QN

U

o
-

B

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CAMPUS I - CAMPINA GRANDE
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE CONTABILIDADE
CURSO DE BACHARELADO EM CIENCIAS CONTABEIS

ARTHUR FERREIRA DO REGO SANTOS

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM ESCRITORIOS
CONTABEIS DE CAMPINA GRANDE: A PERCEPCAO DOS
COLABORADORES SOBRE O AMBIENTE DE TRABALHO

CAMPINA GRANDE - PB
2025



ARTHUR FERREIRA DO REGO SANTOS

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM ESCRITORIOS CONTABEIS DE
CAMPINA GRANDE: A PERCEPCAO DOS COLABORADORES SOBRE O
AMBIENTE DE TRABALHO

Trabalho de Conclusao de Curso (Artigo) apre-
sentado ao Departamento do Curso de Ciéncias
Contabeis da Universidade Estadual da Paraiba,
como requisito parcial a obtengdo do titulo de
Bacharel em Ciéncias Contébeis.

Area de concentracio:  Contabilidade
Organizacional e Comportamental.

Orientador: Prof. Me. Manuel Soares da Silva.

CAMPINA GRANDE - PB
2025



E expressamente proibida a comercializagéo deste documento, tanto em versdo impressa como eletronica.
Sua reproducao total ou parcial € permitida exclusivamente para fins académicos e cientificos, desde que, na
reproducao, figure a identificagdo do autor, titulo, instituicao e ano do trabalho.

S237a Santos, Arthur Ferreira do Rego.
Analise do clima organizacional em escritérios contabeis de
Campina Grande: a percepgado dos colaboradores sobre o
ambiente de trabalho [manuscrito] / Arthur Ferreira do Rego
Santos. - 2025.
25f. :il. color.

Digitado.

Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduagdo em Ciéncias
contabeis) - Universidade Estadual da Paraiba, Centro de
Ciéncias Sociais Aplicadas, 2025.

"Orientacdo : Prof. Me. Manuel Soares da Silva,
Departamento de Ciéncias Contabeis - CCSA".

1. Clima organizacional. 2. Motivagdo. 3. Escritorios
contabeis. 4. Gestao de pessoas. I. Titulo

21. ed. CDD 657

Elaborada por Maria Adarlene Almeida Marinho - CRB - 15/329 BSCCSA




ARTHUR FERREIRA DO REGO SANTOS

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM ESCRITORIOS CONTABEIS DE
CAMPINA GRANDE: APERCEPCAO DOS COLABORADORES SOBRE O
AMBIENTE DE TRABALHO

Trabalho de Conclusdo de Curso
apresentado a Coordenacédo do Curso
de Ciéncias Contabeis da Universidade
Estadual da Paraiba, como requisito
parcial a obtencao do titulo de Bacharel
em Ciéncias Contabeis

Aprovada em: 12/06/2025.

BANCA EXAMINADORA

Documento assinado eletronicamente por:

= Manuel Soares da Silva (***.993.454-**), em 26/06/2025 19:20:31 com chave
c5e218a652db11f0b5841a7cc27eb1f9.

= Vania Vilma Nunes Teixeira (***.124.814-**), em 27/06/2025 10:20:13 com chave
759da2a6535911f0b8b606adb0a3afce.

= Amanda Paulino Soares (***.685.174-**), em 27/06/2025 17:32:18 com chave
d21734a2539511f086132618257239a1.

Documento emitido pelo SUAP. Para comprovar sua autenticidade, faga a leitura O] -
do QrCode ao lado ou acesse https://suap.uepb.edu.br/comum/ o P g
autenticar_documento/ e informe os dados a seguir. e L,

Tipo de Documento: Folha de Aprovagéo do Projeto Final
Data da Emissao: 27/06/2025

Caédigo de Autenticagao: 3d8940




A Deus, nada seria sem a fé que tenho Nele. A
minha mae, avé e irmaos. E a todos que con-
tribuiram direta ou indiretamente em minha for-
macao académica, DEDICO.



LISTA DE ILUSTRACOES

Quadro 1 - Definiga0 das VATIAVEIS ......c..eeecueieeiieeiiiie e eeciee et eteeesire e e et e eeareeerseeenaeeeeneees 15
Grafico 1 - Percepgao sobre a Credibilidade ...........cccoocvvveiiiieiiiieiieeeeeeeeee e 18
Grafico 2 - Percepcao sobre RESPEILO ......ccveevuiiiiiiiiiieiiieieecie ettt et 18
Grafico 3 - Percepgao sobre imparcialidade ............ccocvieeiiiieiiienieecie e 19
Grafico 4 - Percepcao sobre OTgUINO ........c.coovieiiiiiiiiiiiieceeee e 20
Grafico 5 - Percepgao sobre @ MOtIVAGAO ......cccveieeiiiieeiiieciieeeieeeeieeeeieeeevee e eivee e e e e e 20

Grafico 6 - Percepcao sobre Camaradagem ...........cccceeeviieeiieiiienieeiieeie et 21



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — FaiXa BLATIa......cooeoiiiiiieee ettt 15
Tabela 2 — Nivel de fOrmacga0..........oiiiiiiiiieeceee e e 16
Tabela 3 — ATEA A€ ALUACHO v.v.veveeeeeeeeee e eeee et ee et eee e e et e s eeeeeeesseeeeeeeesesaeee 16
Tabela 4 - Tempo de EXPEri€NCia.......c..ccecuiieeiiiiieiiieciieeciie et ettt erve e e e e 16
Tabela 5 - Tempo de trabalho na atual eMPresa..........ccveviieiiieriieiieie e 16
Tabela 6 - Segmentos atendidos Pelo ESCTILATIO ........eevuiieiieriieiieeie ettt 17

Tabela 7 - Mudanca da legislagdo e percepcao dos Colaboradores ...........ccceeeveeviienveesiiennnnnns 17



2.1
2.2
2.3
24
24.1
242
243
244
2.4.5

4.1
4.2

SUMARIO

INTRODUGAO ...ttt ettt eeeeneen. 8
REFERENCIAL TEORICO .......ccoooiiiiiiieeieeieeeieseeesisesssesssseessssssssssessenns 9
Conceito de clima organizacional ....................ccooiiiiiiiiiiiiiie e 9
GeStAO de PeSSOAS .......oooiiiiiiiiiiie e 10
IMOEEVAGAO .....ovviiiiiiiiieee et e ettt e e e e e e e e tttb e e e e e e e eeeeneabaseaeaaeeeeannnnees 10
Variaveis de analise do Clima Organizacional .........................c.cccoiiiniiinnnnne. 11
Credibilidade .....cc.eooviiieiieee et 11
RESPEILO .ottt et e et e et e e st e e s e e e e ntee e naaeenbaeenraean 11
IMPArcialidade ........c.oooviiiiieiiee e et 12
(0111 | 1 o TP 13
LOF V0 b 1 (e T (=) 1 o USSR 13
METODOLOGIA ...t 14
RESULTADOS E DISCUSSOES .........coooviuiiiiiiiiieiineeinesiesiessssessssssessesennns 15
Perfil dos Colaboradores .............c..coooiiiiiiiiiiiiiieeeee e 15
Caracteristicas da Estrutura Organizacional .....................c...cooiiiviiniiienieene. 17
CONSIDERAGCOES FINAIS .....coovtiiiiiiiiirisiineieesinesisessesssessssessseseesssessssssons 21

REFERENCIAS ..o e e s s e e s s es e s s e eesnaes 22



ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM ESCRITORIOS
CONTABEIS DE CAMPINA GRANDE: A PERCEPCAO DOS
COLABORADORES SOBRE O AMBIENTE DE TRABALHO

ANALYSIS OF THE ORGANIZATIONAL CLIMATE IN ACCOUNTING
OFFICES IN CAMPINA GRANDE: EMPLOYEES' PERCEPTION OF THE
WORK ENVIRONMENT

Arthur Ferreira do Rego Santos”

Manuel Soares da Silva**
RESUMO

Este estudo objetivou analisar o clima organizacional em escritorios de contabilidade de
Campina Grande—PB, considerando as varidveis credibilidade, respeito, imparcialidade,
orgulho, camaradagem e motivacdo. Com base nos estudos de Levering (1984), a
pesquisa considerou que o clima organizacional influencia diretamente no
comportamento, na satisfa¢ao e no desempenho dos funcionarios. O estudo caracterizou-
se como uma pesquisa aplicada, de natureza exploratoria e descritiva, com abordagem
quantitativa, utilizando como instrumento um questionario survey aplicado a 24
colaboradores do setor contabil. Os resultados revelaram que a variavel camaradagem foi
a mais bem avaliada, com 83,4% de concordancia, indicando um ambiente colaborativo
e relacionamentos interpessoais saudaveis. Em seguida, a varidvel respeito também
recebeu boa avaliacdo (65%), refletindo reconhecimento e suporte organizacional.
Motivagdo apresentou 65,8% de aprovagdo, porém com baixos indices de concordancia
total, sugerindo necessidade de melhorias. Credibilidade e orgulho apresentaram
percepcdes mais divididas, com destaque para desafios na lideranga e reconhecimento
profissional. Como limitagdo, destaca-se o nimero reduzido de respostas obtidas, o que
limita a generalizacdo dos resultados. Sugere-se a adocao de praticas de gestdo, como
comunicagdo mais transparente, programas de reconhecimento e treinamento de
liderangas, visando a constru¢ao de um clima organizacional mais justo, motivador e
produtivo.

Palavras-chaves: Clima organizacional; Motivacdo; Escritorios contdbeis; Gestdo de
pessoas.
ABSTRACT

This study aimed to analyze the organizational climate in accounting firms in Campina
Grande, Paraiba, considering the variables credibility, respect, impartiality, pride,
camaraderie, and motivation. Based on the studies of Levering (1984), the research
considered that the organizational climate directly influences the behavior, satisfaction,
and performance of employees. The study was characterized as an applied research, of an
exploratory and descriptive nature, with a quantitative approach, using as an instrument
a survey questionnaire applied to 24 employees of the accounting sector. The results
revealed that the camaraderie variable was the best evaluated, with 83.4% agreement,
indicating a collaborative environment and healthy interpersonal relationships. Next, the
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respect variable also received a good evaluation (65%), reflecting recognition and
organizational support. Motivation presented 65.8% approval, but with low rates of total
agreement, suggesting a need for improvements. Credibility and pride presented more
divided perceptions, with emphasis on challenges in leadership and professional
recognition. As a limitation, the small number of responses obtained stands out, which
limits the generalization of the results. It is suggested that management practices be
adopted, such as more transparent communication, recognition programs and leadership
training, aiming at building a fairer, more motivating and productive organizational
climate.

Keywords: Organizational climate; Motivation; Accounting offices; People
management

1 INTRODUGAO

O clima organizacional representa uma nocdo coletiva sobre o ambiente de
trabalho, formada pelas experiéncias e interacdes dos colaboradores em uma organizagao.
Definido como um conjunto de -caracteristicas mensurdveis que influenciam o
comportamento e a motivagao dos individuos, o clima organizacional ¢ considerado um
dos pilares essenciais para o sucesso € a sustentabilidade das empresas,
independentemente do seu porte (Litwin & Stringer, 1968; Puente Palacios, 2006).

Nas ultimas décadas, o conceito de clima organizacional tem sido amplamente
estudado, destacando-se como um fator-chave para a compreensao do comportamento
organizacional, atuando em conjunto com a cultura organizacional e impactando
diretamente na satisfacao e desempenho dos colaboradores (Saldanha, 2012). Além disso,
o clima organizacional representa uma base essencial para a estabilidade e o sucesso de
qualquer empresa. Tanto organiza¢des de pequeno, médio e de grande porte devem
reconhecé-lo como um elemento fundamental, ndo apenas para alcangar os resultados
financeiros desejados, mas também para promover o bem-estar dos colaboradores, sejam
eles lideres ou membros da equipe (Saldanha, 2012).

Hoje no Brasil existem 97.461 escritorios de contabilidade enquanto na Paraiba
existem 1.251 escritérios contdbeis (Conselho Federal de Contabilidade - CFC 2025),
todos esses escritorios fornecem servigo para aproximadamente 22.721.315 de empresas
(Receita Federal — RFB, 2025) onde na paraiba sao 285.041 empresas. Para abordar os
escritorios de contabilidade, se torna preciso abordar o significado da contabilidade, onde
seu principal objetivo ¢ fornecer informagdes financeiras e econdmicas para diferentes
usuarios, auxiliando na tomada de decisGes de forma consciente e fundamentada
(Tudicibus, 1997). Nesse sentido, os escritdrios contabeis sdo no geral entidades privadas
que exercem servigos contabeis, fiscais, trabalhistas e financeiros para outras empresas,
profissionais autdnomos e também para pessoas fisicas. Observa-se frequentemente uma
alta rotatividade de funcionarios, conhecida como turnover, o que gera inseguranca nos
clientes, ja que essa atividade ¢ fortemente baseada no relacionamento pessoal. Como
consequéncia, surgem duvidas sobre a qualidade dos servigos prestados, especialmente
por envolverem o calculo e o pagamento de tributos (Pellizon, 2024). Além disso, ¢ um
servico fortemente afetado por quem o executa (Pellizon, 2024).

Sendo assim, o clima organizacional adquire uma relevancia particular, pois
influencia diretamente a qualidade dos servigos oferecidos e a integracao de profissionais
especializados. Estudos apontam que um clima organizacional favoravel resulta em maior
motivacao e comprometimento dos colaboradores, refletindo em melhores resultados para
a empresa (Machado & Goulart, 2005). Neste contexto, a gestdo de pessoas surge como



um elemento estratégico, sendo responsavel por criar e sustentar um ambiente de trabalho
positivo e integrador, que atende as necessidades organizacionais e individuais
(Chiavenato, 2010).

Diante disso, a problematica ¢: qual a percepg¢ao dos colaboradores em escritorios
de contabilidade de Campina Grande com relacao ao clima organizacional no trabalho?
Com isso, este trabalho tem como objetivo principal analisar a relagdo entre o clima
organizacional e a motivacdo dos colaboradores, identificando possiveis estratégias e
praticas de gestdo que possam promover melhorias nesse ambiente de trabalho,
aumentando a eficiéncia € o bem-estar dos funcionarios. Para atingir esse proposito,
pretende-se identificar as percepgdes dos colaboradores de escritorios contabeis de
Campina Grande sobre o clima organizacional, considerando suas experiéncias e opinioes
sobre o ambiente de trabalho. Além disso, busca-se investigar os principais fatores
internos e externos que sao destacados para a formacao desse clima, com o intuito de
entender como esses elementos impactam o comprometimento e a satisfacdo dos
colaboradores.

Por fim, este trabalho justifica-se pela espera em que os resultados alcangados
possam contribuir para o desenvolvimento de sugestdes de agdes que favoregcam uma
gestdio mais eficaz, promovendo um clima organizacional mais positivo e,
consequentemente, uma maior motivagdo e desempenho nos escritdrios contabeis de
Campina Grande-PB.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Conceito de Clima Organizacional

O clima organizacional ¢ um dos conceitos centrais para a compreensdo do
comportamento humano no ambiente de trabalho. Ele pode ser definido como um
conjunto de percepgdes compartilhadas pelos colaboradores sobre diversos aspectos da
organizacao, influenciando diretamente sua motivagao, atitudes e desempenho (Menezes;
Gomes, 2010). De acordo com Litwin e Stringer (1968), o clima organizacional resulta
da interagdo entre variaveis como estrutura, lideranga, sistemas de recompensa e padroes
de tomada de decisdo, percebido direta ou indiretamente pelos membros da organizacao.
Ja Forehand e Gilmer (1964) destacam que o clima ¢ composto por caracteristicas
relativamente duradouras do ambiente interno que distinguem uma organizacdo das
demais e afetam a conduta de seus integrantes. Mais recentemente, Menezes ¢ Gomes
(2010) ressaltam que o clima organizacional ¢ uma condi¢do temporaria, formada por
significados construidos pelos individuos e que guiam suas agdes no ambiente
organizacional. Além disso, os mesmos autores apontam que o clima pode servir como
uma ferramenta de diagnostico, ao possibilitar a identificagao de aspectos como lideranga,
reconhecimento e cooperagdo com base na percepcdo dos colaboradores (Menezes;
Gomes, 2010).

Dessa forma, compreender o clima organizacional contribui tanto para o bem-
estar dos funciondrios quanto para o aprimoramento da gestdo e do desempenho
organizacional.



2.2 Gestao de Pessoas

Para abordar o conceito de clima organizacional, também ¢ importante entender o
conceito de gestdo de pessoas e sua origem, pois ¢ uma ferramenta de vital importancia
das empresas. No inicio, a funcdo do Gestor de Recursos Humanos era focada em
atividades administrativas e burocraticas, atuando no departamento de pessoal. Com o
tempo, essa area evoluiu e hoje tem um papel estratégico dentro das empresas. O gestor
agora esta envolvido em um acompanhamento continuo das necessidades da organizacao,
comecgando desde o processo de contratacdo e continuando com avaliagdes regulares ao
longo do tempo (Ribeiro, 2019). As organizacdes sdo compostas por trés recursos:
financeiros, fisicos € humanos. Assim como os dois primeiros possuem uma atengao
especial com fungdes especificas nas organizacdes, o capital humano também requer
pessoas qualificadas que fornecam a estrutura necessaria para o seu melhor desempenho
(Marras, 2007).

A gestdo de pessoas ¢ fundamental para a sobrevivéncia e o sucesso das
organizagdes modernas, pois coloca o capital humano como principal diferencial
competitivo (Chiavenato, 2010). Uma gestao de pessoas eficaz deve focar na criacao de
um ambiente que maximize o desempenho dos colaboradores, por meio de um bom
gerenciamento de recursos humanos e promog¢ao de um clima organizacional positivo
(Robbins, 2009). Ainda é compreendido dentro da gestdo de pessoas que as organizacdes
estdo mudando conceitos e alterando as praticas gerenciais. Em vez de investir
diretamente em produtos e servigos, estdo investindo em pessoas que entendem destes e
que sabem como cria-los, desenvolvé-los, produzi-los e melhora-los (Chiavenato, 2010).

Pode-se notar que a gestdo de pessoas tem como caracteristica a busca por alcangar
tanto os objetivos organizacionais quanto os individuais através da cooperagao dentro da
organizagdo, as pessoas comecam a ser vistas como parceiras da organizagao,
incentivando-se a participarem das decisdes da empresa e utilizando do talento delas no
desenvolvimento das atividades.

2.3 Motivacao

Todos os estudos que abordam o clima organizacional possuem a palavra
motivacdo, onde diversos pesquisadores no tema revelaram que a motivagao possui um
papel preponderante no ambiente organizacional (Cavalcante, Nascimento, Cavalcante,
2015).

A motivagdo para o trabalho, aparece como um fendmeno complexo que nao se
pode analisar sem levar em consideracao o conjunto da situagao, ou seja, o individuo com
todas as suas caracteristicas e experiéncias, o trabalho com sua natureza, ressalvas e a
organiza¢do com as regras, objetivos e o clima que € proprio dela. (Bergamini, 2008). A
motivacdo ¢ que leva o ser humano a algum tipo de comportamento visando a satisfacdo
de uma ou varias necessidades (Chiavenato, 2004). E ¢ o que estimula um individuo a
agir e sair da sua zona de conforto e procurar vencer novas barreiras, criando uma nova
necessidade de realizagdo. O ser humano precisa de estimulos para conseguir se dedicar
a conquistar algo. Nessa conquista, o ser humano tende a voltar ao seu estado de conforto,
necessitando novamente de motivagao (Facco, et al. 2012).

Compreender a motivacdo no contexto organizacional vai além de defini¢des
conceituais: € preciso reconhecer que o desempenho humano esta intimamente vinculado
a forma como o ambiente responde as necessidades individuais. Ambientes
organizacionais que nao oferecem estimulos continuos ou que ignoram as diferencas entre
os colaboradores tendem a comprometer o potencial de engajamento. Assim, a gestao

10



eficaz do clima organizacional deve ser encarada como estratégica, pois € nesse espaco
que se constrdi, ou se compromete a motivagcdo, ¢ com ela, a produtividade e o
comprometimento no trabalho.

2.4 Variaveis de analise do Clima Organizacional

Para prosseguir com a analise do clima organizacional em escritorios contabeis, ¢
essencial compreender as varidveis abordadas neste estudo: Credibilidade, Respeito,
Imparcialidade, Orgulho e Camaradagem (Levering, 1984).

2.4.1 Credibilidade

A credibilidade esté ligada a chefia e seu comportamento. Essa variavel identifica
a percepcao dos colaboradores em relacdo a capacidade da chefia gerenciar os recursos
humanos e materiais e da sua integridade e consisténcia na capacidade de tomada de
decisdo. Também possui relacdo com a capacidade da chefia manter o acesso e abertura
na comunicacao com os colaboradores (Cavalcante, Nascimento, Cavalcante, 2015).

Para abordar o conceito de credibilidade ¢ importante enfatizar os tipos de
lideranga na organizacao: a lideranca formal e a informal. A lideranca formal esta ligada
diretamente ao cargo, a organizacao reconhece a posi¢ao, mas esta pode ser aceita ou nao
por seus subordinados. J4 a lideranca informal nao ¢ reconhecida pela organizacao, mas
possui influéncia sobre os colaboradores da organizagao (Cohen e Fink, 2003).

De acordo com o autor, as chefias desempenham trés fungdes principais. A
primeira ¢ a funcdo interpessoal, relacionada ao estabelecimento e & manutencdo de
contatos e interagdes com as pessoas. A segunda € a fungdo informacional, que envolve
a coleta e a disseminacdo de informagdes. A terceira ¢ a funcdo decisdria, que se refere a
tomada de decisoes estratégicas. Essas trés categorias abrangem a atuagao dos gestores,
tanto no ambiente interno do setor quanto no ambiente externo. (Cohen e Fink, 2003).

A lideranga frequentemente tem a responsabilidade de repassar as informagdes da
organizagdo aos colaboradores. Para que o ambiente seja positivo, a comunicacao entre a
chefia e os subordinados precisa ser clara e eficaz, uma vez que funcionarios bem
informados tendem a se envolver mais com a empresa ¢ se dedicam aos seus objetivos.
Dessa forma, a credibilidade tem um impacto direto na satisfacdo e motivagdo dos
empregados. Sem coeréncia nas decisdes e nas agdes dentro da organizagdo, a equipe
pode sentir-se desmotivada e sem um rumo claro a seguir (Cavalcante, Nascimento,
Cavalcante, 2015).

Diante disso, percebe-se que a credibilidade nao est4 apenas associada a posi¢cao
hieradrquica ocupada, mas sim a legitimidade conquistada a partir de comportamentos
consistentes, decisdes transparentes e relagcdes interpessoais baseadas na confianca. A
auséncia desses elementos compromete o vinculo entre lideres e liderados, prejudicando
o fluxo de informacdes, o engajamento da equipe e o alcance de metas organizacionais.
Portanto, organizac¢des que desejam fortalecer sua lideranca precisam investir ndo apenas
na competéncia técnica dos gestores, mas também no desenvolvimento de habilidades
comunicacionais e éticas que sustentem sua credibilidade diante das equipes.

2.4.2 Respeito
A variavel respeito compreende suporte aos empregados em decisdes importantes,

tratar os colaboradores como individuos com vida pessoal e apoiar o seu desenvolvimento
(Cavalcante, Nascimento, Cavalcante, 2015).



Assim, ¢ dito que as politicas e praticas de recursos humanos de uma organizagao
retratam forcas importantes para modelar comportamento e as atitudes do colaborador.
Praticas como o desenvolvimento de programas de treinamento, avaliacdo de
desempenho e plano de carreiras podem afetar os resultados no comportamento
organizacional (Robbins, 1998).

No momento em que o colaborador sente que tem sua individualidade e vida
pessoal valorizada e respeitada dentro da organizacdo, ele sente mais seguranga e isso
afeta positivamente o trabalho que ele realiza (Robbins, 2009). O autor também destaca
que as condicdes e a infraestrutura da organizagdo afetam diretamente a produtividade e
satisfacdo dos colaboradores. Além disso, os beneficios oferecidos sdo percebidos como
elementos importantes para a variavel do respeito.

Outro autor sugere que os colaboradores auxiliam com seu esfor¢o particular na
organizacdo a medida que recebem incentivos (Bergamini, 1968), entretanto, diferente de
teorias tradicionais de comportamento organizacional que afirmam que beneficios em
geral ndo deveriam afetar o desempenho dos colaboradores (Lambert, 2000), uma
pesquisa feita por Lambert, (2000) com 428 funciondrios de uma empresa americana
sugeriu que um pacote de beneficios considerados tuteis pelos colaboradores pode
aumentar a percepcao de que uma empresa se importa com eles. Além disso, o estudo
indica que esses beneficios também podem contribuir para melhorar o desempenho no
trabalho e estimular a participacdo dos funcionérios nos esforgos para aprimorar a
organizagao.

Assim, os beneficios oferecidos, as condi¢des seguras de trabalho e o respeito a
individualidade, aliados ao desenvolvimento profissional, refletem o reconhecimento da
organizag¢do na relacdo com os seus colaboradores (Cavalcante, Nascimento, Cavalcante,
2015).

Por meio dos conceitos abordados, entende-se que o respeito organizacional
transcende o campo da convivéncia e se consolida como uma pratica estratégica de
valorizacdo humana. Quando a empresa reconhece o colaborador como individuo com
aspiragdes, limites e necessidades, estabelece-se uma base solida de confianga e
reciprocidade. Esse reconhecimento ndo apenas fortalece o vinculo da empresa com o
colaborador, mas também potencializa o comprometimento e a entrega profissional.
Portanto, o respeito deve ser compreendido como investimento estrutural na satde da
organizacao, refletido em resultados sustentaveis e ambientes de trabalho mais humanos.

2.4.3 Imparcialidade

A variavel imparcialidade refere-se a equidade, ou seja, um tratamento justo e
equilibrado para todos em termos de recompensas, além da auséncia de favoritismo em
processos de recrutamento e promocao. A falta de imparcialidade ¢ um desafio
significativo nas organizagdes. Para evitar discriminag¢des e julgamentos indevidos, ¢é
necessario estabelecer politicas, normas e regras claras que orientem o caminho da
organizagdo, garantindo um ambiente saudével para todos os colaboradores (Levering,
1984).

Segundo J. Stacy Adams, pesquisadora da teoria da equidade, a equidade
desempenha um papel crucial na motivagdao. Os funciondrios tendem a comparar suas
atualizacdes e resultados de trabalho com os de outros, tanto dentro quanto fora da
organizacdo. Quando o individuo percebe que a relagao entre seus resultados e a evolugao
¢ proporcional a outros, existe um senso de equidade, e a situac@o € vista como justa. No
entanto, se essa relagdo for percebida como injusti¢a, surge uma tensdo, que motiva o
individuo a buscar uma corre¢ao (Robbins, 1998).
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Quando ha um tratamento justo para todos, em termos de recompensas,
pagamentos e reconhecimento, sem favoritismo no recrutamento e promocgdo, 0s
colaboradores se sentem motivados e os comportamentos indesejados na organizacao sao
evitados (Cavalcante, Nascimento, Cavalcante, 2015).

Diante disso, observa-se que a imparcialidade no ambiente organizacional nao ¢
apenas um principio ético, mas um fator determinante para a coesdo interna € o
engajamento dos colaboradores. A percepcao de justica nas praticas de gestao reforca a
confianga dos colaboradores na lideranga e fortalece o sentimento de pertencimento a
organizacdo. Ambientes que praticam a equidade tendem a construir relagdes mais
sustentaveis. Portanto, cultivar a imparcialidade ndo ¢ apenas desejavel, ¢ uma exigéncia
para organizacdes que almejam legitimidade e desempenho no longo prazo.

2.4.4 Orgulho

O orgulho esta relacionado a satisfagdo que o individuo sente pelo trabalho
realizado, pelos resultados obtidos por ele ou pela equipe, e pelos produtos ou servigos
oferecidos pela organizagado. Esse sentimento pode ter diferentes significados dependendo
do contexto em que ¢ avaliado. Dentro da organizacdo, o orgulho pode refletir o
sentimento de dever cumprido e de pertencer a uma equipe bem sucedida. Para alguns
colaboradores, o orgulho pode estar em trabalhar em uma empresa de prestigio que
respeita seus colaboradores e se destaca no mercado. Para outros, o orgulho pode vir da
conquista das metas condicionais pela organizacao (Cavalcante, Nascimento, Cavalcante,
2015).

Um lugar bom para se trabalhar ¢ aquele onde vocé confia nas pessoas com quem
trabalha, sente orgulho do que faz e aprecia as pessoas que trabalham com vocé (Levering,
1984). Assim, as organizagdes devem prestar atencdo nos colaboradores para que esses
possam estar satisfeitos e motivados para alcancarem os resultados (Cavalcante,
Nascimento, Cavalcante, 2015).

Sendo assim, o orgulho no contexto organizacional ndo deve ser encarado como
um mero sentimento subjetivo, mas como um indicativo claro de alinhamento entre
valores individuais e propositos da empresa. Quando o colaborador se orgulha do que faz
e da organizagdo a qual pertence, ele tende a apresentar maior comprometimento, menor
rotatividade e mais disposi¢ao para superar desafios. Esse vinculo entre identidade
profissional e imagem da empresa pode ser um ativo intangivel de alto valor estratégico.
Portanto, estimular o orgulho institucional deve ser parte integrante das politicas de
gestdo de pessoas, pois impacta diretamente na constru¢do de culturas organizacionais
solidas e de alto desempenho.

2.4.5 Camaradagem

A variavel camaradagem refere-se a qualidade das relagdes de hospitalidade,
proximidade e senso de comunidade no ambiente de trabalho, além de envolver o espirito
de trabalho em equipe. Em outras palavras, camaradagem envolve interagdo e cooperagao
entre as pessoas (Cavalcante, Nascimento, Cavalcante, 2015).

O relacionamento interpessoal € uma interagdo entre duas pessoas ou sistemas, de
modo que o desempenho de cada um ¢, em parte, influenciado pela atividade do outro
(Rizzati, 2002).

Criar um ambiente de trabalho onde as pessoas se unam, experimentem e ajudem
umas as outras ndo ¢ uma tarefa simples para a organizagao, mas ¢ fundamental que ela
promova a colaboragdo mutua. Para Kouzes e Posner (1997), o nivel de relacionamento
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interpessoal afeta diretamente o aumento da produtividade, bem como o bem-estar
psicologico e a saude fisica dos funcionarios (Cavalcante, Nascimento, Cavalcante,
2015).

A camaradagem atua como um elemento catalisador da coesdo entre a equipe e da
produtividade. Relagdes interpessoais saudaveis ndo apenas favorecem a troca de
experiéncias e o apoio mutuo, mas também fortalecem a resiliéncia diante dos desafios
cotidianos. Em equipes onde ha senso de pertencimento e espirito de cooperagdo, os
resultados tendem a ser mais sustentaveis, tanto no aspecto técnico quanto no humano.
Dessa forma, escritorios contabeis que investirem em um clima organizacional que
estimule a camaradagem estardo apostando na constru¢do de um ambiente mais engajado,
saudavel e eficiente.

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa ¢ classificada como exploratoria e descritiva. Ela ¢ considerada
exploratéria por buscar ampliar a compreensdo sobre o clima organizacional em
escritdrios contabeis, tornando o problema mais evidente e permitindo levantar hipdteses
e direcionamentos para futuros estudos (Gil, 2002). Também ¢ descritiva, pois visa
identificar e caracterizar as percepgdes dos colaboradores em relagdo ao ambiente de
trabalho e as variaveis que o compdem, estabelecendo possiveis relagdes entre esses
elementos (Gil, 2007).

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, trata-se de uma pesquisa do tipo
survey, onde esse tipo de procedimento ¢ feito por meio da aplicacao de um questionario
estruturado com perguntas fechadas, baseado em uma escala do tipo Likert (Gil, 1999).
O instrumento foi direcionado a colaboradores atuantes em escritorios contdbeis na
cidade de Campina Grande—PB.

Para abordar a temética do clima organizacional, foram analisadas cinco variaveis
principais propostas por (Levering, 1984): credibilidade, respeito, imparcialidade,
orgulho e camaradagem. A investigacdo dessas dimensdes permite uma visdo mais
detalhada dos fatores que influenciam a qualidade do ambiente de trabalho, o
engajamento e a satisfagdo dos colaboradores de escritorios contabeis.

Em relagdo a abordagem metodoldgica, esta pesquisa € quantitativa. A abordagem
quantitativa busca transformar as respostas em numeros, tabelas e graficos para ser
realizada uma analise numérica dos resultados.

A populacao desta pesquisa ¢ composta por 199 escritorios contabeis de Campina
Grande-PB (Empresaqui, 2025). A amostra foi composta por 24 colaboradores de
escritorios contabeis com funcionarios entre 21 a 41 ou mais funcionarios, selecionados
por conveniéncia. Os critérios de inclusdo foram: estar atuando em escritério contabil e
aceitar participar voluntariamente da pesquisa.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario estruturado com 25
afirmativas, distribuidas em seis varidveis do clima organizacional: motivacao,
credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem. As afirmativas foram
formuladas com base nos conceitos teoricos de autores como (Chiavenato, 2004),
(Levering, 1984, Cavalcante et al. 2015), e as respostas foram organizadas em escala do
tipo Likert de 5 pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). O
questionario foi elaborado utilizando-se do Google Forms como ferramenta, a seguir um
quadro elaborado com as variaveis e a definicdo e os respectivos autores.

14



Quadro 01 - Defini¢do das variaveis

Nome da variavel

Breve definigdo e autor

Motivagdo

A motivacao pode ser definida como algum tipo de
comportamento visando a satisfacdo de uma ou varias
necessidades (Chiavenato, 2004).

Credibilidade

Esta ligado a capacidade das chefias de gerenciarem os
recursos humanos, materiais € manterem consisténcia e
integridade em suas tomadas de decisdes (Cavalcante,
Nascimento, Cavalcante, 2015).

Respeito

O respeito pode ser definido como o suporte dado pela
organizacdo aos empregados em decisdes importantes,
auxiliando em seu desenvolvimento (Cavalcante,
Nascimento, Cavalcante, 2015).

Imparcialidade

A imparcialidade pode ser definida como equidade, ou
seja, um tratamento que seja justo e equilibrado para
todos, além disso, a auséncia de favoritismo em
processos seletivos € promogdes (Levering, 1984).

Orgulho

O orgulho se relaciona com a satisfagdo que o individuo
sente com o seu trabalho e os resultados obtidos por ele ou
pela equipe, e pelos produtos oferecidos pela organizacao
(Cavalcante, Nascimento, Cavalcante, 2015).

Camaradagem

A camaradagem pode ser definida como a hospitalidade,
proximidade e senso de pertencimento no ambiente de
trabalho, além de envolver o espirito de trabalho de equipe

(Cavalcante, Nascimento, Cavalcante, 2015).

Fonte: Elaboracao propria, 2025.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A andlise desta pesquisa possui o objetivo de evidenciar a percep¢do dos
colaboradores, investigando os fatores que influenciam o clima organizacional nos

escritorios contabeis.

4.1 Perfil dos Colaboradores

As questdes a seguir t€ém como finalidade tragar o perfil dos colaboradores que
atuam em escritorios contabeis, considerando faixa etaria, nivel de formacao, area de
atuacdo, tempo de experiéncia na profissao e tempo de vinculo com a empresa atual.

Conforme apresentado na Tabela 1, observa-se que 83% dos colaboradores tém
entre 21 e 30 anos, enquanto 13% estdo na faixa dos 31 a 40 anos, e apenas 4% pertencem

ao grupo de 41 a 50 anos.

Tabela 1 - Faixa Etaria

Perfil do colaborador e dos escritérios contabeis

Faixa etaria Quantidade (%)
21 a 30 anos 20 83%
31 a 40 anos 3 13%
41 a 50 anos 1 4%

Fonte: Elaboragdo propria, 2025.
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Como ¢ possivel verificar na tabela 2, dos colaboradores que atuam dentro de
escritorio contabil, apenas 8% possuem especializagdo, 38% estdo com o superior
completo e 54% estdo com o superior incompleto. Isso ocorre, pois muitos dos
colaboradores de escritorios contabeis sdo alunos ainda em graduacao.

Tabela 2 — Nivel de Formagao
Perfil do colaborador e dos escritorios contabeis

Nivel de formacio Quantidade (%)
Especializagao 2 8%
Superior completo 9 38%
Superior incompleto 13 54%

Fonte: Elaboragao propria, 2025.

Na tabela 3, verifica-se que a area de atuacdo da maioria dos participantes da
pesquisa (46%) ¢ do setor fiscal, seguido pelo setor contdbil com 25% e 8% atuam no
setor pessoal. Além disso, 17% dos respondentes exercem atividades simultdneas nos
setores fiscal e contabil, enquanto 4% atuam tanto no setor fiscal quanto na auditoria.

Tabela 3 — Area de atuacio
Perfil do colaborador e dos escritérios contabeis

Area de atuaciio Quantidade (%)
Setor contabil 6 25%
Setor fiscal 11 46%
Setor fiscal, Auditoria 1 4%
Setor fiscal, Setor contabil 4 17%
Setor pessoal 2 8%

Fonte: Elaboragdo propria, 2025.

A tabela 4 revela que 92% dos colaboradores de escritorios contdbeis possuem
experiéncia com menos de 10 anos, enquanto 8% possuem experiéncia entre 10 a 15 anos.

Tabela 4 — Tempo de Experiéncia
Perfil do colaborador e dos escritorios contabeis

Tempo de Experiéncia Quantidade (%)
Menos de 10 anos 22 92%
De 10 a 15 anos 2 8%

Fonte: Elaboragdo propria, 2025.

A tabela 5 indica que 54% dos colaboradores atuam no escritorio atual no periodo
entre 1 a2 anos, 21% estao ha mais de 5 anos, 17% estao ha menos de 1 ano e 8% possuem
entre 3 a 5 anos de vinculo com o escritorio contabil.

Tabela S — Tempo de trabalho na atual empresa
Perfil do colaborador e dos escritorios contabeis

Tempo de trabalho na atual empresa Quantidade (%)
Menos de 1 ano 4 17%
De 1 a2 anos 13 54%
De 3 a 5 anos 2 8%
Mais de 5 anos 5 21%

Fonte: Elaboragao propria, 2025.

Entre os setores atendidos pelos escritorios contabeis, conforme pode ser visto
pela tabela 6, 50% prestam servigos simultaneamente aos segmentos de comércio,
industria e servigos. Outros 21% atendem comércio, servigos e terceiro setor, enquanto
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13% atuam exclusivamente com o setor comercial. Ja 8% atendem tanto o comércio
quanto os servicos, 4% atendem comércio e industria, e outros 4% atendem os setores de
comeércio, industria e setor publico.

Tabela 6 — Segmentos atendidos pelo escritério
Perfil do colaborador e dos escritorios contabeis

Segmentos atendidos pelo escritério Quantidade (%)
Comércio, Industria, Servigos 12 50%
Comércio, Industria, Servigos, terceiro setor (entidades sem fins 5

lucrativos) 21%
Comércio 3 13%
Comércio, Servicos 2 8%
Comércio, Industria 1 4%
Comércio, Industria, Setor Publico 1 4%

Fonte: Elaboragdo propria, 2025.

A Tabela 7 demonstra a percepgao dos colaboradores de escritorios contabeis em
relacdo as mudancas na legislacdo e a exigéncia de novas obrigagcdes acessorias no
exercicio da profissdo. Os dados revelam que 33% dos entrevistados as consideram
excessivamente trabalhosas, outros 33% as classificam como muito trabalhosas, 29%
como trabalhosas e apenas 4% as veem como pouco trabalhosas.

Tabela 7 — Mudanca da legislacdo e percep¢ao dos Colaboradores
Perfil do colaborador e dos escritérios contabeis

Mudanga da legislagéio e percepcio dos Colaboradores Quantidade (%)
Excessivamente trabalhosas 4 50%
Muito Trabalhosas 13 21%
Trabalhosas 2 13%
Pouco trabalhosas 5 8%

Fonte: Elaboracao propria, 2025.
4.2 Caracteristicas da Estrutura Organizacional

Nesta etapa da pesquisa, buscou-se compreender a percepcao dos colaboradores
que atuam em escritorios contabeis em relacdo as cinco varidveis analisadas:
credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho, motivag¢do e camaradagem.

Conforme ilustrado no Grafico 1, referente a variavel credibilidade, os resultados
indicam que 38,8% dos respondentes “concordam parcialmente” com as afirmativas
propostas, enquanto 23,3% “concordam totalmente”. J& 19,6% “discordam
parcialmente”, 12,5% “discordam totalmente” e 5,8% permaneceram “neutros ou nao
souberam opinar”.
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Grafico 1 — Percepcao sobre a Credibilidade
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Fonte: Elaboragdo propria, 2025.
Esse resultado indica que os escritorios contabeis pesquisados possuem chefias
capazes de realizar um razodvel gerenciamento de recursos humanos, possuem

consisténcia na tomada de decisdes e conseguem manter abertura na comunicagao.

No grafico 2, a varidvel respeito apresentou 65% de respostas positivas, com 30%
de respostas negativas e apenas 5% de respostas neutras ou que nao soube responder.

Grafico 2 — Percepcao sobre Respeito
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Fonte: Elaboragéo propria, 2025.

Para Cavalcante (2015), essa varidvel indica que as liderangas tratam os
colaboradores como individuos, respeitam sua vida pessoal e apoiam o seu
desenvolvimento na empresa. Dessa forma, com base nos dados analisados, 65% dos
entrevistados tem uma visdo positiva sobre o escritdrio manter respeito ao seu trabalho e
vida privada.
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Levering (1984) afirma que a imparcialidade se refere a equidade, o que quer dizer
um tratamento justo e equilibrado para todos em termos de recompensa e a ndo existéncia
de favoritismo em processos de recrutamento € promogao.

Grifico 3 — Percepgao sobre imparcialidade
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Fonte: Elaboragéo propria, 2025.

A imparcialidade ¢ um fator determinante para a coesdo e engajamento dos
colaboradores. Os dados obtidos através do grafico 03 demonstram razoavel percep¢ao
sobre a imparcialidade por parte dos colaboradores, com 52% de respostas positivas e
41,7% de respostas negativas, o que demonstra espaco para melhoria.

No Grafico 4, que trata da varidvel orgulho, observa-se que 53,3% dos
colaboradores concordam com as afirmagdes apresentadas, divididos em 25,8% que
“‘concordam parcialmente’’, 27,5% que ‘‘concordam totalmente’’, enquanto 41,7%
discordam, com as respostas se dividindo em 27,5% sobre ‘discordarem parcialmente’’
e 14,2% ‘‘discordarem totalmente’” e 5% se mantiveram ‘“neutros ou nao souberam
responder”.
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Grafico 4 — Percepcao sobre Orgulho
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Fonte: Elaboracdo propria, 2025.

O orgulho aqui analisado esta relacionado a satisfacdo do colaborador em realizar
aquela atividade e pelos resultados obtidos (Cavalcante, Nascimento, Cavalcante, 2015).
O resultado obtido permite inferir que had espago para melhorias no ambiente
organizacional dos escritdrios contabeis.

No grafico 5, a varidavel motivacdo observou-se 65,8% de respostas positivas,
sendo 47,5% em “concordo parcialmente” e 18,3% em “concordo totalmente”, o total de
respostas negativas foram de 25,8%, sendo 18,3% ‘‘discordando parcialmente’” e 7,6%
“discordando totalmente”, e 8,3% foram neutras ou ndo souberam responder.

Grafico 5 — Percepcdo sobre a Motivacao
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Fonte: Elaboracdo propria, 2025.

A motivagdo ¢ impactada diretamente pelo ambiente organizacional e os estimulos
gerados por ele. A motivagao dessa forma, segundo Facco et al. (2012), depende sempre
de estimulos para o colaborador. Os dados levantados pela pesquisa demonstram que os



resultados foram satisfatérios, mostrando que no geral os colaboradores se sentem
motivados no ambiente de trabalho e possuem os estimulos necessarios para isso.

Por fim, a varidvel camaradagem, conforme o grafico 6, apresentou o maior
percentual positivo de todas as variaveis pesquisadas (83,4%), sendo 44,2% “concordo
totalmente” e 39,2% “concordam parcialmente”, referente as respostas negativas, apenas
um total de 10,9% representam esse grupo, onde 6,7% representam “discordo
parcialmente” e 4,2% “discordam totalmente”, apenas um total de 5,8% responderam
como “neutro ou ndo souberam opinar”.

Grafico 6 — Percepcao sobre Camaradagem
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Fonte: Elaboracédo propria, 2025.

A camaradagem reflete a qualidade da relagdo dos colaboradores com seus
colegas de trabalho. Segundo Rizatti (2002), o relacionamento interpessoal ¢ uma
interagdo em que o desempenho de cada um ¢ influenciado pela atividade do outro, assim,
os dados obtidos através da pesquisa permitem inferir que os colaboradores demonstram
estarem confortaveis com a equipe no ambiente de trabalho e possuem o desempenho
referente a essa variavel impactada positivamente.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar o clima organizacional em escritorios
contabeis de Campina Grande—PB, com foco na influéncia das varidveis credibilidade,
respeito, imparcialidade, orgulho, camaradagem e motivagdo na percepcao dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho. A andlise revelou que a maioria dos
respondentes (83%) estd na faixa etdria de 21 a 30 anos, com significativa parcela ainda
em formagdo académica, o que indica um perfil jovem e em desenvolvimento
profissional.

Os resultados apontaram a camaradagem como a variavel mais bem avaliada, com
83,4% de respostas positivas, revelando um ambiente marcado por boas relacdes
interpessoais € senso de cooperacdo. Ja a varidvel respeito também foi destacada
positivamente, com 65% de aprovacgao, evidenciando que os colaboradores se sentem
reconhecidos em suas decisdes e apoiados em seu desenvolvimento. A motivacao,
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embora com 65,8% de concordéncia parcial ou total, demonstrou espago para avancos,
uma vez que apenas 18,3% concordaram totalmente com os itens da escala.

A credibilidade apresentou respostas mais distribuidas, com 38,8% de
concordancia parcial e 23,3% de concordancia total, mas com 32,1% de discordancia,
sugerindo que ainda existem desafios relacionados a lideranga, comunicagao e coeréncia
na tomada de decisdo. A imparcialidade, por sua vez, registrou 52% de respostas
positivas, o que indica percep¢do moderada de justica, mas também um alerta sobre a
necessidade de maior clareza e equidade em processos internos.

A variavel orgulho demonstrou equilibrio, com 53,3% de percepcao positiva,
porém com 41,7% de respostas negativas, o que refor¢ca a necessidade de agdes que
promovam o reconhecimento e valorizagdo do trabalho realizado, fundamentais para o
engajamento e o sentimento de pertencimento.

Contudo, uma limitacdo importante desta pesquisa foi a amostra reduzida,
composta por apenas 24 respondentes, selecionados por conveniéncia, o que limita a
generalizacdo dos resultados para o universo de 199 escritorios contdbeis mapeados na
cidade. Além disso, a variavel imparcialidade nao foi plenamente capturada, visto que o
questionario aplicado ndo continha perguntas especificas o suficiente para uma analise
aprofundada sobre o tema.

Diante dessas evidéncias, ¢ recomendavel que futuras pesquisas ampliem a
amostragem e refinem os instrumentos de coleta para incluir todos os aspectos das
variaveis analisadas. Como sugestoes de estratégias e praticas de gestdo que podem
contribuir para a melhoria do clima organizacional, a implantagdo de politicas de
comunicagao transparente entre liderangas e equipes, reforcando a credibilidade, a criagao
de programas de reconhecimento e valorizagdo dos colaboradores, incentivando o
orgulho e a motivagao, a promocao de agdes de capacitagao em lideranca ética e justa,
para fortalecer a percepc¢ao de imparcialidade, o estimulo a cultura de feedback continuo
e construtivo, promovendo respeito e desenvolvimento individual, o fomento ao trabalho
em equipe e a integracdo entre os setores, reforcando a camaradagem ja existente.

Conclui-se, portanto, que embora os escritdrios contabeis de Campina Grande
apresentem sinais positivos no que diz respeito ao relacionamento interpessoal e ao
respeito profissional, ha espacgo relevante para avancos no fortalecimento da lideranga, na
gestdo da motivacdo e na construcdo de uma cultura organizacional mais justa,
transparente e integrada. Os dados aqui apresentados podem servir como ponto de partida
para lideres e gestores reestruturarem suas praticas de gestdo de pessoas com foco no
bem-estar e na produtividade organizacional.
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