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1. INTRODUCAO

Organizagdes sdo grupos de pessoas. Essas pessoas, de forma interdependente,
se reinem em grupos, para a execu¢do de um trabalho, auxiliando de forma mutua, na

busca de um objetivo comum.

Ao observarmos as organizagdes podemos verificar que muitas adotam equipes

de trabalho para realizar e desempenhar o trabalho.

Saber organizar as pessoas de diferentes saberes e objetivos em uma equipe para
a busca de um objetivo comum ¢ um dos grandes desafios das organizagdes, pois

equipes de trabalho sdo sindnimo de dinamismo e complexidade.

As pessoas pertencentes a um grupo que se identificam e sao identificadas pelas
outras pessoas na organizagdo. Normalmente esse grupo de pessoas, considerados
estaveis, interagem entre si compartilhando conhecimento, regras e procedimentos, para

executar tarefas e atividades para chegar ao objetivo comum da organizagao.

A comunicagdo ¢ uma condi¢do essencial para o funcionamento das equipes

dentro das organizacdes e na vida.

A palavra “comunicacdo” vem do latim “communicare”, que significa “tornar
comum”. Logo, para uma comunicacdo ser clara e eficaz, antes o emissor precisa
transmitir uma mensagem clara e objetiva, de forma que nao ocorram “ruidos”, ou seja,
ndo ocorra uma interpretagdo equivocada por parte da pessoa que esta recebendo a

informacao.

Trabalhar em equipe, significa exercitar diariamente a comunicacdo. A
comunica¢do nas equipes ndo ¢ um exercicio facil mesmo sob as melhores condicdes,

nas equipes a boa comunicagao ¢ um fendmeno vital.

O objetivo desse projeto € apresentar o estudo do comportamento humano nas
organizagdes e como ele influencia o nosso dia a dia, as dificuldades e solugdes para um
bom trabalho em equipes, o papel importante da comunicagdo dentro das organizagdes,
a preocupac¢do em transmitir mensagens claras, com o objetivo de aprimorar a rotina de
trabalho, sendo a comunicagdo precisa, objetiva e eficiente, tanto na comunicagdo
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escrita quanto na oral, para que as equipes de trabalho possam desempenhar um bom

trabalho.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

A escolha da empresa para a execucao desse projeto integrado foi uma escolha,
algumas empresas foram consideradas, mas em consenso chegamos a conclusdo de

tratarmos sobre a organizagdo UNIFEOB, o Centro Universitario Octavio Bastos.

E ai mais uma davida: escolher uma faculdade para tratar sobre organizacdes e
equipes de trabalho? Sim, e por que ndo escolher a prépria faculdade em estudamos, ja
que trata-se de uma institui¢ao de ensino com mais de 400 colaboradores divididos em
210 compondo o setor técnico-administrativo e 220 no setor docente, que com certeza
possui muitos desafios em seu ambiente organizacional, em virtude do nimero de

colaboradores, alunos, e sua estrutura fisica dividida em seus campis € polos.
Segue descrigdao da empresa:
NOME EMPRESARIAL: FUNDACAO DE ENSINO OCTAVIO BASTOS
CNPJ: 59.764.555/0001-52
DATA DE ABERTURA: 23/08/1968
CODIGO E DESCRICAO DA ATIVIDADE ECONOMICA PRINCIPAL:
85.31-7-00 - Educagao superior - graduacdo

CODIGO E DESCRICAO DAS ATIVIDADES ECONOMICAS
SECUNDARIAS:

85.33-3-00 - Educagao superior - pos-graduacao e extensao
85.41-4-00 - Educacao profissional de nivel técnico
85.42-2-00 - Educacao profissional de nivel tecnolégico

72.10-0-00 - Pesquisa e desenvolvimento experimental em ciéncias fisicas e

naturais
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72.20-7-00 - Pesquisa e desenvolvimento experimental em ciéncias sociais e

humanas
75.00-1-00 - Atividades veterinarias
CODIGO E DESCRICAO DA NATUREZA JURIDICA:
306-9 - Fundagao Privada
ENDERECO: AV DOUTOR OCTAVIO DA SILVA BASTOS, 2439
CEP: 13.874-149 BAIRRO/DISTRITO: JARDIM NOVA SAO JOAO
MUNICIPIO: SAO JOAO DA BOA VISTA UF:SP

A UNIFEOB, também conhecida por Centro Universitario Octavio Bastos,
mantido pela Fundacdo de Ensino Octavio Bastos - FEOB, entidade fundacional de

direito privado, sem fins lucrativos e comunitaria.

Fundada em 4 de novembro de 1965 com o nome de Fundag¢ao Sanjoanense de
Ensino, conforme crescia, com a integralizagdo de mais cursos, em 2002 ocorreram
mudangas em seu estatuto, e seus cursos de graduagdo e pos graduacdo passaram a
compor as FIFEOB, Faculdades Integradas da Fundacdo de Ensino Octavio Bastos. Em
dezembro de 2003, em virtude de atender as exigéncias do MEC, as FIFEOB
conquistaram o status de Centro Universitario, tornando-se assim, a UNIFEOB — Centro

Universitario da Fundacao de Ensino Octavio Bastos.

Atualmente a UNIFEOB em sua estrutura institucional possui: 2 campus, 1
Fazenda-Escola, 4 unidades académicas, 4 Polos EAD, 2 anfiteatros e auditorios, 2
clinicas, 43 laboratorios, 5 oficinas didaticas, 85 salas de aula e 17 salas de ensino

pratico.

Quanto aos cursos ministrados pela a UNIFEOB ha uma grande variedade de
areas de conhecimento, sdo elas: escola de negocios, arquitetura e urbanismo,
biomedicina e ciéncias bioldgicas, direito, educagdo fisica, engenharia agrondmica,
engenharia civil, engenharia de produ¢do, engenharia mecanica, fisioterapia, pedagogia,
psicologia e quimica, distribuidas em 21 cursos de graduacao na modalidade presencial,
24 cursos de graduacao na modalidade EAD e 12 cursos de pos-graduacao, todos

devidamente autorizados e registrados junto ao MEC.


https://pt.wikipedia.org/wiki/4_de_novembro
https://pt.wikipedia.org/wiki/1965
https://pt.wikipedia.org/wiki/2003
https://pt.wikipedia.org/wiki/MEC
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A universidade se preocupa com a comunidade em que estd inserida,
desenvolvendo projetos integrados junto a comunidade, como a Universidade para
Terceira Idade, Equoterapia e atendimentos no Hospital Veterindrio e na Clinica de

Fisioterapia.

Outra preocupacdo da universidade ¢ com o desenvolvimento da aprendizagem
de seus alunos, disponibilizando o NAP - NUCLEO DE APOIO
PSICOPEDAGOGICO O NAP, Nucleo de Apoio Psicopedagdgico ao estudante
Unifeob, com a finalidade de prevenir e intervir, com atendimento psicologico e
psicopedagodgico voltado a melhorar a qualidade da vida académica e o processo de

aprendizagem.

Para obtermos dados detalhadas da estrutura, valores e cultura organizacional da
universidade para embasar nosso trabalho, utilizamos como fonte de pesquisa o web site
da Unifeob, documentos institucionais publicados no site oficial e dados coletados na
entrevista realizada por meio de videoconferéncia com o colaborador Sr. Otavio
Sarcado, analista de Recursos Humanos da UNIFEOB, a quem aproveitamos a

oportunidade para agradecer a solicitude e presteza em participar com suas informagdes.

A coordenagio da Escola de Negocios agradecemos a oportunidade de

executarmos essa pesquisa e boa leitura!
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3. PROJETO INTEGRADO

Iremos nesta etapa do trabalho apresentar uma contextualizagdao sobre o que vem
a ser e como deve se dar o trabalho em equipes, analisando a dificuldade em se fazer
parte de uma equipe, sua comunicacdo, nela permanecer e trabalhar de forma

harmoniosa, conjunta e produtiva tendo como consequéncia a eficiéncia organizacional.

Em paralelo a contextualizagdo, iremos correlacionar a organizagao UNIFEOB
CENTRO UNIVERSITARIO DA FUNDACAO DE ENSINO OCTAVIO BASTOS
como estudo de caso, analisando seu trabalho equipe com todos os seus aspectos dentro

da organizagdo.

3.1 COMPORTAMENTO HUMANO NAS
ORGANIZACOES

Organizagdes sdo grupos de pessoas reunidas para a execucao de um trabalho de
forma interdependente, auxiliando de forma mutua, na busca de um determinado
objetivo comum. Essas pessoas estdo inseridas em um contexto social onde se
relacionam formal e informalmente. Possuem objetivos pessoais e profissionais

interligados aos seus conhecimentos.

Ao observarmos as organizagdes podemos verificar que muitas adotam equipes
de trabalho para realizacdo e desempenho do trabalho e saber organizar as pessoas de
diferentes saberes e objetivos em uma equipe para a busca de um objetivo comum ¢ um

dos grandes desafios das organizagdes.

O comportamento humano nas organizagdes ¢ influenciado pelo desempenho da
pessoa na organizagdo. Tanto o desempenho individual quanto o grupal podem conduzir
a organizagdo para o fracasso ou sucesso. Através da forma como as atividades e tarefas
sdo desenvolvidas as organizacdes podem avaliar o que pode estar acontecendo com

uma pessoa ou com o grupo, desenhando assim um comportamento organizacional.

Quando as pessoas estdo engajadas elas estdo auto realizadoras na execugdo do

seu trabalho, elas sentem-se motivadas e competentes para chegar ao objetivo da
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organizacdo. Confiar na organizagdo e a organiza¢do também confiar na pessoa ¢ um
elemento de fidelidade muito importante para se analisar ¢ medir o comportamento
organizacional. Saber o quanto a pessoa veste a camisa da organizacdo, luta e defende

seus empregadores e recomendam a organizag¢do ¢ de suma importincia.

Saber o quanto as pessoas estdo satisfeitas com seu trabalho na organizagdo ¢ um
elemento essencial para as organizacdes, pois quanto mais satisfeito a pessoa estiver
melhor ela ird produzir. Outro fator importante no que diz respeito a satisfacdo das
pessoas € que as organizacdes se empenham ao maximo para serem diferenciadas e se
tornarem um lugar agradavel para trabalhar com o objetivo de manter seus profissionais

altamente qualificados e atrair pessoas com formagao e potencial elevado.

Estar sempre disposto a ajudar alguém ou a outro grupo, auxiliar em acdes
sociais da organiza¢ao de forma voluntéria, se preocupar com o bem estar de todos na
organizagdo sdo acdes de cidadania organizacional informais das pessoas dentro do

contexto organizacional.

Toda pessoa ¢ unica e no contexto da organizacdo essa individualidade torna
propor¢des maiores, principalmente quando essas pessoas precisam trabalhar em
grupos. A diversidade das pessoas, quando coordenadas e centradas dentro do grupo, ¢
de grande valia, pois os grupos formados por pessoas com conhecimentos diversificados
tendem a ser mais criativos e tomam melhores decisdes, quando se deparam com

objetivos complexos.

No contexto organizacional, quando as pessoas compreendem os objetivos, as
metas e os desafios da organizagdo, elas tendem a participar mais e de forma focada na
organizacdao. Quando as pessoas sentem que sdo reconhecidas seu engajamento ¢ maior

e o compartilhamento de conhecimento e o trabalho em equipe flui.

As equipes no trabalho contribuem para a eficiéncia organizacional, pois as
equipes fazem com que seus membros interajam, compartilhem técnicas, regras,
procedimentos e responsabilidades em busca de um objetivo comum, sdo consideradas
estruturas benéficas que proporcionam ao seu membro melhor desempenho na sua
atividade. Ao elaborar suas equipes, as organizagdes devem levar em consideracdo sua

estrutura organizacional, sua cultura organizacional, bem como os valores do trabalho.
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3.1.a ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

As organizagdes possuem uma determinada quantidade de trabalho
impulsionado pela busca do objetivo comum da organizac¢do. Para tanto as organizacdes
precisam se estruturar distribuindo o trabalho, criando departamentos, agrupando
tarefas, atividades e responsabilidades por toda a sua extensao, sistematizando assim sua
estrutura organizacional. Nas palavras de McShane (2014, p.343), “estrutura
organizacional se refere a divisdo do trabalho e também aos padrdes de coordenacgao,
comunicagdo, fluxo de trabalho e poder formal que norteiam as atividades

organizacionais.”

Essa estrutura pode ser entendida como um sistema formal de tarefas e de
relagdes no emprego que serao utilizados por parte da geréncia, administracdo, para
determinar como os funciondrios utilizardo os recursos para atingir os objetivos comuns

a organizacao.
DIVISAO DO TRABALHO E COORDENACAO DAS ATIVIDADES

A estrutura organizacional ocorre a partir da divisdao do trabalho em tarefas
distintas e através da coordenagdo das atividades do trabalho. A subdivisdo do trabalho
ocorre quando as atividades sdo atribuidas as pessoas que, dentro de sua fungdo e
competéncia, irdo contribuir com o seu conjunto de técnicas € conhecimento para a
execugdo do objetivo comum. Na divisdo do trabalho ¢ necessario levar em
consideracdo a especializagdo do trabalho bem como as habilidades das pessoas para as

quais essa atividade serd atribuida.

A capacidade de uma organizagdao de dividir o trabalho estd relacionada ao
quanto essa organizacdo consegue coordenar seus trabalhos. A organizagdo deve se
utilizar de mecanismos de comunicagdo para garantir que todos trabalhem de forma
articulada e em conjunto, isso pode se dar através da coordenagdo por meio da
comunicagdo informal, a coordenacdo por meio da hierarquia formal e a coordenacao

por meio da padronizagao.

Na atualidade todas as organizacdes dependem da coordenacdo do trabalho por

meio da comunicacdo informal. Nesse processo de comunicagdo ha um
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compartilhamento mutuo das informacgdes, através do uso de um roteiro mental os
funciondrios sincronizam as atividades, hd uma grande troca de informagdes por parte
dos funcionérios através de canais presenciais ou midia, ¢ melhor desenvolvido nas
organizagdes menores. No caso das organizacdes maiores esse papel de colaborador
para com a coordenacdo do trabalho, ¢ atribuido aos funcionarios que irdo comunicar e
trocar informagdes com funcionarios de outra unidade de trabalho. Quando ha a
necessidade de coordenacdo entre as unidades de trabalho, a organizagdo cria a fungao
integrada incentivando os empregados de cada entidade a compartilhar informagdes e

coordenar informalmente o trabalho.

Na coordenagdo por meio da hierarquia formal é concedido aos funcionérios um
poder legitimo para direcionar processos de trabalho e destinar recursos através de uma
supervisao direta do trabalho. A coordenacdo da hierarquia formal tem sido
considerada como o mecanismo ideal para grandes organizacdes. Esse mecanismo de
coordenacdo ¢ muito eficiente para situagdes simples e rotineiras, mas ndo possui
agilidade quando se depara com situagcdes complexas novas. Outra questdo que gera
preocupacdo na coordenagdo por meio da hierarquia, ¢ o fato de limitar o niumero de

funciondrios supervisionados pelos gestores.

A padronizagdo como mecanismo de coordenagdo envolve a criacdo de padroes
de comportamento ou de resultado em trés formas distintas: processos padronizados,
resultados padronizados e habilidades padronizadas. A coordenagdo por processos
padronizados ocorre através da padronizagdo das atividades de trabalho mediante
descri¢des e procedimentos de fungdo. Nos resultados padronizados a coordenacdo
tende a garantir que os individuos e as unidades de trabalho tenham seus objetivos e
medidas de trabalho claramente definidos. A coordenagdo por meio das habilidades
padronizadas ocorre quando as atividades sdo complexas demais para serem
padronizadas por processos objetivos ou medidas. Na forma de coordenacdo, as
empresas treinam intensamente os funciondrios ou contratam funcionarios que tenham

aprendido os comportamentos exatos da fun¢ao em programas educacionais.

Em consulta ao Regimento Geral da UNIFEOB, publicado em seu Web Site, a
instituicdo disciplina e organiza suas atividades e o funcionamento de seus 6rgdo e
servigos, podemos observar que ha uma divisdo de atribui¢cdes ¢ de coordenagdo por
meio da hierarquia formal. Na organizagdao Unifeob a subdivisdo e atribuicao das
atividades ocorre através da distribuicdo de funcodes e atribuicdes a serem exercidas
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pelos funcionérios, como no caso de administracdo da administragdo superior do Centro
Universitario, os Orgdos colegiados: os Orgdos Executivos através da Reitoria com as
fun¢des de Pro-Reitor Académico e Pro-Reitor Administrativo, da Diretoria: Académica
¢ Administrativa, da Coordenagdo de Cursos e dos Orgdos Suplementares. Todas as
fungdes sdo delimitadas por suas atribui¢des e cada cargo ou fung¢do sofrem supervisdo

direta.
ELEMENTOS DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Como o trabalho ¢ dividido, quais mecanismos de coordenacao serao aplicados,
quem toma as decisdes e outras questdes estdo relacionadas aos elementos da estrutura
organizacional. A estrutura organizacional possui quatro elementos que se aplicam a
todas as organizacdes: a amplitude de controle ou gestdo, a centralizacdo e

descentralizagdo, a formalizacao e a departamentalizagao.

A amplitude de controle ou gestdo esta relacionada ao nlimero de pessoas que se
reportam diretamente ao proximo nivel de hierarquia. Quando o niimero minimo de

pessoas se reporta ao gestor, estamos diante da amplitude de controle estreita, enquanto
que, quando um gestor tem varias pessoas se reportando a ele temos a amplitude de

controle grande.

A amplitude de controle maior ¢ possivel quando os funcionarios executam
tarefas rotineiras que ndo necessitam de orientagdes por parte dos supervisores.
Enquanto que a amplitude de controle estreita ¢ necessaria quando os funcionarios
executam tarefas novas ou mais complexas, necessitando de mais supervisdo e
treinamento. A amplitude de controle estreita, também ¢ necessaria quando os
funciondrios exercem um trabalho altamente interdependente com outros trabalhos,

outros departamentos, neste caso os funcionarios tendem a vivenciar mais conflitos

entre si, o que exige mais tempo do gestor para soluciona-los.

A amplitude de controle esta diretamente ligada ao tamanho da organizagdo e ao
nimero de camadas na hierarquia organizacional. Conforme as organizagdes empregam
mais pessoas ha a necessidade de aumentar sua amplitude de controle e criar uma
hierarquia mais alta. A construcdo de hierarquias mais altas tendem a prejudicar a

autocapacitacao e o envolvimento dos funcionarios, implicam em custos fixos maiores ¢
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a necessidade de mais gestores por funcionarios; por consequéncia, a organizagao acaba

tendo mais funcionarios administrando do que produzindo ou prestando servigos.

Para McShane (2014, p.349), “uma decisdao fundamental na criacdo de
organizagdes ¢ aquela sobre em que medida centralizar ou descentralizar o poder de
tomada de decis@o.” Na centralizagdo, a autoridade de decisdo formal da organizacdo ¢
detida por um pequeno grupo de pessoas. No seu inicio a maioria das organizagdes
comegam com uma estrutura centralizada, onde o fundador toma a maioria das decisdes.
Conforme as organizagdes crescem elas tendem a diversificar e seus ambientes ficam
complexos e os executivos de nivel mais alto ndo sdo capazes de processar as decisoes,

necessitando de uma descentralizacao da tomada de decisdes.

Ao descentralizar a tomada de decisoes, a autoridade e o poder de tomada de
decisoes ¢ espalhado por toda a organizagdao. Nesse processo, podem haver diferentes
graus de descentralizagdo, ocorrendo de modo simultineo em diferentes partes da

organizagao.

Em conversa com o Sr. Otavio, funcionario do setor de desenvolvimento
humano e organizacional da Unifeob, pode-se concluir que a tomada de decisdes na
organizacdo ¢ descentralizada. Ele explica que a tomada de decisdes na Unifeob ¢ uma
“lideranca horizontal cascateada”, ou seja, ela ¢ centrada nos lideres que possuem
empoderamento e autonomia. Apos a tomada de decisdo os lideres irdo comunicar os

colaboradores a eles subordinados.

A formalizagdo da organizagdo ¢ o grau de padronizagdo dos processos de
trabalho como um mecanismo de comunicagdo. Ocorre a padronizagdo por meio de
regras, procedimentos, treinamento formal e mecanismos correlatos. Algumas
influéncias externas podem estimular a formalizacdo, como legislagao referentes a

segurancga patrimonial e trabalhistas, sindicatos e regras contabeis rigorosas.

As organizagdes mais antigas tendem a ser mais formalizadas em razdo de
procedimentos mais rotineiros. A formalizagdo aumenta a obediéncia e eficiéncia, mas
pode gerar alguns problemas, pois regras e procedimentos podem diminuir a
flexibilidade da organizacdo, levando a diminui¢do do estimulo a aprendizagem e a
criatividade nas organizag¢des. Outro ponto negativo da formalizagdo excessiva € que ela

pode vir a ser uma fonte de insatisfagdo e estresse no trabalho.

13



ISSN 1983-6767

A amplitude do controle, a centralizacdo e a formalizagdo tém suas
caracteristicas e funcionalidades relacionadas a duas formas organizacionais mais

amplas: a estrutura organizacional mecanicista e a estrutura organizacional organica.

A estrutura mecanicista € caracterizada pela amplitude de controle mais estreita
onde o fluxo de comunicacdo sdo verticais em vez de horizontal, possui alta
centralizagdo na tomada de decisdo, com hierarquia de autoridade e cadeia de comando
e alto nivel de formalizagdo com muitas regras e procedimentos. A estrutura mecanica ¢
melhor utilizada em ambientes mais estdveis por se basearem na eficiéncia e

procedimento mais rotineiros.

As organizagdes com estrutura organica funcionam com uma grande amplitude
de controle, suas tomadas de decisdes sdao descentralizadas equalizando o poder. Ha
pouca formalizagdo, suas equipes de trabalho sdo multifuncionais, ha integracdo e
coordenacdo. Sua comunicag¢do ¢ fluida. A estrutura organica ¢ melhor utilizada em

ambientes que mudam rapidamente, ¢ mais comum nas organizagdes contemporaneas.

A UNIFEOB possui uma estrutura organica, ou seja, ela delega tomada de
decisdes e controle aos seus lideres. Além disso, ha uma colabora¢do mutua entre as
equipes de trabalho, como exemplifica Octdvio: o setor de RH pode auxiliar o setor de

Marketing na elaborag@o de um video institucional.

O organograma organizacional ¢ o quarto elemento na estruturagdo das
organizacoes, chamado departamentalizagdo. A departamentalizagdo estabelece a cadeia
de comando com as interdependéncias entre os funcionarios e suas subunidades. O
organograma determina como os recursos devem ser compartilhados, os procedimentos
a serem tomados na organiza¢do € concentra as pessoas em ideias € comportamentos
comuns levando-os a pensar de forma semelhante. A departamentalizacdo pode ser:

simples, divisional, funcional, baseada em equipes, matricial e em rede.

A maioria das organizagdes comeg¢a suas atividades estruturadas de forma
simples. A organizagdo possui um numero pequeno de funcionarios e oferece apenas
um produto ou servigo. Sua hierarquia ¢ composta por funcionarios que respondem aos
proprietarios. A equipe desempenha fungdes amplas e ninguém tem cargos

especializados. A medida que a organizacdo cresce e se torna mais complexa, com a
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diversificagdo de produtos e servigos e aumento do nimero de clientes, essa estrutura

torna-se inviavel.

Com o crescimento da organizagdo, a estrutura simples ¢ deixada de lado e a
estrutura funcional geralmente ¢ introduzida. A estrutura funcional organiza seus
funciondrios em funcdo de suas habilidades, criando grupos especializados em certas

areas do conhecimento e esses grupos normalmente atendem a toda organizagao.

A estrutura funcional gera uma economia de escala pelo fato de ter especialistas
funcionais espalhados por partes diferentes da organiza¢ao.O funcionario possui maior
identificacdo com a fungdo exercida e a supervisdo ¢ mais facil, pois os gestores
supervisionam pessoas com problemas e conhecimento especializado em comum. Em
contrapartida, ao agrupar as pessoas baseando-se em suas habilidades e necessidades
profissionais, pode haver desvio de foco no produto ou servigo e nos clientes,

necessitando de maior formalizacdo ¢ coordenacao.

Na estrutura divisional os funcionarios da organizacdo podem ser agrupados em
torno das regides do pais ou do mundo, em virtude do resultado obtido com os produtos
ou servigos ¢ em volta dos grupos especificos de clientes. Para definir qual divisdao
escolher, as organizacdes devem apreciar a fonte central de diversidade ou a incerteza
ambiental. Quando as organizac¢des se afastam das estruturas divisionais geograficas,
baseando-se em produtos ou clientes a organizacdo tende a se tornar uma Empresa

Globalmente Integrada.

A Empresa Globalmente Integrada conecta seus processos de trabalho em todo o
mundo, seu pessoal ¢ organizado em torno dos produtos ou clientes € possui a mesma
unidade funcional. Por exemplo, uma empresa possui um conjunto de equipes na area
de produgdo, design e recursos humanos para atender cada parte do mundo. A
coordenacdo de suas operacdes ¢ liderada a partir do local em que o trabalho esta

concentrado.

As limitagdes da estrutura divisional estdo no fato de que tende a duplicar
recursos € equipamentos, exige alta especializacdo em tecnologia e cria ilhas de
conhecimento, uma vez que a especializacdo ¢ disseminada em véarias unidades de

negocios autdonomos, reduzindo a interacdo com outras divisoes.
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A estrutura baseada em equipes ¢ criada em torno de equipes autodirigidas que
realizam o trabalho completo. Geralmente a organizagdo baseada em equipes tém uma
estrutura organica e possui grande amplitude de controle uma vez que suas equipes
atuam com a minima supervisdo. As decisdoes descentralizadas sdo tomadas pelos
membros da equipe e o trabalho da equipe ¢ coordenado por um membro. As equipes
recebem metas qualitativas e quantitativas na busca pela melhoria da qualidade, e sao
incentivadas a utilizar recursos disponiveis e iniciativas proprias para alcangar metas.

Essa estrutura possui poucas regras que sao normalmente gerais.

A estrutura baseada em equipes possui a tendéncia a ser flexivel, funcionando
em ambientes turbulentos. Por depender menos da hierarquia formal ela reduz custos e
tem uma tomada de decisdo mais rapida. A desvantagem da estrutura baseada em
equipes esta no fato de que exige treinamento continuo, portanto, ¢ mais onerosa. Outro
fator negativo ¢ que a coordenagdo ¢ mais demorada durante as primeiras fases da
formagao da equipe e tem sido fator gerador de estresse devido a ambiguidade de suas

fungdes.

A estrutura matricial obtém os beneficios da estrutura baseada em fungdes (
funcional) e da estrutura baseada em projetos. Essa estrutura faz bom uso dos recursos e
da especializa¢do, melhorando a eficiéncia da comunicagao, flexibilizando os projetos e
fomentando a inovacdo, quando devidamente gerida. Ela funciona quando duas

dimensoes diferentes merecem a mesma atencao, utilizando-se de duas estruturas.

Como desvantagem, a estrutura matricial tende a ter maior conflito de gestores
que compartilham igualmente poder, além de funcionarios que trabalham na matriz
podem ter dois chefes com dois conjuntos de prioridades e os lideres de projeto podem

se desentender com os lideres funcionais.

A estrutura em rede ¢ uma estrutura colaborativa de diversas organizagdes
satélites em torno de uma empresa central que coordena os processos da rede e fornece
uma ou duas competéncias centrais. Essa aliangca pode estar baseada no projeto, na
constru¢do do produto ou no atendimento ao cliente. Essa estrutura ¢ utilizada quando
uma organizagdo tem apenas algumas competéncias centrais. A medida que essas
competéncias sdo descobertas, elas sdo divididas em tarefas fundamentais, passando

para outras organizagdes que possuem competéncia para executa-las. E muito utilizada
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quando a tecnologia muda rapidamente e os processos de produ¢do sdo complexos e

variados.

As vantagens de se estruturar em rede esta no fato de oferecer flexibilidade para
realinhar sua estrutura com as oscilagdes ambientais, € a empresa central torna-se
globalmente competitiva, em virtude de poder subcontratar no mundo inteiro, tendo
acesso aos melhores funcionarios e tecnologia pelos melhores precos. A desvantagem é
que expde a empresa central as forgas de mercado, aumentando o custo por parte da
subcontratada. Outra desvantagem estd na dificuldade em manter a qualidade da

terceirizada em relacdo ao trabalho realizado pelos funcionarios internos.

Em seu Balancgo Geral, disponibilizado em seu website, a UNIFEOB definir sua
estrutura em: “Estrutura voltada para o Desenvolvimento Organizacional, no sentido de
criar ¢ manter condi¢des favoraveis de clima e cultura aos nossos colaboradores, por
meio de processos e politicas estruturadas em atragdo e selecao de talentos, treinamento
e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, carreiras e remuneragdo, comunicacao
interna, acdes de reconhecimento e sistema gerencial de indicadores. Essas sdo as
principais frentes para agregar valor as pessoas, fortalecer o negocio e contribuir para a

missdo de: “transformar pessoas para serem empreendedoras e protagonistas.

Atualmente com a migracdo da légica das organizagdes para o mundo BANI
(fragil, ansioso, ndo linear e incompreensivel) as organiza¢des do mundo moderno
possuem cadeias de comando mais curtas com menos unidades de comando, dando
maior énfase as suas equipes de trabalho, seus funcionarios possuem mais participagdo e
autonomia para tomadas de decisdes e sua infraestrutura ¢ diretamente interligada ao
seu departamento de TI. Essas organizagdes exercem menos controle sobre as pessoas,

estimulam a criatividade, inovac¢ao, conhecimento e resiliéncia.
3.1.b CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional consiste nos valores e pressupostos compartilhados
por uma organizagdo, ela identifica o que ¢ ou ndo importante na organizacao
direcionando as pessoas para a “maneira certa de fazer as coisas”. Esses valores e
pressupostos sdo aprendidos pelas geracdes mais velhas e passados sucessivamente as

geracdes mais novas.
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Podemos, assim dizer, que a cultura organizacional ¢ o seu DNA invisivel ao
olho nu, mas também um modelo poderoso que molda o que acontece na organizacao.

cada organizagdo tem a sua cultura organizacional.

Por valores temos crencas estaveis e avaliativas que guiam nossas preferéncias
por resultados ou direcionamento de agdes em diversas situacdes na vida. Nosso
entendimento do que ¢ bom ou ruim, certo ou errado. Na cultura organizacional sdo
apresentados valores compartilhados, crengas conscientes, aqueles que uma organizagao

tem em comum.

Pressupostos compartilhados sdo os elementos mais profundos considerados
como a esséncia da cultura organizacional, crencas inconscientes dadas como certas, sdo
modelos ideais de comportamento, a maneira correta de pensar e agir. Eles estdo tdo
profundamente enraizados de modo implicito de forma que nao sdo descobertos apenas

por um levantamento com os seus funcionarios, eles devem ser sentidos e vividos.

Cabe aos profissionais estudar, conhecer e compreender a cultura da organizagao

em que trabalha ou pretende trabalhar.

E muito comum nas organiza¢des identificarem e afirmarem publicamente a sua
cultura organizacional compartilhando seus valores, mas muitas organizagdes acabam
por compartilhar seus valores defendidos e ndo os que realmente sdo praticados. Dentro
das organizacdes muitas vezes os valores pessoais dos funcionarios sao conflitantes com
o valor organizacional e os valores defendidos entdo em conflito com os valores

praticados.

Os valores defendidos pelas organizagdes sdo aqueles socialmente desejaveis,
apresentando uma imagem publica positiva da organizacdo. Normalmente esses valores
nao sdo defendidos pelos funcionarios gerando assim conflitos. A geréncia € 0s cargos
de hierarquia superior agem conforme esses valores, mas os subordinados podem ndo o

fazer.

Quanto aos valores praticados, tanto os lideres quanto os funcionarios se
baseiam para nortear suas acdes, sdo os valores em uso nitidamente claros aos

funcionarios conforme suas agdes.
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A cultura organizacional de uma organizagdo normalmente ¢ opaca e confusa,
nao podendo ser estimada somente pelos funcionarios, pois esses possuem diversos
valores, participam de grupos e vivem experiéncias que moldaram seus valores e
prioridades. Quando falamos de cultura organizacional nos referimos a cultura
dominante dentro da organizacdo ela ¢ persistente apesar do desejo da gestdo por outra
cultura, essa subcultura estd localizada por todas as divisdes da organizacdo, regides

geograficas e grupos ocupacionais.

McShane (2014, p.372) explica que

"Algumas subculturas melhoram a cultura dominante ao defenderem
pressupostos e valores paralelos. Outras diferem da cultura dominante, mas
ndo se opdem a ela. Outras ainda sdo chamadas de contraculturas porque
incluem valores ou pressupostos que se opdem diretamente a cultura
dominante da empresa. Também ¢ possivel que algumas organizacdes
(incluindo certas universidades, de acordo com um estudo) sejam compostas

de subculturas sem nenhuma cultura dominante observavel.”

As subculturas, principalmente as contraculturas, tem o potencial de criar conflito e

divergéncia entre os funciondrios, mesmo assim ela possui duas fungdes importantes. A
primeira fun¢do ¢ manter padrées de desempenho e o comportamento ético da
organizacao ao evitar que os funcionarios sigam cegamente um conjunto de valores nao
condizentes com os da organizagdo, tornando todos mais conscientes de duas agdes,
encorajando o conflito construtivo e o pensamento criativo. A segunda fun¢do da
contracultura estd focada na zona de reproducdo de valores emergente que mantém a
organizacdo alinhada com as necessidades dos clientes, fornecedores, partes
interessadas, se as subculturas forem suprimidas havera maior dificuldade para

descobrir e alinhar valores com o ambiente emergente.

Os valores e pressupostos compartilhados pela organizacdo podem ndo serem
totalmente refletidos nas declaragdes de valores da organizacdo. A melhor forma de
entender a cultura de uma organizagao ¢ observando os comportamentos no local de

trabalho por meio de uma investigagdo detalhada dos seus artefatos.

Artefatos sd3o simbolos e sinais observaveis da cultura de uma organizagao,
temos como exemplo a maneira pela qual seus visitantes sdo saudados, o arranjo fisico

da organizacdo e como seus funcionarios sdo recompensados. Os artefatos sdo a
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esséncia da cultura organizacional, manifestacdes observaveis da cultura cognitiva que
representam e reforcam a cultura da organizacdo. Temos quatro categorias de artefatos:
histérias e lendas da organizagao, rituais e cerimonias, linguagem e estruturas fisicas e

simbolos.

As historias e lendas da organizagdo servem como percepgdes sociais poderosas
da maneira como as coisas devem ou ndo ser feitas, acrescenta realismo humano as
expectativas da empresa, aos padrdes individuais de desempenho e aos critérios para
uma demissdo. As historias provocam reagdes nos ouvintes e surtem maior efeito
quando descrevem pessoas reais e aconselham as pessoas sobre o que fazer e o que nao

fazer.

Os rituais sdo rotinas programadas da vida diaria da organizagdo que
dramatizam sua cultura, sdo eventos repetitivos e previsiveis. As cerimdnias sdo
artefatos mais formais do que os rituais, sdo atividades planejadas realizadas

especificamente em prol de uma plateia.

A linguagem do local do trabalho diz muito sobre a cultura da organizac¢ao, sao
os simbolos verbais dos valores culturais, temos como exemplo: a forma como um
funcionario fala com outro funcionario, como os funcionarios descrevem os clientes,

expressam raiva € cumprimentam as partes interessadas.

O tamanho, a forma, a localizagdo, as condi¢goes de fisicas e a idade das
edificacdes onde se localiza a organizacdo podem sugerir a énfase e cuidado que a
organizacdo dé a segurancga e saide dos funcionarios, ao trabalho em equipe, ao respeito
ao meio ambiente e a sua estrutura hierarquica. Esses artificios fisicos simbolizam a
cultura das organizagdes, como os moveis estdo dispostos, se ha separacdo entre
paredes, se a estrutura € propicia ou ndo para que haja um relacionamento entre os
colegas de trabalho. Cada um desses artefatos fisicos pode ndo dizer nada sozinhos, mas

se reunirmos alguns deles podemos deduzir sobre a cultura da organizagao.

Atualmente as culturas organizacionais bem sucedidas tendem a ser sensitivas,
compreendendo as diferencas sociais e culturais de seus funcionarios. Elas alcancam
simultaneamente varios objetivos para atender a todas as partes interessadas. Possuem
estratégias bem definidas e convergem todos os seus esfor¢os para implementé-las

adequadamente.
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Em seu Balango Geral, disponibilizado em seu website, a Unifeob tem como sua
MISSAOQ: transformar pessoas para serem empreendedoras e protagonistas; entende

como sua VISAO: ser referéncia em educacio e servicos, com resultados financeiros.
3.1.c VALORES DO TRABALHO

Nas palavras de (SIQUEIRA et al., 2008),

“o trabalho ¢ um elemento central na identidade social dos individuos
e constitui-se em um foro privilegiado para o alcance de metas
individuais, pois as pessoas passam a maior parte do tempo no
trabalho. Quando as pessoas vao trabalhar, elas buscam realizar metas

pessoais que sdo importantes para elas.”

O trabalho ¢ considerado elemento central na identidade social do individuo. Ao
estudarmos sobre os valores do trabalho estamos tentando entender o que ¢ importante

para as pessoas no seu ambiente de trabalho e o que motiva as pessoas a trabalhar.

Como defini¢do para valores do trabalho temos principios e crengas relativas as
metas e recompensas desejaveis e hierarquicamente organizadas. Os valores do trabalho
auxiliam as pessoas a entenderem o que elas buscam por meio do trabalho. Através dos
valores do trabalho as pessoas guiam suas avaliagdes, perspectivas e o contexto do seu
trabalho, bem como o seu comportamento no trabalho podendo escolher de alternativas

de trabalho.

A partir da defini¢do podemos concluir que os valores do trabalho possuem
caracteristicas cognitiva, motivacional e hierarquica. Caracteristica cognitiva porque os
valores formam um conjunto de crencgas sobre o que ¢ desejavel. O trabalho expressa os
desejos dos individuos, motivando-os a alcangar seus objetivos. E com base na

importincia que as pessoas atribuem aos valores eles sdo organizados numa hierarquia.

Entender os valores organizacionais possibilita aos gestores identificar as metas
importantes aos funciondrios, dando suporte adequado para a gestdo, com finalidade de
bem estar dos trabalhadores, proporcionando maior motivacao e melhores resultados na

organizacao.

Diversos estudos demonstram a importancia de se compreender os valores do
trabalho no mundo organizacional para identificar fatores como: estresse,
comprometimento, desempenho e satisfagdao no trabalho.
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TEORIAS SOBRE OS VALORES DO TRABALHO

Para estudar e medir os valores do trabalho nas organizagdes, no Brasil, foram
desenvolvidas duas escalas: o Inventario de Significado do Trabalho e a Escala de
Valores relativos ao Trabalho — EVT. Ao construir essas escalas foi considerado o
contexto brasileiro, sendo que foram validadas por andlises fatoriais exploratorias e

observados bons indices de precisao.

Encontramos na literatura sobre comportamento organizacional: o modelo
pioneiro de Super (1957) e os modelos mais recentes, o de Elizur (1984) e o
desenvolvido por Ros, Schwartz e Surkiss (1999). Esses sdo os principais modelos

teoricos de valores do trabalho. Apresentaremos , a seguir, sucintamente cada um deles.
Modelo de David Super

O modelo de Super apresenta uma sintese dos motivos encontrados na literatura
que levam as pessoas a gostarem ou ndo do seu trabalho. Ele identifica trés necessidades
principais a serem satisfeitas através do trabalho, sdo elas: as necessidades de relagdes

humanas, as necessidades do trabalho e as necessidades de sustento.

Necessidade de relagdes humanas diz respeito a relacdo com outras pessoas
possibilitando o reconhecimento como pessoa e a possibilidade de se distinguir e se

diferenciar entre os individuos, a busca de status.

A necessidade de trabalho esta dividida entre a oportunidade de auto expressao,
oportunidade de utilizar e demonstrar habilidades e conhecimentos, e a oportunidade de

expressar interesses e a variedade do trabalho.

A necessidade do sustento ¢ a necessidade basica. Se essa necessidade ndo for
satisfeita, as anteriores perdem grande parte da importancia. Quando satisfeita, as
demais tornam-se tdo importantes quanto ela. A necessidade de sustento inclui a
satisfagdo com o valor absoluto que indica o padrdo de vida do individuo, o valor
relativo que indica a relagdo entre o valor recebido por outras pessoas, ou seja, uma
comparagdo entre o que vocé recebe e o que a outra pessoa que exerce a mesma fungao

recebe e a satisfagdo com a seguranca no trabalho.

O autor investiga o nivel de satisfagdo das pessoas com os aspectos do seu

trabalho, deixando de lado a importancia dada a estes aspectos, como podemos verificar
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no fator recebimento atual. Uma pessoa pode dar pouca importancia para o contexto de
seu trabalho e ainda estar bastante satisfeita com ele. Talvez por dar pouca importancia

€ 0 que gera a satisfacdao na pessoa.
Modelo de Elizur

O modelo de Elizur apresenta a andlise das facetas dos valores laborais e os seus

elementos temos por um lado a faceta A e a faceta B.

A faceta A trata da modalidade do resultado, tendo como elementos: o elemento
instrumental, afetivo e cognitivo. O elemento instrumental refere-se ao resultado do
trabalho na natureza material, como pagamento pelo trabalho, os beneficios e as
condi¢des de realizacdo do trabalho. O elemento afetivo refere-se aos relacionamentos
sociais no trabalho, como o envolvimento com os colegas de trabalho, a relagdo com a
chefia e com a organizagdo. Os elementos cognitivos referem-se as recompensas
psicologicas que o trabalho proporciona, como o interesse pelo trabalho, a

responsabilidade, a independéncia proporcionada pelo trabalho.

A faceta B ¢ a relacdo com o desempenho da tarefa ou foco, temos os
elementos recurso ou difuso e a recompensa ou focado. O elemento recurso ou difuso
sdo os elementos que se referem as recompensas oferecidas antes do desempenho da
tarefa ou ndo condicionadas ao seu resultado, como o plano de beneficios e as condi¢des
de trabalho. Os elementos recompensa ou focado sdo elementos que se referem aos
resultados oferecidos apos o desempenho da tarefa, como o reconhecimento, o status, as

promogoes de cargos.

Os aspectos relativos as modalidades do resultado e que apresentam relagdo com
a recompensa pelo desempenho realizado encontram-se proximos. Os aspectos relativos

as modalidades que apresentam relacdo com recurso encontram-se na parte periférica.
Modelo de Ros, Schwrtz e Surkiss

Este modelo se baseia na teoria dos valores pessoais. A teoria de valores
humanos estabelece 10 tipos motivacionais agrupados em 2 dimensdes extremas
bipolares, assim denominadas: autotranscendéncia versus a autopromocao, e
autotranscendéncia ¢ a busca do bem-estar da humanidade e de pessoas proximas, ja a

autopromocao ¢ a busca de sucesso pessoal e poder, depois temos a abertura a mudanca
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versus o conservadorismo, a abertura @ mudanga ¢ a busca de restrigdo pessoal em prol

da estabilidade do grupo, ja o conservadorismo ¢ a busca da independéncia e autonomia.

Para Ros, Schwrtz e Surkiss os valores do trabalho devem refletir a mesma
estrutura dos valores gerais, essa teoria identificou uma estrutura universal para os
valores humanos: valores intrinsecos que estariam associados a abertura e mudanga, os
valores extrinsecos ou matriciais que sdo associados ao conservadorismo e os valores

sociais ou afetivos associados a auto transcendéncia.

Para o valor motivacional da autopromog¢ao os autores apresentam uma estrutura
de quatro fatores: o fator intrinseco que se refere a metas obtidas pelo contetdo do
proprio trabalho , o fator extrinseco que se refere as metas obtidas pelos resultados do
trabalho, o fato social que se refere a busca de metas relacionais e o fator prestigio

referente a busca de poder e prestigio por meio do trabalho.

O estudo dos valores do trabalho deve ser constante e passivel de atualizagdes e
complementacdes. Valores no trabalho auxiliam e influenciam na captacdo e retengdo
de talentos. Os valores no trabalho possuem uma estrutura estratégica na cultura e no
clima organizacional influenciando e auxiliando na captagao e retengao de talentos, pois

diante da escassez de talentos, conseguir e reter profissionais ¢ muito importante.

Diante de uma nova geracao de profissionais, cabe aos gestores proporcionar um
ambiente de trabalho com valores integrados, com respeito, metas desafiadoras e com
trabalho dinamico. A atmosfera de valores estimulantes na organizacao conquista e reter

os melhores profissionais.

Possibilita aos gestores identificar as metas importantes aos funcionérios, dando
suporte adequado para a gestdo, com finalidade de bem estar dos trabalhadores,

proporcionando maior motivac¢ao e melhores resultados na organizagao.

A Unifeob determina seus valores: sustentabilidade, transparéncia nas relacdes,
ter uma rede colaborativa e comprometida e tem como seu objetivo principal, como seu

negocio: transformar pessoas.
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3.1.1 O TRABALHO EM EQUIPE

O grupo pode ter um efeito motivador do desempenho dos trabalhadores,
variaveis psicologicas podem influenciar na produtividade. Pertencer a um grupo de
amigos com objetivos comuns, com quem se compartilha o trabalho sdo conjuntos de

variaveis que podem influenciar no trabalho.

Esse efeito motivador da equipe deve ser levado em conta na hora de administrar
as pessoas, pois ao mesmo tempo que a equipe motiva as pessoas ela pode

desmotiva-las.

Equipe de trabalho ¢ sinonimo de dinamismo e complexidade que gira em torno
de um grupo de pessoas que se identificam e sdo identificadas pelas outras pessoas na
organizacdo. Esse grupo de pessoas, considerados estaveis, interagem entre si
compartilhando conhecimento, regras e procedimentos, para executar tarefas e

atividades para chegar ao objetivo comum da organizagao.

Aos gestores organizacionais cabe saber administrar e potencializar esse efeito

da equipe nas organizagoes.
EQUIPES DE TRABALHO

Equipe ¢ o grupo de pessoas inseridas no cendrio organizacional que visam
atingir um objetivo comum, os membros sdo interdependentes entre si e a meta posta so
se alcanca a partir das contribuicdes de todos. A equipe possui metas comuns aos

membros claramente estabelecida atingida a partir do coletivo.

Grupo ¢ o conjunto formado por duas ou mais pessoas para atingir um objetivo,
com algum tipo de interacdo, durante um intervalo de tempo, sem o qual seria mais

dificil ou impossivel obter o éxito desejado.

A diferenca entre grupo e equipe estd na natureza do esforgo, enquanto o grupo
¢ mais individual, a equipe tem um carater mais coletivo. Outra diferenga ¢ quanto a
responsabilidade de resultados, no grupo a responsabilidade sobre os resultados ¢

individualizada, ja na equipe a responsabilidade sobre os resultados ¢ compartilhada.
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No grupo a realizacdo do trabalho depende do esfor¢o individual e na equipe a
realizacdo do trabalho depende tanto do esforco individual como do esfor¢o em
conjunto. A equipe esta além dos membros com objetivos comuns, com papéis e
funcdes bem definidas, ela tem fatores positivos que a distinguem do grupo, na

obtencdo de excelentes resultados com muita sinergia e criatividade.

Nos grupos ndo ha a necessidade de existir uma equipe, mas nas equipes com

certeza existe um grupo.

As equipes se caracterizam por: compartilhar responsabilidades que nao recaem
s sobre o lider, trabalhar em prol de um projeto especifico e proprio, enfatizar o esforco
em conjunto tanto para o desempenho de recompensas como para responsabilidades e

ter sua efetividade evidenciada a partir dos resultados da equipe.

Quanto aos tipos de equipe elas sdo definidas por 3 fatores: o fator tempo
podendo ser permanente ou temporaria, fator missdo sendo equipes de trabalho ou
equipes de desenvolvimento, e fator elemento da estrutura a ser priorizado formando em

forga tarefa, equipes e tripulagao.

As equipes virtuais sdo equipes que atuam utilizando sistemas de informagao
como videoconferéncia, correio eletronico, redes sociais, elas se utilizam da internet
para formar equipes, que mesmo separadas por distancias, fazem com que seus
membros colaborem e compartilhem conhecimentos de forma mais rapida, apesar da

distancia e do tempo.
A formagio das equipes de trabalho

Apos sua formacgao as equipes de trabalho passam por diferentes ciclos de vida,
ou seja, fases de desenvolvimento do trabalho para alcangar os objetivos e metas
estabelecidos. E importante identificar essas fases para reconhecer os comportamentos
que sdo peculiares e esperados que podem ou ndo ocorrer. As fases aqui referidas
recebem as denominagdes: formacdo, conflito, normatizagdo, desempenho e

desintegracao

A Formagdo ¢ a fase inicial, onde a equipe ¢ estruturada e os membros
apresentados. Nesta fase, a meta de trabalho que ¢ definida de maneira prévia pela

organizagdo, pode ser mais bem delimitada.
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Apo6s a identificagdo e estabelecimento das metas, ¢ a fase do Conflito, onde
havera um ajuste ou negociagdo, a fim de estabelecer a forma com que o trabalho sera
organizado e a distribui¢do das tarefas. Pode ocorrer dos membros ndo concordarem
com as decisdes e regras definidas, entdo nessa fase ha a renegociagdo podendo as

atividades e regras serem redefinidas.

Na fase da Normatizagdo, ao contrario da fase anterior que se caracteriza pelo
conflito, a coesdo e a identificagdo dos membros da equipe sdo caracterizados desta. A
troca de informacdo ¢ maior nesta fase, pois ela ¢ mais aberta e espontanea havendo

maior tolerancia diante das divergéncias.

O Desempenho € o quarto estagio que constitui a execugdo das atividades. Uma
vez estabelecidas e aceitas as normas de comportamento e desempenho, toda a energia
do grupo ¢ voltada para a realizagdo da tarefa. E a fase da produtividade embora nem
sempre ela possa ocorrer em niveis constantes, dependendo da tarefa algumas equipes
irdo se aprimorar podendo haver uma incrementacdo dos niveis de produtividade. Nesta
fase consegue-se medir o nivel de desempenho da equipe que se encerra quando a meta

do trabalho ¢ atingida.

A Desintegragdo ¢ a ultima fase da equipe ¢ o momento em que se conclui o
processo de seu desenvolvimento. Essa fase ocorre quando os objetivos que levaram a
formacdo da equipe sdo atingidos e ndo ha mais razdes para ela continuar a existir. Se a
tarefa atribuida nao tiver continuidade a equipe ird se desintegrar e os membros voltarao
a seus departamentos de origem. No caso das equipes permanentes, encerrando a fase de

produgdo estando a tarefa concluida, elas iniciardo um novo ciclo.

3.1.2 DIFICULDADES PARA SE TRABALHAR
EM EQUIPE

O sucesso de uma equipe de trabalho depende em parte do cendrio em que ela
estd inserida e o clima organizacional que ird influenciar em maior ou menor a
efetivacio da equipe. Outro elemento a verificar sdo as estratégias empresariais. E
necessario saber se elas beneficiam o desempenho da equipe sendo diversas e
funcionais, estando compativeis com os conhecimentos e atributos dos membros da

equipe.
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Existem evidéncias obtidas a partir de resultados de pesquisas empiricas que
mostram elementos que contribuem para o desempenho da equipe de trabalho. Um
desses elementos ¢ a proporcionalidade entre o nimero de membros da equipe e as
metas designadas. Equipes que apontam um numero inferior ou maior de membros em
relacdo a meta, apresentam piores resultados em comparagdo as equipes com o numero

adequado de membros.

Outro elemento que contribui para o sucesso da equipe referem-se as habilidades
e os conhecimentos que os membros da equipe necessitam ter para atingir o resultado
esperado. Caso seja sanada a fase da negociacdo, ou a comunicagdo ndo seja eficaz, sera
necessaria a aplicagdo de treinamentos dirigidos com o objetivo de sanar essas

deficiéncias.

As equipes de trabalho devem gozar de autonomia, podendo assim, gerenciar
seus recursos € tomar decisdes com independéncia, sem precisar recorrer as liderangas

na organizagao.

J4

Ao se trabalhar em equipes de trabalhos ¢ exigido da pessoa habilidades e
conhecimentos diferentes dos exigidos caso ela fosse executar a meta sozinha. Ao se
estar em equipe e trabalhar em equipe pode ocorrer da pessoa perder o controle e se
perder no decorrer da execugdo do trabalho. A obten¢do da meta ndo depende somente
de uma pessoa que pode ou ndo executar o trabalho, ela depende de um esforco em

conjunto.

Para contribuir na administragdo desse esfor¢o em conjunto um sistema de
recompensas deve ser implementado. O sistema de recompensas deve focar tanto na
pessoa como um unico individuo quanto no grupo. As recompensas coletivas
favorecem o esfor¢o compartilhado pela meta global e as recompensas individuais
permitem ao membro perceber a importancia do seu trabalho, o seu papel e contribuigao

para com o grupo.

Observarmos uma equipe de sucesso trabalhando é algo maravilhoso. Ver seus
membros comprometidos com o crescimento da organizagao, compartilhando os valores
relativos a qualidade do produto, preocupados com a realizagdo da tarefa dentro do
cronograma estabelecido e interessados na satisfacio do cliente ¢ algo realmente

extraordinario. Porém diferentes dificuldades em se trabalhar em equipe podem surgir,
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iremos tratar seis delas que consideramos fundamentais: a auséncia de confianga, os
interesses diversos dos membros do grupo, a falta de sinergia, os objetivos nao
alinhados, a mudanga na composicao do grupo, a falta de comunicagdo no grupo ¢ a

lideranga despreparada.
Auséncia de Confian¢a

Nas palavras de McShane (2013, p.150), “confianga se refere a expectativas
positivas que uma pessoa tem em relacdo a outra nas situagdes que envolvem risco”. A
pessoa avalia a situacdo e a considera como confidvel, aceitando como digna de
confianga. A confianca ocorre quando outras pessoas afetam as situagdes em que vocé
estd em risco ou ndo sente seguranga, mas mesmo assim, vocé acredita que essas

pessoas nao irdo lhe prejudicar.

Confianga ¢ construida sobre trés bases: a confian¢a baseada no calculo, a

confianca baseada no conhecimento e a confianca baseada na identificacao.

A confianga baseada no célculo ¢ a de nivel mais baixo para se alcangar o
potencial de confianca, ela ¢ baseada na dissuasdo, ¢ fragil ndo conseguindo sustentar as

relagdes de uma equipe e de potencial limitado porque depende de punigao.

A confianca baseada no conhecimento ¢ uma confianca de nivel médio para se
alcangar o potencial de confianga. Ela se baseia na confianca na capacidade ou
competéncia dos membros do grupo, ¢ mais estavel e solida em razao de se desenvolver

ao longo do tempo.

A competéncia na identificagdo do conhecimento ¢ uma confianga de nivel alto
para se alcangar o potencial de confianca. Ela ¢ baseada em modelos mentais e valores
comuns, baseada na compreensdo mutua e na ligacdo emocional entre os membros.
Conforme o membro da equipe se identifica com os membros a confianca vai

aumentando.

Mesmo com novos membros na equipe de trabalho, o nivel de confianga entre os
trabalhadores vai de moderado a alto e ndo baixo como era de se esperar. A explicagdo
para a confianga inicialmente elevada, rapida esta no fato que as pessoas geralmente
acreditam que os novos da equipe sdo competentes e detém conhecimento, essa

confianga ¢ baseada na identificagdo.
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Porém nos grupos em que as relagdes sdo novas a confianca ¢ fragil, pois a
confianga ¢ baseada em pressupostos € ndo em experiéncias. Com o passar do tempo, a
tendéncia ¢ que o nivel de confianga diminua, pois os membros da equipe se tornam
menos tolerantes ¢ menos cooperativos. Conforme o nivel de confianca diminui a

equipe entra em colapso diminuindo assim a produtividade e eficiéncia da organizacao.
Interesses Diversos dos Membros do Grupo

As diversidades e habilidades individuais das pessoas sdo importantes € devem
ser levadas em consideragdo na hora de montar as equipes. Para McShane (2013,
p.145), “ a diversidade da equipe oferece muitas vantagens, mas também apresenta uma

espécie de desafios que se opde”.

Quando as pessoas possuem perspectivas e valores diferentes, ou seja, quando
tem um nivel de diversidade profundo, as equipes sdo suscetiveis a linhas divisorias
invisiveis, mas perceptiveis, que podem dividir uma equipe em subgrupos com
interesses e perspectivas extremamente conflitantes. Isso pode abalar a equipe,
reduzindo a motivagdo para o trabalho, dificultando a comunicacdo levando a

diminuig¢ao da eficiéncia da equipe.
Falta de Sinergia

Ao organizar seu pessoal em grupos, as organizagdes conseguem obter um tipo
de sinergia entre as pessoas. As pessoas que trabalham em grupo sdo capazes de
produzir mais e com resultados de melhor qualidade. Esses resultados ndo seriam
obtidos caso as pessoas trabalhassem separadamente e os resultados fossem combinados

posteriormente.

A esséncia dessa energia inclui a capacidade dos membros da equipe em trocar
ideias, a coordenagdo para identificar e corrigir erros uns dos outros e a resolucao de

problemas assim identificados.

A sinergia na equipe ¢ a base que da suporte para a equipe que ¢ diversificada,
realizando um trabalho vasto e abrangente. Esse trabalho seria impossivel de uma
pessoa realizar sozinha. Quando essas habilidades e conhecimento ndo estdo em sinergia

a equipe ndo consegue alcancar a meta estabelecida.
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Para obter todo o potencial para sinergia nas equipes, os gerentes devem avaliar
e assegurar que as equipes tenham em sua composi¢do membros com habilidades e

conhecimentos complementares relevantes ao trabalho da equipe.
Objetivos nao alinhados

Nas organizagdes as equipes de trabalho sdo criadas para atender demandas
empresariais, ou seja, existe um proposito estabelecido pela organizagao que ¢ atribuido

a equipe de trabalho.

Ao formar a equipe, sdo escolhidas pessoas que de uma ou outra forma sao
vistas como dotadas de competéncias benéficas para a meta proposta. Mesmo que cada
membro da equipe tenha metas especificas a serem atingidas, haverd um objetivo global
da equipe, que € razao pela qual ela foi criada e ¢ compartilhada por todos os membros

da equipe.

Portanto, metas individuais podem ser vistas como caminhos para atingir a meta
real importante para a equipe que ¢ a coletiva. A presenca de cada membro da equipe se
justifica pela contribuicdo que cada um que pode dar a meta de trabalho definida ou a

meta global.

Se uma equipe ndo conhece a meta de trabalho, os objetivos de trabalhos a
serem atingidos, estados diante de duas situagdes que podem explicar esse fato: trata-se

de uma equipe de estrutura anormal ou ndo se trata de uma equipe.
Mudan¢a na Composiciao da Equipe

Em razdo de ser complexo e dindmico, o trabalho em equipe ¢ sensivel a todos
os aspectos do ambiente organizacional. Quando os membros que compdem a equipe
mudam ou sdo transferidos hd uma grande interferéncia nos relacionamentos do grupo

impedindo o crescimento do trabalho em equipe.

E muito dificil uma equipe permanecer composta com os mesmos membros do
comeco ao fim do ciclo de vida de uma tarefa. Para aprender a gerenciar essa
rotatividade ¢ necessario enfrentar abertamente essa possibilidade, ficar preparado para
essa mudanca e aceitar o fato de que a rotatividade dentro do grupo eventualmente

ocorrera.
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Outra atitude que pode ajudar na rotatividade de membros ¢ desenvolver um
plano para gerenciar a rotatividade da equipe a partir da formacao da equipe. Analisar a
melhor maneira possivel para integrar os novos membros da equipe, ha uma equipe que
j& estd desenvolvendo o ciclo para a obtengdo do objetivo, também pode auxiliar na
rotatividade dos membros da equipe, pois uma equipe que ja& estd operando,
desempenhando suas atividades necessita reconhecer nos novos membros, uma
oportunidade para seu aperfeicoamento € ndo uma ameaga para a sua sinergia para
retornar o mais rapido possivel aos estidgios do processo de desenvolvimento das

equipes.
Falta de comunicacio no grupo

A comunicagdo ¢ uma condigdo essencial para o funcionamento das equipes
dentro das organizacdes e na vida. Trabalhar em equipe, significa exercitar diariamente
a comunicacdo. A comunicagdo nas equipes ndo ¢ um exercicio facil mesmo sob as
melhores condi¢des, nas equipes a boa comunicacdo ¢ um fendmeno vital. A
comunicagdo eleva a complexidade das equipes, pois para uma boa comunicagdo ¢

preciso o desenvolvimento de codigos comuns de missao e interpretagao.

Para se ter uma comunicagdo eficaz a mensagem deve ser facil de ser lida,
ouvida e vista, os objetivos da comunicacdo devem ser claros e cronologicamente
organizados. Para facilitar a compreensdo ¢ preciso colocar-se no lugar de quem esta
recebendo a mensagem para sentir a capacidade de compreensao do que estd sendo

transmitido.

Em conversa com o senhor Otavio podemos constatar que a comunica¢ao na
UNIFEOB ¢ uma das dificuldades enfrentadas pela organizacdo ao se trabalhar em
equipe. Ele exemplificou como dificuldades a falha e demora em se comunicar a
necessidade de compras de suplementos utilizados no setor de manutengao, a ansiedade
por partes dos setores que necessitam rapidamente de nova contratagdo de
colaboradores, pois muitas vezes esses setores demoram para comunicar a necessidade
das novas contratacdes € o processo de selecdo e contratacdo podem ser demorados.
Citou também que no setor financeiro algumas despesas, por falta de comunicagao,
podem ser geradas de ultima hora necessitando de serem pagas imediatamente, sendo
que dificuldade estda no fato que héd necessidade de fazer provisdes financeiras

antecipadas para a disponibilizagdo de dinheiro, para pagamento de despesas.
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No transcorrer do trabalho iremos desenvolver melhor o tema dificuldades de se

comunicar em equipes de trabalho.

Lideranc¢a Despreparada

Lideranca ¢ um fendmeno complexo que s6 pode ser analisado dentro de um
contexto social, tratando-se de um fendmeno grupal. Lider é a pessoa que tem a

possibilidade de melhor refletir as aspiragdes do grupo a que pertence.

Para Palacios e Albuquerque (2014, p.397) exercer a lideranga “é o processo, a
maneira de lidar com as pessoas, a capacidade de enfrentar obstaculos para defender os
interesses do grupo ou a capacidade de correr riscos para cumprir metas o que faz um
lider.” O desafio da lideranga ¢ saber conjugar os objetivos e as aspiracdes das pessoas
que estao envolvidas nesse processo, € os objetivos organizacionais. Um bom gestor
forma equipes de alto desempenho, com membros que se complementam e juntos
colaboram para o crescimento um do outro para desenvolver o objetivo comum da

organizacao.
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3.2 COMUNICACAO E EXPRESSAO

O relacionamento interpessoal depende de comunicagdo e desde o inicio da vida
humana a comunicagdo foi desenvolvida gradualmente. Ha registros informais
mencionando que a comunicagdo se deu inicialmente por meio da imita¢do dos sons dos
passaros e os aprendizados adquiridos ao longo do tempo foram passados a cada
geracdo por meio da memoria, somente cerca de 80 mil anos apods o desenvolvimento da

fala, deu inicio a comunicagao escrita, por meio de desenhos rupestres.

O ato de se comunicar traz desafios diarios, especialmente no contexto
organizacional, cujo principal objetivo ¢ fornecer resultados, principalmente em uma
equipe heterogénea, pois tratam-se de pessoas com diferentes vivéncias, conhecimentos
e culturas que precisam se unir para garantir bons resultados e a melhor maneira de

alcancar este objetivo ¢ a comunicacao.

Este topico ird desenvolver questdes a respeito da evolucdo da comunicagao e as
atitudes da sociedade empresarial para atingir uma comunicagdo eficaz dentro do

ambiente organizacional.

Iremos abordar como o Centro Universitario da Fundagdo de Ensino Octéavio
Bastos — Unifeob emprega o uso da comunicagdo entre seus colaboradores, se esse tem
planejamento estabelecido, caso tenha qual ¢ e exemplo de como ¢ usada a comunicacdo

pelos colaboradores no exercicio da fungao.

3.2.1 EFICACIA NA COMUNICACAO
ESCRITA

A comunicagdo nao se da apenas pela escrita, no entanto, ¢ um recurso essencial.
As palavras sdo simbolos da comunicacdo que podem possuir significados diferentes,
uma vez que o idioma portugués € rico de duplo sentido e palavras homonimas, cuja

escrita e pronuincia podem ser parecidas, entretanto, com significados diferentes.
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Em uma organizac¢do as reunides, decisdes, comunicados e até procedimentos
podem ser passados de forma oral, porém a escrita sempre existird com a finalidade de

registrar. Cada pauta no contexto organizacional necessita de uma formalizagdo.

Nesse sentido, comunicar-se bem de forma escrita ¢ essencial para uma
mensagem ser enviada e compreendida pelo seu receptor. A fun¢do do comunicador ndo
¢ apenas transmitir a mensagem e sim garantir que sera compreendida, pois nao
havendo compreensdo da mensagem transmitida, a comunicacdo ndo sera eficaz e

podera acarretar problemas a organizagao.

Uma mensagem precisa ser estrategicamente desenvolvida para evitar que as
barreiras emocionais, fisicas e semanticas impecam o recebimento, decodificacdao e

aceitacdo da mensagem.

Por este motivo existem técnicas que podem ser aplicadas no momento da
elaboracdo de uma mensagem, como por exemplo o uso de palavras simples ao invés de
utilizar com frequéncia termos técnicos, paragrafos curtos para ndo cansar a leitura,

além de utilizar palavras necessarias para nao “encher linguiga”.

Um ambiente organizacional possui membros de diferentes culturas e
conhecimentos, por isso ¢ importante que o comunicador busque utilizar palavras e
elementos ndo-verbais que possam complementar o sentido da mensagem, para atingir
seu publico, que além disso, deve ser bem definido para a forma de envio da mensagem

ser adequada.

Com a globalizacdo tecnoldgica, os meios digitais de comunicacdo cresceram
muito e as formas de enviar uma mensagem estdo completamente evoluidas, em relagao

ha 10 anos atrés, por exemplo.

Hoje existem recursos nao verbais que podem enriquecer a elaboracao da
mensagem, para que, ao chegar no receptor, seja mais facil a sua decodificagdo e

aceitagao.

Emojis, figurinhas, imagens sdo recursos de uma comunica¢do ndo verbal que
podem ser incluidos em uma mensagem escrita. Porém, € preciso tomar cuidado com a
formalidade da conversa, pois alguns recursos ndo verbais podem ser utilizados para

mensagens informais e outros podem ser utilizados para mensagens formais.
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Tudo comunica em uma empresa ¢ a UNIFEOB tem como prioridade deixar
informagdes descritas a respeito da empresa em cada polo, para os colaboradores

compreenderem que sdo fundamentais para a empresa atingir sua missao e visao.

A comunicacdo ocorre de maneira geral através de boletim informativo. A
comunicagdo escrita ¢ focada no e-mail, porém como alguns colaboradores ndo tém o
habito ou total dominio para utilizar o e-mail, foi criado um grupo de Whatsapp para

que estes tenham acesso a informag¢ao de forma mais intuitiva e rapida.

O objetivo do boletim Unifeob ¢ atualizar a respeito das mudangas e situagdes
que ocorreram durante a semana na universidade. Desta forma, todos os funcionarios
podem ficar sabendo das novidades e acontecimentos, trazendo uma interagdo entre

gestdo e equipe.

A comunicagdo escrita em geral, ¢ feita de maneira informal com foco em uma
mensagem fécil de ser entendida. O principal interesse ¢ a disseminagdo da mensagem
enviada, porém a mensagem também busca respeitar uma escrita organizada, sem girias

ou estruturas de texto erroneas.

3.2.2 EFICACIA NA COMUNICACAO
ORAL

A comunicagdo torna-se eficaz quando ¢ compreendida pelo ouvinte, sendo
assim, uma comunicagdo oral pode ser facilmente compreendida pelo fato de ser direta:
o locutor emite uma mensagem ao receptor que ird decodificé-la e fornecer um feedback

a respeito da mensagem transmitida.

A mensagem pode ser formal ou informal; no caso de organizagdes que adotam
um procedimento sério e formal, o ideal ¢ que durante a transmissdao da mensagem, nao
seja feito o uso de jargdes e que seja adotado um linguajar formal. Para organizacdes
que possuem uma cultura flexivel e informal, durante a transmissdo da mensagem ¢
possivel utilizar uma linguagem mais simples e informal, em alguns casos ainda sim o

ideal ¢ evitar o uso de jargdes, mas certas empresas permitem este tipo de expressao.
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Existe uma ordem a ser seguida quando trata-se de comunicagdo oral dentro das
organizagdes. A comunicagdo oral em uma reunido, por exemplo, exige que o locutor
tenha um conhecimento a respeito da pauta a ser tratada, que respeite o tempo
designado para a reunido e faca um resumo do que foi conversado para ninguém sair

com duvidas.

No caso da UNIFEOB, em reunides, devido a organizagdo da empresa ser
horizontal e cascateada, o RH costuma recorrer a treinamentos de empresas
terceirizadas treinamentos aos lideres, que posteriormente passardao aos demais
colaboradores integrantes de cada equipe, dessa forma a comunicacao verbal ¢ passada

para todos, pois dessa maneira a mensagem tende a ser melhor absorvida.

Em caso de pedido de demissao, o setor de Recursos humanos busca entrar em
contato com os colaboradores, independente do cargo, entdo o RH busca conversar com
os funcionarios chave para entender como o setor estd se desempenhando. A ideia ¢

compreender de maneira assertiva qual a visdo dos colaboradores em relagdo a empresa.

Mesmo em palestra a comunicac¢do ocorre de maneira informal, pois tende a ser
mais aceita de melhor absorvida, esse motivo pode ser entendido ndo por dificuldade
por parte do ouvinte de entender a fala formal, mas pelo fato da comunicagdo coloquial
ser mais utilizada e requerer menor esforco de ambas as partes devido ao contato

constante desse modo de comunicagao.

3.3 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A
VIDA: COMUNICANDO DE FORMA EFICAZ

A linguagem formal tende a ser menos utilizada no dia-a-dia, logo, em certos
casos, ¢ mais importante transmitir a mensagem ao invés de ser preocupar com o
emprego gramatical correto, ndo sendo o uso correto e exato da linguagem, porém esta
pode ser empregada em relatdrios para auditorias e reunides especificas, j& o uso

coloquial e ainda sim correto ¢ capaz de atingir varias classes de ouvintes.
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E importante salientar que nem todos os ouvintes, necessariamente, tém contato
direto no dia-a-dia, a comunicagdo formal, seja ela escrita ou oral, e pode-se ter
dificuldade na transmissdo da comunicacdo formal por falta de habilidade de
interpretagdo, mas pela falta de contato didrio com esta. Assim sendo por dinamismo a
comunicagdo informal pode ser melhor empregada em certos setores a fim de transmitir

uma mensagem de forma eficaz

3.3.1 COMUNICANDO DE FORMA
EFICAZ

. O entendimento de onde se¢ fala determina a melhor maneira de comunicagao,

sendo esta formal ou ndo.

. Ao comunicar, como dito pelo entrevistado, que existem questdes a serem
melhoradas pode-se evitar demissdes, ou at¢é mesmo melhoria no rendimento do

funciondrio. E assim a empresa evita gastos desnecessarios.

. Ao transmitir a mensagem de maneira escrita, os leitores tém acesso a
informacao para a releitura, além de estar protocolado os assuntos tratados. Dessa forma

informagdes importantes podem ser consultadas varias vezes, e ndo serem perdidas.

. Além das citagdes ja feitas, vale ressaltar a comunicagdo virtual, onde ha
possibilidade da inclusdao de colaboradores que ndo seriam capazes de participar de
reunides ou palestras presenciais, além disso dessa forma pode-se gravar para futuros

acessos, € assim ndo sendo necessario repetir o que ja foi estabelecido.

3.3.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Gravamos um video para explicar um pouco sobre o nosso trabalho. Nesse video

nds fazemos uma pequena abordagem sobre a necessidade do trabalho em equipe para
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as organizacdes, O quanto essa equipe precisa estar engajada e empenhada em
comunicar-se, pois uma boa comunicac¢do auxiliam os membros da equipe a chegarem
ao entendimento para que elas possam alcancar a meta, o objetivo comum da

organizagao.

Aproveitamos, também, a oportunidade para apresentar a UNIFEOB, empresa
que escolhemos para estudar nesse projeto integrado. O video foi gravado pelas alunas
Débora e Mariana e esta disponibilizado nos canais:

https://youtube.com/channel/UCr6 FSCdiY 7UwOMNBVSmCpiw e
https://www.youtube.com/channel/UCzPIeYpMaPBUTV{btZEuu g.
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4. CONCLUSAO

As organizagdes sdo grupos de pessoas reunidas para a execu¢do de um trabalho
interdependente, auxiliando de forma mutua, na busca de um determinado objetivo

comum.

Ao observarmos as organizagdes, muitas adotam equipes de trabalho para
desempenha-lo. Organizar pessoas com saberes diferentes para alcangar um objetivo

comum ¢ um desafio para as organizagdes.

Um fator importante ao reunir uma equipe € 0 seu engajamento na organizagao,
ou seja, quando um colaborador sente-se parte fundamental na organizagdo, ele

desempenha seu papel com mais motivagdao e competéncia.

Trata-se de um elemento de fidelidade, muito importante para analisar e medir o
comportamento organizacional, pois estd atrelada a confianca que o colaborador possui

na organizagao e a confianca que a organizagao possui no colaborador.

Deste modo, concluimos que ¢ necessario saber o qudo satisfeitas as pessoas
estdo dentro de uma organizagdo, pois pessoas engajadas e felizes em seu ambiente de
trabalho se interessam em se destacar, em se manter qualificado para permanecer

desempenhando seu papel na organizagao.

Toda organizacdo possui determinada quantidade de trabalho, deste modo, as
organizagdes formam sua estrutura com a divisdo de trabalho, que podera fornecer

apoio nas atividades e demandas que precisam ser realizadas.

Sendo assim, as empresas possuem sua estrutura baseada na divisdo de trabalho,
cargos e fungdes. No caso da UNIFEOB, entendemos que sua estrutura organizacional é
pautada em uma divisdo de atribui¢cdes e coordenagdo por meio de uma hierarquia

formal.

Equipe de trabalho ¢ sindnimo de dinamismo e complexidade que gira em torno
de um grupo de pessoas que se identificam e sdo identificados pelas outras pessoas na

organizagao.
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Portanto, as equipes compartilham responsabilidades e buscam trabalhar em prol
de um objetivo ou projeto em comum. As equipes passam por fases de desenvolvimento

para alcancar a meta estabelecida.

Para a elaboragdo de um trabalho, o sucesso da equipe depende do clima

organizacional, que ird influenciar na efetivacdo da equipe.

As dificuldades para se trabalhar em equipe, portanto, estdo relacionadas ao
comprometimento, dinamismo, organizagdo, comunicacdo e confianga entre os

integrantes da equipe.

Portanto, esses fatores precisam estar alinhados entre a equipe para que ela

funcione como uma engrenagem a fim de alcangar um objetivo comum.

A comunicagdo, por sua vez, estd diretamente atrelada com o sucesso de uma
equipe e, consequentemente, da organizagdo. Uma vez que a comunicagao € um recurso

necessario nas organizacdes para o trabalho funcionar da forma como precisa.

Saber se comunicar de forma eficaz ¢ necessario para o contexto organizacional.
A comunicacdo pode funcionar de forma oral, que pode ser direta e de forma escrita,

que precisa de meios de comunicagao para iSso acontecer.

A comunicagdo escrita tem sua utilidade no contexto organizacional devido os
meios de comunicacdo atuais dentro de uma empresa serem majoritariamente digitais.
No entanto, a comunicagdo oral possui sua importancia, pois ¢ possivel obter uma

comunicacao direta entre locutor e interlocutor.

Portanto, para a comunicagdo ocorrer de forma eficaz, ¢ necessario utilizar
alguns recursos de comunicagdo e estratégias que buscardo facilidade na decodificacio

e aceitagdo da mensagem por parte do receptor.
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