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RESUMO

O presente artigo tem como tema verificar a influéncia do clima organizacional
no comprometimento da equipe tendo como base para o estudo o escritério de
contabilidade Lidder Prime Ltda, localizado no municipio de Santo Cristo — RS. A
problemética trazida é como o clima organizacional influencia no desenvolvimento e
nacomunicacéo da equipe do escritorio, sendo o referencial tedrico divido em gestéo
de pessoas, processos de gestdo de pessoas e comunicagao e clima organizacional.
Como objetivo principal visa identificar se a comunicacdo € um processo relevante
para o desenvolvimento e 0 comprometimento da equipe, para o qual utiliza como
naturezaa pesquisateorica, o tratamento de dados é apresentado de forma qualitativa
e quantitativa, os objetivos apresentam-se de forma exploratéria e descritiva e 0s
dados bibliograficos e estudode caso. Este estudo apresentaa importanciade possuir
um clima favoravel dentro das organizacdes, reforcando que as empresas para
alcancarem seus objetivos precisam ter uma equipe motivada, o que pode ser obtido
através da aplicacdo dos processos de gestdo de pessoas. Como concluséo
constatou-se alguns pontos a serem incrementados pela empresa relacionados a
comunicacgao, remuneracao, beneficios, ambiente de trabalho, onde foi proposto
sugestdesde melhoriascom o intuito de contribuirpara o desempenho organizacional.

Palavra-chave: Clima organizacional - Gestao de pessoas — Comunicacao -
Desempenho.

ABSTRACT

The present article has as theme to verify the influence of the organizational
climate in the commitment of the team, having as base for the study the accountng
office Lidder Prime Ltda, located in the city of Santo Cristo — RS. The issue broughtup
is how the organizational climate influences the development and communication of
the office's team, with the theoretical framework divided into people management,
people management processes and communication and organizational climate. The
main objective is to identify whether communication is a relevant process for the
developmentand commitment of the team, for which ituses theoretical research as its

1 Académica do Curso de Administracdo — 7° semestre. Faculdades Integradas Machado de Assis.
camila_rodrigues@hotmail.com

2 Académica do Curso de Administragcdo — 8° semestre. Faculdades Integradas Machado de Assis.
marlise_graff @outlook.com

3 Mestra em Desenvolvimento - UNIJUI, Bacharel em Administracdo/Comeércio Internacional - FEMA,
Especialista em Gestdo de Pessoas - UNINTER. Docente nas Faculdades Integradas Machado de
Assis, cursos de Ciéncias Contabeis, Tecnélogo em Gestédo da Tecnologia da Informacdo e Gestao
de Recursos Humanos. janice@sommacontabilrs.com.br



nature, the data processing is presented in a qualitative and quantitative way, the
objectives are presented in a way exploratory and descriptive data and bibliographic
data and case study. This study presents the importance of having a favorable climate
within organizations, reinforcing that companies need to have a motivated team to
achieve their goals, which can be achieved through the application of people
management processes. In conclusion, it was found some points to be improved by
the company related to communication, remuneration, benefits, work environment,
where suggestions for improvements were proposed in order to contribute to
organizational performance.

Keywords: Organizational climate - People management — Communication -
Performance.

INTRODUCAO

A base para o0 sucesso de qualquer empresa esta em possuir uma equipe
disposta a colaborar com 0s objetivos organizacionais. O que por outro lado, para os
gestores acaba sendo um grande desafio, conseguir mensurar o desempenho e
identificar os valores motivacionais de cada individuo.

Outro ponto € o fato de que muitas empresas ndo possuem uma gestao de
pessoas estruturada, os funcionarios ndo tém conhecimento dos processos internos
e o alto indice de rotatividade, acabam resultando em falhas de comunicacao,
desmotivacéo e conflitos entre colegas.

Este artigo visatrazer ao leitor uma abordagem sobre a aplicacao da gestao de
pessoas na prética, considerando a sua importancia nas organizacdes tendo em vista
que o capital humano deve ser visto como diferencial competitivo. Diante disso, 0
presente estudo traz como tema a influéncia do clima organizacional no
comprometimento da equipe de um escritério contabil, que foi desenvolvido no
municipio de Santo Cristo — RS.

Como problematica € estudado como o clima organizacional influencia no
desenvolvimento e na comunicagdo da equipe do escritorio, visando identificar o
entendimento sobre 0 assunto pelos colaboradores e gestores.

O objetivo é identificar se a comunicacdo é um processo relevante para o
desenvolvimento e o comprometimento da equipe, tendo como especificacéo trés
topicos, conhecer a forma de gestédo de pessoas da organizacdo no que se refere ao
clima organizacional; avaliar a interferéncia do clima organizacional no
comprometimento e desenvolvimento da equipe e propor agdes de melhorias na

gestdo de pessoas visando melhorar o clima organizacional da empresa.



Como embasamento tedrico alguns autores séo utilizados com énfase, dos
guais destacam-se Ribeiro, Chiavenato, Dutra, Dutra e Dutra, Lacombe e sao
distribuidos no estudo dos topicos de gestdo de pessoas, processos de gestdo de
pessoas e comunicacao e clima organizacional.

Como metodologia € utilizada a pesquisa tedrica com tratamento de dados
qualitativos e quantitativos, os objetivos propostos séo atendidos de forma exploratéria
e descritiva, utilizando os dados bibliograficos e estudo de caso.

O artigo é estruturado em introducao, referencial teérico, metodologia, analise

e diagndstico dos resultados, sugestdo de melhoria e concluséo.

1 REFERENCIAL TEORICO

Para apresentar a aplicabilidade dos conceitos utilizado nesta pesquisa, foram
desenvolvidos quatro tépicos divididos em gestao de pessoas, processos de gestdo

de pessoas e comunicacao e clima organizacional.

1.1 GESTAO DE PESSOAS

Com o passar do tempo muitos segmentos nas organizagbes passam por
mudancas e transformacdes, no entanto, 0 que ainda se mantém € a importancia do
capital humano. O grande diferencial esta relacionado com identificar a melhor forma
de reter as habilidades e competéncias dos colaboradores, de modo que estejam
engajados com 0s objetivos da organizacao.

SegundoRibeiro,inicialmente o papel do Gestor de Recursos Humanos estava
relacionado as rotinas mais burocraticas, ao departamento de pessoal. Apds sofrer
vérias alteracdes com o passar do tempo, hoje esta area possui um papel estratégico
nas organizacoes, trata-se de um monitoramento constante das necessidades que
atingem a organizacdo desde a contratacdo e segue com avaliacdes periddicas
(RIBEIRO, 2019).

Essa transformacdo teve inicio a partir da Revolucdo Industrial conforme
menciona Chiavenato, nesse periodo as instituicbes eram estruturas rigidas e
burocraticas, o foco era a producéo e as decisdes eram tomadas pela alta direcao, a
politica das organizacdes estava voltada para o passado e manter as velhastradi¢des.

ApoOs a 22 Guerra Mundial iniciou um periodo de mudancas mais rapidas e dinamicas,



substitui-se a Teoria das Relacdes Humanas pela Teoria Comportamental, no entanto
apesar de varios avan¢os ainda estavam muito burocraticas (CHIAVENATO, 2014).

Chiavenato ainda aborda que na década de 1990 com a Era da Informacéo, as
organizagfes passam a ser mais competitivas e percebe-se que o recurso humano €
mais importante que o recurso financeiro, 0 ambiente passa ser dinamico e a cultura
tradicional precisa ser substituida. Nesse contexto é possivel perceber a
transformacéo entre os conceitos: Relacdes Industriais; Recursos Humanos e Gestéo
de Pessoas (CHIAVENATO, 2014).

Para Vergara com estas transformacfes substitui-se o profissional que
permaneceria a vida toda na mesma empresa, pelo que almeja alcancar seu
crescimento profissional. As organizacdes procuram pessoas comprometidas ao
mesmo tempo que o individuo busca responsabilidades e oportunidades para
atendimento de seus objetivos. As relacbes passam a ser de parceria mutua
(VERGARA, 2016).

Marras faz um apontamento sobre a importancia da transformacéo na area de
recursos humanos quando menciona que as organizagbes sado formadas por trés
recursos: financeiros, fisicos e humanos. Assim como 0s dois primeiros possuem uma
atencdo especial com funcdes especificas nas organizacdes, o capital humano
também precisa de pessoas qualificadas que fornecam a estrutura necessaria para o
seu melhor desempenho (MARRAS, 2007).

Para Dutra, Dutra e Dutra, a Gestao de pessoas esta relacionada com um
conjunto de politicas e praticas, as politicas referem-se a base da organizacéao, seus
norteadores e principios, enquanto as praticas referem-se as formas utilizadas para
aplicar as politicas, sua metodologia. Dessa forma, o papel da gestdo de pessoas é
estruturar as diretrizes da organizacao e fazer com que seus funcionarios estejam
comprometidos com elas, o que pode ser alcancado aliando a responsabilidade
atribuida pela participacdo (DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2017).

Gil elencaalguns pontos que englobam a gestdo de pessoas, para o autor: “A
gestdo de pessoas abrange amplo leque de atividades, como recrutamento de
pessoal, descricdo de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de
desempenho, etc.” (GIL, 2011, p.24).

Dutra, Dutra e Dutra abordam sobre a importancia de revisar e atualizar 0s
conceitos de gestdo de pessoas, pois com 0 passar dos anos e com as constantes

mudancas no cenério dindmico em que vivemos, algumas metodologias usadas



antigamente perderam sua aplicabilidade nos tempos atuais, conforme llustracdo 1,

para 0s autores o conceito de gestao de pessoas esta relacionado a:

Desenvolvimento eA gestdo de pessoas deve estimular e criaras condigdes necessarias para
Mut que a organizagdo e as pessoas possam desenwolverse mutuamente nas
utuo relagdes que estabelecem.

*A gestdo de pessoas deve alinhara um sé tempo os objetivos estratégicos
e negociais da organizagdo e o projeto profissional e de vida das pessoas.

D *A gestdo de pessoas dewe, ainda, oferecer parametros estaveis no tempo
Consisténciano para que, dentro de uma realidade cada vez mais turbulenta, seja possivel

tempo a organizacdo e as pessoas ter referendais para posiconarem-se de forma
relativa em diferentes contextos e momentos dessarealidade.

llustracdo 1: Conceito de Gestado de pessoas
(DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2017, s/p).

Com a verificacdo do importante diferencial estratégico que a area de gestédo
de pessoas representa nas organizagdes, muitos autores falamem gestao de talentos
humanos onde o individuo passa a ser um parceiro da organizacéo. (CHIAVENATO,
2020).

Apos andlise dos autores é possivel perceber que a gestdo de pessoas tem
como caracteristica a fun¢éo de alcancar os objetivos organizacionais e individuais
através da cooperacao dentro da organizacao, as pessoas passam a ser vistos como
parceiros da organizagao, incentivando-se a participarem das decisdes da empresa e

utilizando do talento delas no desenvolvimento das atividades.

1.2 PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas é usada nas organizagfes para administrar o potencial
profissional encontrado e buscar formas de extrair produtividade sem desvalorizar o

colaborador. Lacombe fala sobre a valorizagdo do capital humano:

E preciso considerar que, embora as pessoas precisem ser administradas
pelas organizacbes como seus recursos humanos, ndo se pode perder de
vista que elas sdo seres humanos, que querem ser felizes e ter qualidade de
vida, que tém outros vinculos além daqueles que mantém com suas
organizagdes e que seus objetivos nunca coincidem integralmente com os da
organizagdo, ainda que possam ter muitos pontos coincidentes. (LACOMBE,
2011, p. 18).

Existem alguns processos que auxiliam no ingresso de novos colaboradores,



mas € preciso entender o real significado de processos de gestdo, segundo Dutra,
“Processos de gestdo sao interagdes entre partes com um objetivo e dentro de
parametros previamente definidos.” (DUTRA, 2009, p. 49).

O autor ainda classifica os processos de gestéo de pessoas com base em sua
natureza em movimentacao, relacionando a movimentacdo estabelecida com a
empresa, ou seja, para ele é necessario criar condi¢des para que a pessoa possa se
desenvolver e a0 mesmo tempo, se sentir valorizada, para o que precisam ser
oferecidos beneficios como remuneracédo digna, premiacdes, servicos e facilidades
(DUTRA, 2009).

Para Chiavenato, a gestdo de pessoas deve respeitar seis processos
(llustracdo 2), que devem estar inter-relacionados, e ter respeitada cada etapa para
que seja possivel alcancar o sucesso almejado. Caso um desses processos seja
comprometido ou desenvolva falhas, ir4 refletir entre os demais. Ao mesmo tempo
eles devem ser elaborados de acordo com as particularidades de cada organizacéo,

levando em consideracao os fatores internos e externos (CHIAVENATO, 2014).

Processo de Processo de Pru-l:e_-ssu de
. TECOMpEnsar monitorar
SETEEAr pessoas: pessoas: pessoas:
= utilizados para =utilizados para =utilizados para =utilizados para =utilizados para =utilizados para
incluir novas desenharas incentivar as capacitar e criar condigbes acompanhar e
pessoasna atividadesque pessoase incrementaro ambientaise controlar as
empresa. a5 pessoas satisfazer suas desenvolviment psicologicas atividadesdas
realizar3c na necessidades o profissional e satisfatorias pessoas e
EMpPress, individuaizmais pessoaldas para as wverificar
orientar e elevadas. pPESE0Es. atividadesdas resultados.
acompanhar PES50ES.
seu
desempenho.

llustracdo 2: Processos de Gestédo de Pessoas
Fonte: CHIAVENATO, 2014, p. 13-14

Chiavenato afirma que o processo de agregar pessoas trata da incluséao de
novas pessoas dentro da organizacdo, o que pode ser feito de varias formas, inclusive
por recrutamento e selecdo (CHIAVENATO, 2010). Lacombe ressalta que:

A sobrevivéncia e o progresso de uma grande empresa dependem, em
grande parte, de sua capacidade de atrair, selecionar, treinar e posicionar
corretamente, no presente, as pessoas com potencial para atuar, no futuro,
na alta administracdo da empresa, assumindo responsabilidades e agindo
como uma equipe integrada. (LACOMBE, 2011, p. 20).

Quando falamos em recrutamento e selecdo, Dessler afirma que além de



analisar a real necessidade deste processo, é também importante utilizarmos da
descricdo do cargo, ou seja, definir exatamente que perfil esta se buscando
(DESSLER, 2003).

Outro ponto ressaltado por Lacombe para se obter resultado positivo, “é admitir
as pessoas certas no momento certo a fim de formar a equipe de que a empresa
necessita.” (LACOMBE, 2011, p. 21).

Chiavenato define o processo de aplicarpessoas como a integracao deste novo
colaborador, explicando as fun¢des que devemser desempenhadas, orientando sobre
seu papel naorganizacao (CHIAVENATO, 2010).

Fidelis faz uma reflexdo sobre o papel do gestor no momento da admissao e
das boas vindas a novos colaboradores, neste momento € preciso além de coletar as
assinaturas e realizar os tramites legais, orientar e apresentar o que a organizacao
espera, e a0 mesmo tempo, sentir como estd sendo percebida a organizacéo pelo
novo colaborador e qual a sua expectativa de crescimento (FIDELIS, 2014).

“[...] ao sentir-se participante de um processo de trabalho, o individuo tende a
responsabilizar-se pelo mesmo.” (KANAANE, 2009, p. 21).

Outro importante processo € o de recompensar pessoas, que segundo
Chiavenato, estd baseado na forma como sera recompensado o desenvolver e o
atingimento das metas, que pode se dar através de remuneracdes e/ou beneficios
usados para motivar o colaborador (CHIAVENATO, 2010).

“A remuneracao traduz em muitas situagdes a importancia relativa da pessoa
para a empresa e seu status profissional para o mercado.” (DUTRA, 2009, p. 181).

Este processo esté diretamente relacionado com a satisfagdo. De acordo com
Robbins, “Quando a remuneracgao parece justa em vista das demandas do cargo, do
nivel individual requerido de habilidades e dos padrées de remuneracao vigentes no
mercado, a satisfagcdo deve surgir como uma consequéncia natural.” (ROBBINS,
2009, p. 24).

Lacombe e Heilborn ressaltam que outro grande atrativo, quando € abordado o
tema recompensar pessoas, sdo 0s beneficios que passam a ser um grande
diferencial na hora de reter novos talentos, e que € levado muito em conta na hora de
decidir por uma empresa (LACOMBE; HEILBORN, 2011).

O processo de desenvolver pessoas nas organizagfes, de acordo com
Chiavenato, é responsavel pelos treinamentos e capacitacfes, pelas formas de

desenvolver o colaborador pessoal e profissionalmente (CHIAVENATO, 2010).



Robbins, Judge e Sobral afirmam que os treinamentos podem abordar quatro
habilidades distintas: habilidades basicas de leitura e compreensao; habilidades
técnicas; habilidades interpessoais e habilidades para solucdo de problemas
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

JA Chiavenato acredita que fornecer condicdes necessarias para 0
desenvolvimento das func¢des, seja no ambiente de trabalho, no relacionamento entre
funcionarios, ou até de higiene e manutencéo, fazem parte do processo de manter
pessoas (CHIAVENATO, 2010).

Organizacdes de sucesso investem em inovacdo e mudancasconstantes. Esta
€ a chave para que aorganizacdo seja bem-sucedida, é preciso ser flexivel e estimular
a criatividade nos colaboradores (ROBBINS, 2009).

Chiavenato afirma que, para concluir e obter bons resultados, é imprescindivel
fundamentar o processo de monitorar pessoas, ou seja, avaliar os resultados obtidos
ao longo da gestéo (CHIAVENATO, 2010).

Outro ponto importante apresentado por Arellano que deve ser observado no
ambiente de trabalho € medir o desempenho dos colaborados, estes muitas vezes
sao representados por seus lideres e possuem alta expectativa de crescimento. Nesse
contexto, a organizacdo deve ter uma politica de gerenciamento de desempenho,
identificando assim se os resultados alcancados estdo sendo satisfatorios com as
metas da empresa, tanto por parte de suas liderancas como pelo quadro geral de
colaboradores (ARELLANO, 2017). Segundo Fidelis:

Cultivar um ambiente propicio ao desempenho, com responsabilidade
individual, agregando valor ao desempenho coletivo, é fator que contribui
para o relacionamento humano no trabalho. Somente com tal preocupacéo
de criar esse ambiente € que a Gestdo de Pessoas pode buscar solugcbes
construtivas, gerando valor para a empresa e para o desenvolvimento das
pessoas. (FIDELIS, 2014, p. 39).

E possivel observar a importancia de seguir os passos basicos para alcancar o
sucesso, como gestores de uma organizacéo, estes precisam desenvolver o recurso
humano para alcancar maiores rendimentos.

1.3 COMUNICACAO E CLIMA ORGANIZACIONAL

A gestdo de pessoas €é responsavel por varias variaveis nas organizacdes, que



funcionam como engrenagens que precisam estar alinhadas. Dessa forma, deve-se
estar atento a comunicacao que precisa ser realizada de forma correta e assertiva, e
que possui influéncia direta no clima organizacional.

Chiavenato menciona que “O processo de comunicacao pode ser eficiente e
eficaz. A eficiéncia esta relacionada com os meios utilizados para a comunicacéo,
enquanto a eficacia esté relacionada com o objetivo de transmitir uma mensagem com
significado.” (CHIAVENATO, 2020, s/p).

Segundo Aguiar “a comunicagao interna é, sobretudo, a comunicagao entre
pessoas e para pessoas e, como tal, deve ser transparente, clara e respeitar a
diversidade de ideias e opinides.” (AGUIAR, 2019, p. 14). Segundo Matos:

Muitos conflitos e desentendimentos humanos, problemas de gestao, erros e
acidentes nas empresas sdo ocasionados, em sua grande maioria, pela
deficiénciaou simplesmente pela faltade comunicagéo. Ao constatar um erro,
muitas pessoas racionalizam: “mas a informacéo foi passada em todos os
detalhes...”. (MATOS, 2014, p. 25).

Para Flatley, Rentz e Lentz outra categoria importante € a comunicacao
interpessoal. “A comunicacéo interpessoal é a troca de informagdes e sentimentos
entre seres humanos sempre que se encontram.” (FLATLEY; RENTZ; LENTZ, 2015,
p. 8).

Uma forma utilizada para mensurar se a comunicacao esta sendo eficiente &
observar o feedback, ou seja, o retorno do que 0 emissor compreendeu. Este processo
muitas vezes € falho,resultandonaquedade desempenho. Quando aplicado de forma
continua é possivel mensurar a qualidade da comunicacado na organizacédo (MATOS,
2014).

Flatley, Rentz e Lentz ressaltam a importancia da comunicacao empresarial
considerando as mudancas no ambiente organizacional atual, com modelos
hierarquicos mais dinamicos, o desafio é manter todos os envolvidos comprometidos
com os objetivos da empresa (FLATLEY; RENTZ; LENTZ, 2015).

Partindo da influéncia que a comunicacao possui sobre o clima organizacional,
é fundamental destacar, conforme Marques, que o clima esta relacionado com o
individuo, como ele se sente em relacdo a organizacdo, enquanto a cultura refere-se
a organizacao, seus pilares e valores relacionados com a forma de gestao existentes
desde sua constituicdo, e por isso também sdo mais dificeis de serem alterados
(MARQUES, 2015).
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Gil menciona que: “A motivagao ou disposi¢gao para empenhar-se 0 melhor
possivel no desenvolvimento de suas atribui¢cdes tem naturalmente muito a ver com o
proprio empregado, mas também é fortemente influenciada pelaempresa.” (GIL, 2011
p.45).

Para corroborar, Dias mencionaoclima organizacional como: “(...) conceitoque
descreve 0 ambiente de trabalho como uma variavel organizacional, mensurada
através das percepcdes dos individuos sobre o local de trabalho.” (DIAS, 2013, p.

290). O clima, segundo Marques pode ser dividido em trés estados:

guente (quanto as condi¢cdes percebidas provocam uma maior satisfacéo no
trabalho e influenciam a motivacdo dos individuos); neutro (quanto as
condicdes percebidas nem estimula, nem desestimulam a motivacéo); e frio
(quando as condi¢8es percebidas, além de nado criar condi¢cbes favoraveis a
motivacao, influenciam a desmotivagao). (MARQUES, 2015, p. 95).

Chiavenatotambém define o clima organizacional quanto positivo em fazer com
que o individuo esteja motivado e satisfeito por ter suas necessidades pessoais
atendidas, o que resulta em um aumento do envolvimento e um local de trabalho
harmonioso. Ao mesmo tempo, que € negativo quando o individuo se sente
insatisfeito, resultando em descontentamento e queda na produtividade. No meio
destes dois extremos encontramos a neutralidade (CHIAVENATO, 2020).

Gil reforca a importdncia de motivar as pessoas ja que isso reflete na sua
produtividade, e tem véarias formas de fazer isso como: valorizar as pessoas
reconhecendo seu trabalho e seus avancos, encorajando-as a tomar inciativas,
oferecendo incentivos e ajuda no que precisar, enriquecendo sua funcéo dando mais
atividades e mais responsabilidades, e por fim realizando avaliagbes como uma forma
de feedback para que o funcionario tenha ciéncia de onde pode melhorare em quais
ponto esta alcan¢cando resultados satisfatorios (GIL, 2011).

Oliveira destaca a importancia do papel do lider para manter o clima intemo
saudavel. E funcéo do departamento de RH treinar constantemente suas liderancas,
pois elas sdo responsaveis por influenciara equipe de trabalho. O lider tem o papel
de inspirar e buscar as melhores soluc¢des para o desempenho das atividades diarias,
precisa demonstrar seguranca e confianca (OLIVEIRA, 2010).

Fidelis destaca a importancia de outros fatores que interferem no
relacionamento humano como: “trabalho em equipe e a troca de informacgdes, o estilo

de geréncia que aceite compartilhar as decisdes e incentive o desenvolvimento das
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competéncias e o respeito entre as pessoas.” (FIDELIS, 2014, p. 38).
SegundoRibeiro:“[...] as expectativas dos empregados por justi¢a, valorizagéo,

reconhecimento, transparéncia, evolucéao, lideranca, bom ambiente corporativo e

trabalho dignificado sdo permanentes.” (RIBEIRO, 2019, p.10). Em paralelo, Gil

aborda sobre a cultura organizacional quando faz a seguinte colocacéao:

Os empregados mais produtivos sdo os que mais se identificam com a cultura
organizacional da empresa e com seus objetivos; sdo os que “vestem a
camisa”. os verdadeiros parceiros da empresa. Assim a empresa necessita
desenvolver estratégias para atrair e manter empregados com essas
caracteristicas. (GIL, 2011 p.44).

Para Fernandes, as transformagdes culturais estdo trazendo muitas mudancgas
para a gestao de pessoas, “‘cada vez mais, as pessoas tomarao decisdes sobre sua
vida profissional a partir de valores, familia e compromissos sociais e, cada vez
menos, a partir de salarios e status profissionais.” (FERNANDES, 2013, s/p).

Conforme Ribeiro, a organizacédo precisa observar o desempenho do seu
quadro de pessoal: “Bons empregados insatisfeitos precisam de novos desafios,
eventual revisdo de cargos e salarios e solucdo de reclamacdes e queixas que possam
impedir sua motivagado.” (RIBEIRO; 2019, p. 9).

E possivel perceber a importancia que o clima empresarial tem sobre o
rendimento do trabalho. Funcionarios desmotivados néo estdo engajados em suas
atividades e podem gerar uma interferéncia muito grande no seu desempenho. E
fundamental para as organizacgoes realizarem o acompanhamento do clima, pois ele
pode sofrer alteracbes com o passar do tempo.

2 METODOLOGIA
Para facilitar a compreenséo a metodologia do presente estudo é distribuida

em categorizacdo da pesquisa, plano de geracdo de dados e plano de analise e

interpretacéo de dados.

2.1 CATEGORIZACAO DA PESQUISA

Para desenvolver a categorizagdo da pesquisa sao utilizados os recursos

necessarios para atender aos objetivos propostos de forma clara e objetiva,
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considerandoanaturezada pesquisacomo tedrica, o tratamento de dados qualitativos
e guantitativos, os objetivos propostos apresentados de forma exploratéria e descritiva
e em relacdo aos dados como bibliogréafica e estudo de caso.

O tratamento de dados utilizade pesquisaqualitativa, considerando aaplicagao
da entrevista aos gestores com o intuito de conhecer a forma de gestdo e suas
particularidades, e ao mesmo tempo quantitativa, aplicando questionario aos
colaboradores, formado por 34 questdes de mdultipla escolha, inicialmente com
questdes voltadas para conhecer o perfil dos entrevistados e tempo de empresa,
seguido de questdes sobre ambiente de trabalho, qualidade de vida, desempenho,
remuneracao, trabalho em equipe, lideranca e comunicagao .

ApOs a coleta das informagdes, os objetivos propostos séo atendidos de forma
exploratdria e descritiva. O levantamento das informacdes é realizado através da
tabulacéo e o confrontamento com o embasamento teérico, visando assim verificar se
0s colaboradores possuem a mesma visdo que os gestores, finalizando com a
sugestao de melhorias.

Os dados foram analisados considerando a pesquisa bibliografica e estudo de
caso, para o qual foiescolhidoumescritério de contabilidade com arazao social Lidder

Prime Ltda e elaborado o levantamento das informacdes.

2.2 GERACAO DE DADOS

Os dados foram coletados em dois momentos, inicialmente foi realizado uma
entrevista no dia 1° de maio de 2021 com dois dos trés sécios proprietarios do
Escritorio nas reparticdes da empresa localizada no municipio de Santo Cristo - RS e
gue foi gravada com o aparelho celular, seguindo um roteiro formado por 18 questes
abertas que possibilitaram a apresentacao da organizagcao e a explanacao dos pontos
abordados. Além das questdes, os gestores abordaram outros temas que serviram
para engrandecer este estudo.

No segundo momento, foi enviado uma pesquisa de clima através de
aplicativos méveis para todos os colaboradores, que contou com 34 questdes
objetivas. O prazo estabelecido para envio das respostas foi de dois dias. O estudo é
apresentado considerando 13 formularios, sendo que 2 néo foram respondidos dos

15 enviados.
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2.3 ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

ApOs a coleta dos dados, foi transcrita a entrevista para um arquivo do word em
forma de redacéo, agrupada por assunto abordado. Também foi realizada a tabulacéo
para o0 Excel dos formularios respondidos pelos colaboradores, que foram
apresentados em alguns momentos em forma de ilustracéao.

Com os dados coletados as autoras realizaram a andlise dos dados,
considerando como base os autores abordados no referencial teérico, finalizando com

a sugestao de melhoria.

3 ANALISE E DIAGNOSTICO DOS RESULTADOS

O presente estudo de caso realizado tem como base um escritério de
contabilidade que possuicomorazao social Lidder Prime Ltda, localizado no municipio
de Santo Cristo. O escritério possui como finalidade a prestacdo de servigos
relacionados a legalizacdo de empresas, consultoria tributaria, recursos humanos,
declaracdo de imposto de renda, escrituracédo fiscal e contabil.

Para facilitar o atendimento ao cliente, os colaboradores da area fiscal e
contébil possuem o seu grupo de empresas, das quais sdo responsaveis por todas as
obrigacfes contabeis e fiscais, estes grupos foram criados com intuito de manter o
mesmo nivel de trabalho para cada colaborador e séo divididos de acordo com o porte,
regime tributario e demanda da empresa.

Dessa forma, cada colaborador esta ciente da sua rotina, pois precisam
conhecer todo o processo relacionado com o0 seu grupo de empresas e assim
possibilitar maior conhecimento e troca de experiéncias com os colegas que também

possuem as mesmas responsabilidades.

3.1 CONHECENDO A ORGANIZACAO NA VISAO DOS GESTORES

O Escritorio Lidder Prime iniciou suas atividades no ano de 2013, com a
desvinculacaode outro escritdrio existente em Santo Cristo, fundado em 31 de maio
de 2012. Apesar da separacdo realizada, o grupo de colaboradores e parte da

sociedade permaneceu inalterada, apenas ocorreu alteracdo de CNPJ — Cadastro
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Nacional da Pessoal Juridica e raz&o social.

Atualmente a unidade de Santo Cristo é composta por trés soécios e 15
colaboradores, divididos nos setores contabil, fiscal, recursos humanos, financeiro e
administrativo. Possui mais 4 unidades nos municipios de Santa Rosa, Santo Angelo,
Cruz Alta e Horizontina e mais 2 unidades em formacéo.

O escritério ndo possui um padrao de processo relacionado a gestdo de
pessoas, conforme apresentado pelos gestores, mas algumas acdes ja estdo sendo
realizadas para melhoria dos métodos utilizados.

Cabe ressaltar, conforme apresentado por Chiavenato, a importancia da
implantacéo dos seis processos basicos de gestdo de pessoas: Processo de agregar
pessoas, processo de aplicar pessoas, processo de recompensar pessoas, processo
de desenvolver pessoas, processo de manter pessoas e processo de monitorar
pessoas. Estes devem funcionar de forma harmoniosa e inter-relacionada
(CHIAVENATO, 2014).

E fundamental para o desenvolvimento das organizactes possuir um padréo
alinhado de processos a seguir, relacionados a gestao de pessoas. Assim € possivel
identificar necessidades e encontrar as alternativas. O capital humano torna-se um
grande diferencial e as organizagdes precisam absorver o seu potencial da melhor
forma.

Os processos de contratacfes seguem de acordo com a necessidade da vaga,
que costuma ser imediata. A empresa possui as descricdes dos cargos devidamente
estruturadas, e € com base nelaquetraca o perfilda vaga. O recrutamento é realizado
a partir do levantamento de curriculos que sdo obtidos através de contato com
instituicdes de ensino, agéncias particulares e principalmente com a divulgacao nas
redes sociais A selecao é realizada mediante entrevista com os gestores, onde é
identificado se o candidato esta de acordo com a vaga. Quando possivel e viavel, é
realizado o processo de remanejamento interno.

Quando o funcionario inicia na empresa, no primeiro dia é apresentado o
Cadigo de Etica e Conduta, o ambiente de trabalho e os colegas.

Segundo Chiavenato o processo de aplicar pessoas esta relacionado com a
integragéo do colaborador com a sua atividade (CHIAVENATO, 2010).

Este processo é fundamental para o bom desenvolvimento do colaborador,
guando bem realizado faz com que o individuo sinta-se integrante do grupo e ao

mesmo tempo conheca as diretrizes da organizacgao.
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Quando questionado os gestores sobre os desafios quanto ao relacionamento
com os colaboradores, foi destacado a importancia de alinhar as expectativas de
ambas as partes, os colaboradores precisam estar motivados a acompanharas metas
e objetivos da organizacéo.

A organizacdo busca a permanéncia dos colaboradores, 0 que garante a
melhora da qualidade do servi¢o prestado, e a0 mesmo tempo evita o desgaste com
o cliente, que se sente inseguro quando realizada muitas trocas de funcionarios.

SegundoVergaraatualmente o colaborador almeja oportunidade e crescimento
profissional, e por outro lado, a empresa busca pessoas comprometidas. A relacéo
precisa ser de parceria mutua (VERGARA, 2016).

Em um cenario de constantes mudancas a empresa precisa fornecer as
condicdes para que seja realizada essa troca, onde o funcionario se envolve com as
suas atividades de uma forma satisfatoria, auxiliando no alcance dos resultados
esperados pela empresa e a0 mesmo tempo a sua realizagcéo pessoal.

Considera-se ainda que as atividades diarias dos escritorios contabeis estdo
relacionadas com um trabalho bastante técnico e cansativo, pois visam atender as
normas e prazos estipulados pelo governo. A equipe precisa estar unida pararealizar
as obrigacdes acessorias impostas pela legislacéo tributaria, pois com o modelo de
trabalho praticado, um colega depende do outro.

Conforme Fidelis, varios fatores auxiliam a manter um ambiente satisfatorio,
dos quais cita o “trabalho em equipe e a troca de informagdes, o estilo de geréncia
gue aceite compartilhar as decisdes e incentive o desenvolvimento das competéncias
e o respeito entre as pessoas.” (FIDELIS, 2014, p. 38).

E fundamental estimular essa inter-relacéio entre a equipe, pois como trata-se
de um grupo onde um individuo depende do outro, € necessario que todos tenham
uma sintonia para realizar suas atividades de forma satisfatoria, e assim atender os
prazos previstos.

O indice de rotatividade é baixo, calculandooturnoversem considerar as novas
vagas abertas. Esta dentro de uma expectativa observando que é natural do individuo
abuscapor novasempresas. A equipe € muito responsavel, e possui uma base solida.

Com relacdo aos beneficios, a empresa fornece vale alimentacdo. A
obrigatoriedade do pagamento existe através do acordo coletivo com o sindicato, no
entanto, o valor previsto é inferiorao que vém sendo praticado pelaempresa, que se

equipara ao valor desembolsado nas unidades do escritério existentes em outros
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municipios.

Outro beneficio que os colaboradores encontram € a flexibilidade de horérios,
sempre que possivel é feito alteracdes para atender a necessidade do colaborador.
Também séo realizados encontros e comemoracdes nas datas especiais, que podem
ser através de um café da manha coletivo ou entdo em festejos em um ambiente
externo ao escritorio.

Observa-se o que mencionalLacombe e Heilborn ao falar dos beneficios, vistos
como um grande diferencial pelas pessoas na hora de escolher qual o melhor lugar
para se trabalhar LACOMBE; HEILBORN, 2011).

Os beneficios se tornaram um grande diferencial para as organizagfes
atualmente. Sdo vistos como um incentivo, mas além disso, como uma forma de
reconhecimento ao colaborador, que se sente valorizado. E preciso avaliar a
possibilidade de oferecer estes beneficios de forma segura.

O colaborador tem autonomia para realizar as suas tarefas considerando que
possui conhecimento de suas responsabilidades e prazos, possibilitando assim que
ele organize a suarotina diaria.

A empresa tenta sempre estar presente, no sentido de perceber se o
colaborador ndo esta bem, chamar para conversar, e também unir a equipe. A
motivacdo € interna de cada individuo, mas os gestores possuem como objetivo
induzir o funcionario para que ele se auto motive, através do fornecimento de um
ambiente favoravel.

Gil aborda que “A motivagdo ou disposicdo para empenhar-se o melhor
possivel no desenvolvimento de suas atribui¢cdes tem naturalmente muito a ver com o
proprio empregado, mas também é fortemente influenciada pelaempresa.” (GIL, 2011
p.45).

Dessa forma, observa-se que a empresa faz 0 acompanhamento com o intuito
de identificar quando necessario intervir para melhorar o desempenho dos
colaboradores, e assim evitar que a situagéo seja agravada, ocasionando a queda da
produtividade.

A equipe esta dividida em trés socios que possuem diferentes areas de
atuacao. Os setores fiscal e contabil possuem uma lideranca imediata formada por
uma colaboradora que ocupa esta funcdo devido ao tempo de permanéncia no
escritorio e o conhecimento adquirido. Para os demais setores, a referenciaimediata

sSao os gestores.
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Segundo os gestores 0 desempenho alcancado é muito satisfatério pois conta
com o trabalho em equipe e o comprometimento de todos. Conflitos que naturalmente
surgem, assim como nos demais ambientes organizacionais costumam ser de
pequeno porte, normalmente relacionados com eventuais problemas particulares e
pessoais. Algumas pessoas conseguem absorver melhor que outras as pressoes e
tencdes no trabalho diario, o que precisa ser administrado no coletivo.

Para Arellano a empresa deve realizar avaliacbes de desempenho
constantemente, assim além de identificarcomo esta o desenvolvimentodaequipe no
ambiente de trabalho, também possibilita verificar os individuos que se destacam e
que normalmente séo representados pelos lideres (ARELLANO, 2017).

Observa-se a importancia de realizar este monitoramento do desempenho dos
colaboradores, para entdo verificar os pontos que devem ser melhorados para
alcancarresultados mais satisfatorios. Também é possivel fazer um contraponto sobre
as liderancas, a avaliacao permite formar e identificar mais colaboradores, visam o
crescimento e assim podem se tornar lideres futuramente.

O clima organizacional costuma ser muito bom, sofrendo algumas alteragdes
principalmente nas datas de prazos estipulados pelo governo para atendimento de
obrigacdes acessoérias, quando € demandado mais concentracdo e agilidade, pois
cada colaborador é responsavel pelo grupo de clientes que possui, ndo necessitando
gue o gestor esteja ao lado. O aculturamento acaba acontecendo de acordo com o
tempo que o funcionario esta na empresa e passa a conhecer seus objetivos.

Para Marques o clima sofre interferéncia com o0 comportamento dos
colaboradores, como ele se relaciona com a equipe. O autor divide ainda em trés
estados: pode ser quente, provocando maior satisfacdo, neutra, onde as condi¢cdes
passam despercebidas, ou entdo fria, quando sdo desfavoraveis a motivacao. A
cultura por outro lado esta relacionada com a empresa, seus valores e diretrizes
(MARQUES, 2015).

Os colaboradores para estarem comprometidos precisam conhecera finalidade
do negdécio em que estdo inseridos. Para isso estes principios precisam estar visiveis,
assim a empresa transmite sua mensagem e atrai a atencao do seu quadro de
funcionarios.

Outro ponto observado pelos gestores esta relacionado a qualidade de vida,
para a qual é realizado um monitoramento anual sobre o estado sentimental dos

funcionéarios e levantar os pontos fracos e fortes. A partir deste planejamento
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estratégico, e com os dados coletados é realizado as melhorias necesséarias. Como
se tem muita proximidade com os colaboradores, a empresa acredita que fica mais
facil de resolver qguando alguém nao esta satisfeito com as suas ferramentas ou com
0 ambiente.

A comunicacao interna é realizada através de aplicativos méveis, e-mail,
reunidesindividuais e coletivas, sem a existénciade outros canaisformais especificos
para esta finalidade. A organizacéo possui uma ferramenta apenas para realizar a
comunicacao externa com os clientes.

Os gestores mantem uma comunica¢ao muito aberta com os colaboradores, de
forma que os funcionarios possuem total acesso para conversar, tanto para sugestéao
de melhoria como também para resolver problemas, considerando que algumas
pessoas tém mais facilidade que outras de se relacionar.

Matos ressalta a importancia da comunicacdo como ferramenta para evitar
erros e acidentes ocasionados por falhas de compreenséao, ou até quando a mesma
ndo acontece. Para alcancar os resultados esperados é necessario que 0s canais
sejam utilizados de forma clara e objetiva, garantindo que a mensagem seja entregue
para a pessoa certa (MATOS, 2014).

A comunicacado é um fator que interfere diretamente no dia a dia de qualquer
organizacdo, tendo em vista que a empresa procura tornar esse processo rapido e
transparente, para evitar falhas que podem gerar retrabalho posteriormente.

N&o existe uma periodicidade de repassar feedback, estes acontecem quando
surge alguma demanda que necessite umretorno ao funcionario, tanto relacionado a
surgimento de problemas, como também para repasse de algum elogio recebido do
cliente.

Para definicdo de remuneracdo nao existe um padrao, mas é levado em
consideracdo o atual plano de cargos e salarios, no entanto, em algumas situacdes é
necessario remunerar de forma diferente, permanecendo a equiparacgéo salarial, ou
seja, colaboradores que exercem a mesma fungéo, possuem o mesmo salario.

Por se tratar de um ramo de atividade bastante técnico, por vezes a empresa
precisa buscar em outros municipios mao-de-obra qualificada, 0 que demanda de
salarios diferenciados, considerando o deslocamento que na maioria das vezes nao €
realizado com transporte coletivo, e equiparar-se ao salario que ja era recebido na
concorréncia.

Com relacéo as diretrizes da empresa, tem elaborado a definicdo de misséo,
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visdo e valores. Quando implantados os colaboradores participaram de sua
apresentacdo, e aos demais, tomam conhecimento quando integram o quadro de
colaboradores através da leitura do Manual de Etica e Conduta. Também se
encontram disponiveis no site institucional.

Os gestores destacaram a necessidade de que os colaboradores conhecam
essas diretrizes, pois assim é possivel compreender o propésito da empresa.
Identificar qual a importancia de cada individuo no processo da prestacado de servico
fornecida ao cliente.

Segundo Gila produtividade esta relacionadadiretamente com o conhecimento
que o colaborador possui da cultura da empresa. Quanto mais claro os objetivos,
maior sera o engajamento do colaborador para atender a estes propdésitos. Segundo
0 autor a empresa precisa adotar estratégias para que o funcionario “vistaa camisa’.
(GIL, 2011).

Como a missao e visao estdo definidas, sendo apresentadas apenas aos
colaboradores quando iniciam suas atividades na organizagdao, para melhor
compreensao é importante que estejam em um ambiente visivel a fim de que sejam
lidas com frequéncia e reforcem sua finalidade.

Anualmente é realizado uma avaliacdo com os colaboradores através da
aplicacao de um questionario que faz parte do planejamento estratégico da empresa.
Busca identificar como o funcionario esta se sentindo em relacéo ao seu trabalho. E
observado o bem-estar, relacionamento da equipe, envolvimento social, entre outros
fatores.

A partir dessa aplicacdo, os gestores elaboram a analise através da Matriz
SWOT, ferramenta gerencial utilizada para examinar o ambiente interno e externo de
uma organizacgao, a qual auxiliana elaboragcéo das acdes que deverao ser tomadas
para melhoraro desempenho. Atualmente este processo vem sendorealizado apenas
pelos gestores, mas esta sendo projetado que tenha participacéo das liderangas, em
virtude do papel que estas desempenham na organizacao.

Para preparar ainda mais os colaboradores a empresa possui uma politica de
treinamentos muito aberta, sempre que necessario é fornecido a oportunidade para
participacdo de cursos, eventos e palestras. Como as tarefas diarias estédo
relacionadas com prazos estipulados pelo governo é preciso estar atualizado com a
legislagdo que muda constantemente.

Como o quadro de colaboradores € maior, as vezes é inviavel realizar o
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pagamento de inscricdo para todos, entdo é avaliado de acordo com o assunto
guantos e quais 0s setores que poderdo participar. Com a pandemia facilitou esta
disponibilizacdo, pois adota-se muito as ferramentas online, o que possibilita a
aquisicdodo treinamento por parte da empresa e posterior disponibilizagao paratodos
que atuam no setor.

Segundo Chiavenato o processo de desenvolverpessoas esta relacionado com
0os treinamentos que séo oferecidos pela organizacdo e que objetivam o
desenvolvimento pessoal e profissional (CHIAVENATO, 2010).

E fundamental aplicar este processo apresentado pelo autor, principalmente
considerando que noramo de atuacao da empresa as mudancas sdo constantes e 0s
colaboradores precisam estar situados das atualizacfes da legislacao e de como elas
podem afetar o trabalho diéario.

A gestdo estuda a possibilidade de implantagdo de uma universidade
colaborativa, onde serdo disponibilizados treinamentos que possibilitam ao
colaborador poder buscar conhecimento nas areas de interesse, mas que muitas
vezes néo estdo relacionadas com a sua atividade diaria. Dessa forma é possivel
identificar possiveis habilidades e que mais tarde podem levar a um remanejamento
de setor. Com essa ferramenta também sera adotado um padrdo de apresentacao
para novos colaboradores, através da apresentacdo da empresa e da forma de
trabalho.

Considerando a dinamica do ramo de atuacdo e as constantes mudancas
existentes tanto relacionada com a legislacdo como com a forma de trabalho,
questionou-se sobre mudancas e a sua aceitacdo pelos funcionérios. Os gestores
acreditam que existem dois grupos, divididos em mudancas planejadas e mudancas
forcadas. As mudancas planejadas séo previamente trabalhadas para que tenhama
aceitacdo de todos, mas as mudancas forcadas ndo podem ser previstas, como por
exemplo a saida de um colaborador que obriga a realizacdo de todo um
remanejamento interno.

E comum observar também que algumas pessoas gostam mais de desafios e
outras podem ser mais resistentes, o que reflete na mesma forma quando abordado
sobre mudancas. Porvezes € aceita por todos de forma rapida, principalmente quando
0 impacto € menor, e em outros momentos precisa ser trabalhada para que todos
tenham a compreenséo da sua importancia, como por exemplo uma troca de sistema

envolvendo todos os setores.
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Destaca-se também que algumas politicas vém sofrendo altera¢cfes, como por
exemplo a contratacdo de estagiarios em diversas areas, além de fornecer uma
oportunidade para jovens que estdo ingressando no mercado de trabalho, para a
empresa € uma forma de preparar colaboradores que mais tarde poderdo assumir
vagas em aberto.

Para finalizar foi apresentado as estratégias de enfrentamento da pandemia
adotadas pelos gestores, gue inicialmente projetaram trés cenarios possiveis: ruim,
estavel e bom. Porém como a estrutura trabalha de forma séria e consciente, o
resultado atingido foi melhor do que o esperado.

Surgiu a oportunidade de maior crescimento no mercado, que no momento néao
era viavel, pois o quadro de funcionarios ainda nao esta preparado, considerando
também os compromissos com os investimentos que foram feitos na unidade aolongo
dos ultimos anos.

Hoje um dos grandes desafios relacionados a gestdo de pessoas esta em
conseguirencontrar pessoas qualificadas e comprometidas, pois a empresa visa um
padrdo diferenciado dos concorrentes, ou seja, além de prestar um servico de
atendimento de obriga¢fes legais, busca estar proxima do seu cliente, conhecer suas
necessidades para melhor atendé-las. Encontra-se em um nivel de menor
concorréncia, pois presta um atendimento humanizado.

ApoOs a realizacdo da entrevista observa-se que o0s gestores possuem uma
preocupacdo voltada para a area de gestdo de pessoas, o que é fundamental paraa
organizacao, considerando que o capital humano é insubstituivel e que deve ser visto
como um diferencial competitivo. Nesse sentindo, a organizagdo encontra-se em
constante mudancae aperfeicoamento que visam melhorar aindamais o desempenho

e 0 comprometimento da equipe.

3.2 COMPROMETIMENTO E DESENVOLVIMENTO DA EQUIPE

A gestdo de pessoas para ser apresentada de forma satisfatéria, deve ser
compreendida pelos colaboradores para que estes estejam comprometidos com a
equipe. Com este objetivo foi disponibilizado um formulario com questdes objetivas,
que no primeiro momento busca identificar qual o perfil dos colaboradores.

Considerando os 13 questionarios respondidos foi possivel identificar que 4

colaboradores possuem até seis meses de empresa, 4 de seis meses a um ano, 2 de
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dois a trés anos, 1 possui de quatro a cinco anos e 2 mais de cinco anos.
Classificando por género e idade, 12 colaboradores séo do género feminino e
apenas 1 masculino,enquanto para a idade 1 colaborador possui de 15 a 20 anos, 4
possuemde 21 a 25 anos, 6 possuemde 26 a 30 anos e 2 possuemde 31 a 36 anos.
Na ilustracéo 3 € possivel verificar a escolaridade onde 1 colaborador possui
curso técnico, 5 possuem ensino superiorem andamento, 6 colaboradores possuem

ensino superior completo e 1 pos-graduacao.

ESCOLARIDADE
Ensino médio completo
Curso técnico
Ensino superiorem andamento
Ensino superior completo
PoOs-graduacao
Doutorado
Mestrado 0

llustracéao 3: Classificacéo por escolaridade
Fonte: Producao das pesquisadoras

OlFRr(0|jO1|FL|O

Para identificar a quantidade de funcionarios por setores foi percebido que 3
pessoas trabalham no setor contabil, 1 no setor financeiros, 6 no setor fiscal, 3 no
setor de recursos humanos e no setor administrativo nao teve nenhuma marcacao.

Foi questionado também quais os motivos que levaram o colaborador a
procurar ou aceitar trabalhar no Escritorio Lidder onde foi possivel marcar apenas
duas alternativas. Conforme a ilustracdo 4, 5 pessoas marcaram a Opgao por
necessidade/obrigacdo, 11 marcaram por oportunidade de crescimento, 2 por

remuneracao e 1 por indicacdo de alguém.

INDICACAO DE ALGUEM

REMUNERACAO

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO
NECESSIDADE/OBRIGACAO 1

0 2 4 6 8 10 12
Quantidade de marcagées

llustracao 4: Motivos que fizeram iniciar na empresa
Fonte: Producao das pesquisadoras

Para identificar a satisfacdo da equipe foi questionado se os colaboradores
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considerama empresa como um bom lugar para trabalhar as respostas nasua maioria
foram direcionadas para a primeira op¢ao, 7 colaboradores consideram que sempre é
um bom lugar, 5 quase sempre e 1 as vezes.

Segundo Chiavenato o clima pode ser classificado como positivo, neutro ou
negativo, o que varia de acordo com a satisfacédo de cada colaborador em relagcéo a
suas necessidades pessoais. Quando atendidas tende a ser positivo, a0 mesmo
tempo que quando ndo alcancado os objetivos torna-se negativo gerando queda de
produtividade, no meio destes dois extremos encontra-se a neutralidade
(CHIAVENATO, 2020).

A satisfacdo pessoal é muito importante no ambiente de trabalho, ela influencia
diretamente nas acfes e atitudes dos colaboradores nas organizacées. E preciso ter
uma preocupacao voltada para este foco desde que o individuoinicia o seu trabalho
na empresa, observando ainda que a maioria dos colaboradores consideram a
empresa como um bom lugar para trabalhar.

Apos realizado o levantamento dos perfis dos colaboradores deu-se inicio as
questdes que visam identificar como estdo os processos de gestdo de pessoas
analisados pelos colaboradores, considerando que é de suma importancia conhecer
como esta o clima organizacional afim de verificar se existe alguma deficiénciaem
algum segmento.

Quando questionado se os colaboradores ja ouviram falar sobre a misséo e
visdo da empresa foi respondido por 3 colaboradores que sempre ouve falar, 2 quase
sempre, 7 as vezes e 1 pesquisado marcou raramente.

Como intuito de verificar sobre a qualidade de vida e as condigdes do ambiente
de trabalho, foi questionado aos colaborados como consideram o espaco fisico e a
estrutura da empresa, dos quais 6 responderam que consideram muito bom, 5 bom e
2 regular.

Marras ao afirmar que as organizacdes sao formadas por recursos financeiros,
fisicos e humanos, reforca a importancia do terceiro, a empresa precisa fornecer as
condi¢cdes adequadas de estrutura e também de qualificacdo para que estes se
desenvolvam dentro da organizacdo melhorando assim o seu desempenho
(MARRAS, 2007).

A qualidade de vida é influenciada por diversos fatores, e a estrutura fisica é
um deles e que possui grande importancia, considerando que para a realiza¢do das

atividades diarias o colaborador precisa ter as ferramentas necessarias. Confomme
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observado nas respostas obtidas, nem todos os colaboradores encontram-se
satisfeitos com o espaco fisico. Quando ndo atendido este requisito, pode causar
descontentamento impossibilitando inclusive a realizacao das tarefas.

Quando questionado se a empresa disponibiliza materiais adequados para a
realizacdo das atividades diarias, obteve-se como resposta que 8 afirmam sempre
recebem os materiais adequados e para 5 pessoas quase sempre recebem.

Considerando a importancia do crescimento profissional individual, foi
questionado se o0 escritério oferece oportunidades para o aperfeicoamento
profissional, questdo que obteve como resposta por 6 pessoas sempre recebe, 5
pessoas quase sempre e para 2 pessoas as vezes.

Com o intuito de verificar se as diretrizes da organizacédo estéo visiveis entre
todos, foi questionado se existe uma politica de treinamento e aperfeicoamento
desenvolvida pelo escritério onde 2 pesquisados responderam que sempre existe, 4
quase sempre e 7 as vezes.

Chiavenato enquadra os treinamentos e capacitagdes dentro do processo de
desenvolver pessoas, e afirma ainda que é obrigacdo das organizacfes fornecerem
as condi¢cdesnecessérias objetivando a promoc¢éo do conhecimento e estimulando os
colaboradores (CHIAVENATO, 2010).

A partir das respostas obtidas, identifica-se que n&o estdo de acordo com o
apresentado pelos gestores que afirmam que a empresa disponibiliza treinamentos,
mas nem todos os funcionarios possuem essa visdo. O que pode ser justificado,
considerando que os treinamentos sédo fornecidos de acordo com a disponibilidade da
empresa.

Quanto ao comprometimento e desenvolvimento pessoal de cada colaborador
com o seu ambiente de trabalho foi questionado se estes 0 mantém organizado, foi
respondido por 7 pessoas que sempre mantem organizado e 6 pessoas quase
sempre.

Algumas questdes foram desenvolvidas com o objetivo de identificar como é
visto o desempenho pelos colaboradores. Quando questionado sobre como cada um
considera o seu desempenho, 1 colaborador respondeu que considera muito bom, 9
consideram bom e 3 regular. Realizando um paralelo com a demanda diéria de
trabalho que foi questionado na questdo seguinte como o colaborador vé a sua
demandaonde 12 pesquisados consideram adequada e 1 excessiva.

Para Fidelis “Cultivar um ambiente propicio ao desempenho, com
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responsabilidade individual, agregando valor ao desempenho coletivo, € fator que
contribui para o relacionamento humano no trabalho.” (FIDELIS, 2014, p. 39).

E possivel observar que a organizacéo possui uma preocupacio voltada a
fornecer as condi¢cbes adequadas de trabalho conforme as questbes apresentadas. A
demanda aparenta estar adequada, o que € reforcado quando considerado o
desempenho dos colaboradores. Cabe ressaltar que ouve marcagédo para demanda
excessiva, a qual deve ser trabalhada para nao interferirno desempenho do grupo.

Visando identificar se o processo de agregar pessoas esta sendo observado,
considerando que cada vaga deve ser preenchida por pessoas que se identifiguem
com as atividades, a fim de que estejam motivadas para desempenharo seu papel,
foi questionado se os colaboradores estdo contentes com a atividade que realizam.
Como resposta 8 sempre estdo contentes, 4 quase sempre e 1 as vezes.

Lacombe afirma que para as organizagdes se manterem no mercado é preciso
ter a capacidade de selecionaras pessoas certas, com qualificacdo e que possuam
potencial para mais tarde assumirem novas responsabilidades, formando assim uma
equipe integrada e focada nos objetivos (LACOMBE, 2011).

Conforme o autor afirma, o ponto chave da organizacdo é identificar as
habilidades necessarias nos colaboradores desde o processo de recrutamento e
selecdo a fim de verificar se o perfil esta de acordo com os requisitos da vaga.
Constata-se que a grande maioria dos colaboradores esta contente ou na maior parte
das vezes, mas este ponto deve ser observado com atencao, pois caso venha a
apresentar aumento no numero de descontentamento pode causar desmotivacéo no
ambiente de trabalho.

Para aprofundar este assunto foi questionado se os colaboradores se
consideram proativos, ou seja, que visam antecipar futuros problemas, necessidades
ou mudancas, 6 consideram que sempre séo proativos, 5 quase sempre, 1 as vezes
e 1 raramente.

Também foi questionado qual o sentimento dos colaboradores em relagéo a
assumir novas responsabilidades, onde foi possivel observar que 4 pesquisados se
sentem muito bem, 8 bem e 1 regular.

Em contrapontofoi questionado se os colaboradores consideramque possuem
autonomia para realizar seu trabalho, onde 2 responderam que sempre possuem
autonomia, 7 quase sempre e 4 as vezes.

Dutra, Dutra e Dutra definem o conceito de gestdo de pessoas em trés pontos
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que sao classificados em desenvolvimento mutuo, relacionado com os estimulos e
condicdes fornecidas pelas organizacdes, satisfacdo matua que consiste em alinhar
0S objetivos pessoais e profissionais e consisténcia no tempo, fazer com que estes
fatores néo sofram interferéncia com o passar do tempo diante das mudancas do
ambiente externo (DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2017).

Na pesquisa foi possivel verificar que para os colaboradores ainda existe uma
dependéncia na realizacdo das suas atividades, o que pode ser resultado da
existéncia de apenas umlider além dos gestores ocasionando uma inseguranca para
a tomada de decisdes. Outro ponto observado é sobre a proatividade, a organizacéo
deve criar mecanismos para estimular esta competéncia.

Para verificar sobre a remuneracdo, observa-se também no processo de
recompensar pessoas, foi questionado se os funcionarios a consideram adequada.
Os resultados obtidos encontram-se na llustracdo 5, onde que 3 colaboradores
responderam que sempre consideram adequada, 4 quase sempre, 5 as vezes e 1

raramente.

Nunca
meRgmPre
23%

Quasesempre
31%

Sempre Quase sempre W Asvezes Raramente M Nunca

llustracdo 5: A remuneracgao é considerada adequada
Fonte: Producao das pesquisadoras

Para Robbins “Quando a remuneragao parece justa em vista das demandas do
cargo, do nivel individual requerido de habilidades e dos padr6es de remuneracao
vigentes no mercado, a satisfacdo deve surgir como uma consequéncia natural.”
(ROBBINS, 2009, p. 24).

Aremuneracdoé umdos fatores de grande relevanciapara as pessoas, apesar
de buscarem por um ambiente adequado e realizac&o profissional, ela deve estar
equilibrada com a demanda de trabalho e as responsabilidades que cada colaborador
possui. Com o0s resultados obtidos observa-se que existe uma insatisfacdo

considerando que a maior parte dos colaboradores nem sempre entende a
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remuneracao satisfatoria, sendoumaalternativa a realizacao da revisdo do atual plano
de cargos e salarios e a sua aplicacao.

Sabendo-se que outro fator muito importante para alcancar os resultados
esperados € o trabalhoem equipe, principalmente considerando que oindividuo passa
uma grande parte da sua vida dentro das organizacles, € fundamental possuir
respeito e um bom relacionamento com os colegas, dessa forma foi questionado se
os colaboradores gostam de trabalhar em equipe onde 7 responderam que sempre
gostam, 3 responderam quase sempre e 3 as vezes.

Foi questionado também como é o relacionamento com os colegas de trabalho
onde obteve-se que 8 pesquisados consideram como muito bom e 5 como bom.
Quanto a cooperacao foi questionado aos colaboradores se recebem ajuda dos
colegas quando necessario para realizar as tarefas e obteve-se como resposta de 8
que sempre recebem ajuda, 4 quase sempre e apenas 1 as vezes.

Para Fidelis € importante destacar outros fatores que interferem no
relacionamento humano como: “trabalho em equipe e a troca de informacgdes, o estilo
de geréncia que aceite compartilhar as decisdes e incentive o desenvolvimento das
competéncias e o respeito entre as pessoas.” (FIDELIS, 2014, p. 38).

O trabalho em equipe deve ser visto como um grande diferencial, equipes que
néoestao alinhadas possuemmaior dificuldade para lidar com as adversidades do dia
a dia. O relacionamento entre colegas pode influenciar na execuc¢éo das tarefas, pois
guando nao se relacionam acabam evitando a troca de informag¢des no surgimento de
duvidas. Através dos resultados obtidos é possivel identificar que a equipe se
relaciona muito bem, j& a cooperacao entre colegas deve ser observada pois pelos
resultados ela nem sempre acontece, o que pode ser justificado em funcao da
afinidade maior que pode existir com um colega em relagéo ao outro.

Quanto aos incentivos recebidos pelos gestores para o trabalho em equipe, 6
colaboradores consideram que os gestores sempre incentivam, 6 quase sempre e 1
pesquisado considera que as vezes incentivam.

Para verificar como é vista a lideranca, foi perguntado se os gestores possuem
facilidade em se relacionarcom os colaboradores, onde 6 colaboradores responderam
que sempre possuem facilidade, 4 quase sempre e 3 as vezes. Com relacédo a
abertura dos gestores para sugestdo de melhorias foi considerado por 2
colaboradores como muito bom, 7 como bom e regular 4 colaboradores.

Lacombe apresenta a importancia das pessoas, considerando que apesar de
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representar o recurso humano nas organizacdes, devem ser vistas como seres
humanos que possuem propdsitos e que precisam estar felizes e com qualidade de
vida no trabalho (LACOMBE, 2011).

Dessa forma, observa-se que € muito importante o relacionamento entre os
gestores e colaboradores, esta proximidade facilita identificar problemas e buscar
alternativas para resolver as particularidades pessoais de cada individuo sem gerar
danos a equipe de forma geral. Percebe-se que para os gestores esta comunicacao é
muito aberta, no entanto, ndo é percebido com tanta clareza pelos colaboradores.

Quanto a participacao da equipe juntamente com os superiores nas decisées
que afetam o trabalho foi identificado por 2 colaboradores como sempre participam, 4
guase sempre, 5 as vezes e 2 colaboradores raramente participam.

Para finalizar o levantamento sobre a lideranca foi questionado se o0s
colaboradores consideram os gestores bons lideres, onde 3 pesquisados sempre
consideram, 8 quase sempre e 2 consideram as vezes bons lideres.

Outro assunto que deve ser levantado quando abordado sobre gestdo de
pessoas e 0 clima organizacional € a comunicacgao, ela € capaz de facilitar varios
processos quando clara e objetiva, mas também de gerar transtornos e retrabalho
gquando mal interpretada. Foi questionado aos colaboradores se existe uma
comunicacao adequada entre os membros da equipe, onde foi respondido por 2
pesquisados que sempre é adequada, 7 quase sempre e para 4 apenas as vezes.

Para Chiavenato “O processo de comunicacao pode ser eficiente e eficaz. A
eficiéncia esta relacionada com os meios utilizados para a comunicacgéo, enquanto a
efichcia estd relacionada com o objetivo de transmitir uma mensagem com
significado.” (CHIAVENATO, 2020, s/p).

A boa comunicacdo deve ser vista como a esséncia de todo o0 processo,
principalmente no ramo de negdécio apresentando. Analisando os resultados é
possivel concluirque a comunicagdo é um ponto que merece atenc¢ao, principalmente
tendo em vista que ela afeta diretamente o andamento das atividades e foi
apresentada por apenas dois pesquisados como sempre adequada. Ao mesmo tempo
evidencia-se que a maior parte dos colaboradores nao participa da tomada de
decisoes.

Foi indagado também se os colaboradores recebem as orientacfes
necessarias para realizar seu trabalho diario que foi respondido que 4 sempre

recebem, 7 quase sempre e 2 apenas as vezes.
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Uma pratica para verificagdo da comunicacao é a realizacao de feedback, tanto
construtivo como para melhoria, dessa forma foi perguntado se os colaboradores
recebem feedback com frequéncia. Conforme ilustracéo 6 é possivel observar que 5

recebem feedback quase sempre, 3 as vezes, 4 raramente e 1 nuncarecebeu.

Sempre Quase sempre M Asvezes Raramente ™ Nunca

llustracao 6: Vocé recebe feedback com frequéncia
Fonte: Producao das pesquisadoras

Segundo Matos o feedback é uma ferramenta para mensurar se a comunicacao
esta sendo eficiente, através dele a organizacao consegue verificar se o colaborador
compreendeu a mensagem evitando assim as falhas. Quando néao implantado de
forma satisfatdria fica inviavel identificar essas possiveis deficiéncias (MATOS, 2014).

Analisando a importancia da realizacdo de feedback com frequéncia, tanto
construtivo como para melhoria, e que interfere diretamente no clima organizacional,
foi possivel observar que essa pratica ndo vem sendo realizada na organizagéo,
conforme também foi mencionado pelos gestores na entrevista. Entende-se que 0s
pesquisadosque responderam que quase sempre recebem devem estar a mais tempo
naempresa e participaram de algumas situacdes especificas.

A mudanca faz parte do dia a dia de qualquer ramo de negécio, ela é
fundamental para a sobrevivéncia, pois 0 ambiente exige que as empresas estejam
em constante avaliacdo e aperfeicoamento, o que deve ser trabalhado com os
colaboradores também, com o intuito de garantir mais solidez.

Foi questionado se os colaboradores sabem lidar com mudanca e obteve-se
que 5 pesquisados sempre sabem lidar e 8 quase sempre. Outro ponto avaliado foi o
qgue os colaboradores costumam fazer quando surge um problema de relacionamento
com algum colega, para 4 o problema é guardado consigo, 2 pessoas costumam
resolver sozinhas, 5 falam com os gestores e 2 repassam para outros colegas.

Segundo Dutra, Dutra e Dutra, a Gestdo de pessoas deve ser vista como um
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conjunto de politicas e praticas, onde a primeira representa as diretrizes da
organizacdo e a segunda a forma como estas serdo trabalhadas entre os
colaboradores (DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2017).

Observa-se que a empresa precisa manter uma politica clara sobre seus
principios e objetivos, afim de preparar sua equipe para lidar com as mudancas que
surgem no ambiente organizacional. Estas precisam ser vistas como algo normal da
rotina de trabalho, 0 que a partir dos resultados entende-se que vem acontecendo de
forma satisfatéria pois para a questdo nao teve nenhuma marcacao negativa.

Para finalizar as questfes levantadas e com o objetivo de verificar o que mais
motiva os colaboradores, foram apresentados seis fatores motivacionais e proposto
gue cada pesquisado enumerasse de 1 a 6 de acordo com suaimportancia, sendo 1°
0 mais importante e 6° 0 menos importante.

Conforme ilustracéo 7, obteve-se que em 1° lugar 2 pesquisados consideram o
reconhecimento, 3 a remuneracao, 4 oportunidade de crescimento e 1 atividade que
exerce. Em 2° lugar para 1 pesquisado o reconhecimento, 3 remuneragao, 5
oportunidade de crescimento e 1 atividade que exerce. Em 3° lugar obteve-se 6
marcagdes parareconhecimento,1remuneracao, 2 colegas de trabalho e 1 beneficios
recebidos. Em 4° lugar 1 resposta para reconhecimento, 4 colegas de trabalho, 4
atividades que exerce e 2 beneficios recebidos. Em 5° lugar, 2 remuneragéo, 1
colegas de trabalho, 4 atividades que exerce e 3 beneficios recebidos. Para finalizar
em 6° lugar, 1 pesquisado considerou a remuneragédo, 3 colegas de trabalho, 1

oportunidade de crescimento, 1 atividade que exerce e 4 beneficios recebidos.

6

bbbl

Ordem de importancia (1 mais importante e 6 menos importante)
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Quantidade de marcagoes
o

B Reconhecimento B Remuneragdo
[0 Colegas de trabalho B Oportunidade de crescimento
E Atividade que exerce [0 Beneficios recebidos

llustragéo 6: Fatores que mais motivam no trabalho
Fonte: Producéo das pesquisadoras

Dutra faz um paralelo sobre os beneficios recebidos quando apresentaque “A
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remuneracao traduz em muitas situacdes a importancia relativa da pessoa para a
empresa e seu status profissional para o mercado.” (DUTRA, 2009, p. 181).

Conclui-se a partir do que foi apresentado pelo autor, que a remuneracao faz
parte de um grupo de fatores motivacionais, mas que nem sempre serd o mais
importante, no entanto o que deve ser levado em consideracdo € que os beneficios
costumam ser vistos como o reconhecimento para o colaborador. Os resultados
apresentados enfatizam o que ja foi observado nas questbes anteriores, onde os
colaboradores buscam cada vez mais realizacao pessoal através de oportunidade de
crescimento e remuneracao satisfatoria.

Também é possivel identificar que o relacionamento e os colegas de trabalho
possuem uma interferéncia menor, considerando que foram enquadrados como mais
votados apenas no 3° e 4° item mais importante.

Como menos importante, mas que também deve ser levado em consideracdo
foi identificado atividade que exerce e os beneficios recebidos.

Diante de todos os assuntos abordados neste capitulo, foi identificado alguns
pontos que podem ser melhorados, no entanto, percebe-se que a empresa possui
uma preocupacao em manter seu quadro de colaboradores engajados e capacitados
para realizacdo de suas atividades diarias atendendo assim o0s objetivos

organizacionais a0 mesmo tempo que as expectativas pessoais de cada colaborador

4 SUGESTOES PARA MELHORIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Apds o levantamento e anélise dos dados coletados, e tendo em vista que o
objetivo do presente estudo é apresentar sugestdes de melhorias que possam
contribuir ainda mais para o desenvolvimento da organizacéo, é possivel identificar
que os gestores possuemum olhar atento para 0os processos de gestdo de pessoas,
visam identificar formas de melhorar o desempenho e proporcionar um ambiente de
trabalho adequado.

No entanto, alguns pontos foram identificados durante a pesquisa que podem
ser trabalhados de forma que agreguem aspectos positivos ao trabalho que vem
sendo realizado.

Como sugestao recomenda-se que a empresa trabalhe a missao, viséo e
valores para dentro de sua estrutura fisica, expondo-os em um lugar com visibilidade

para reforcar esses valores junto aos colaboradores e ndo apenas no momento da
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contratacdo, com a leitura do cédigo de conduta.

Os gestores confirmam que possuem uma equipe comprometida e que realiza
as atividades com responsabilidade e dentro do prazo, entende-se que trazendo a
misséo, visao e os valores ainda mais perto do cotidiano acrescentam-se cada vez
mais na qualidade do trabalho realizado, e os funcionéarios estejam cada vez mais
conectados com 0s objetivos da empresa.

Considerando a comunicacédo que interliga todos os setores tornando-os um
depende do outro, as informacdes pertinentes ao trabalho precisam circular de forma
transparente, e direcionada ao colaborador interessado. Para melhorar estes
processos recomenda-se que as rotinas sejam repassadas diretamente para a
pessoal responsavel, assim esta podera realizar 0s questionamentos que podem
surgir, ndo utilizando de terceiros para repassar algumainformacéao, evitando que se
perca algum dado importante neste processo.

Pode-se ressaltar ainda, conforme Flatley, Rentz e Lentz a comunicacao
interpessoal. “A comunicacéo interpessoal é a troca de informagdes e sentimentos
entre seres humanos sempre que se encontram.” (FLATLEY; RENTZ; LENTZ, 2015,
p. 8).

Sugere-se também, para facilitar a aproximacdo entre a organizacdo e
colaboradores, a implantacdo de uma intranet, ou seja, um canal interno restrito a
membros autorizados, onde sédo disponibilizados assuntos sobre a empresa, datas
comemorativas, aniversariantes do més, sugestdesde habitos saudaveis,assim como
assuntos externos relevantes a equipe.

Nesse sentido ainda referente a comunicacgao, outro aspecto levantado pelos
gestores e confirmado pela maioria dos colaboradores, é a inexisténcia de feedback,
para o qual,sugere-se a criagao de uma rotina, com a realizagéo de reunides mensais
com a equipe para levantar os pontos fracos e fortes do més. Visando melhorar a
motivacdo individual, também recomenda-se a adocdo com uma periodicidade
trimestral para a realizacdo de feedback positivo, tendo em vista, que ja vem sendo
praticado o feedback construtivo quando necessario.

Os beneficios sdo uma forma de recompensar os funcionarios, e muitas vezes
se tornam o diferencial entre uma empresa ou outra. Para isso recomenda-se a
realizacdo de um estudoda viabilidade de investimentoem plano de satde. De acordo
com os resultados financeiros estabelecer um percentual de participacdo da empresa

no plano de saude.
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Também pode ser contratado um seguro de vida para os colaboradores, onde
a empresa disponibiliza as opc¢des oferecidas e o funcionario pode optar pela forma
que ficar mais conveniente para ele.

Segundo Ribeiro, “Bons empregados insatisfeitos precisam de novos desafios,
eventual revisdo de cargos e salarios e solucao de reclamacdes e queixas que possam
impedir sua motivagédo.” (RIBEIRO; 2019, p. 9).

Considerando o alto nivel de qualificacao exigido do profissional para exercer
suas atividades e as particularidades de cada um nas func¢bes que executam,
aconselha-se revisar o plano de cargos e salarios com o auxilio de um profissional
especializado em consultoria na area de gestdo de pessoas, pois foi um ponto
apontado pelos colaboradores como ndo adequado.

Fidelis ressalta a importancia das organizacdes propiciarem o desempenho,
fazendocom que o individuo se comprometa com suas atividades, buscando solucdes
para melhorar a rotina diaria, quando bem estruturado os objetivos e obrigacdes de
cada um, aumenta a qualidade do trabalho além de agregar maior valor para a
empresa (FIDELIS, 2014).

A empresa pode desenvolver um monitoramento de desempenho, criando
metas com o objetivo de repassar ao colaborador qual a seu cargo naempresa e até
onde pode chegar, fornecendo as ferramentas necessérias para aperfeicoamentodas
competéncias e habilidades para seu crescimento profissional, assim cabe a cada
individuo o empenho para atingir seu desenvolvimento.

Atendendo ao que foi mencionado pelos gestores durante a entrevista, é de
grande valia que se aprimore a universidade colaborativa para dar mais énfase no
treinamento e desenvolvimento da equipe.

Estas sugestdesalinhadasaspraticas ja adotadas pela organizacdo devem ser
observadas como uma forma de alavancar ainda mais os resultados. E necessario
observar ainda que cada individuo possui a sua visao sobre cada ponto apresentado
no presente estudo, e a organizagéo tem o papel de identificar quando algo sai da

rotina e evitar que possa causar a desmotivagao entre toda a equipe.

CONCLUSAO

O estudo de caso realizado no escritério de contabilidade Lidder Prime Ltda,

localizado no municipio de Santo Cristo-RS, teve como problematica identificar como
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o clima organizacional influencia no desenvolvimento e na comunicacéo da equipe e
elaborar estratégias para melhorar o desempenho organizacional através da
implantacdo das sugestdes apresentadas.

Visando atender o objetivo inicial de conhecer a forma de gestdo de pessoas
da organizacdo no que se refere ao clima organizacional foi evidenciado que os
gestores possuem uma preocupacao voltada para formar seus colaboradores com a
intencdo de manter sua permanéncia, oferecem uma estrutura fisica organizada
facilitando as atividades diarias e autonomia para executa-las. O detalhamento dos
dados obtidos encontra-se noitem 3.1.

Atendendo ao segundo objetivo, que possuiu o propésito de avaliar a
interferéncia do clima organizacional no comprometimento e desenvolvimento da
equipe, verificou-se que a equipe esta satisfeita com as atividades que realiza, bem
como sua demanda esta adequada, no entanto a comunicacdo e a remuneracao
aparecem como uma fragueza na organizacao, conforme é possivel verificar no item
3.2.

Com o terceiro objetivo especifico buscou-se propor acdes de melhoria na
gestado de pessoas visando melhorar o clima organizacional da empresa, percebeu-
se que precisa ser evidenciado a missdo, visdo e valores, além de avaliar a
remuneracao e beneficios e melhorar o método utilizado na comunicacéo interna. Os
pontos ressaltados podem ser consultados no item 4.

Atendendo a problemética de identificar como o clima organizacional influencia
no desenvolvimento e na comunicacdo da equipe do escritério, concluiu-se que o
clima é afetado diretamente por varios fatores, principalmente acomunicacéo. O clima
organizacional é agradavel, mas percebeu-se que as insatisfacbes apresentadas
ocorrem devido a falhas na comunicacdo, mas também sofrem interferéncia de outros
fatores como remuneracao, beneficios e treinamentos, que podem estar afetando o
desempenho das atividades.

Partindo do conhecimento dos processos de gestdo de pessoas, foi possivel
verificar aimportancia deste tema nas organizacdes. Atualmente trata-se de uma area
estratégica, responsavel por gerencial todo o capital humano, desde a contratacéo
com a parte burocratica até o acompanhamento e desenvolvimento diario de cada
individuo, dessa forma, poderia ser aprofundando outros estudos relacionados a
implantac&o de processo de recrutamento e selecéo, ou ainda relacionados a gestao

empresarial.
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Para as académicas este estudo serviu para aprofundar o conhecimento sobre
a area de gestdo de pessoas, a importancia de sua implantacdo do dia a dia das
organizacdes e como elas estdo organizadas, conhecendo na pratica a realidade de
um escritério contabil.

A organizacdo € reconhecida no mercado e possui uma Visdo estratégica
voltada para inovacdo no seu ramo de negdcio, associada com a preocupacao do
desenvolvimento do seu capital humano, as sugestdes de melhorias devem ser vistas
como uma forma de melhorar a satisfacdo organizacional e ndo como uma critica ao

trabalho realizado.
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