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INTRODUCAO

Quando ouvimos falar em baixa produtividade s6 nos passa pela cabega uma frase (funcionarios
preguicosos) mais ndo € bem assim. Sempre que um colaborador faz alguma atividade dentro



do servigo ele esta produzindo ou prestando algum servigo. Essa produgdo em equipe leva
nome de linha de produtividade e todas as empresas independentes da area de atuagdo no
mercado precisam de funcionarios produtivos.

Mais um funcionario so6 é produtivo se ele gosta do que faz ou gosta de esta ali produzindo, para
isso é feito uma troca de interesses o colaborador produz para a empresa e a empresa lhe da
algo em troca dos seus servigos, dai nasci a questdo da motivagédo, um colaborador motivado
por algum motivo e um colaborador com alto indice de produtividade.

Mais para ter isso ndo € necessario so essa troca de interesse. Também existe questédo de
como o colaborador ver a empresa e como a apresa ver 0s seus colaboradores, e tudo isso se
resume na identidade da empresa que na verdade é a cara da empresa como ela funciona, o
que ela pede que o colaborador faga ou siga, entre normas, ritos, costumes e tudo relacionado
com a cultura organizacional.

REFERENCIAL TEORICO

CULTURA ORGANIZACIONAL

Toda a empresa existente no mundo todo tem dentro dela como base a cultura organizacional
gue tem o significado de conjunto de valores, crengas, rituais € normas que sao implantadas e
encontradas € grande ou pequena.

De acordo com o artigo divulgado no site “significados” a cultura organizacional que faz parte
das ciéncias sociais que divulgada é desenvolvida pelo autor Edgar Schein no qual ele afirma
que existem 3 niveis de conceito que sdo os pressupostos basico(sdo comportamento e crengas
profundamente implantado na mente dos colaboradores e basicamente todas as crencas
humanas que sao implantadas pela empresa)normas e valores(ela é a hierarquia de valores
encontradas dentro da organizagao e todas das normais de conduta, sdo os valores morais,
normas e regras implantadas na organizagéo, sdo também os codigos de profissionalismo de
uma organizagao, e comportamentos que demonstram claramente os valores dos individuos.)
Artefatos, comportamentos e produtos (essa € a parte visivel da empresa como, fardamento,
forma de comunicagéo, modo de falar, maneira de agir, comemoragdes, rituais & facil de ser
visto por quem nao é da mesma empresa ou da mesma cultura).

A Cultura organizacional sempre foi um destaque tanto que chego ate a ser objeto de cultura
sociolégico, mais s6 chamo mesmo a atengao para as midias nos anos 80 sendo publico um
livro com o conteudo conhecido como teoria Z, que nada mais € do que a teoria da cultura
organizacional, mostrando para o mundo o que realmente é chegando ate a ser estudada e
pesquisada por diversos estudios apartes dessa publicacio, se tornando tdo importante que
chega ate a ganha um grande impulso internacional sobre esse assunto ate entdo desconhecido
pelo mundo.

A cultura organizacional tem o objetivo de ajuda a empresa na sua edificagao e identificagao
sendo uma imagem positiva recebendo uma grande quantidade de prestigio, uma maneira
eficiente e rapida na hora da divulgacao da identidade da empresa, formal em curso ou palestra
no periodo da admisséo do colaborador ate mesmo informal, sendo passada de boca em boca



por meio de troca de informagdes (comunicagdo) como a conversa de funcionario para
funcionario, ou gestor para funcionario, pois a cultura organizacional tem como principio orientar
como funciona a organizagao, quais suas normas, suas regras, seu legado, o que ela busca,
como ela trabalha, e ate mesmo como deve se comportar todos os membros da organizagéo
como devem se vestir, se comunicar e ate como eles devem participar nesse grande grupo que
€ essa cultura que o colaborador fazer parte.

A cultura organizacional e dividida em 5 partes que sao elas, cultura de culpa, a cultura
multidirecional, a cultura viver e deixar viver, cultura respeitosa a marca(que so6 leva em conta a
marca, a logo da empresa)e o ultima cultura da lideranga(sendo que quem é levado em primeiro
lugar é a lider da organizagao)

De acordo com o professo CHIAVENATO a cultura organizacional € a parte n&o invisivel do
ICEBERG muitos habitos que sdo considerados com atos desnecessarios € sim uma parte da
cultura organizacional que uma empresa sem a comunicagao de modo formal, pode ser
divulgada de forma informal.

Cada empresa tem uma cultura diferente ja que nem uma empresa € igual, e sdo gerenciadas e
dirigidas por pessoas que sao diferentes e penséao totalmente independente um dos outros, se
uma empresa tem uma norma pode ser que as outras nao tenham, ou politica que é implantada
em uma pode ser que nao seja aceita em outra deixando a critério do dono da organizagao
tornando cada cultura organizacional de uma instituicdo diferente da outra empresa
independente se a empresa for de pequeno porte, médio ou grande, sendo nacional ou
internacional, sendo da area do varejo, saude ou da seguranga sao todas iguais podem ate ser
parecida mais sempre vai ter uma coisa diferente uma da outra pode acontecer também que
uma empresa fique com sua cultura organizacional fixa enquanto ela existe sem mudanga, mais
também pode acontecer que a cultura organizacional de uma empresa possa mudar com o
tempo conforme for evoluindo, acrescentando modificagbes.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional esta ligado a como o colaborador ver a empresa ao ponto de vista do
colaborador, com esta sendo tratado se esta satisfeito ou insatisfeito como esta sua convivéncia
na empresa, esta ligado também a cultura, costume e normas e como o colaborador pode reagir
positiva ou negativamente. O acontecimento interno ou ate mesmos externos que ocorrem
dentro da organizagdo com situagdes ou ate mesmo com a cultura implantada dentro da
organizagao.

Pode se dizer que o clima organizacional e uma ferramenta de qualidade de vida no trabalho e
uma espécie de indicado de satisfacdo dos colaboradores de uma organizagao de acordo com a
politica implantada, o modelo de gestdo que monitora de perto, o tipo de comunicagéo usada
entre gestores, diretores ou superiores hierarquicos com os colaboradores, os valores
profissionais encontrados dentro da organizacgéo e a identificagdo da empresa que seria a cara
da empresa o que ela faz para se destaca, oferece ou ate mesmo como ela é conhecida. Essa
ferramenta serve para indica ou dar apoio de como esta a escolha dos gestores m e mostra
como esta a qualidade de vida dentro da organizagao, pois uma coisa leva a outra se a
qualidade de vida dentro da empresa for baixa, entram os colaboradores vao viver trabalhando
desmotivados, se nao existe motivacdo dentro da empresa logo ndo vai ter uma boa produgao, e
sem producao nao existe lucro, ndo sé a desmotivagcado mais o absenteismo que sdo os maiores



problemas que sao a falta dos funcionarios constantemente em um setor ou ate mesmo na
empresa toda, ndo s6 sendo falto mais atestado e ate mesmo atrasos. Aborrecimento e ate
mesmo desentendimento entre os prdprios colaborados ou gestores entre si, aparecendo a
grande dificuldade e tornando ate mesmo um desafio de manter o controle que é muito
importante e necessario em toda e qualquer empresa, se a qualidade do trabalho for boa,
conduzia a um clima de confianga e respeito.

De acordo com MASLOW o proporciona o homem séo suas necessidades, se uma organizagao
oferece sugestdes para melhoria ou solugéo para atende a necessidade humana logo terar
colaboradores mais satisfeitos sendo muito mais produtivas as necessidades podem ser:

e Necessidade fisioldgica alimento, descanso, protegcéo contra o calor a ate mesmo
protecéo contra o frio, que é o caso de quem trabalha em camara de congelamento em
mercados ou frigorificos.

e Necessidade de seguranga: seguro de vida, seguro-saude, emprego estavel, incéndio e
beneficios motivadores.

e Necessidade de autoestima: respeito, boa reputacéo, reconhecimento, apreciacéo e
status.

e Necessidade de autorrealizagdo: se refere ao autodesenvolvimento.

Quando o clima organizacional ndo satisfaz os colaboradores, significa descontentamento do
servigo, ja que passamos a maior parte do nosso dia no trabalho devemos torna o setor ou area
de trabalho um ambiente melhor um ambiente confortavel.

ABSENTEISMO

O absenteismo nada mais é do que o ato rotineiro dentro da empresa cometido pelos seus
colaboradores praticando atraso por falta sem justificativas e necessidade ou faltas ocasionadas
por doengas sendo falta de vontade causada pela desmotivagéo e desgosto de praticar qualquer
atividade dentro da empresa.

Bom por mais que seja apenas um dia de falta, vai gerar uma descontinuidade do servico
chegando ate a haver uma queda na producgéo por conta da auséncia de colaboradores, e muita
vez ocorre isso frequentemente por conta do clima organizacional negativo dentro de
organizagdes.

Entdo e importante que empresas tenham uma ferramenta para identificar como anda o
ambiente interno, um indicador para visualiza com estao ou como os colaboradores vem com é
a empresa, as faltas servem como indicador de absenteismo por exemplo (se uma empresa de
uma determinada area ou um setor de alguma empresa exista uma grande quantidade de
falta)logo sera identificado que ali ha alguma coisa muito estranha, por algum motivo os
funcionarios estao faltando resta s6 descobri e analisar uma solugao para o problema
encontrado, para isso é feito questionario avaliacbes analises e ate mesmo reunidées com os
colaboradores e pode ate escoltado, a respeito do problema e solu¢des, muitas vezes podem
causa ate a queda de produgdo de uma organizacgao toda.

O descontentamento dos colaboradores com o motivo mais encontrados em empresas
diagnosticadas com o absenteismo motivos esses que s&o o baixo salario oferecido para os



colaboradores, a falta de reconhecimento do servigo feito pelo colaborador, todos querem ser
reconhecidos e elogiados pelo trabalho oferecido pela organizagao.

De acordo com CHIAVENATO (1994, p12) o absenteismo e o periodo que o funcionario se
encontra ausente da empresa.

Mais sdo as causas de auséncia causa social, doencas e desvios de comportamento e conflito
interno, o colaborador se ver chateado com o tratamento do chefe, ou ate mesmo do colega de
trabalho do chefe, ou ate mesmo do colega de trabalho, de comentario ndo agradavel ou ate
mesmo se sentem injusticados por ndo serem beneficiados iguais a outros colaboradores de
uma mesma empresa.

Mais também pode ser motivos sérios que poderiam ter sido evitados com uma boa
comunicagao com € o fato de um problema conhecido como LER (lesédo por esforgo repetitivo)
ou ma postura de trabalho causado pelos acessorios oferecido pela empresa (cadeira, mesas,
maquinas e etc...) vastava apenas uma simples olhada verificando que aquela posicao era
desconfortante ou estive sido mais atencioso e escutado as reclamacdes de dores causadas
pela postura da cadeira ou tamanha ou ate mesmo altura da mesa, o colaborador nao seria
afastado do servigo por lesdes adquiridas no dia-a-dia de servigo.

As vezes uma simples discussdo ou mau entendimento gera uma inimizade, que logo se torna
em uma falta, pelo simples fato do colaborador ndo se sentir bem no setor ou ambiente de
trabalho, por isso € importante que o gestor esteja sempre presente, sempre em contato e si
ente do que esta acontecendo com seus subordinados.

BAIXA PRODUTIVIDADE

Para que uma organizagao crenga, lucro ou ate mesmo continue existindo € necessario que
dentro dela exista uma coisa chamada produtividade, digamos que produtividade de produz que
€ a mesma coisa de fazer, fabricar e gerar uma producéo ou fruto de trabalho que por sua vez é
o que torna necessario para a sobrevivéncia de empresa.

Em caso de falha em uma organizagao que ofenda a produgao chegando a reduzir ou parar €
bem capaz que haja uma queda nos lucros.

Para que exista a motivagéo existe uma grande quantidade de coisas, ndo € so6 ter materiais
ferramentas ou empregados qualificados se ndo forem motivados nao vai adiantar para nao, néo
vai valer a pena, pois até mesmo esses funcionarios qualificados se ndo forem motivados n&o
vai importar o quanto de experiéncia ele tenha ou o quanto seja preparado.

Primeiramente uma boa gestdo de qualidade deve ser analisada, a respeito de qualidade de
vida dentro da empresa, dos colaboradores a baixa produtividade além de ser um 6timo
monitorador e indicador para manter informado a respeito da quantidade, e quando a
produtividade cai ou reduz com o tempo.

Todos os beneficios que sao oferecidos em uma empresa sao oferecidos como uma em uma
empresa e oferecido como uma espécie de motivagao e é essa motivagao que aumenta a
produgéo da organizagao.

No século XX, HENRY FORD deu inicio a linha de produgao e ocorreu um grande aumento nas
atividades que levo o nome de produgdo em massa que tem o significado de um grande volume



de produtividade, com aplicagdo de um conceito de gestdo que é conhecido como gestao de
atitude.

Através da produtividade de umas empresas ¢é possivel avaliar como anda a produtividade baixa
produtividade pode acontecer por varios motivo ate mesmo o excesso de atividade ou atitude,
uma organizagao precisa de uma lider, ndo s6 um lider qualquer mais lidere e funcionario
também, por exemplo, um colaborador ndo da boa ideia, nem pergunta ou fala ou a demoram a
cumprir, a ordem nao tem compromisso com a empresa ou ate mesmo nem sabem o motivo
pelo qual esta ali, nem sabe o que é e nao se interessa em aprender coisas novas.

Muitos fatos que chegam a acontecem sao causadores de baixa produtividade, principalmente
que empresas que disponibilizo beneficios apoio para os colaboradores.

MOTIVOS DA BAIXA PRODUTIVIDADE

Antes mesmo de tomar qualquer tipo de decisao é sempre importante lembrar-se de usar os
indicadores que sdo capazes de medir como anda os niveis de produtividade, apos ver se a
problemas na produgéo, se deve fazer uma analise para identificar o real motivo da baixa
produtividade realmente de forma tdo rapida e radical e pensar em uma forma de amenizar ou
eliminar esse problema encontrado na linha de producéo.

Devem-se analisar fatos e aplicar questionarios de como, por exemplo, se o colaborador ocupar
um cargo que se encaixar com suas habilidades a baixa qualidade de vida dos colaboradores
podem os deixar insatisfeitos ou a falta de beneficios podem os deixar descontente, aborrecidos
ou se fazerem se sentir ate injustificado, que se torna uma queda por desmotivagao, esse modo
de trabalhar os fazem trabalhar de forma negativa, se tornando um enorme problema se existe
desmotivacdo em uma empresa por parte dos colaboradores logo vera uma enorme queda na
produtividade, pois se um colaborador ndo se sente motivado para trabalha e produzir como ele
vai aumentar o numero de producgao.

Também tem o fato da falta de auxilio e qualificagdo que no caso seria a falta de treinamento e
de ensino de como os funcionarios devem trabalha, como deve produzido e porque eles
produzem, seria muito ruim trabalhar em uma empresa que subisse que se deve produzir mais o
que de produzir para quem essas perguntas muitas vezes sao feitas pelos colaboradores e
quando nao recebem respostas se torna ate um incomoda trabalha, produzir e ndo saber para
gue ou para quem.

Uma coisa muito importante também e gerar estratégias que sdo capazes de melhorar ou evitar
a queda da produtividade, a aplicagdo de metas e uma ferramenta ideal para evita essa queda,
com a aplicacao de metas é possivel que sempre haja uma produgédo alta em troca de prémios
para os colaboradores, assim os funcionarios sempre iram se esforgar motivados para ganhar
prémios que podem ser em forma de remuneracao e quando acontece de haver uma queda na
produtividade pode se identifica de onde vem baixa produtividade facilitando na hora de procura
de onde vem o erro se preocupando somente em uma solugao que nao fica tao dificil assim pelo
fato de ja ter um indicador de onde se encontra o problema.por exemplo se esse sistema de
metas for implantado em uma loja com os vendedores, e acontece de haver uma queda nas
vendas e possivel ter uma reunido e ver o porque, e tentar arruma uma solu¢ao o mais rapido
possivel.



IDENTIFICACAO COM A EMPRESA

Cada empresa e instituicdo tém a sua identidade, de como é e como funciona, a identidade da
empresa tem a ver com a cultura organizacional, a identidade pode se dizer que é basicamente
a casa da empresa a imagem vista pelo lado de fora da empresa ,por quem a ver do lado de
fora ,como consumidores dos servigos ou produtos oferecidos.

O funcionario que se ddo melhor com a identificagdo da organizagdo tendem a ter uma
produtividade melhor, por isso e importante tanto da a melhoria da produgao quanto para mostra
as normas.

A cultura de uma organizagéo pode ser um diferencial que se torno um identificador de empresa,
uma empresa com uma identidade apreciada por todos tende a atrair investidores,
empregadores, colaboradores e socios ou parceiros tudo isso mostrando que a empresa tem
sim uma cultura uma identificagdo admirada por todos, tdo admirado que por conta disso muitas
vezes o colaborador melhora o seu interesse e principalmente a produgao.

Uma coisa que parece ser uma besteira pode ate ser um problema de natureza grave, se uma
empresa ndo mostra sua identidade como misséo, visdo e valores a todos que participem da
organizacgéo, pode acontecer que os colaboradores, empreendedores, parceiro, e investidores
nao saibam como se comportar, o que fazer ou ate mesmo como fazer, logo n&o irar agradar a
chefia ,gerando uma série de reclamagao, essas reclamagodes se tornam aborrecimentos que se
tornam em desconforto, esse desconforto com toda a certeza aparecer problemas como
absenteismo, conflitos internos, problemas sociais, desmotivagao, e ate mesmo uma série de
pedido de demissoes, e tudo se resumir em uma unica coisa baixa produtividade.

Essa baixa produtividade se a empresa apresentasse sua identidade, como ela é como ela
funciona, qual seu objetivo, quais suas normais, e regras, com certeza, evitariam essa bola de
nele que se tornaria esse enorme problema.

E ndo so apresentar a identidade da empresa como uma forma de manual de instrugdes mais
como uma forma de fazer propaganda interna da empresa como os beneficios, o que ela tem de
diferente, tudo isso acaba ndo s6 agradando quem esta dentro da empresa como colaborador
vendo como eles estdo sendo beneficiados como melhorar ar a imagem e logo tera uma grande
quantidade de colaboradores qualificados em busca de uma vaga dentro da organizagéo, entao
ela n&o so6 retém talentos como atraem.

QUALIDADE DE VIDA

Para Heloani e Capitdo (2003), qualidade de vida no trabalho se apresenta de forma plural em
termos de conceituagao, informando sobre diferentes concepgdes, com variadas significagoes, e
auséncia consensual de conteudos, o que remete a uma imprecisao conceitual na 6tica de



Lacaz (2000). Todavia, Sant'Anna, Kilimnik e Moraes (2011) identificam como ponto em comum,
entre os estudiosos do tema, a aplicabilidade de pressupostos humanistas visando modificar
aspectos no e do trabalho e, por via de consequéncia, propiciando melhorias em relagao a
satisfacdo dos empregados e com isso contemplando um dos objetivos organizacionais: o
ganho em produtividade.

A opcédo delineada nesse estudo é a que contempla a qualidade de vida atrelada a nogéo de
saude do trabalhador, manifestada por uma sensacéo de bem-estar fisico e emocional. Lacaz
(2000, p. 159), apoiado em diferentes autores e em programas internacionalmente
estabelecidos, defende a necessidade de revisdo dos indicadores epidemioldgicos que
expressam a relagcédo saude e doenga no ambito das atividades laborais, de modo a que a saude
€ a qualidade de vida no trabalho ultrapassem a viséo reducionista de “mais um mero elemento
da produgao”. Seguindo essa mesma proposi¢ao, Limongi-Franga (2009) considera a
importancia da qualidade de vida ser referente ao ser humano de maneira integral, de modo a
contemplar os dominios: biolégico, psicoldgico, social e organizacional. O dominio biolégico
atento para as condigdes fisicas hereditarias ou nao: resisténcias e vulnerabilidades dos 6rgaos,
aspectos metabdlicos do organismo. Ao dominio psicoldgico correspondem as emogoes,
afetividade, raciocinio, conscientes ou inconscientes, e que interferem no modo de agir de cada
pessoa. O dominio social remete para aspectos do grupo familiar, de amigos, de colegas de
trabalho, do ambiente. O dominio organizacional esta associado aos aspectos das culturas
organizacionais, tecnologias, porte da organizacao, niveis de competitividade no mercado.

As implicagdes do trabalho sobre a saude do trabalhador se ddo em fungao das mudangas
ocorridas no universo laboral. A nova configuragao do mundo do trabalho aponta para o setor de
servigos, onde a informagao passou a ter destaque e o desgaste ndo é mais tdo somente de
ordem fisica, posto que, ao contrario, o sedentarismo domina as novas formas de atuagdo. Um
simples "clic" na tecla do computador coloca o individuo em contato com outros espacos sem
que ele saia do lugar, mas isso nao significa auséncia de tenséo e de descontrole emocional, ao
contrario, pode implicar estresse psicossocial. O estressor qualificado como sobrecarga ou
ameaca ao individuo que se sente incapaz de operar o enfrentamento necessario, desencadeia
consequéncias adversas que nao sao so passiveis de serem atribuidas ao ambito
organizacional, mas tem a ver com as caracteristicas pessoais de cada pessoa que integra a
organizagao. E certo que o ambiente organizacional tem uma significativa parcela no bem-estar
do trabalhador na medida em que a socializagdo desenvolvida nesse espaco laboral oportuniza
o desenvolvimento e o sentimento de pertenga a um grupo para além da familia. Mas, a
percepgao individual de descompasso entre esforgo empreendido e auséncia de recompensa
adequada pode gerar emogoes negativas e estresse a elas associado (SIEGRIST, 2011).

O enfrentamento das tensdes pode se dar pela via do consumo de substancias psicoativas, a
exemplo, das bebidas alcodlicas. O consumo dessas substancias ndo se restringe a causas
organicas, mas revela fatores biopsicossociais. A sensagéo de relaxamento que advém dessa
utilizagédo acaba por fazer parte do elenco de estratégias que visam a minimizar o estresse e a
emocao negativa dele decorrente. (GHERARDI-DONATO; LUIS; CORRADI-WEBSTER, 2011).

Rodrigues, Campos e Valente (2011) fazem referéncia a duas concepgdes a serem
consideradas para efeitos de qualidade de vida: condi¢des de vida e estilos de vida. Os autores
definem estilo de vida como a maneira de agir, o comportamento da pessoa frente as situagcbes
que se delineiam a sua volta. Por outro lado, as condicdes de vida estdo diretamente atreladas
aos aspectos de ordem econdmica e demografica. Podemos inferir que a qualidade de vida,
dentro desta perspectiva, em muito decorre da qualidade de vida no trabalho, tanto sob o ponto



vista econémico, como emocional. Tal enfoque vai ao encontro das consideragdes de Mendes
(2003, p. 328) sobre a inviabilidade de restringir as questdes de saude e doenga ao espectro
organizacional, na medida em que fica “evidente que o bindmio saude/doenca pressupde a
articulagao entre as diferentes interfaces sociais e que ele depende do modo de viver, da
qualidade de vida e do acesso que os individuos tenham a bens e servicos”.

FALTA DE COMUNICAGAO NO TRABALHO

O ambiente de mudancas tecnoldgicas tem afetado diversas areas do conhecimento e da vida
em sociedade. Os novos instrumentos de tecnologia da informagéo tais como video, internet,
aplicativos, tem conseguido em vez de aproximar as pessoas, afasta-las.

Segundo Giroux (1994) a comunicacdo organizacional, sob uma perspectiva funcionalista é
compreendida por seu carater produtivo e integrador; enquanto na perspectiva interpretativa é
considerado o seu papel organizante de mediagdo das construgdes sociais. Além de seu carater
instrumental, orientado aos objetivos, a comunicagdo possui um carater simbdlico, de agbes
dramaticas e expressivas. Estratégias de comunicag&o organizacional incluem a coleta,
processamento, emissao e recepgao de informacgdes que permitem aos membros da
organizagdo compreender e interagir com seu ambiente interno e externo (Manning, 1992).

Em sua acepgéo mais ampla a comunicagao organizacional é fundamental para a compreensao
das organizagdes, estas quais séo vistas como fenémeno de comunicagao, sem o qual
inexistiriam (Freitas, 1991, p.34). Segundo Hall (1994) as comunicag¢des sao centrais para que
se desenvolvam os demais processos organizacionais. A comunicagao esta diretamente
relacionada a sequéncia do fluxo de trabalho, permitindo as organizac¢des a realizagao de seus
objetivos (Champion, 1985).

Sinteticamente a comunicagao organizacional, assume duas formas distintas, enquanto o
conjunto de estratégias de comunicagdo empregadas por uma organizagao para difusao de
informacdes e enquanto os processos comunicativos existentes em todas as relagdes sociais.
As organizagbes, enquanto sistemas sociais tém na comunicagdo uma condi¢ao essencial para
seu funcionamento, pois gerencia informacgdes relativas a processos de trabalho, que permitem
a racionalizagao das atividades e a persecugao dos objetivos organizacionais. Em fungao disto é
comum a afirmagao de que a causa dos mais diversos problemas é falta de comunicagao
(Champion, 1985). Gayeski (2001) compreende a comunicagao corporativa como a pratica
profissional de desenvolvimento implementagéo das regras de ferramentas de comunicagao
para melhorar a disseminacao, compreensao, aceitacao, e aplicagao da informacao de forma
que auxiliem ao alcance dos objetivos organizacionais.

E necessario que os executivos reconhecam o poder da linguagem, ja que dois tercos de sua
atividade profissional é ocupada por ela. Relativamente a importancia da fala — uma das
faculdades da linguagem expressa por palavras — nas organizagdes.Além disso, € por meio da
linguagem, falada ou escrita, que se constroem as representagdes da realidade e as visbes de
mundo de uma época, de uma sociedade ou de uma organizagéo (GUERRA, 2006, p. 158). Por
essa razao, “a palavra e, em especial, a fala, torna-se o instrumento por exceléncia da agdo do



executivo, 0 meio essencial para entrar em contato com os outros, e para obter resultados”
(CHANLAT; BEDARD, 2007, p. 126). No entanto, no mundo do trabalho e no académico, a
interdicdo da fala € uma constante e ocorre supostamente em prol da eficiéncia e eficacia, nas
organizagoes, e da cientificidade, na academia, e tem como principal consequéncia a interdicao
do dialogo do outro. Além disso, a interdicao da fala nas organizagdes desmascara o discurso
de incentivo a mudanga e a participagéo. Outra consequéncia desse silenciamento compulsorio
€ o fortalecimento dos canais informais de comunicacgao, onipresentes em toda e qualquer
organizagéo, como, por exemplo, “a radio pedo” ou “radio corredor”. Alias, o surgimento dos
grupos informais € um indicio mais do que evidente da profunda violéncia que representa a
interdicao a fala. Para Chanlat e Bédard (2007), esses grupos, caracterizados pela
metacomunicagao, constituem um exemplo a ser seguido pelas estruturas formais da
organizacao, ja que cada um de seus integrantes busca sentir-se um individuo e ver no olhar de
seu interlocutor a confirmagéo de sua importancia, ou seja, busca o prazer de poder falar e de
poder ser ouvido.

Ellionor e Gerard (1998) afirmam que o dialogo € uma poderosa pratica de comunicagao e
lideranga, capaz de transformar os atores que nela se deixam envolver e, por consequéncia a
cultura organizacional na qual se encontram inseridos. Segundo as autoras, o dialogo é um
poderoso agente de transformacéao, porque envolve trés importantes aspectos da vida
organizacional: a) a comunicagédo em geral; b) o desenvolvimento de lideres; ¢) a modificagéo
da estrutura organizacional. Se isso ja nao bastasse, o dialogo ainda da outra dimensao ao
trabalho, substituindo as praticas tradicionais de geréncia competitiva pela cultura de
colaboracgéo e parceria entre os atores organizacionais.

LIDERANCA

Conforme o Dicionario Aurélio, lider € um “individuo que chefia, comanda e/ou orienta, em
qualquer tipo de agao, empresa ou linha de idéias; guia, chefe oucondutor que representa um
grupo, uma corrente de opinido, etc. [...]" (Ferreira, 1999).

A lideranca se efetiva quando o lider tem algum tipo de poder sobre os liderados, e os liderados
a aceitam. Mello (1978, p. 150) define poder como “a capacidade de influenciar comportamentos
de outra pessoa”, ou a “capacidade de restringir, em quantidade ou qualidade, as escolhas que
outra pessoa possa fazer”. Em um de seus trabalhos classicos, Weber (1968) fazia uma
distingao entre os termos poder e dominagéao, sendo, para ele, poder a imposi¢ao da vontade de
um ator sobre outro, independentemente de sua vontade; e dominacgao a probabilidade de ter
uma ordem obedecida. Ele enfatizava que as “formas genuinas de dominagéo implicam em um
minimo de aceitagdo voluntaria, ou seja, interesse na obediéncia” (Weber, 1968, p. 212). Ainda
para esse autor, a legitimacao da autoridade pode se sustentar no carisma, quando os liderados
reconhecem a autoridade na prépria pessoa do lider, por seus atributos; na tradicdo, quando o
respeito ao lider vem do costume pelafigura de autoridade; e na racionalidade, quando hacrenga
na legalidade e no direito a autoridade conferida aos cargos (autoridade legal). Smith e Peterson
(1994, p. 17) afirmam que “nossa heranga cultural torna mais facil pensar em lideranga como
algo feito pelo lider a um seguidor”’, mas Weber ja considerava que a base da autoridade nao
estava apenas no lider, mas era fruto da estrutura social sob a quallideres e liderados conviviam



e mantinham relagdes sociais. De forma semelhante, Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 259)
véem a lideranga “como um processo social no qual se estabelecem relagdes de influéncia entre
pessoas [cujo nucleo] é composto do lider ou lideres, seus liderados, um fato e um momento
social”, resumidos por Bergamini (2002) em lider, seguidor e situagao.

Nas empresas, a autoridade de um lider pode se apoiar em alguma ou nas trés formas
mencionadas por Weber (1968); no entanto, pelas estruturas burocraticas da maioria das
empresas, ainda que flexibilizadas, a autoridade pode ser mais facilmente relacionada aos
cargos do que as pessoas, mesmo que a autoridade dos cargos (formal, de direito), cuja fonte &
os estatutos e estruturas da organizagéo, ndo garantam a sua aceitagao de fato pelos liderados.

TRABALHO EM EQUIPE

Conforme Peter a medida que as organizagdes se envolvem mais com o movimento da
qualidade, descobrem as vantagens de ter pessoas de todos os niveis trabalhando juntas em
equipes. Os gerentes, geralmente em grupos, aprenderéo e planejardo qualidade. ldentificardo
muitos processos ou problemas necessitados de melhoria e formar&o equipes de projeto
encarregadas de encontrar solugdes.

Esse mesmo autor considera que uma unica pessoa usando praticas de melhoria da qualidade
pode fazer uma grande diferenga em uma organizagcdo. Mas raramente uma Unica pessoa
possui conhecimento ou experiéncia suficientes para compreender tudo o que esta envolvido em
um processo. Portanto importantes aumentos de produtividade e qualidade resultam,
geralmente, de equipes — um grupo de pessoas que reune suas habilidades, talentos e
conhecimento. Com treinamento adequado, as equipes podem geralmente atacar problemas
complexos e cronicos, descobrindo solugdes eficazes e permanentes.

As equipes tém outra clara vantagem, sobre os esforgos isolados: o apoio mutuo que surge
entre seus membros. O sinergismo que vem de pessoas trabalhando juntas de maneira
produtiva em um projeto importante € em geral suficiente para manter o entusiasmo e apoio,
mesmo em tempos dificeis. Quando o espirito de equipe invade uma organizagao, todos os
empregados comegam a trabalhar juntos visando a qualidade — sem barreiras, sem facgoes,
“todos em uma unica equipe”, movendo-se juntos ha mesma diregao.

Ainda de acordo com numa equipe os membros devem resolver suas diferengas pessoais,
encontrar forgas para prosseguir, harmonizar os compromissos para com o projeto com as
demandas de suas tarefas diarias e aprender como melhorar a qualidade. O tratamento das
necessidades internas do grupo, consequéncia dessas pressodes, € tdo importante quanto a
tarefa externa do grupo de fazer melhorias. Quando uma equipe funciona harmoniosamente, os
membros podem concentrar-se em sua meta principal de melhorar um processo para alcancar
as mudancas quanto ao estilo da administracao, é essencial o trabalho emequipe e bons lideres
de equipe unindo esforgos consistentes e conhecimentos. A participacao dos funcionarios é
crucial, inclusive nas decisdes, estabelecimento de metas e acompanhamento do desempenho.



Assim, cada membro da equipe assume um grau de responsabilidade pelo desempenho da
empresa.

Quanto ao trabalho em equipe, ressalta que, em muitas empresas, ndo ha equipes de trabalho,
mas verdadeiros bandos, realizando trabalhos sem nenhuma sinergia. Transformar bandos em
equipes é uma forma eficiente de criar sinergia e maximizar os esforgos individuais. Uma forma
de tornar os funcionarios mais comprometidos com os resultados é fazer com que eles
participem do processo de decisdo. Assim, os mesmos se mobilizam mais em fungdodos
objetivos da empresa. Para tanto, recorre-se a geréncia participativa que se trata de uma
mudanga de atitude na comunicacao, estimulando a participacao dos funcionarios.
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QUESTIONARIO

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Fortaleza, CE — Data / /
Prezado colaborador,

Sabendo que as pessoas sao o bem mais importante para uma organizagao, queremos saber
sua impressao sobre a empresa onde trabalha.

Numa escala de 0 a 4, solicitamos que assinale no quadro abaixo, sua verdadeira impressao
sobre os valores relacionados. Nosso objetivo é proporcionar aos nossos colaboradores um
melhor clima organizacional, buscando alternativas para corrigir o que nao estiver de acordo
com as suas expectativas.

Informagdes Preliminares

1. Sexo: () Masculino, ( ) Feminino

2. Funcao:
3. Escolaridade:

4. Tempo na empresa:

Pesquisa de Clima Organizacional Otimo Bom Regular Ruim Nao
ha
Fatores Avaliados 4 3 2 1 0

e Produtividade

1. O que vocé acha da cobranga de servigo efetuada pelo seu gesto 4 3 2 1 0

(a)?

2. Como vocé acha que seria a sua produgao em outro setor 4 3 2 1 0

diferente do seu?

3. Como vocé acha que é classificada a sua produtividade? 4 3 2 1 0

4. Como vocé ver a sua produgdo em equipe? 4 3 2 1 0

5. O que vocé acha a respeito de aplicacao de metas? 4 3 2 1 0
e Motivacao

1. Como vocé classifica seu nivel de motivagao? 4 3 2 1 0

2. Voceé fica mais motivado com os beneficios oferecidos pela 4 3 2 1 0



empresa?

3. Como vocé classifica a sua vontade de trabalhar? 4 3 2 1 0
4. Como vocé ver a motivagao do seu setor? 4 3 2 1 0
5. O quanto sua gestao lhe deixa satisfeito? 4 3 2 1 0
6. 0 comum ver pessoas altamente motivadas na empresa aonde 4 3 2 1 0
trabalha?
e Gestao de qualidade de vida
1. Quanto vocé fica a vontade na empresa a onde trabalha? 4 3 2 1 0
2. O Que vocé acha do seu lugar de descanso? 4 3 2 1 0
3. Seu salario Ihe proporciona uma boa qualidade de vida? 4 3 2 1 0
4. O que vocé acha dos beneficios oferecido do Hospital? 4 3 2 1 0
5. Como vocé ver a comunicagao entre colaboradores e gestores? 4 3 2 1 0
e Cultura e Clima organizacional
1. Como vocé ver o servigo oferecido pela empresa? 4 3 2 1 0
2. Como vocé é tratado pela sua empresa? 4 3 2 1 0

3. Vocé fica satisfeito com seu modelo de gestdo encontradadentro 4 3 2 1 0
da empresa a onde trabalha?

4. Quanto vocé acha que seu servigo agrada a empresa? 4 3 2 1 0
5. Defina o nivel de reconhecimento, respeito e confianca que a 4 3 2 1 0
empresa tem sobre vocé?
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