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RESUMO: O objetivo deste trabalho é analisar o perfil da empresa pesquisada e identificar sua cultura organizacional analisar os seus aspectos e descrever como ela pode influenciar uma organização, evidenciando sua importância dentro do ambiente de trabalho. O levantamento dos dados foram obtidos  através de uma pesquisa qualitativa. As questões foram analisadas, organizadas e apresentadas qualitativamente para um melhor entendimento da análise. Foram entrevistados 15 colaboradores de ambos os sexos do setor administrativo da empresa. A pesquisa buscou por meio dos dados, determinar fatores internos da organização que contribuiem para o a formação da cultura da empresa. Segundo a parcela significativa dos entrevistados foi constatado que: a empresa pesquisada não tem uma cultura organizacional muito explicita, pois tende a comportar-se e guiar-se com a demanda do mercado e é facilmente influenciada por fatores externos. A cultura da empresa não tem grande impacto no dia a dia dos colaboradores, no entanto é evidente a grande preocupação de todos os envolvidos em cumprir o objetivo da empresa, o que é facilitado pelo trabalho em equipe, porém pode-se observar que os colaboradores não estão bem interados com a visão e a missão da organização, e embora ofereça alguns benefícios e a maioria dos funcionários sintam-se motivados a trabalhar nela ela não possui ou são poucos atrativos os programas que visam a satisfação e a motivação de seus colaboradores. Conclui-se de fato que a empresa necessita delinear e evidenciar sua cultura organizacional afim de torná-la mais clara para todos os envolvidos, buscando um engajamento maior dos funcionários com a visão da empresa para que consiga maior competitividade no mercado e um crescimento constante, ampliando sua confiabilidade.
Palavras-chave: Cultura-organizacional, Colaboradores, Empresa.
ABSTRACT: The objective of this work is to analyze the profile of the company researched and to identify its organizational culture to analyze its aspects and to describe how it can influence an organization, evidencing its importance within the work environment. The data collection was obtained through a qualitative research. The questions were analyzed, organized and presented qualitatively for a better understanding of the analysis. We interviewed 15 employees of both sexes of the company's administrative sector. The research searched through the data, determine internal factors of the organization that contribute to the formation of the company culture. According to the significant portion of the interviewees, it was verified that: the researched company does not have a very explicit organizational culture because it tends to behave and be guided by market demand and is easily influenced by external factors. The culture of the company does not have a great impact on the day to day of the employees, nevertheless it is evident the great concern of all those involved in fulfilling the objective of the company, which is facilitated by the work in team, however it can be observed that the collaborators Are not well integrated with the vision and mission of the organization, and although it offers some benefits and most employees feel motivated to work in it, it does not have or are not attractive the programs that aim at the satisfaction and motivation of its employees. It is concluded that the company needs to delineate and demonstrate its organizational culture in order to make it clearer to all involved, seeking a greater engagement of employees with the company's vision to achieve greater competitiveness in the market and a constant growth, Increasing its reliability.
Keywords: Culture-organizational, Employees, Company.
1 CONSIDERAÇÕES INICIAIS 
Perante o cenário atual, onde o mercado está em constante transformação, pode-se perceber que as empresas precisam cada vez mais criar uma identidade e um perfil que coincida com suas expectativas e seus valores, nesse momento a cultura organizacional da empresa é de grande valia, já que ela pode ser interpretada segundo (CHIAVENATO, 2003, p. 372):
 Como conjunto de hábitos, crénças, valores e tradições, interações e relacionamentos sociais típicos de cada organização. Representa a maneira tradicional e costumeira de pensar e fazer as coisas que são compartilhadas por todos os membros da organização. Em outras palavras, a cultura organizacional normas informais e não escritas que orientam o comportamento dos membros da organização no dia-a-dia e que direcionam suas ações para a realização dos objetivos organizacionais. Cada organização tem sua própria cultura corporativa.
As Empresas que tem sua cultura organizacional claramente desenhada, consequentemente tornam-se mais competitivas e conseguem ter uma visão mais ampla do mercado e assim podem facilmente relaciona-lo com o propósito da organização. 

No entanto, existem muitos aspectos que caracterizam a cultura organizacional da empresa, alguns deles podem ser facilmente identificados outros estão mais arraigados a fatores internos da organização, e é preciso um estudo mais minucioso para poder percebê-los e assim traçar a identidade da organização com base na sua cultura organizacional.
Em vista disso, na pesquisa a seguir buscou-se identificar a cultura da organização e descrever como a cultura pode influenciar uma organização, evidenciando sua importância dentro do ambiente de trabalho. Para atingir esse objetivo buscou analisar como os colaboradores percebem a influencia da cultura, e qual sua influência na educação financeira e no treinamento dos colaboradores, assim como investigar qual sua importância nas demonstrações contábeis e na tomada de decisão e se essa influencia é vista de forma positiva ou negativa dentro da organização.  
2 DESENVOLVIMENTO 
2.1 Cultura organizacional
A cultura organizacional pode ser interpretada como o conjunto de princípios a serem seguidos por uma organização, esses envolvem as crenças, os hábitos, os valores e as tradições comuns à organização, esses princípios estão inseridos no cotidiano da organização, nas relações e interações interpessoais, e orientam o comportamento da organização como um todo. Pode-se dizer que a cultura organizacional é o modelo que guia as mais diversas atividades dentro da organização, sejam atividades mais simples até as mais complexas desde o comportamento individual, ou de um grupo até os métodos e políticas adotadas que regem a estruturação da organização:
Pode-se considerar que: 
 Cultura organizacional refere-se a um conjunto de valores compartilhado pelos membros que diferencia uma organização da outra. Esse sistema, é, em ultima análise, um conjunto de características-chave que a organização valoriza. As pesquisas sugerem que existam sete características que basicamente capturam a essência da cultura de uma organização. (ROBBINS, 2005, p. 375)

 As caracteristicas são:

Inovação e assunção de riscos: O grau de estilo que os funcionários recebem para assumir riscos e inovar.

Atenção aos detalhes: O grau esperado em que os funcionários demonstrem precisão, análise e atenção aos detalhes.

Orientação para os resultados: O grau em que o dirigente foca mais nos resultados obtidos.

Orientação para as pessoas: O grau em que os dirigente levam em consideração os impactos dos resultados às pessoas dentro da organização.
Orientação para a equipe: O grau em que as atividades são mais organizadas em equipe do que em indivíduos.

Agressividade: O grau em que as pessoas são mais agressivas e competitivas em relação as pessoas que são mais dóceis e acomodadas.
Estabilidade:O grau em as atividades organizacionais enfatizam a manutenção do status quo em constante com o crescimento. (ROBBINS, 2005, p. 375)

De fato que na cultura da organização, existem fatores que influenciam o comportamento dos indivíduos e dos grupos que integram a organização. No entanto, existem comportamentos que são facilmente visíveis e outros que ficam mais ocultos. Esses comportamentos podem ser formais ou informais, por sua vez os informais são menos perceptíveis dentro da organização, já os formais são mais perceptíveis, pois dizem respeito a métodos e processos adotados pela organização.

"Muitos aspectos da cultura organizacional são percebidos com facilidade e são denominados aspectos formais e abertos, enquanto outros são de difícil percepção e são denominados aspectos informais e ocultos. Tal como um iceberg, os aspectos formais ficam na parte visível e dizem respeito a políticas e diretrizes, métodos e procedimentos, objetivos, estrutura organizacional e tecnologia adotada. Os aspectos informais ficam ocultos na parte inferior do iceberg e envolvem percepções, sentimentos, atitudes valores, interações informais e normas grupais."(CHIAVENATO, 2003, p.373).
Baseando-se ainda no conceito de iceberg descrito por Chiavenato (2003,p.374) pode-se observar  no quadro abaixo:
	Componentes visíveis e publicamente observáveis, orientados para aspectos operacionais e de tarefas
	Componentes invisíveis e cobertos, afetivos e emocionais, orientados para aspectos sociais e psicológicos.

	Aspectos formais e abertos
	Aspectos informais e ocultos

	Estrutura organizacional
	Padrão de influenciação e de poder

	Titulo e descrições de cargos
	Percepções e atitudes das pessoas

	Objetivos e estratégias
	Sentimentos e normas de grupos

	Tecnologia e praticas operacionais
	Crenças, valores e expectativas

	Políticas e diretrizes de pessoal
	Padrões de integração informais

	Métodos e procedimentos
	Normas grupais

	Medidas de produtividade físicas e financeiras
	Relações afetivas


Fonte: Próprios autores, 2017.
Quadro 1: Componentes que formam o iceberg.
Como a Organização é composta muitas vezes de processos complexos a cultura organizacional pode estar sujeita a mudanças ao longo do tempo, nesse caso existem algumas empresas que conseguem esse feito com muita naturalidade e assim não perdem sua originalidade. Devido a grande demanda pela inovação, algumas empresas necessitam avaliar sua cultura e analisar alguns parâmetros, os quais, necessitam ter intervenção, para que a empresa não fique estagnada e tenha muito mais eficiência.  
Para alcançar o êxito em seus processos e um alto desempenho a cultura organizacional da empresa deve ser eficaz e bem elaborada. 
2.1.2 A Influência da cultura organizacional na empresa
2.1.2.1. Treinamento
É de grande importância que os colaboradores sempre busquem estar atualizadas sobre as inovações no mundo trabalhista, pois são eles os responsáveis pelo principal patrimônio das empresas. Assim as organizações devem investir nos seus colaboradores. Através do treinamento os colaboradores não são só preparados para desempenhar ou assumir suas tarefas, como também aprendem a correr riscos, se tornam mais ágeis, empreendedoras e ousadas, mostrando melhores resultados. Assim a organização que investem em seus colaboradores tem maiores chances de se manterem no mercado, pois estão investindo no seu próprio futuro como uma organização “bem-sucedida”.

“O treinamento é um processo educacional de curto prazo que utiliza procedimentos sistemáticos e organizados pelos quais as pessoas de nível não gerencial aprendem conhecimentos e habilidades técnicas para um propósito definido”.(CHIAVENATO, 2003 p. 40) De uma forma geral segundo o mesmo autor, o treinamento é dividido em quatro etapas, são elas:

· Levantamento de necessidades: busca analisar as metas da organização, as habilidades a serem exercidas pelo treinamento e o planejamento estratégico. Nessa etapa que é analisado o perfil de cada pessoa, o levantamento da exigência tanto as atuais quanto as futuras das funções e tarefas que devem ser desempenhadas. Existem diversas técnicas de levantamento de necessidade, como por exemplo: os testes de conhecimentos, entrevistas com as pessoas que possuem cargos superiores na empresa, como os gerentes e chefes, discussões em grupos e até mesmo avaliação de desempenho.

· A segunda etapa é o planejamento e programação: nesta, são formados os recursos, planos e programas para realizar o treinamento. Existem duas ações que devem ser realizar nessa etapa, que são: analisar e identificar os objetivos do treinamento e seus prazos finais. Devem ser realizados cálculos tanto dos gastos quanto dos benefícios, pois o mesmo altera o orçamento da organização. Já na segunda etapa, devem ser analisados os critérios da avaliação do desempenho das pessoas, no caso de um novo funcionário ou até mesmo uma expansão de tarefas para o colaborador que já estava na função. Após esclarecer os objetivos de capacitação que precisam ser atendidos, deve ser definido uma programação que implica na estrutura dos treinamentos e na seleção. A definição de público alvo não deve ser esquecida, os participantes.  

· Execução do treinamento: é desenvolvida quando se coloca em prática tudo o que foi planejado, todavia, nem sempre o que foi planejado é o que será executado. Geralmente é necessário de uma adequação. A fase de execução é a última chance de alcançar os objetivos do treinamento de forma eficaz. Os treinamentos podem ser presenciais ou à distancia. Em todo o programa de treinamento existe um responsável pelo programa do inicio ao fim. 
· Avaliação do resultado dos treinamentos: é a quarta etapa, nessa etapa ocorre uma comparação entre os resultados esperados do treinamento e os resultados obtidos pelos colaboradores. Essa fase ocorre em todas as etapas do processo de treinamento, no intento que sempre se consiga o melhor desempenho, e os possíveis desacertos possam ser corrigidos.

2.1.2.2 Educação Financeira
É notável que um dos objetivos principais das empresas na atualidade é a maximização dos lucros, o que significa para as organizações uma posição mais conceituada no mercado. A cultura organizacional da empresa é uma grande encarregada de fortalecer no ambiente empresarial a meta de alcançar os objetivos financeiros almejados pela organização. 
Todavia para que esse objetivo seja eficiente, a cultura empresarial da organizacional deve ser clara, pois pode impactar na educação financeira criando a uniformidade das metas na organização, as quais devem ser absorvidas e praticadas por todos na organização.

2.1.2.3 Ética na Organização
A Ética empresarial é um aspecto importante que integra a cultura organizacional de uma empresa. As Organizações em si precisam não só incorporar, mas também difundir os seus valores éticos assim pratica-los dentro e fora da organização.

"A ética influencia a escolha da estrutura e cultura que irão coordenar os recursos e motivar os empregados. Uma organização pode incentivar as pessoas a agirem eticamente colocando em práticos incentivos para comportamento ético e punição caso contrários. A alta gerência é quem estabelece a ética cultural, pois possui responsabilidade pelo estabelecimento da política da empresa. Normalmente as empresas utilizam sua missão para orientar os empregados nas decisões éticas. Valores éticos fluem na organização de cima para baixo, mas podem ser reforçados ou enfraquecidos pelo desenho de sua estrutura (RASKIN,2002)."
2.2 Metodologia 
A pesquisa estruturou-se através pesquisas em livros, artigos científicos, revistas e em sites com referências a assuntos que abordem a influência da cultura organizacional nas organizações. 
A coleta de dados foi feita através de pesquisa descritiva com abordagem qualitativa, sendo que foi elaborado um questionário com 15 perguntas abertas que foram aplicados  em uma amostra de 15 pessoas no período de 15 de maio a de 19 de maio  na empresa “X” de Bagé, escolhidos por amostragem não probabilística. A tabulação foi feita utilizando a ferramenta Excel e dessa forma buscou-se obter de maneira mais precisa a influência da cultura organizacional nas organizações dos profissionais que atuam nesta determinada empresa.
3 RESULTADOS E ANÁLISE
3.1.1 Caracteristicas dos colaboradores entrevistados: gênero e idade
	Idade/Gênero
	Frequência
	%

	Feminino
	5
	33,33%

	de 19 a 27
	1
	6,67%

	de 27 a 35
	1
	6,67%

	de 35 a 43
	1
	6,67%

	de 51 a 59
	2
	13,33%

	Masculino
	10
	66,67%

	de 27 a 35
	3
	20,00%

	de 35 a 43
	3
	20,00%

	de 43 a 51
	1
	6,67%

	de 51 a 59
	2
	13,33%

	de 59 a 60.
	1
	6,67%

	Total Geral
	15
	100,00%


                                Fonte: Próprios autores, 2017.
Tabela I: Frequência e porcentagem da idade e gênero dos colaboradores do setor administrativo da empresa “X”.
Em uma amostra de 15 pessoas analisou-se que 66,66 % das pessoas eram do sexo masculino e o restante do sexo feminino. Mostrando uma predominância do sexo masculino na transportadora, mesmo levando em consideração que a pesquisa foi feita priorizando o setor administrativo da empresa.

Frequência e percentagem da idade dos colaboradores do setor administrativo. Através dos dados pode-se verificar existem  dos colabora does do setor administrativo  de 19 à 60. Na tabela inferior verifica-se as classes das idades, suas frequências e percentagens. 
3.1.2 Relação do numero de colaboradores e área de atuação na empresa:
[image: image1.png]Recursos humanos
Outra

Logistica

Finangas
contabeis

Administracdo geral

[

| E—— -
| E—— -
[

[

S

 Frequéncia

%




Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 01: Número e porcentagem dos colaboradores conforme a área de atuação na empresa “X”.

De todas as áreas, a logística foi a que teve o maior número de funcionários com graduação no seguimento o que corresponde entre os 33,33 % dos funcionários, onde 80% são do sexo masculino e apenas 20 % e do sexo feminino. Pode-se notar também que as mulheres não são tão atraídas pela área da logística, Logo em seguida vem a Administração geral da empresa que possui 13,33 % funcionários graduados na área.

3.1.3 Relação de colaboradores que sentem-se motivados
Na pesquisa foi observado que 93,33 % dos funcionários sentem-se motivados a desenvolver suas atividades no ambiente de trabalho. O que nos levou a crer que existe um ambiente de trabalho harmonioso e facilitador para o desenvolvimento diário de todos os processos e tarefas dentro da empresa. Constatou-se também que funcionários que sentem-se mais motivados e atuam nas áreas de seus interesses, onde tem um bom relacionamento entre a equipe, tendem a ter um rendimento melhor do que os que encontram-se desmotivados com seu emprego.
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Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 02. Percentagem de colaboradores que desenvolvem o seu trabalho motivado ou 
não.

3.1.4 Em relação ao incentivo dentro da empresa:

Cerca de, 33,33% dos funcionários afirmam que a empresa não incentiva seu desenvolvimento, porém esse aspecto pode ser facilmente melhorado, se a gestão da empresa buscar incentiva a qualificação de seus colaboradores independente da área.
	A empresa incentiva seu desenvolvimento?
	Frequência
	%

	Não
	5
	33,33%

	Sim
	10
	66,67%

	Total Geral
	15
	100,00%


Fonte: Próprios autores, 2017.
Tabela II: Percentual de afirmações de funcionários referente a algum incentivo da empresa oferecido a eles.

3.1.5 Percentual de reconhecimento da empresa aos colaboradores. 
Cerca de 66,67% dos entrevistados disseram que sentem-se reconhecidos dentro da empresa. Eles relatam que algumas vezes elogios, e um "muito obrigado" no dia a dia é essencial para elevar a alto estima dos colaboradores, em contra partida, os funcionários são auto motivados a desenvolver seu papel dentro da organização, mesmo tendo alguns aspectos que necessitam ser melhorados por parte da gestão da empresa.
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Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 03: Percentual de reconhecimento da empresa aos colaboradores. 

3.1.6 Em relação ao comprometimento dos colaboradores com a empresa:
Apenas 20% dizem que não há comprometimento de todos os envolvidos com a realização das tarefas e com os objetivos da empresa já 80% afirmam que sim há um comprometimento portanto se constata que um percentual muito grande de funcionários trabalham em equipe.
[image: image4.png]Sim

0%

10

12

%

14

W Frequéncia

%




Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 04. Percentual de colaboradores que afirmam e negam que se tem um comprometimento de todos para que as atividades e objetivos empresariais sejam desempenhados com qualidade efetiva.

3.1.7 Em relação ao treinamento na empresa: 
Dentre os entrevistados somente 20 % relatam que receberam algum treinamento que possibilita-se o aperfeiçoamento e aprendizado para desenvolver suas tarefas.

[image: image5.png]Sim

0%

10

12

14

 Contagem de Frequéncia

"%




Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 05. Percentual de analise dos funcionários questionados.

3.1.8 Em relação ao desenvolvimento da empresa
Dentre os entrevistados 53,33 % dizem ter conhecimento da expectativa que a empresa deposita nele e no seu trabalho.
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Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 06. O desenvolvimento da empresa depende de fatores interno ou externos. 
3.1.9 Em relação à expectativas da empresa
Cerca de, 60 % dos entrevistados relatam que não tem conhecimento sobre as expectativas da empresa sobre o trabalho dos mesmos, por outro lado, apenas 40% percebem as expectativas da empresa.
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Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 07: percentual de colaboradores questionados se tem conhecimento das expectativas da empresa sobre seu trabalho.


3.1.10 Em relação aos recursos disponibilizados pela empresa
Cerca de, 60 % dos funcionários dizem obter os recursos necessários para realizar seu trabalho, no entanto, estes mesmos relatam que os recursos não estão sempre disponíveis e ainda falta melhorias para que o trabalho seja bem desempenhado.
	Você tem disponibilidade de recursos necessários para o desenvolvimento do seu trabalho? 
	Frequência
	%

	Não
	6
	40,00%

	Sim
	9
	60,00%

	Total Geral
	15
	100,00%


Fonte: Próprios autores, 2017.
Tabela III: Percentual dos colaboradores que relatam que tem disponibilidade dos recursos necessários para a realização de suas tarefas.
3.1.11 Em relação à integração no ambiente de trabalho
Por unanimidade, 100% disseram ser integrados a um ambiente agradável. Isso mostra que a organização consegue manter um bom relacionamento entre seus grupos internos, assim resultando em um bom ritimo das equipes.
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 Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 08: Percentual dos colaboradores que se consideram integrados em um bom ambiente de trabalho.

3.1.12 Fatores que geram desmotivação nos colaboradores
Segundo a pesquisa pode-se analisar que a maioria dos colaboradores indica como gerador de desmotivação e insatisfação a falta de comunicação dentro da empresa, seguida pela falta de organização e comunicação, falta de reconhecimento, assim como a falta de organização das tarefas distribuídas e recursos e constantes atrasos nos pagamentos. Ainda é citado por alguns, outros fatores como falta de informação, consideração, sinceridade entre colegas, e também a sobrecarga e as constantes reclamações.
	Cite fatores que podem gerar desmotivação no seu ambiente de trabalho?
	Frequência das respostas

	Atrasos salariais
	4

	Falta de organização nas distribuições das tarefas
	8

	Desorganização
	3

	Falta de comunicação 
	7

	Reconhecimento
	4

	Falta de recursos
	3


Fonte: Próprios autores, 2017.
Tabela V: Frequência dos fatores mais citados que os colaboradores consideram fator de desmotivação no ambiente de trabalho.

3.1.13 Em relação a oportunidade de opinar
Como mostra a Tabela 60% dos colaboradores afirmam que não possuem autonomia de opinar sobre fatores internos e  em contra ponto 40% afirmam que sim possuem está autonomia, fatores que podem influencienciar está autonomia é o tempo de trabalho na empresa, cargo de exercício e etc. 

	A EMPRESA PROPICIA OPORTUNIDADES PARA QUE OS COLABORADORES POSSAM OPINAR?
	Frequência
	%

	Não
	6
	40,00%

	Sim
	9
	60,00%

	Total Geral
	15
	100,00%


 Fonte: Próprios autores, 2017.
Tabela VI: . Frequência de percentagem dos funcionários que afirmam e negam que a empresa propicia oportunidades para que os mesmos possam expor suas ideias.

3.1.14 Em relação as tarefas delegadas



No seguinte percentual 86,67% dizem que sim as tarefas são delegadas de forma efetiva, e os meios de delegação foram através da forma verbal e e-mail mostra que a empresa costuma formalizar parte da delegação de tarefas embora o número de funcionários da empresa no setor administrativo seja reduzido a formalização é a melhor forma de não haver falha de comunicação.            
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Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 09: Percentagem de freqüência sobre delegação de tarefas de forma efetiva.

3.1.15 Em relação ao trabalho em equipe 
Um percentual de 86,67% dos colaboradores declaram que desempenham suas atividades com ajuda da equipe, 13,33% afirmam que não tem trabalho em equipe no desenpenho das atividades.  
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Fonte: Próprios autores, 2017.
Gráfico 10: Percentual de colaboradores que afirmam que seu setor desempenha suas atividades por meio do trablho em equipe.

4 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
Conclui- se que no presente trabalho foi possível atingir os objetivos propostos, através da pesquisa exploratória qualitativa, dessa forma buscou-se identificar e analisar a cultura organizacional da empresa.  Constatou- se que a empresa pesquisada não tem uma cultura organizacional muito explicita pois tende a comportar-se e guiar-se com a demanda do mercado e é facilmente influenciada por fatores externos.
 A cultura da empresa não tem grande impacto no dia a dia dos colaboradores, no entanto é evidente a grande preocupação de todos os envolvidos em cumprir o objetivo da empresa, o que é facilitado pelo trabalho em equipe, porém pode-se observar que os colaboradores não estão bem interados com a visão e a missão da organização, e embora ofereça alguns benefícios e a maioria dos colaboradores sintam-se motivados a trabalhar nela ela não possui ou são poucos atrativos os programas que visam a satisfação e a motivação de seus colaboradores. Conclui-se de fato que a empresa  necessita delinear e evidenciar sua cultura organizacional afim de torna-la mais clara para todos os envolvidos, buscando um engajamento maior dos funcionários com a visão da empresa para que consiga maior competitividade no mercado e um crescimento constante, ampliando sua confiabilidade.
 O trabalho foi de extrema importância, pois através dele teve-se a oportunidade de acompanhar um pouco da dinâmica empresarial, dessa forma podemos aprimorar o conhecimento, mantermo-nos mais informados sobre como a cultura influencia na pratica, obtendo informações que visam adquirir atitudes positivas, e também contribuindo para que as negativas sejam contornadas para se obter sucesso empresarial. 
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Apêndices:

Questionário sobre cultura organizacional

1. Qual seu sexo e idade?............................................................................................

2. Qual a sua área de atuação?

(...) Finanças      (...) Marketing                 (...) Administração Geral  

(...)Vendas         (...)Recursos humanos     (...) Logística             (...) Contábeis

(...) Outra. Qual? ............................................................................................

3. Você se sente motivado em desenvolver suas atividades no ambiente de trabalho de forma eficiente? Por qual motivo?
4. A empresa incentiva seu desenvolvimento? Se sim, este incentivo parte de que setor?

5. As ações exercidas pelos colaboradores são reconhecidas pela empresa? Se sim, de que forma?

6. Há comprometimento de todos os envolvidos para que as atividades e objetivos empresariais sejam desempenhados com qualidade efetiva?

7. No último ano a empresa foi proporcionado aos colaboradores a oportunidade de algum treinamento que favorecesse de forma ampliar o aprendizado das tarefas que você desempenha?

8. Você atribui que o crescimento empresarial depende mais de quais fatores internos ou externos? 

Cite quais são mais impactantes para o setor que 
9. Você tem conhecimento das expectativas da empresa sobre seu trabalho?

10. Você tem disponibilidade de recursos necessários para o desenvolvimento do seu trabalho?

11. Você se considera que és integrado em um bom ambiente de trabalho?

12. Cite 3 fatores que podem gerar desmotivação no seu ambiente de trabalho?

13. A empresa propicia oportunidades para que os colaboradores possam opinar?

14. As tarefas são delegadas de forma efetiva e por qual meio são transmitidas?

15. O seu setor desempenhas as atividades que lhes competem por meio do trabalho em equipe?

__________________________________________________________________________________________
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