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Resumo: A empresa familiar representa parte expressiva das empresas privadas existente no Brasil e no
mundo, ela faz parte considerdvel do emaranhado econémico. Considerando tal afirmativa realizou-se
um estudo na empresa “ Comercia Glicia’, objetivou-se conhecer como tem sido a gestdo familiar e sua
interferéncia no clima organizacional da mesma. Classifica-se esta pesguisa em estudo de caso, umavez
gue procurou-se investigar uma unica unidade de andlise. Foi utilizado um questionério estruturado que
foi aplicado aos 58 colaboradores. Os resultados obtidos trazem evidéncia de que existe um clima
organizacional que traz satisfacdo atodos, porém notou-se que a comunicacdo deve ser melhorada.
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1 INTRODUCAO

Muitas das empresas brasileiras sao de propriedade familiar, estas empresas familiares
sdo constituidas por membros da propria familia que fazem a administragdo e gestdo do
negocio. Essa relagdo de intimidade gera muitos desafios ao longo da trajetoria da empresa e
de sua gestdo. Para Casillas, Vazquez e Diaz (2007), todas essas organizagdes possuem suas
caracteristicas e dificuldades proprias, causando assim uma atratividade para os estudiosos.

Para Moreira (2008) o clima organizacional estd associado as necessidades dos
colaboradores da empresa, que necessitam estabelecer um ambiente de trabalho agradavel, a
fim de aumentar a satisfacdo e as agdes motivadoras dos individuos que prestam servigo para
a organizacao, obtendo assim maior produtividade e melhores resultados.

Com o crescimento da familia, as empresas familiares passam pelo processo
sucessorio e novas liderangas se apresentam na organizacdo. Esses novos lideres possuem
algumas crengas diferentes de seus antecessores, ocasionando transformacgdes na cultura da
empresa (ESTOL; FERREIRA, 2006).

E esperado, no entanto, que esses sucessores estejam capacitados para administrar a
organizagao, para que nao confunda a vida profissional com os interesses pessoais € coloquem
em risco os negocios e os resultados da empresa. Portanto, manter relagdes familiares
harmoniosas e relacionamentos estaveis e profissionais contribui para espelhar essas relacdes
a outros colaboradores da organizagao.

Werner (2004) chama a atengao para o fator informalidade das relagdes familiares nas
empresas. Para ele, a informalidade pode ser positiva, pois faz com que o trabalho fique
menos burocratico e a criatividade surge de forma mais fluente. No entanto, o excesso de
informalidade pode levar a auséncia de um planejamento formal, ocasionando em resultados
negativos para a empresa.

Considerando a fun¢ao das relagdes interpessoais na gestao familiar, o objetivo deste
estudo ¢ verificar essas relagdes entre os membros da familia, a fim de analisar sua
interferéncia no clima organizacional da empresa. Para atingir esse objetivo, faz-se necessario
responder as seguintes perguntas: a) Qual a percepcao dos colaboradores em relacdo aos

gestores da empresa? b) Qual a inferéncia deles sobre o clima organizacional?

Diante disso, o objetivo deste trabalho ¢ verificar as agdes e o relacionamento
profissional e pessoal entre os familiares da empresa do ramo supermercadista e suas
influéncias para os colaboradores da organizagao.

Este estudo se justifica por dois motivos: primeiro porque o nimero de empresas
familiares tem crescido expressivamente nos ultimos anos, ganhando importancia na
sociedade e principalmente na economia do pais. Segundo, porque uma das autoras deste
estudo pertence a uma empresa familiar, vivenciando o clima organizacional e todos os
fatores nele intervenientes. Estudar essa gestao contribuird para um entendimento mais efetivo
dos desafios que envolvem o contexto organizacional, como também, para empreender
estratégias para solucionar problemas dai advindos. Além disso, poderd contribuir para
auxiliar a outros empreendedores no que diz respeito ao entendimento dos desafios que
ocorrem nas organizagoes.

Concluindo esta introdugdo, apresenta-se, na sequéncia, o referencial tedrico que
embasara o estudo, como também, a metodologia que sera adotada. Posteriormente, apresenta-
se a relacdo das referéncias utilizadas neste estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 EMPRESA FAMILIAR

Hé muitas definicdes quando se fala de empresa e gestdo familiar. Os estudiosos do
assunto nao conseguem entrar em um consenso de conceito dessa questao, devido o mesmo
ser muito abrangente.

Para Donnelley (1967), a empresa familiar ¢ aquela que estd envolvida com a
organizagao por pelo menos duas geragdes. Lodi (1978) ratifica a definicdo de Donnelley
(1967), argumentando que o inicio da empresa familiar acontece com a segunda geragcao de
gestores. Werner (2004) também afirma com a mesma defini¢ao e diz que a empresa familiar
¢ aquela que ja passou da primeira geracao e quem a administra sao 0s sucessores.

Ribeiro (2013) conceitua empresa familiar com alguns fundamentos: o controle
acionario esta ligado aos membros de uma familia; os valores da empresa mesclam-se com os
da familia; parentes ocupam posicoes da diretoria ou do setor administrativo e nao ha total
liberdade para vender as participagdes herdadas na organizagao.

De acordo com o SEBRAE (2017), empresa familiar ¢ um empreendimento que esté
ligado a uma ou mais familias e ¢ governado pelos membros das mesmas, possuindo também
alguns parentes que prestam servigo na organizagao.

As empresas familiares possuem caracteristicas proprias e as formas de administra-las
variam de acordo com as estratégias dos gestores. O modelo de gestdo ¢ usado pelo
empreendedor como um mecanismo para alcangar os objetivos do negocio. Para Dornelas
(2008), empreendedor ¢ o individuo que possui uma visao do futuro e faz com que os sonhos
se tornem realidade.

Para Kriiger et al. (2008) o empreendedor precisa ter persisténcia, otimismo € nao
desistir no primeiro obstaculo. Além disso, ¢ de extrema importancia que ele reconhega os
problemas para resolvé-los.

As empresas familiares apresentam pontos positivos e negativos. De acordo com o
SEBRAE (2016), os pontos positivos sdo: forte valorizacdo da confianga reciproca; o
comando ¢ Unico e centralizado, podendo resolver situacdes de emergéncias rapidamente, €
preocupacao em relagdo a satisfagdo e ao contentamento dos colaboradores e da sociedade. Os
pontos negativos sao: dificuldade na separacdo entre o que ¢ emocional e racional; lagos
afetivos imensamente fortes; expectativa de alta fidelidade dos empregados; falta de

planejamento, e falta de preparacao profissional para os herdeiros.

Muitas vezes, as empresas familiares se iniciam quando o pais estd em crise € 0s
familiares ndo conseguem um emprego, assim se juntam e comecam um negocio. Dornelas
(2008) relata que o inicio do empreendedorismo ocorre a partir de dois diferentes aspectos: o
primeiro, por oportunidade, e o segundo, por necessidade. O empreendedorismo de
oportunidade se refere ao individuo que comeca um empreendimento com planejamento e
sabe o que quer, buscando gerar lucros a empresa e empregos para a sociedade. Ja o
empreendedorismo por necessidade se refere ao individuo que comega um negocio por falta
de opcao ou por desemprego (DORNELAS, 2008).

Saraiva e Dantas (2014) validam a mesma ideia de Dornelas (2008) e dizem que o
empreendedor oportunista possui organizagdo € programag¢ao, buscando cada vez mais o
crescimento da empresa, € ja o empreendedor por necessidade, ndo busca por mudancgas e nao
possui uma visao de futuro.
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Na maioria das empresas familiares, o processo de gestdo ¢ pouco profissional e ha
mistura dos interesses da familia com os da empresa. Dessa forma, de acordo com Lodi
(1987), os membros devem buscar uma profissionaliza¢ao da gestdo e manter uma harmonia
no lar e no ambiente de trabalho, sem conflitos e competigdes.

No decorrer do processo sucessorio € quando os conflitos costumam aflorar
intensamente, pelo fato do sucessor ter, na maioria das vezes, a pretensdo de fazer mudangas
na organizagdo. Além disso, esse processo em muitas empresas acontece de forma inesperada
e improvisada, gerando assim transtornos para as mesmas. Para Werner (2004), planejar e
projetar a sucessao requer do antecessor o entendimento de que o seu trabalho merece ter
continuidade.

Sob o mesmo ponto de vista, Estol e Ferreira (2006), afirmam que a sucessao ¢ um
evento muito importante para dar continuidade aos negocios, porém pode ser desagradavel se
nao for feita de forma responsavel e competente. Contudo, observa-se que ¢ de suma
relevancia que os futuros sucessores passem por um processo de treinamento e capacitagdo
para estarem devidamente preparados para dar prosseguimento a empresa.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Toledo e Milioni (1986), clima organizacional ¢ uma junc¢ado de atitudes, valores e
padrdes de comportamento que envolvem uma empresa. Knapik (2008) afirma ainda que o
clima organizacional faz com que os comportamentos sejam favoraveis e benéficos ou
desfavoraveis e prejudiciais a organizagao.

Lacombe (2011) relata que o clima organizacional expressa como ¢ o ambiente de
trabalho da organiza¢ao e como os colaboradores a percebem. Ou seja, o clima averigua o
ambiente interno da empresa, o grau de satisfagdo e a motivacao dos colaboradores.

De acordo com Taniguchi e Costa (2009) ¢ facil identificar quando ha um bom clima
na empresa, pois os individuos ficam com uma autoestima maior, como também aumenta a
sua produtividade, fazendo a organizagao se sobressair as concorrentes.

Diante disso, quando a organizagao busca manter um clima agradéavel, uma harmonia e
uma boa comunica¢do fazem com que os colaboradores fiquem mais satisfeitos, gerando
resultados positivos para a empresa, como um aumento significativo nos lucros.

Segundo Taniguchi e Costa (2009), a motivagdo ¢ uma grande for¢a que conduz o
comportamento humano e ¢ ela que estabelece os graus de desempenho profissional e pessoal.
Dessa forma, € necessario que os gestores deem importancia a motivacdo dos seus
colaboradores.

Para Robbins (2004) os gestores precisam ter habilidades para saber o que faz um
individuo se sentir motivado para executar determinada tarefa.

O diferencial das organizacdes de sucesso ¢ a qualidade das pessoas que trabalham
nelas, e por isso a motivacao dos colaboradores deve ser tratada como se fosse um capital da
organizacao (TANIGUCHI; COSTA, 2009).

E fundamental ressaltar que o clima organizacional possui impactos sobre a qualidade
dos servicos. Com o objetivo de o funcionario fornecer um servigo adequado, ¢ primordial
que saiba, possa e queira fazé-lo. No primeiro caso, “saber fazer” refere-se as habilidades e
aos atos. No segundo caso, “poder fazer” refere-se aos recursos que pode usar e o “querer
fazer” depende da vontade e da satisfacdo dos colaboradores (LUZ, 2003).
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Dessa forma, observa-se que mesmo o individuo estando treinado e possuindo os
recursos essenciais para fazer o trabalho, quando ele ndo quer realiza-lo, esse servigo nao ¢
bem desempenhado (LUZ, 2003).

E imprescindivel abordar também dentro desse contexto sobre o comportamento
organizacional. De acordo com Dubrin (2006) o comportamento organizacional investiga a
relacdo e a interagdo dos colaboradores dentro da empresa, ou seja, busca explicar o
comportamento dos individuos no ambiente de trabalho.

Para Chiavenato (1999), ha trés diretrizes para explicar o comportamento humano. A
primeira afirma que o comportamento sofre influéncia da personalidade e do ambiente. A
segunda relata que ha sempre uma finalidade para todo comportamento, e a terceira afirma
que o mesmo ¢ dirigido para um objetivo.

Luz (2003) afirma que h& muitos fatores que influenciam nos comportamentos € no
clima da organizacgdo. A figura do fundador ¢ a mais influente, pelo fato do mesmo introduzir
diretamente seus valores, crengas ¢ estilos. A entrada de um individuo executivo com uma
personalidade forte e influente pode transformar totalmente as atitudes dos colaboradores.
Além disso, o padrao cultural, a instru¢do educacional e o grau socioecondmico também
possuem influéncias.

Quando ha entrada de novos gestores da familia ¢ mudangas no comando, podem
surgir muitas consequéncias desagradaveis e afetar os comportamentos dos colaboradores, por
ndo estarem preparados para essas transformagdes (DENCK; LIMA, 2010). Sendo assim, ¢
preciso modificar os habitos e as atitudes dos individuos, através de incentivos a motivagao e
a colaboragdo, minimizando assim as resisténcias (MOTTA, 2001). Dessa forma, o
planejamento, a direcdo e o controle sdo elementos essenciais para dar continuidade e obter
sucesso na empresa (DENCK; LIMA, 2010).

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa se caracteriza como bibliografica e descritiva. Para Gil (2002), a
pesquisa bibliografica esta diretamente fundamentada em livros e artigos cientificos e ela
proporciona numerosas informagdes para um pesquisador que busca estudar sobre os dados de
uma populagdo. A pesquisa descritiva tem por propdsito o estudo das caracteristicas de
determinado grupo ou populagdo, buscando por opinides e contando com atuagdes praticas
(GIL, 2002).

A técnica utilizada foi o estudo de caso, devido aos questionamentos, problemas e
solucdes que a organizagdao apresenta. Segundo Yin (2001), o estudo de caso ¢ usado em
estudos de organizagdes e se refere quando o pesquisador possui pouco dominio sobre algum
evento da vida real.

As informacgdes foram coletadas no Comercial Glicia Ltda, que estd localizado na
cidade de Conceigdo do Castelo, Espirito Santo. A empresa se classifica como um
supermercado de médio porte e tem um quadro de 59 funciondrios que fazem parte da
organizacao. O proprietario nao frequenta mais a empresa, no entanto a administra por fora. A
esposa e as duas filhas ficam na empresa no setor administrativo e financeiro.

Para possibilitar um maior panorama sobre o entendimento do problema, utilizou-se de
questionario estruturado com o intuito de verificar como a gestao familiar pode influenciar no
clima organizacional. Esse questionario foi realizado por 58 colaboradores da empresa,
introduzindo também questdes abertas sobre satisfagdo em trabalhar na empresa, clima
organizacional e opinido sobre os gestores. Além disso, a autora da presente pesquisa faz parte



cELENCIA EM GESTAO E TecnoLoaia [

1y _r vy BN o
SEGeTYS. @ iiMeosc

da empresa e assim pode ser considerada uma observadora participante. Para Proenga (2007),
o observador participante passa pelas situagdes de sua analise e interpreta as circunstancias,
buscando entender melhor o contexto no qual participa.

Os dados analisados sdo qualitativos e quantitativos. Segundo Richardson (2015), o
método qualitativo estad relacionado com investigacdes particulares € que buscam a
compreensao de comportamentos particulares dos individuos. J4 o método quantitativo refere-
se as estatisticas e porcentagens, garantindo a maior precisao nos resultados.

4 ANALISE DOS DADOS

Para a coleta de dados aplicou-se o questionario por setores para os 58 funcionarios da
empresa, sendo 16 questdes fechadas e 3 abertas. 17 desses colaboradores sdo do setor de
caixa/frente de loja, 21 da reposicao/deposito, 7 do escritorio, 8 do agougue e 5 da padaria.
Contou-se com questoes sobre profissionalismo, comunicacdo, permanéncia da cultura do
fundador, planos de saude, horas extras, treinamentos, relacionamento com os colegas de
trabalho, satisfacdo em trabalhar na empresa e opinides sobre os gestores. Mesmo o
questionario sendo aplicado por setores, serd apresentado resultados globais.

Grafico 1 — Tempo de empresa
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Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com Lodi (1994) o processo de gestao familiar ¢ muito dificil. Dante,
Rodrigues e Cremonezi (2016) dizem que estudos revelam que existem conflitos entre
familiares que com frequéncia, afetam a dimensdo da empresa, como também o
gerenciamento, no qual pais e filhos disputam o controle e o afeto.

O grafico 1 apresenta o tempo de empresa dos colaboradores, no qual pode-se observar
que 24 deles estdo com 1 a 3 anos de empresa, o que representa um médio indice de
rotatividade. Diante disso, pode-se analisar também que muitos desses colaboradores ndo
dispdem de determinados conhecimentos para responder questdes especificas do questionario
pelo curto tempo que trabalham na organizagao.

Grafico 2 — Profissionalismo entre os proprietarios
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Fonte: Dados da pesquisa.

Realizou-se uma pergunta sobre a opinido do colaborador a respeito do
profissionalismo entre os proprietarios da empresa, 50 respondentes consideram que sempre
ha profissionalismo e 8 raramente. Tillmann e Grzybovski (2005) relatam que os fundadores
de empresas familiares consideram que deve haver respeito pelo trabalho dos outros € que o
relacionamento com os membros da propria familiar deve ser de forma profissional.

Grafico 3 — Tomada de decisdao dos gestores
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Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 3 relata se os gestores conseguem tomar decisdes sem haver conflitos, sendo
que 29 colaboradores responderam que sempre conseguem tomar decisdes sem haver conflitos
entre eles, 13 raramente e 16 ndo estdo aptos para responder devido ao pouco tempo de casa.
Para Silva (2004), o processo decisorio esta diretamente ligado a administragdo de conflitos e
dessa forma deve-se considerar varias alternativas para tomar decisdes. Além disso, 0 mesmo
relata que ha um choque entre dois subsistemas que ¢ a empresa e a familia. Assim, deve-se
separar os interesses pessoais dos profissionais para ndo prejudicar a empresa.

Robbins (2005) explica que ha conflitos nas tomadas de decisdes quando uma das
partes percebe que a outra parte o afeta, ou pode afetar, assim faz surgir os desafetos e
desacordos.

Grafico 4 —Comunicagdo passada de gestores para funcionarios



@, | s

' DOMBOSCO

m Otima

B Regular

H Ruim

0

Otima Regular Ruim

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relagdo a comunicagdo que ¢ passada dos gestores para os funciondrios, o grafico 4
apresenta que 22 respondentes relatam que a comunicagdo ¢ 6tima e 36 que ¢ regular. Isso
demonstra que mais pessoas sente falta de uma comunicagdo de qualidade. Para Matos (2009)
a falta de comunicag¢do aumenta os conflitos, desavencas, erros e contratempos na gestdo da
empresa. Dessa forma, quando hd uma comunicacdo eficaz, a organizac¢io e os colaboradores
se entendem e conseguem realizar o seu trabalho da melhor forma, fazendo ambos sairem
ganhando.

Grafico 5 — Influéncia dos gestores nas ag¢des dos colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 5 relata se os gestores ddo bons exemplos para os funciondrios. 44
respondentes consideram que sempre ddo bons exemplos e 14 disseram raramente.

Poutziouris (2001) explica que em uma empresa familiar pode ter aspectos positivos e
negativos, dentre os aspectos positivos pode estar o sentimento de lealdade com os
colaboradores da empresa, o comprometimento com a estratégia organizacional e o empenho
em manter sempre os colaboradores motivados. E cita ainda que os conflitos familiares em
relacdo ao planejamento, a lideranga, a gestdo e a sucessdo, pode influenciar nas acdes dos
colaboradores e isso pode dificultar o desenvolvimento da empresa, uma vez que o
desenvolvimento depende grande parte de seus colaboradores.

Grafico 6 — Interferéncia dos problemas entre proprietarios
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Fonte: Dados da pesquisa.

Foi perguntado se os problemas que ocorrem entre os proprietarios da organizacao
interferem no funcionamento da mesma. De acordo com o grafico 6, 3 respondentes relatam
que os problemas interferem, 34 disseram que ndo, 14 disseram que as vezes a interferéncia
afeta o funcionamento da empresa e 7 ndo estdo aptos para responder a questao.

Dessa forma, nota-se que mesmo havendo problemas entre os proprietarios, muitas
vezes ndo possui interferéncia na empresa. Além disso, o grafico 2 apresentou a respeito do
profissionalismo entre os proprietarios e demonstrou que eles sabem de fato separar e
respeitar uns aos outros.

Garg e Weele (2012) relatam a importancia de definir controles internos das atividades
da empresa, mantendo respeito pelos codigos, para que assim haja o desenvolvimento sadio
de toda a organizacao.

Grafico 7 — Permanéncia da cultura e valores do fundador
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Fonte: Dados da pesquisa.

Leone (1992) explana que o poder nao se transfere, ele conquista-se e aos herdeiros
cabe a tarefa de construir, eles proprios, a legitimidade em face de todos os colaboradores. O
grafico 7 questiona sobre a existéncia da permanéncia da cultura e dos valores do fundador,
observa-se que 46 colaboadores responderam que ha uma forte permanéncia desses valores, 2
relatam que nao, 4 as vezes ¢ 6 nao estao aptos para responder a pergunta.

Assim nota-se que os herdeiros continuam o legado do fundador, permenecem com
sua cultura e tradicdes. Lerner (1996) cita que ha dificuldades para modificar a empresa
devido a falta de pessoal qualificado, muitas vezes o sucessor ndo ¢ qualificado para assumir a
empresa, mas por ser empresa da familia ele acaba indo tomar conta da organizacao sem o
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preparo devido, € em outros casos a auséncia de objetivos estimaveis faz com que se continue
0 mesmo processo do fundador da empresa.

Grafico 8 — Respeito do chefe/gestor com o colaborador

60
50

40
B Sempre
30

H Raramente
20

B Nunca

10
0

Sempre Raramente Nunca

Fonte: Dados da pesquisa.

O gréfico 8 mostra se o colaborador se sente respeitado pelo seu chefe/gestor, no qual
50 respondentes disseram que sempre se sentem respeitados e 8 que raramente.

De acordo com Oliveira (2014) uma organizacdo de sucesso precisa respeitar seus
colaboradores, motivéa-los. Uma empresa com colaboradores que ndo se motivam a crescer
junto com a mesma, que realizam suas atividades didrias, pelo simples e inico motivo, de ndo
acharem nada melhor, dificilmente ird atingir seus propdsitos.

Grafico 9 — Feedback sobre o desempenho do colaborador
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Fonte: Dados da pesquisa.

Outra pergunta aplicada foi se o chefe/gestor informa sobre o que ele acha do
desempenho do colaborador. O grafico 9 mostra que 24 respondentes relatam que o gestor
sempre relata sobre o desempenho, 28 disseram raramente e 6 nunca.

Dessa forma, observa-se que pode haver melhorias em relagdo a esse processo de
feedback. Segundo Moreira (2008), feedback significa esclarecer a uma pessoa sobre seus
comportamentos positivos e negativos para que esta possa modifica-los quando necessario e
assim se beneficiando, como também, ajudando a aumentar a produgdo organizacional.

Grafico 10 — Sugestdes de mudangas
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O grafico 10 relata os dados sobre como o chefe/gestor acolhe as sugestdes de
mudangas, sendo que 29 dos colaboradores disseram que o gestor sempre aceita mudangas, 26
disseram raramente e 3 nunca.

Para Oliveira (2014) o diferencial das organizagdes perante o mercado se da através da
administragdo de seus recursos humanos ou capital intelectual, as empresas precisam aprender
a explorar esses recursos dentro de suas organizagoes.

Chiavenato (2004), explica que os colaboradores compdem o capital intelectual da
organizacdo, eles possuem inumersas habilidades, conhecimentos e capacidades distintas, que
devem ser descobertas e exploradas para que assim possa proporcionar rumos e objetivos
diferentes para a organizagao.

Grafico 11 — Beneficios oferecidos
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Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 11 refere-se aos beneficios como planos de satide que a empresa oferece,
todos os 58 colaboradores respondentes disseram que a organizagdo oferece planos de saude.
De acordo com a Convengao Coletiva de Trabalho 2018/2019 do setor comerciario do estado
do Espirito Santo, cldusula décima nona, remete-se que todos os empregados possuem direito
ao plano de saude ambulatorial.

Gréfico 12 — Horas extras
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Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacao as horas-extras, no grafico 12 foi perguntado se estas sdo pagas conforme a
lei, onde 57 colaboradores responderam que sim e 1 respondeu que ndo. A Consolidagdo das
Leis do Trabalho (CLT), institui que o empregado pode fazer até¢ duas horas extras, por meio
de acordos ou convengdes e que terd que ser pago, pelo menos, 50% superior a remuneragao
da hora normal.

Retornando aos dados do grafico, pode-se observar que o proprietario da empresa se
preocupa em pagar as horas suplementares dos colaboradores, pois 0 mesmo reconhece os
devidos direitos deles.

Grafico 13 — Treinamentos e capacitacoes
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O grafico 13 apresenta se a empresa oferece treinamentos e capacitagdes, 29
respondentes relatam que a empresa sempre oferece treinamentos, 22 disseram raramente ¢ 7
nunca. Essa inconsisténcia de respostas se deve ao fato que os colaboradores ndo estdo
trabalhando juntos na empresa desde o mesmo periodo, o fato pode ser confirmado com o
grafico 1 no qual mostra o tempo de servigo na empresa, ¢ 24 dos respondentes estd na
empresa menos de 3 anos.

Para Chiavenato (2014), o treinamento consegue construir competéncias individuais,
eleva o nivel de abstracdo dos invididuos para que elas consigam pensar, raciocinar e agir,
obtendo assim maior qualidade, produtividade e eficiéncia nos servigos.

Grafico 14 — Relacionamento do colaborador com os colegas de trabalho
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O grafico 14 esta relacionado com a pergunta sobre como o colaborador considera o
seu relacionamento com os colegas de trabalho, sendo que 39 colaboradores consideram o
relacionamento ser 6timo e 19 como regular. Nesse aspecto conclui-se que hd um bom
relacionamento entre os colaboradores, mas pode haver melhorias como a inser¢ao de metas
grupais e mostrar a todos a importancia do trabalho coletivo por meio de palestras.

Para Chiavenato (2004) ¢ importante manter altos os niveis de satisfacao entre as
pessoas que desempenham as funcgdes necessarias dentro da empresa. As organizagdes
deixam, assim, de lidar com desafios de apenas gerenciar pessoas € passam a administrar uma
vantagem competitiva em que colaboradores se tornam parceiros fundamentais no alcance dos
objetivos da empresa.

Grafico 15 — Satisfacdo em trabalhar na empresa
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Fonte: Dados da pesquisa.

No grafico 15, foi questionado se o colaborador estd satisfeito em trabalhar na
empresa. Dessa forma, 52 dos colaboradores disseram estar satisfeito e apenas 6 responderam
nao estar.

Alguns desses colaboradores insatisfeitos justificaram que consideram a carga horaria
excessiva, outros que as fofocas e intrigas geram desanimo, e outros gostariam que os gestores
0s ouvissem com mais frequéncia.

No entanto, muitas vezes os colaboradores querem ser ouvidos, mas quando chamados
para uma conversa cordial, ndo expressam suas verdadeiras opnides. Para Marqueze e Moreno
(2005), a satisfagdo no trabalho ¢ um item de extrema importancia devido a sua influéncia na
saude e na vida pessoal dos funciondrios, interferindo assim no ambiente de trabalho.

A penultima pergunta prosposta foi aberta e questionou a percepgao do colaborador a
respeito do clima organizacional e o que pode ser melhorado. Aproximadamente 25
respondentes disseram que o clima estd bom e que o ambiente de trabalho ¢ satisfatorio. Os
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outros colaboradores mencionaram que ha necessidade de mais didlogo, comprometimento e
companheirismo de alguns colegas.

A ultima pergunta aberta realizada estd relacionada com a opinido do funcionario
sobre os gestores da organizacdo. As respostas foram que os mesmos sao pessoas capacitadas,
organizadas, justas e compreensivas, contudo poderiam confiar mais nas capacidades dos
colaboradores e expressar suas opinides diretamente ao individuo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Trabalhar em uma empresa onde o clima ¢ afavel ¢ considerado motivacional na
percepcao dos colaboradores. Assim, acompanhar o ambiente da organizagdo tornou-se
estratégico, uma vez que, funcionario satisfeito rende maior nivel de desempenho.

Com base nas analises dos dados verifica-se que a empresa possui um médio nivel de
rotatividade, podendo estar associado a falta de um plano de carreira. Os gestores devem
utilizar mais as capacidades e habilidades dos colaboradores, buscando também oferecer mais
treinamentos que possam desenvolver esses aspectos. Além disso, esses treinamentos feitos de
forma grupal podem melhorar o relacionamento do colaborador com seus colegas de trabalho,
aumentando o companheirismo ¢ didlogo. Acolher as sugestdes de mudangas dos funcionarios
pode ser um diferencial para a empresa, visto que quando explorado o capital intelectual
interno pode proporcionar distintos rumos, antes inexplorados na organizagdo. E
imprescindivel relatar que a comunicacao que ¢ passada dos gestores para os colaboradores
nao ¢ de boa qualidade e esse foi o principal relato dos funcionarios. Dessa forma, faz-se
necessario rever essa situagdo para que a mensagem chegue de forma correta até o receptor. E
relevante resaltar também para que os gestores busquem relatar sobre o desempenho dos
colaboradores, apresentando os pontos fortes e fracos dos mesmos.

Contudo, a empresa estudada ¢ considerada um ambiente satisfatorio, no qual os
funcionarios mantém um bom relacionamento com os colegas de trabalho e os gestores os
respeitam e reconhecem os devidos direitos deles. Relatou-se também que os gestores
conseguem tomar decisdes sem haver conflitos, demonstrando assim a capacidade de separar
os interesses pessoais dos profissionais.

Diante do objetivo proposto de verificagao das relagdes existentes entre os membros
da familia da organizagdo, a fim de analisar sua interferéncia no clima organizacional, pode-se
observar que os gestores da organizacdo em questdo sao pessoas capacitadas, possuem
profissionalismo e ndo deixam os problemas ocorridos entre eles interferirem no
funcionamento da empresa.

Conclui-se que a presente pesquisa suscitou valiosos dados para que os gestores
consigam realizar cada vez mais melhorias no clima organizacional, buscando também por
um aperfeicoamento em relagdo ao processo de feedback dos colaboradores.
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