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RESUMO

Esse artigo tem como objetivo pesquisar a influéncia do clima organizacional na motivagéo dos
colaboradores e como é a interacdo entre os setores de uma empresa de cal¢cados em Jodo
Pessoa-PB. Trata-se de uma pesquisa de natureza quantitativa, cujas forma de coleta de dados
compreendem um levantamento bibliografico e uma pesquisa de campo, 0 questionario usado
teve como modelo adaptado de Bispo (2006). Para a realizacdo da pesquisa foi utilizado 40
colaboradores, proporcionando um questionario de 20 questfes utilizando a ferramenta do
Google Forms, tendo como proposito entender como determinados elementos do clima da
organizacdo podem influenciar a motivacdo dos colaboradores inseridos no contexto da
organizagéo. Os questionamentos de maior relevancia sobre o estudo sdo os resultados positivos
dos fatores que mensuram o clima, dentre eles a clareza do ambiente de trabalho, remuneracéo,
ligagdo entre setores, a cultura organizacao, niveis socioculturais e estrutura organizacional.
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ABSTRACT

This article aims to research the influence of the organizational climate on the motivation of
employees and how is the interaction between the sectors of a shoe company in Jodo Pessoa-
PB. It is a quantitative research, whose form of data collection includes a bibliographic survey
and a field research, the questionnaire used had as a model adapted from Bispo (2006). To carry
out the research, 40 employees were used, providing a questionnaire of 20 questions using the
Google Forms tool, with the purpose of understanding how certain elements of the
organization's climate can influence the motivation of employees in the context of the
organization. The most relevant questions about the study are the positive results of the factors
that measure the climate, among them the clarity of the work environment, remuneration,
connection between sectors, the organization culture, socio-cultural levels and organizational
structure.
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1 INTRODUCAO

A diversidade de produtos no ramo de calcados esta mudando constantemente tanto
em matérias, tecnologias e conforto, e com a busca dos clientes em seus diversos perfis nesse
ramo houveram o surgiram de franquias que busca de forma majestosa agregar mais qualidade
atingindo assim as expectativas de seus cliente, em contrapartida as lojas que possui uma
diversidade de produtos estdo buscando fornecer aos seus clientes campanhas ao niveis
similares de satisfagOes que as franquias costumam realizar em seu cotidiano.

As lojas de calcados de Jodo Pessoa-PB vém em grande crescimento ao longo dos
anos, tendo uma preocupacdo que envolve o capital humano de suas empresas, trazendo a
satisfacdo de seus colaboradores e buscando chegar no nivel onde consiga ndo apenas ter vendas
satisfatorios, mas sim um clima organizacional de exceléncia. Como Bitencourt, (2010, p.18)
“fala a busca desenvolver a capacidade de aprender continuamente a partir das experiéncias
organizacionais e traduzir estes conhecimentos em préaticas que contribuam para um melhor
desempenho tornando a empresa mais competitiva”, tendo em vista a necessidade de aplicagdo
de mudancgas ou até mesmo de entender a forma que seus colaborados pensam e a necessitam
para conseguir atingir suas metas.

Para conseguir uma eficiéncia na realizacdo de suas atividades as empresas tém que
avaliar a convivéncias de sua equipe tanto empresarial, interpessoal como também a relacao
delas com os demais setores, trazendo maior resolucdes de problemas e diminuindo a burocracia
nos processos de menor porte, dessa forma criando mas autonomia e conseguindo trazer o
potencial de seus colaboradores de modo aumentar o funcionamento e crescimento da
organizagdo no mercado.

O estudo propde uma anélise de fatores do clima organizacional, trazendo de forma clara
0s pontos satisfatorios como também informacdes que contemplem alguma deformidade dentro
da organizacdo tanto entres seus colaboradores como a interligacdo delas entre os setores
existentes na organizacdo. Tendo em vista este estudo formula-se a seguinte questdo: Qual o
Impacto do Clima Organizacional em uma Empresa de Cal¢ado na cidade de Jo&o Pessoa
- PB?

Com o crescimento do mercado de cal¢ados em Jo&do Pessoa-PB, tanto com franquias
como lojas proprias houve a necessidade de uma nova abordagem dentro das organizagdes
juntamente com seus colaboradores para conseguir obter uma vida saudavel em um todo. Tendo

em vista que o clima organizacional é um dos pontos de bastante relevancia, pois através de



uma boa aplicagdo de ferramentas ird conquistar um clima favoravel entre os colaboradores
como também na lucratividade dessa organizagao.
A pesquisa oferece uma série de contribuicdes para a gestdo de pessoas, pois
possibilita o crescimento e desenvolvimento dos funcionarios, a otimizacdo da
comunicagdo, a diminuicdo da burocracia, a identificagdo das necessidades de
treinamento, a integragdo entre os diversos processos e areas da empresa e a

otimizacdo das acOes gerenciais, tornando-as mais consistentes. (GOMES 2004 apud
FERREIRA, 2017, p.72).

Em pontos importantes para empresa serdo obtidas informacdes sobre a equipe, o nivel
de satisfacdo, a resolucdo de problemas mediante os outros setores, com isso tera a possibilidade
de aplicar melhorias onde foram encontradas defasagens como também aplicar uma forma
diferente de convivéncia empresarial e interpessoal como seus colaboradores, tendo assim uma

estrutura saudavel e harmoniosa.

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

Avaliar o Clima Organizacional de uma Empresa de Cal¢ados na cidade de Jodo Pessoa
- PB.

1.1.2 Objetivos especificos

«+ Verificar os aspectos positivos e negativos por meio da aplicacdo de uma pesquisa de
clima organizacional.

¢ ldentificar o comportamento das pessoas juntamente com 0s demais setores e suas

integracoes.

¢+ Sugerir melhorias a partir das variaveis coletadas em pesquisa.

2 CULTURA ORGANIZACIONAL

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL E SEUS CONCEITOS

A cultura organizacional discorre pelos elementos onde a empresa acredita e idealiza
um modelo de critérios dentro da organizacdo, ou seja, € formada pelas crencas, simbolos,
rituais diversos e as politicas que séo criadas internamente e 0s valores que buscam passar para
seus colaboradores, tendo como sua funcionalidade a orientacdo de como funciona a empresa

em um todo.



Para Wagner e Hollenbeck (2004, p. 367), a cultura organizacional “é uma maneira
informal e compartilhada de perceber a vida e a participagdo na empresa, preservando 0s seus
membros, unidos e influenciando o que pensam sobre si mesmos e seu trabalho”. Com isso,
trazem-se aos membros da organizacdo um conforto e uma melhor aceitacdo por parte dos
colaboradores existentes como ao novo colaborado.

Lacombe (2003 apud Santos 2014, p.6) “as organizagOes podem ensinar sua cultura com
documentos, ou reunides”. No entanto, para obter uma boa performance dentro da empresa,
cria-se um guia que atuara como uma ferramenta para o entendimento por parte dos
colaboradores, essa visdo mostra o conceito de como a empresa pensa e gosta de realizar as
atividades e serd vista pelos seus fornecedores, assim, como pelos seus clientes.

Percebe-se que a cultura organizacional busca padronizar as ideias que a empresa
constréi relacionados a uma visdo de melhor adaptacdo por todos os setores da empresa.
Obtendo-se uma dindmica onde seja favoravel o funcionamento da empresa, e com isso atingir
um resultado satisfatorio.

Observa-se que a organizacao e formada por pessoas onde suas caracteristicas, crescas
e habitos também sdo introduzidas na empresa. Com isso ocorrera de certa forma uma
modificacdo imprevisivel na empresa, tendo em vista que seus colaboradores ja possuem
habitos sociais que construiram-se ao longo da vida. Somando-se os habitos de uma sociedade
com a organizagdo ocorram oscila¢fes fazendo a empresa ndo atinja uma sincronia total com a
dindmica estabelecida em sua cultura organizacional.

Schein (1985 apud Maximiano, 2005), como um conjunto de padrdes que um grupo
aprendeu a aceitar, resultado da solugédo de problemas de adaptacdo ao ambiente e de integragéo
interna. Tendo a colocacdo de um colaborado em uma equipe da empresa e ensinada como
devera ser o posicionamento desse na empresa, para que o novo funcionario consiga se adaptar

com as normas e haja conforme as regras estabelecidas com a empresa.

2.2 TIPOLOGIAS DA CULTURA ORAGANIZACIONAL

Sabe-se que uma cultura organizacional busca manter a harmonia no qual propde-se a
passar para os funcionarios da empresa como suas crencas, politicas e valores, ou seja,
possibilitando um ambiente que consiga oferecer a melhor forma de resolugéo de problemas,

mas para isso ocorrera algumas possiveis mudancas em determinadas situacoes.



A cultura de uma organizagdo € um conjunto de valores, normas e principios, ja
estabelecidos na vida organizacional e que interage com a estrutura e 0S
comportamentos, provocando uma forma prépria de como proceder naquela empresa,
baseado em certos fundamentos com o objetivo de obter determinados resultados.
(MOURA apud LUZ, 2005, p. 15).

As mudancas que se encontram na area econdmica, na concorréncia no ramo de atuacéo,
assim como a sociedade se comporta fazem com que tenham que se adequar e realizar mudancas
em seu ambiente cultural. Atuando em um meio ambiente instavel a organizacdo tem que
possuir uma habilidade e uma flexibilidade para manter-se em funcionamento, tendo em vista
a saude e a estabilidade no mercado de sua atuacéo.

Para modificar ou alterar a cultura de uma empresa demanda tempo, planejamento além
de que seu investimento possui um valor alto. Diante da mudanca ndo deve-se acreditar que
mesmo o gestor responsavel realizando um excelente planejamento para aplicar as mudancas
necessarias na organizacdo, serd uma aplicacdo que contemplara dificuldades diante a nova
implementacdo. No entanto, as mudancas serdo uma transacdo de uma conjuntura para outra
apos a aplicacdo das mudancas propostas, mas juntamente as mudancas provocara rupturas,
interrupcdes e transformacoes, para poder adaptar-se ao novo modelo de cultura possibilitando
uma adequacdo, reiteracdo e regeneracao.

Ocorre-se esses tipos de mudangas em uma cultura organizacional. Sendo trés tipos:

e O descongelamento do padrédo atual de comportamento, na qual as velhas ideias sdo
derretidas e desaprendidas para a implementacdo de novas, as necessidades de
mudancas sdo obvias e a organiza¢do como um todo rapidamente a entende;

e Eamudanga, ela surge quando existe a descoberta e adogao de novas atitudes, valores
e comportamentos, é a fase em que novas ideias e praticas sdo aprendidas, as pessoas
passam entéo a pensar e executar de uma nova maneira;

e O recongelamento, na qual ocorre a incorporacdo de um novo padrdo de
comportamento de modo que se torne uma nova norma. (WILBERT, 2004, p. 5)

Para que haja sucesso no desenvolvimento da mudanca necessitara que os funcionarios
tenham o envolvimento em todos as nivelacdes da empresa, tendo em vista que todas as

modificagOes resultardo na forma de gerenciar.

A mudanga cultural tende a ocorrer quando existe a maioria das seguintes condi¢des:

e Ocorréncia de uma crise grave: é o choque que destr6i o status quo e coloca em
questdo o propdsito de cultura em vigor;

e Rotatividade na lideranga: uma nova lideranga, capaz de fornecer um conjunto
diferente de valores fundamentais;

e OrganizacBes novas e pequenas: quanto mais nova uma organizacdo, menos
fortificada sera sua cultura; dessa forma, € mais facil mudar e comunicar seus novos
valores quando ela é pequena; e

e Cultura fraca: nas culturas fracas é dificil ocorrer mudangas do que naqueles fortes,
porque, quanto maior o acordo de seus membros, mais dificil serd mudar. (ROBBINS
2000 apud SANTOS, 2014, p.7)



Sabendo-se que a organizacao devera analisar o funcionamento de como se encontra sua
estrutura para que consiga realizar a mudanca de forma assertiva, tendo em vista seu elevado
custo e a aplicacdo de um novo enredo fazendo com o que surja uma nova cultura onde seus

funcionarios terdo que se adequar.

2.2.1 Caracteristicas e importancia da cultura organizacional

Como analisa-se que a cultura organizacional apresenta-se uma parte fundamental,
tendo em vista que sua estruturacdo que mostrara o caminho que a empresa busca alcancar
constando sua grande relevancia diante de um bom funcionamento de uma organizacéo.

Maximiano (2005 apud Santos, 2014, p.5) afirma que, “atualmente, inUimeras
organizacBes operam em diferentes paises”. Com isso a modernizagdo na forma que séo
estruturadas a organizacdo tem sua importancia na atuacdo no novo mercado, assim como atuara
em um mundo globalizado e competitivo terd que possuir uma dinamica e flexibilidade para
realizar suas devidas melhorias, para isso deve-se possuir um guia bem elaborado onde os

colaboradores consiga entende-lo e realiza-lo.

Embora a cultura organizacional tenha certos pontos de intersec¢gdo com a satisfacdo
no trabalho, ela pode ser caracterizada como um termo descritivo, se referindo a forma
pela qual os funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da empresa, ja a
satisfagdo se distingue como um termo avaliatério, pois se refere a maneira como 0s
colaboradores se sentem em relacdo as expectativas da organizacdo, as praticas de
recompensas e outros aspectos (ROBBINS, 2002, p. 499).

Sabe-se que diante da cultura organizacéo o funcionamento devem entender a forma que
se caracterizam a empresa, assim realizando de modo assertivo as expectativas da empresa,
como também pessoais, tendo em vista que o cotidiano da organizacao sera influenciadas pelos
seus colaboradores até mesmo uma decisdo podera ser modificada por esse fato, como cada

integrante da organizacdo possuira uma cresca propria.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

2.3.1 Conceitos e tipos de clima organizacional

O clima organizacional é um elemento fundamental dentro da contextualizagéo
organizacional, pois € através desse elemento que a empresa proporciona a seus colaboradores

um ambiente satisfatorio, tendo em vista que seus colaboradores se encontram em grande parte



do seu dia dentro da organizacgdo. Com o clima, poderé obter-se da possibilidade de influéncias
positivas como motivagdes ou clima contrario como frustagdes.

Tendo como objetivo a qualidade do ambiente que promovera ao seu colaborador, a
empresa fornecera um espaco onde se possibilita um ambiente harménico, ou seja, o clima
influenciara diretamente no comportamento dos individuos, concedendo assim um ambiente
agradavel onde havera interacdo dos integrantes e conseguird uma permanecia prolongada na
organizacao.

Segundo Chiavenato (2005, p. 52), o termo clima organizacional se “refere aos aspectos
internos de uma organizacgdo, atmosfera psicoldgica e as caracteristicas da empresa, ele pode
ser sentido psicologicamente e esta relacionado especificamente as propriedades motivacionais
do ambiente interno da organizacdo”. No entanto, o clima se torna algo vital em uma
organizacdo tendo como propulsor de uma equipe motivada e com relagdes interpessoais que
colaborara com o desenvolvimento da empresa.

Para conseguir um clima organizacional onde desfrute de uma cumplicidade dentro da
equipe, deve-se haver uma ligacdo dos colaboradores juntamente com o setor de Recursos
Humanos que se responsabilizard em ouvi-los e assim conseguir coletar informacGes de como
estd a motivacdo e a satisfacdo de seus integrantes. Tendo em vista que a organizacdo se
propdem a motivar ou ao menos satisfazer seus colaboradores para conseguir cumprir a misséo
da empresa, com isso, dispem de uma gestdo de grande relevancia que ird diagnosticar de
tempos em tempos se o clima da organizacdo estd de acordo com as expectativas dos
funcionarios, ou seja, a gestdo de pessoas ira analisar se esses objetivos estdo em cumprimento

como a sua misséo empresarial.

A Administragdo de Recursos Humanos ou do Ativo Humano, como querem alguns,
busca, entre outros objetivos, alcancar a satisfagdo e a “motivagdo” dos colaboradores
da organizacdo. Ela deve procurar o pleno aproveitamento desses recursos, dispondo-
os para que oferecam um maior rendimento organizacional, expresso em termos de
efetividade e produtividade, com o melhor nivel de realizag&o individual, expresso em
termos de satisfacdo pessoal e geral. Para isso, ela precisa diagnosticar,
periodicamente o clima organizacional, com o objetivo de saber se a parte mais nobre
de sua missdo esta sendo atingida (GRACA, 1999, p. 23).

Sabe-se que para alcancar a eficiéncia dos colaboradores tera que analisar e usar das
informacdes obtidas e assim buscar motiva-los de forma que eles consigam atingir sua
eficiéncia.

O entendimento sobre o clima organizacional ira proporcionar uma visdo de como se

encontra a organizagdo e seus relacionamentos em grupos ou em individuos, isso ajudara a

realizar quaisquer ajustes que houver necessidades. Essas regulamentacdes se tornardo mais



simples quando se possui um conhecimento a necessidade dos individuos, podendo realizar
quaisquer modificacbes. Tendo em vista que nem todos os individuos possuird a mesma
intensidade, valores e aceitacdo no mesmo ocorrido dentro da vida profissional ou até mesmo
pessoal, cabera assim o gestor avaliar claramente cada situacao, ou seja, 0 mesmo cenario que
exista na empresa podera ser perceptivo de uma visdo diferente entre os colaboradores, dessa
forma podera haver insatisfacdo em algum grupo de funcionarios diante do mesmo cenério,

prejudicando assim a motivacao de algum individuo.

2.3.2 Importéancia do clima organizacional

Analisa-se que existe uma relevancia bastante significativa do clima organizacional
diante das empresas, pois através do clima organizacional pode-se obter uma empresa com
indicadores de sucesso. No entanto, para que consiga atingi-lo, a organizacdo tem que obter um
clima onde consiga fazer seus colaboradores sentissem parte importante de um todo, ou seja,
fazer com que a motivacdo ndo seja apenas empresarial mais consiga incluir os seus
colaboradores.

Chiavenato (2005, p. 52) “o clima organizacional influencia a motivacao, o desempenho
humano e a satisfagdo no trabalho”. Tendo em vista que a influéncia do clima estara interligada
a motivacdo de cada colaborador da empresa, ou seja, devera identificar se o clima da
organizacao esté atingindo a satisfacdo dos funcionarios que ali atuara.

Graca (1999 apud Barros e Melo, 2016, p.3), “o administrador compreende o conceito
de clima organizacional, pode manejar a motivacdo de seus colaboradores, aumentando a
eficiéncia de sua equipe de colaboradores”. Sabendo-se que o clima organizacional se refletira
no estado de animo como também na satisfacdo de seus funcionarios, sendo assim o estudo e a
aplicacdo de um clima organizacional em uma empresa sera de extrema importancia, visando-

se que o clima tornara um apoio do funcionario sentira por parte da organizagao.

2.3.3 Clima organizacional versus cultura organizacional

Uma estrutura organizacional tera que obter mais que apenas lucratividade, terd que
construir um ambiente favoravel e agradavel para seus colaboradores, com isso, construir uma
empresa forte e atingindo o que ela se propde no mercado em que atua.

A construcdo de uma organizagédo se formara do clima organizacional que se refletird

na cultura da organizacéo, ou seja, tanto os efeitos como qualidades em ambas fardo parte de



um todo. Luz (2005 apud Barros e Melo, 2016, p.3) afirma que o “clima é resultante da cultura
das organizac0es; de seus aspectos positivos e negativos (conflitos)”.

Cultura organizacional diz respeito a construcdo de uma forma aprofundada da
organizacdo, ou seja, as suas crencas, firmando seus valores e suas simbologias. Quando
analisada as interacBes que o mundo reproduz, simbolicamente ird possibilitar a cultura
estabilidade e possivelmente uma fragilidade diante da dependéncia dos sistemas de acGes
assim como as cognitivas apresentadas individualmente. No entanto o clima organizacional
corresponde ao ambiente organizacional fundamentando-se nos valores da organizacao, para
apresente-se em um ambiente social nos termos inertes, como em um conjunto de extensoes
fixas. Com isso, o0 clima se referird simplesmente a situaces e as conexdes pensamentos e
comportamento da organizacao.

De acordo com Luz (2005, p. 20) “existe uma relagdo de causalidade entre clima e
cultura organizacionais, onde se pode afirmar que a cultura é a causa e o clima a consequéncia”.
Observa-se que ambas resultardo como ira promover sua posi¢cdo no mercado, com isso eles se
interligardo para alcancar os objetivos proposto, o clima sera o espelho da cultura, ou seja, a
cultura é o elemento de grande relevancia pois é através da cultura que entende-se 0 motivo no
qual se originou, qual seu ideal, assim, como a criacdo de seus valores e 0 que de fato almeja
alcancar, em quanto o clima se posicionara como fendémeno temporal, sendo assim,

exteriorizado o estado de indole dos colaboradores da organizacdo em determinado momento.

2.4 INFLUENCIA DA LIDERANCA NA MOTIVACAO E NO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Segundo Chiavenato (2005, p. 215), “as motivacOes existem dentro das pessoas e se
dinamizam com as necessidades humanas”. Analisando os individuos de uma organizacao nota-
se que existem de certo modo uma motivacao interna, que impulsiona através dos desejos a
serem alcancados.

Entretanto, a organizacéo realiza um papel importante que fard com que essa motivagao
se estenda de forma atuando néo apenas para alcancar os desejos do colaborador, mas também
0 ideal da empresa. Com isso, a motivagdo que estard dentro de cada colaborador podera ser
alongada por influenciadores externos como posicionamentos em cargos, seguranca em sua
locomogéo e remuneragéo, realizado através do trabalho exercido dentro da organizagé&o.

Para Vergara (2011, p. 66)," os individuos séo diferentes e suas motivacfes também”.
Contudo deve-se constatar que cada individuo possui uma forma distinta de se sentirem

motivados, pois cada pessoa terd uma motivagdo diferente, uns sentirdo que sua motivagéo se
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move atraves de beneficios econdmicos constituindo por aquisi¢cfes de bens e servigos. Em
contra partida haverdo colaboradores que irdo sentir motivados apenas por estarem bem, ou
seja, sendo participante de decisfes ou até mesmo alguma atividade de realizacdo um pouco
mais complexa, fazendo assim com que o individuo se torne motivado apenas pela satisfacéo
de estar e realizar.

Consegue-se analisar, que a motivacdo se movimentar através de um equilibrio dos
individuos, ou seja, a preocupacdo de satisfazer e remover algum tipo de tensdo durante o
processor de suas atividades. Com isso, proporcionar um reajuste no equilibrio tornando o

ambiente favoravel a organizagao.

Funcionarios satisfeitos parecem mais propensos a falar bem da organizacéo, ajudar
os demais e ultrapassar as expectativas em relacdo ao seu trabalho. Além disso,
funcionarios satisfeitos podem estar mais dispostos a ir além de suas atribuicdes
regulares, por querer repetir experiéncias positivas (ROBBINS, 2002, p. 78).

Como os colaboradores detém os seus proprios objetivos de realizagcdes, cabera a
organizacdo realizar analises para proporcionar um bom funcionamento dentro e fora da
empresa, tendo em vista a utilizacdo de ferramentas de pesquisa para aplicar aos seus
funcionarios e conseguir atingir o equilibrio entre as partes envolvidas.

Tendo como visdo significativas a utilizacdo de avaliacdes sobre seus colaboradores
para que se possa mostra o nivel de satisfacBes ou insatisfacGes com o trabalho, atingindo assim
diferentes resultados dentro da empresa. Se busca analisar também se os colaboradores possuem
obediéncia diante as politicas da organizacdo, com a convivéncia com o0s demais colegas e
superiores, assim como regras e metas que serdo estabelecidas pela organizacéo, tanto com os
padrbes de execucdo e aceitacdo diante das condi¢cdes em que se oferecerd as atividades que se
executara.

Ao observar a motivacdo de uma pessoa nota-se quando diferente e complexa é seu
processo, pois cada momento de seu percurso se constroi novos objetivos que busca alcancgar.
Para que haja direcionamento que possibilite o entendimento e sua aplicacdo sugiram teorias
que conseguem realizar suas estratégias de motivagdes diante a seus colaboradores.

Para Gil (2014, p. 206) ressalta a importancia da Teoria de Maslow “em virtude de as
pessoas ndo necessitarem, apenas, de recompensas financeiras, mas também de respeito e
consideragdo de outros individuos”. Contudo os colaboradores buscam de forma clara néo
apenas uma boa vida econémica, buscara ter o reconhecimento dos esforcos realizados na
empresa, assim como necessidade tanto de seguranga e como sociais também séo levados em

consideracgdo em relacdo a seu ambiente de trabalho.
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Sabe-se que pessoas que possuem um elevado padrdo de vida ndo terdo interesse nas
necessidades do nivel mais baixo de satisfacdo, tendo em vista que esse tipo de colaborador
buscara os niveis mais altos de satisfacéo, porém colaboradores que possuem niveis mais abaixo
tera como visdo principal as necessidades primarias, para que se atinja sua satisfagdo. Com isso,
suas motivacOes serdo mudadas ao longo de sua trajetdria ou até alcancar a necessidade que
buscam.

No entanto usa-se 0 estudo das teorias para que se consiga entender o que 0S
colaboradores almejam, para torna um ambiente de acordo nao apenas para a organizagdo, mas
também para os individuos que se encontram em seus setores de trabalho.

Interligando o clima organizacional com a motivagdo, considera-se que uma
organizacdo terd seu funcionamento a partir do fator humano, ou seja, os individuos que se
dedicara para que consiga atingir com éxito o sucesso que a empresa deseja alcancar. Tendo
como alguns fatores que possui uma associa¢do ao clima organizacional tera o stress, lideranca

e motivacdo, assim como a satisfacéo e necessidades dos individuos.

Em uma organizacdo onde os colaboradores estejam motivados, dificilmente se tem
um clima organizacional insatisfatério, pois, quando as pessoas estdo felizes, o clima
é favoravel e harmdnico dentro da empresa, permitindo a satisfacdo das necessidades
do individuo. (GARCIA 2011 apud BARROS e MELO, 2016, p.7)

Entretanto pode-se analisar que devido a essa positividade diante das atividades
realizadas na organizacdo, proporcionard uma feicdo entre os individuos, assim como para
empresa. Levando em consideracdo que os colaboradores sentido motivados favorecera a
empresa para alcancar as metas tragadas.

Observa-se dentro das organizagdes que entre os fatores que terdo influéncia na
motivacdo dos funcionarios estd o ambiente de trabalho, a atividade exercida, a convivéncia
interpessoal assim como a remuneragao paga.

Oliveira (2008 apud Barros e Melo, 2016, p.7), “em relacdo as politicas de recursos
humanos praticadas na organizagao para que se possa em segundo momento, fazer intervencoes
estratégicas que alinhem as necessidades de ambos, colaboradores e organizagao”. Pode-se
entdo afeta o clima organizacional sugestionar a motivacdo dos colaboradores, levando em
conta que o Unico agente do clima organizacional a ter uma consciéncia negativa dos

funcionarios em uma organizagado se dara ao fator “politica de remuneragdo”.

3 METODOLOGIA

3.1 TIPOLIGIAS DE PEQUISA
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Entende-se que a metodologia se baseia no caminho tracado para que possa atingir 0s
objetivos da pesquisa, dessa forma solucionado problema existente.

A metodologia de pesquisa utilizada trata-se da pesquisa exploratoria sendo de natureza
quantitativa por se tratar de uma pesquisa de campo por acessibilidade. De acordo Gil (2018,
p.26) objetiva-se a “proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a construir hipoteses”. A pesquisa exploratoria foi a primeira etapa para
realizar a investigacdo. Com isso o avaliador investigou o assunto, cujo assunto possivelmente
tenha pouco compreensdo ou estudos ja publicados.

De acordo com Gil (2010, p.45) “As pesquisas exploratorias tém como principal
finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulagéo
de problemas mais precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores”. Sendo assim,
a pesquisa exploratdria trouxe uma visao geral de como estdo sendo realizada as atividades no

in loco.

Pesquisa de campo é aquela utilizada com o objetivo de conseguir informac6es e/ou
conhecimentos acerca de um problema, para o qual se procura uma resposta, ou de
uma hipdtese, que se queira comprovar, ou, ainda, descobrir novos fendmenos ou as
relacGes entre eles. Consiste na observagdo de fatos e fendmenos tal como ocorrem
espontaneamente, na coleta de dados a eles referentes e no registro de variaveis que
se presume relevantes, para analisa-los. (LAKATOS, 2004, p.185)

Analisa-se que através das informacdes obtidas pela pesquisa de campo pode-se
responder questdes até entdo sem solucdes, com isso realizar melhorias tanto referente ao
ambiente trabalhado.

A pesquisa de campo consistiu na observacdo de elementos e eventos que ocorrem
espontaneamente, sendo assim a coleta de dados foi utilizada como registro de variaveis que se
mostrem relevantes para analise. Observou-se que a pesquisa de campo ndo deve ser vista
apenas como uma simples coleta de dados.

Segundo Lakatos (2004, p.165) “para realizar a coleta, se utilizard de varios
procedimentos para a realizacao da coleta de dados, que variam de acordo com as circunstancias
ou com o tipo de investigacdo”. Levando em conta que 0 uso de questionarios para conseguir
se aplicar em uma massa de amostra maior se torna mais convencional, porém a utilizacao de

questionario conseguiu ter mais proximidade dos respondentes.

3.2 INSTRUMENTO DE PESQUISA

O mecanismo para a realizacdo da coleta de dados escolhido foi o questionario, pois
esse tipo de ferramenta se mostra mais vantajosa. Michel (2015), menciona as suas vantagens:

economia de tempo, deslocamentos, obtencdo de grande numero de dados, maior nimero de
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pessoas, economia de pessoal, 0 anonimato e menor risco de distorgéo pela ndo influéncia do
entrevistador.

Nesta circunstancia, a elaboracao do questionario foi idealizada através da utilizacdo da
ferramenta do Google Drive, 0 Google Forms. Logo apos as informacdes da coleta de dados
houve a verificacdo e definicdo do resultado da pesquisa, desenvolvendo assim gréaficos para
melhor visualizagdo da pesquisa em seu todo.

O questionario empregado para coletar dados sobre o clima organizacional foi uma
adaptacdo do modelo de BISPO(2006), com a pretensdo de obter os objetivos da pesquisa,
adquirindo informacdes variaveis que se encontram internamente, e terdo influéncia direta no
clima organizacional tanto positivo ou negativo, tais como o ambiente de trabalho, a cultura
organizacional, estrutura organizacional, incentivos profissionais, assisténcia aos funcionarios,
remuneracao e seguranca profissional.

Para o levantamento dos dados desse estudo em questéo, foi aplicada no total de 40
funcionarias das lojas de calcados. A coleta de dados ocorreu entre os dias 09 a 23 de outubro
de 2020.

3.3 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE PESQUISA

A empresa que € investigada é de cal¢ados, sdo lojas que possuem vivencia de franquias
como também possuem experiéncia em loja de multimarcas, sendo suas lojas na capital de Jodo
Pessoa. Com 0 objetivo de atender a demanda e necessidades de conforto dos clientes, a loja
oferece constantes treinamentos, devido as suas franquias seguirem um determinado padréo,
fazendo com que as demais lojas de multimarcas se adeque a mesma realidade.

Atualmente as lojas se encontram em shoppings da cidade, composta por um total de 40
vendedoras, assim como um centro de concentracbes de informacGes, que tem como

disponibilidades setores financeiro e administrativo.

4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Diante da pesquisa aplicada constatou-se o perfil sociodemografico dos colaboradores,
conforme o levantamento dos dados obtidos a partir da aplicacdo da ferramenta Google Forms,
realizado através de um questionario enviado via Whatsapp, para lojas de calcados de Joédo
Pessoa no periodo de 09 a 23 de outubro de 2020, possuindo um total de 40 respostas, tendo

como proposito a verificagdo do clima organizacional de lojas de cal¢ados e seu funcionamento
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diante dos colaboradores, gestores e demais setores da organizagéo, levando em consideragéo
a melhor formar de desenvolver o trabalho dos colaboradores.

Quadro 1 — Perfil Sdcio-demografico.

PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO
SEXO FEMININOD
100%
e 18 A 22 ANOS 23 A 27 ANOS |28 A 32 ANOS|33 A37 ANOS (38 A42 ANOS |43 A47 ANOS  [MAIS DE 48 ANOS
15% 22,5% 17,5% 25% 12,5% 5% 2,5%
FUNDAMENTAL MEDIO SUPERIOR POS-GRADUACAO
ESCOLARIDADE| COMPLETO: 0% COMPLETO: 40% COMPLETO: 30% o
INCOMPLETO: 0% INCOMPLETO: 2,5% INCOMPLETO: 27,5% 0

Fonte: Préprio autor, 2020.

Ap06s suceder uma analise do perfil sociodemogréfico dos colaboradores de acordo com
a tabela acima, apurou-se que, 100% dos entrevistados sdo do sexo feminino, compreende-se
que a cultura organizacional da empresa busca contratar pessoas do sexo feminino, visando um
perfil Unico padronizando os setores da organizacao. No segundo questionamento foi associado
a idade dos colaboradores, percebe-se que 80% dos entrevistados encontram-se na faixa etaria
até 37 anos.

Foi apresentado através do quadro ilustrativos os dados apurados sobre a escolaridade
dos entrevistados, onde a quantidade de entrevistados que sdo graduados ou graduando atinge
um percentual de 57,5% mostrando que a empresa permite que seus colaboradores consigam
concluir o ensino superior, facilitando os horarios desses funcionarios, enquanto 40% dos
entrevistados s6 buscaram a conclusdo do ensino médio e 2,5% dos entrevistados estdo
frequentando o ensino médio.Com isso, analisa-se que a empresa demostra com total interesse
que os seus colaboradores possuam escolaridade superior, permitindo e flexibilizando horario

para que o possam fazer.

Gréfico 1: Sinto orgulho de trabalhar nesta Empresa.

57.5%
32,5%
10% '
NAo

Fonte: Proprio autor, 2020.
O gréfico 1, apresenta-se em sua abordagem voltada ao orgulho que os colaboradores
possuem pela empresa que trabalham, observou-se que os colaboradores sentem conviccdo de
gue o ambiente que trabalham atinge as expectativas, com o percentual de 57,5%, ou seja, 0S

colaboradores sentem que a organizagéo passa um ambiente de confiabilidade, preocupando-se



15

com o bem estar de cada integrante da equipe, dessa forma faz com que transmitam um cenéario
amigavel, sendo assim possui aceitacdo por mais da metade dos funcionarios, com isso apenas
32,5% sentem-se parcialmente orgulhosos, possuindo entdo um indice pequeno de rejeicédo

totalizando um percentual de 10% que responderam “ndo” em trabalhar nessa organizacéo.

Graéfico 2: Sinto orgulho da minha atividade nesta Empresa.

65%
25%
10%
nio

MAIS OU EIM
MENOS

Fonte: Proprio autor, 2020.

Na abordagem do grafico 2, sobre obter orgulho na atividade exercida na empresa,
observou-se que cerca de 65% dos entrevistados responderam que “sim”, Robbins (2002 apud
Barros ¢ Melo, 2016, p.5) “define o termo satisfacdo com o trabalho como a atitude geral de
uma pessoa em relacdo ao trabalho que realiza, onde o colaborador pode ter um alto nivel de
satisfacdo e apresentar atitudes positivas”. Observa-se que 0s colaboradores buscam a
satisfacdo no ambiente em que se trabalha, trazendo maior afinidade com as atividades, ou seja,
a busca de se identificar com as atividades onde estara exercendo suas respectivas func¢des, em
segundo instante analisou-se que 25% demonstram estar divididos ou duvidosos em relagéo as
suas atividades exercidas na empresa e 10% afirmaram que “nao” sentem-se orgulhosos de suas
atividades.

Na questdo referida de plano de carreira, a empresa apresenta-se um bom plano de
carreira, mostrou um percentual dividido em que 37,5% afirmam possuir um plano de carreira
dentro da organizacdo, tendo em vista que os colaboradores buscam criar metas a serem
alcangadas a respeito do seu crescimento diante da carreira, apresentando relevancia diante do
assunto. Entende-se que através dela a permanéncia e 0 bom desenvolvimento do colaborador
se mostrara mais assertiva, ou seja, uma empresa que nao busca criar oportunidades para seus
colaboradores tende a ter maior rotatividade de funcionarios. Tendo essa percep¢do 0S
colaboradores afirmam que ndo conseguem enxergar a oportunidade de criar uma carreira na
empresa, com um percentual de 37,5% responderam que “nao” possuem nenhum plano de
carreira, enquanto 25% dos entrevistados se mostraram divididos a respeito de suas carreiras
dentro da empresa. Considerando dessa forma que 62,5% sente que falta essa sensibilidade por

parte da organizacao.
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Na questdo referida a demissdo sem motivo, a empresa apresenta-se que O0S
colaboradores sentem-se seguros em relacdo a sua fungéo, afirmando que néo correm nenhum
risco aparente de demissdo sem motivos. Observou-se que 45% dos entrevistados concordam
com a afirmacéo, considerando seu emprego estavel, ndo possuindo riscos de desligamentos
sem motivos, tendo em vista que possui essa predominancia pelo fato da organizacdo deter
colaboradores que tem muitos anos de empresa. Enquanto 30% dos entrevistados se mostram
divididos ou incertos sobre sua seguridade diante a empresa e 25% acreditam ndo possuir
nenhuma seguridade diante do seu emprego na empresa. Dessa forma analisa-se que cerca de
55% dos entrevistados estdo insertos se continuariam na organizagdo, vivendo entdo com

incertezas dentro da empresa.

Gréfico 5: Obtendo sucesso na minha carreira € na minha vida profissional.

p?l“’l
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Fonte: Préprio autor, 2020.
No quinto gréafico foi verificada a obtengdo de sucesso na carreira e na vida profissional.

Averiguou-se que cerca de 50% dos entrevistados afirmam que estdo obtendo sucesso em suas
vidas profissionais e carreira. Direc (1989 apud Curvelho, 2012, p.57) “a estrutura de carreiras
era a de retribuir, direta ou indiretamente, de forma justa e adequada, 0 mérito individual, a
produtividade e a contribui¢do para os objetivos da Empresa”. Desse modo os colaboradores
conseguem enxergar na organizagdo a abertura para conquistar o sucesso em que cada individuo
busca, visando até uma possivel promogdo dentro da organizacgdo, porém cerca de 35% estdo
incertos sobre suas conquistas diante das suas carreiras ¢ 15% afirmam que “nao” possuem
nenhum sucesso na carreira e vida profissional. Observou-se entdo que ocorreu uma divisao
de opinides dos colaboradores sobre a afirmativa, concluindo que 50% tem o conceito positivo
diante a o sucesso de suas carreias, enquanto os outros 50% se mostram preocupado sobre um

futuro de sucesso em relagdo a construcéo de uma vida de trabalho bem sucedida.

Gréfico 6: O trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa

45,5%
35%
22.5%
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Fonte: Préprio autor, 2020.
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Diante do gréafico de numero seis, observa-se o grau de importancia quanto ao
reconhecimento e valorizacdo por parte da empresa, com o percentual de 35%, os colaboradores
sentem-se valorizado pela empresa. Gil (2014 apud Barros e Melo, 2016, p.9) “ressalta a
importancia da teoria de Maslow em virtude das pessoas ndo necessitarem apenas de
recompensas financeiras, mas também de respeito e consideracdo de outros individuos”.
Portanto os funcionarios que possuem mais tempo dentro da organizacdo detém um maior
reconhecimento diante de seu trabalho ou até mesmo das atividades que sao repassadas a esse
colaborador, porém 45,5% concordam parcialmente que as suas atividades sdo reconhecidas
diante da organizacdo, trazendo desconforto e desmotivacdo para esses funcionarios, enquanto
22,5% discordam sobre o reconhecimento e valorizagao por parte da empresa. Com isso nota-
se que considerando a soma dos dois percentuais de 45,5% e 22,5% totalizara 68% que nédo

conseguem analisar esse reconhecimento diante de suas atividades exercidas dento da empresa.

Gréfico 7: Dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter o sucesso profissional e de carreira na

organizacéo.
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Fonte: Préprio autor, 2020.

De acordo com o gréfico 7, onde os colaboradores foram questionados quanto ao
sucesso profissional, dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter o sucesso
profissional e de carreira na organizacao onde 57,5% das funcionarias responderam que “sim”,
qgue dependem de seus proprios esfor¢os para atingir o sucesso individual. Robbins (2002,
p,151) “A motivacdo pode ser definida como o processo responsavel pela intensidade, direcdo
e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta”. Tendo em
vista que cada colaborador buscara a realizagdo das suas proprias conquistas, assim como
criacdo de metas e métodos para se chegar a seus objetivos, para isso cada colaborador visara
seus proprios limites, porém 22,5% se encontram incertos sobre 0 questionamento abordado e
20%acreditam que “nao” depende apenas de si mesmo. Observa-se que uma pequena parte dos
colaboradores preferem ter o esfor¢o individual, ou seja, construindo seus proprios objetivos e
tracando suas metas para que dessa maneira sua carreira profissional seja, dessa forma
verificou-se que a soma dos dois percentuais de 22,5% e 20% constroi-se um total de 42,5%

acreditam que néo depende sé dos seus proprios esforcos para obter sucesso dentro da empresa.
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Gréfico 8: meu chefe imediato é a pessoa mais indicada para a fungdo que ocupa.
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Fonte: Préprio autor, 2020.

Observou-se no gréfico 8, que o chefe imediato € a pessoa mais indicada para a funcao
que ocupa, com um percentual de 45% dos colaboradores acreditam que o setor da chefia esta
bem representado, possuindo uma pessoa adequada para passar as atividades para os demais
setores, em contrapartida 32,5% dos colaboradores ficam divididos ou incertos sobre a
afirmacdo e 22,5% dos colaboradores discordam das medidas adotadas pela lideranga da
organizacdo. Para os entrevistados ocupar esse setor de alto escaldo o gestor deveria possuir
alguns pontos, diante dos colaboradores o principal é a clareza de informacdes, ter rapidez para
resolugdo de possiveis problemas ou necessidades. Dessa maneira analisou-se que 55% dos
entrevistados afirmam que falta uma pessoa que consiga entender das mudangas do mercado,

assim como compreender a utilizacdo de motivacdes diante seus colaboradores

Grafico 9: Satisfacdo com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou vinculado.
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Fonte: Préprio autor, 2020.
No gréfico 9, analisa-se sobre a satisfagdo da estrutura hierarquica da organizacdo. Sedo

assim, observou-se que cerca de 45% dos entrevistados expressam satisfacdo a respeito da
hierarquia em que convivem, ou seja, a construcdo hierarquica da organizagdo satisfaz as
necessidades de boa parte dos colaboradores da organizagdo, mostrando que a empresa
consegue exercer as atribuigdes de cada setor, mas, cerca de 30% responderam que estdo
divididos e 25% se mostraram insatisfeitos. Notou-se entdo que a estrutura da organizacéo nao
esta satisfatoria para mais da metade dos colaboradores, pois se percebe que cerca 55% ficaram
insertos a respeito do questionamento realizados, gerando uma forte percepcéo de duvidas ou
indecisdo. A hierarquia da organizacdo é vertical, fazendo com que os colaboradores nédo
tenham uma ligacdo direta com a diretoria, sendo assim, qualquer sugestdo, relatos de

problemas demorar chegar na parte de maior poder de decisao.
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Grafico 10: Acho justo o meu salario atual.
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Fonte: Proprio autor,2020.
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De acordo com a abordagem do gréfico 10, a remuneracdo salarial atende a perspectivas
dos colaboradores, com isso 35% dos colaboradores declararam que “sim”, estdo satisfeitos
com o salario que recebem. De acordo com Herberg (1975 apud Gil, 2014, p. 206) “se o salario
ou as condicOes de trabalho causam insatisfacéo, as pessoas tornam-se desmotivadas, € nenhum
outro elemento seré capaz de motiva-las”. Levando em considera¢do a motivagdo ¢ satisfacdo
dos colaboradores a organizacdo devera construir e agregar melhores condicdes salariais. Dessa
forma alcancar uma equipe satisfeita. Porém cerca de 30% dos entrevistados afirmam que se
encontram incertos sobre seu salario e 35% afirmaram que estdo insatisfeitos com o salério
recebido. A remuneragdo apresentou de forma negativa levando considerando a soma dos dois
percentuais de 30% e 35%levando um total 65% do que positivas na compreensao dos
colaborados, com isso nota-se que faz-se necessario o desenvolvimento de um planejamento,

voltado para melhorias nas remuneragoes.

Gréfico 11: O ambiente de trabalho favorece a execucdo das minhas atividades na Empresa.
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Fonte: Préprio autor, 2020.

Na andlise sobre o questionamento que considera 0 ambiente de trabalho do grafico 11,
demostra-se a dominacdo positiva diante do relacionamento interpessoal entre o0s
colaboradores. Observou-se que seu posicionamento mediante o questionamento foi
parcialmente relevante, levando em conta que obteve-se uma porcentagem de 50% de “sim”
dos entrevistados. A consequéncia desse resultado se dara especialmente pela forma em que a
franquia trabalha, pensando ndo apenas em seus clientes mais também nos colaboradores, ou
seja, 0 ambiente devera ser um local onde disponibilize a seus colaboradores melhor conforto

e espaco para compartilhar e demostrar o que estdo precisando, além de que os colaboradores
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tém explicacOes e recebem informagdes que facilitam o desenvolvimento de suas atividades.
Em contrapartida 42,5% dos colaboradores se encontraram indecisos ou divididos com o
questionamento e apenas 7,5% dos entrevistados discordaram sobre o questionamento,
demostrando que mesmo diante da facilidade da franquia se demostraram inseguros a respeito
da pergunta, que considerando a soma dos dois percentuais de 42,5% e 7,5%totalizando um
percentual de 50% dos colaboradores acreditando que ainda deveria haver melhorias no

ambiente de trabalho.

Gréfico 12: O ambiente de trabalho favorece uma boa comunicacédo entre todos os meus colegas de trabalho.
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Fonte: Préprio autor, 2020.
Na andlise diante a comunicacdo entres os colegas mostrou-se maior relevancia entre os

entrevistados que confirmaram positividade sobre o questionamento com 47,5%. Dessa forma
os colaboradores acreditam que o trabalho com uma melhor comunicagao se torna mais pratico,
facil e com poucas perdas, ou seja, um colaborador que ver o ambiente possuindo uma boa
integracdo com os demais colegas demostra-se afinidade para a realizacdo das atividades.
Entretanto 42,5%se mostraram indecisos sobre a comunicacdo entre 0s colegas e apenas
10%acreditam que “nao” ha uma boa comunicacgao entres os colegas. Observa-se que cerca de
52,5% dos colaboradores ndao enxergam que o ambiente de trabalho demostra uma boa
comunicacdo entre os colegas, fazendo com que as atividades realizadas ndo possuiam um
potencial elevado, pois os individuos da organizacdo ndo contemplam essa facilidade de
interacdo.
Gréfico 13: Considero que a organizacao é aberta a receber e reconhecer as opinides e contribui¢des dos

colaboradores a ela subordinados.
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Fonte: Préprio autor, 2020.
Avaliou-se a abertura sobre o recebimento e reconhecimento sobre opinides e

contribuicbes para a empresa no grafico 13. Verificou-se que 45% dos entrevistados afirmaram



21

que “sim”, a organizacdo reconhece e aceita as opinides, tendo assim abertura para compreender
os colaboradores e conseguir de forma positiva adaptar-se a uma nova estratégia diante das
atividades realizadas pelo colaborador, porém 42,5% dos entrevistados se mostraram incertos
ou divididos sobre a abordagem e apenas 12,5% discordaram totalmente sobre a questdo. De
acordo com Brunelli (2008 apud Barros e Melo, 2016, p.7) “Os resultados obtidos apontam que
os fatores motivadores “responsabilidade, autonomia, participar das decisdes e realizagdo
pessoal e profissional”. Com isso os colaboradores acreditam que ndo tem autonomia nem
participacdo para atingir os resultados finais da empresa, pois observou-se que 55% nédo sentem
que a organizagdo reconhece ou aceitam sugestdes de melhorias para qualquer tipo de
atividades, passando um sentimento de robotizagdo nas tarefas que séo submetidas dentro da

empresa.

Grafico 14: O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucdo das atividades da

Empresa.
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Fonte: Préprio autor, 2020
Na variedade sobre o relacionamento dos colaboradores no grafico 14, mostrou-se

favorével e positivo diante aos colaboradores com 58% respondentes de “sim”, levando em
consideragdo uma boa comunicagéo entre os colaboradores para ter um clima organizacional
adequado, isto € quando os colaboradores possui dentro da empresa 0 mesmo pontos a serem
atingido torna-se mais facil a realizacdo de ganho da equipe como para a organizacao, dessa
forma os entrevistados conseguiram avistar positivamente diante da execucdo da comunicagédo
entre os colegas. Mesmo possuindo uma positividade sobre o questionamento, a porcentagem
dos incertos ou divididos foi de 35,5% enquanto os colaboradores que ndo concordaram foram
de 10%. Observando-se a importancia de um bom dialogo entre os colaboradores mesmo tendo
um total de 45,5% que estdo divididos, boa parte da equipe consegue visualizar que através de

um relacionamento adequado tornard mais facil resolver ou passar algum tipo de informativo.
Gréfico 15: A Cultura Organizacional (tradicGes, praticas e costumes) adotadas na Empresa favorece a execucdo

das minhas atividades na Empresa.
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Fonte: Préprio autor, 2020.
De acordo com os dados apresentados no grafico 15, em relacéo a cultura organizacional

que ¢é adotada na organizacdo, examinou-se que 50% afirmaram que “sim”, sobre as tradicoes,
praticas e costumes que a empresa adora. Graca,(1999, p. 9) diz que “o clima € uma resultante
das variaveis culturais, assim entendida como a soma dos valores, costumes, tradi¢fes, e
propositos que fazem com que uma empresa seja singular”. Entende-se que a aceitacdo dos
colaboradores diante da questdo sobre aceitacdo da cultura organizacional possui maior
desenvoltura nas atividades. Analisa-se entdo que os colaboradores em sua maioria estdo
satisfeitos com as metas e praticas da organizagdo, somando assim sua satisfacdo perante 0s
mesmos ideais. Contudo observou-se que 32,5% dos colaboradores ficaram indecisos ou
divididos a respeito da abordagem e 17,5% discordam sobre a tradi¢cfes, praticas e costumes
adotados. Sendo assim a porcentagem que ndo aceitam a forma em que o clima organizacional
esta formulado ultrapassar os demais que possuem uma melhor aceitacdo, entdo os 53% dos
colaboradores que ndo estdo de acordo com o questionamento ndo conseguem disponibilizar

Seu maximo perante a organizacao.

Gréfico 16: As informacOes geradas pelo Gestor sdo compreendidas pelas equipes.
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Fonte: Préprio autor, 2020.

No gréfico 16 observou-se que as informacgdes que sao geradas pelo gestor sdo de facil
entendimento da equipe, foi analisado que 47,5% dos entrevistados compreendem as
informacdes geradas e repassadas pelo gestor, fazendo com que os trabalhos fluam da melhor
forma para os colaboradores e a empresa, porém 37,5% responderam que possui incertezas
sobre 0 questionamento abordado e 15% acreditam que as informacdes geradas pelo gestor
“ndo” possuem entendimento por parte da equipe. Mesmo possuindo uma porcentagem
favoravel de clareza diante das informagfes, consegue-se observar que os colaboradores que

tem dificuldade para a compreender 0 que é repassado consegue atingir cerca de 52,5% da
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equipe, isso mostra que as atividades que necessitam ser realizadas ndo atingirdo sua exceléncia

ou até mesmo n&o serdo realizadas, ocasionando reducéo na eficiéncia da equipe.
Gréfico 17: Os setores da empresa conseguem ter interligacdes entre si? Considerando a resolugédo de problemas

junto aos colaboradores.
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Fonte: Préprio autor, 2020.
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No gréafico 18, analisou-se 0s setores e sua integracdo diante de resolucdes de problemas,
averiguou-se que os entrevistados acreditam que “sim”, a organizagdo possui uma boa
integracdo e resolucdo de problemas mediante aos demais setores fazendo com que sua
porcentagem chegasse a 47,5% de positividade, os colaboradores divididos ou incertos
totalizaram 27,5% e o que discorda desse questionamento sobre resolucdo de problemas e suas
integracOes obteve-se 25%. Com iss0 mostra-se que mesmo possuindo uma porcentagem
assertiva a organizagdo contém mais da metade dos seus colaboradores que ndo concordam com
a afirmativa, os funcionarios tem dificuldade de se comunica¢do com os demais setores, uma
vez que a organizacdo € totalmente interligada, ou seja, um ir4 necessitar do outro. A
organizagao ndo permite essa comunicagéo direta, com isso os colaboradores dependem de um

Unico intermedidrio para realizar qualquer resolu¢do com os outros setores.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Levando em consideracdo a grande relevancia do capital humano dentro das empresas,
foi visto que esse capital humano esta em crescimento durante os anos, sendo considerado como
0 mais importante para a construgdo de um ambiente de trabalho sadio. Tendo em vista que
através do aumento da produtividade e da eficacia se obter4 uma organizacdo que se almeja.

Perante essa pressuposi¢édo, o objetivo tem como visdo principal verificar a influéncia
do clima organizacional, assim como suas ligacdes entre setores dentro da organizagéo. Para a
elaboracdo e andamento do vigente estudo, foi empregada o método quantitativo como base de
coleta de dados, utilizando também levantamentos bibliografico fazendo essa realizagdo nos
setores das lojas de calgados.

Para atingir os objetivos descritos, aplicou-se uma pesquisa de clima
organizacional, ap6s a analise dos dados da pesquisa conseguiu identificar as variaveis com as

perspectivas de sucesso e ou insucesso, para a organizagao do clima organizacional estudada.
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Considerando as questdes 1, 2 e 16, verificamos que a empresa apresenta em seus aspectos
positivos relacionadas a informacdo coletada, notou-se que orgulho do ambiente assim como
das atividades exercidas, ou seja, 0s colaboradores conseguem enxergar que a empresa que
estdo inseridos contemplam o que os colaboradores esperam de uma organizacdo, como por
exemplo dinamismo e marca forte no mercado, contemplando a uma organizacgao bem colocada
no mercado, assim, Vira as atividades exercidas diante desse questionamento os colaboradores
se mostram satisfeito e orgulhosos por se mostrar uma organizacdo que suas atividades
consegue atingir as expectativas dos funcionarios, essas sdo as questdes com maior evidéncia
de positividade na pesquisa, considerando 0s pontos que possuem uma relevancia para os
colaboradores, tendo em mente que sdo variaveis que colaboram para que o clima se torne
promissor fazendo fluir de melhor forma a vida profissional de seus integrantes, e negativas
diante a compreensdo dos colaboradores sobre informacdes passadas pelo gesto, podendo ser
desenvolvido um realinhamento para que se construa uma forma eficiente onde o gestor consiga
abordar as informagdes e repassa-las de forma mais clara para seus colaboradores, assim a
empresa conseguira atingir todas as metas estipuladas pelo chefe da organizacéo.

Observando-se o quesito 17. Compreende-se que ndo possui nenhuma facilidade na
comunicagdo entre os setores, os colaboradores se mostraram insatisfeitos diante deste
guestionamento, dessa maneira a organizacdo se torna lenta mesmo com a convicg¢ao de que
cada setor necessitara dos demais, para conseguir um bom funcionamento, com isso cada ponto
gue devem ser tratados como sugestdes ou novos métodos de operacdo, ndo funcionard em
todos os setores, dificultando o trabalho das equipes e prejudicando a organizacao.

Propdem-se para a organizacdo estudada possiveis propostas de acfes que possam
aprimorar a gestdo do clima organizacional nas lojas de calgcados, demostrando possiveis
condicdes para 0s gestores da organizacao, fazendo com que criem um ambiente de trabalho
mais favoravel, tendo em vista gerar resultados positivos para empresa. Com isso é interessante
que se procure:

e Desenvolver um plano de carreira: construir novas formas de gratificagdes, gerando
possiveis vantagens para os colaboradores que se apresentam em destaques, desenvolver
oportunidades para seus colaboradores, havendo a mensuracdo de adequagdo para o
cargo, preparando o funcionario para integrar novas funcdes.

e Seguridade no emprego: construir um perfil que a organizacdo busca para integrar em
suas equipes, com isso, realizar de forma mais assertiva a contratacdo de novos
colaboradores, havendo menos rotatividades de funcionarios e fazendo a equipe ter

maior confianga na organizagéo.
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e Reconhecimento e valorizacao no trabalho: estruturar premiacdes para os colaboradores
que atingirem as metas ou atividades direcionadas, mostrando a equipe a satisfacdo da
participagdo de cada colaborador, podendo realizar demonstragdes por meio do
reconhecimento com o quadro do funcionério do més. Tendo em vista 0 engajamento
que as demais irdo realizar para empresa.

e Remuneragdo: Disponibilizar para os colaboradores formas de aplicar seus recursos,
mostrando a importancia de como utilizar seu dinheiro. Realizar workshop incentivando
uma vida financeira saudavel.

e Compreensao diante as informacdes: construir o habito de realizar mines reunides, para
passar informacdes de grande importancia, quadros de avisos e ter um unico locutor
para as informagdes chegarem da mesma forma a todos os colaboradores.

e IntegracOes entre os setores: escolher um representante de frente de loja que tenha
contato direto com os demais setores, havendo assim uma agilidade em resolucGes de
problemas. Realizar reuniGes periddicas com o0s setores, para que todos possam
disponibilizar informacdes de problemas que estdo ocorrendo ou até mesmo pontos que
demandara mais aten¢do naquele periodo.

Diante das informacgdes que foram apontados, além do questionamento da pesquisa,
observou-se que o objetivo geral e os especificos do trabalho, foram atingidos. Conclui-se que
aexploracdo sobre clima organizacional é uma ferramenta de extrema relevancia, de tal maneira
para todos os tipos de organizagdes, assim, como para as lojas de cal¢cados. Diante dessa anéalise,
se torna possivel mensurar os efeitos dos aspectos internos que influenciam tanto positivamente
como negativamente os resultados finais dos colaboradores, dessa forma, mesmo ocorrendo
mudancas da maneira de atender, estratégias e produtos, o capital humano sera a parte de grande

importancia para empresa.
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QUESTOES:

01. Identificagdo quanto ao sexo: () Masculino ( ) Feminino

02. Identificacdo quanto a idade:

( ) de18a22anos () de23a27anos ( ) de28a32anos
( ) de33a37anos ( ) de38a42anos ( ) de43a47anos
() Mais de 48 anos

03. Identificacdo quanto ao nivel de escolaridade:

() Ensino fundamental completo () Ensino fundamental incompleto

() Ensino médio completo (' ) Ensino médio incompleto

(' ) Ensino superior completo () Ensino Superior Incompleto
() P6s-Graduado () P6s-Graduando

ATENCAO ! Para responder o questionario abaixo considere o seguinte: existem trés alternativas de resposta,
vocé precisard marcar com um X uma Unica alternativa para cada item, aquela que mais se aproxime da sua analise
individual de cada item. As trés alternativas séo:

* Alternativa 1 — SIM — marque esta alternativa se vocé concorda com a afirmag&o contida no item que esta sendo
avaliado;

* Alternativa 2 — MAIS OU MENOS — marque esta alternativa se vocé concorda apenas parcialmente com a
afirmacdo no item que esta sendo avaliado;

* Alternativa 3 — NAO — marque esta alternativa se vocé néo concorda com a afirmacao contida no item que esta
sendo avaliado.

4. Sinto orgulho de trabalhar nesta Empresa.

() néo () mais ou menos () sim

5. Sinto orgulho da minha atividade nesta Empresa.

() néo () mais ou menos () sim

6. Acho que a Empresa me oferece um bom plano de carreira.

() ndo () mais ou menos () sim

7. Meu emprego € seguro na empresa, ou seja, ndo corro o risco de ser demitido sem motivo.

() ndo () mais ou menos () sim

8. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida profissional.

() ndo () mais ou menos () sim

9. Considero que 0 meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

() néo () mais ou menos () sim

10. Dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter o sucesso profissional e de carreira na
organizacao.

() néo () mais ou menos () sim

11. O meu chefe imediato é a pessoa mais indicada para a funcéo que ocupa.

() ndo () mais ou menos () sim

12. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou vinculado.

() ndo () mais ou menos () sim

13. Acho justo o meu salario atual.

() ndo () mais ou menos () sim

14. O ambiente de trabalho favorece a execugao das minhas atividades na Empresa.

() néo () mais ou menos () sim

15. O ambiente de trabalho favorece uma boa comunicagéo entre todos os meus colegas de trabalho.
() ndo () mais ou menos () sim

16. Considero que a organizagdo é aberta a receber e reconhecer as opinifes e contribuicdes dos
colaboradores a ela subordinados.

() ndo () mais ou menos () sim

18. A Cultura Organizacional (tradicdes, praticas e costumes) adotada na Empresa favorece a execucao das
minhas atividades na Empresa.

() ndo () mais ou menos () sim



