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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo pesquisar a influéncia do clima organizacional na
motivacdo dos colaboradores da empresa Resil Calcados. A pesquisa caracteriza-se
por ser um estudo de caso exploratério e bibliografico, método quantitativo e
qualitativo, onde se utilizou um questionario estruturado com modelo de Likert. Os
resultados evidenciam que o clima organizacional afeta diretamente a satisfacao e a
motivacdo dos colaboradores e que a falta de informacdes de seus resultados é o
principal gerador de insatisfagdo no trabalho. A motivagcdo pode ser um diferencial
importante e fundamental para o desenvolvimento profissional e empresarial. Um
clima organizacional satisfatorio para o colaborador tende a proporcionar vantagens
para a organizacao e para o proprio profissional, uma vez que o ser humano motivado
€ capaz de grandes realizacdes.
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ABSTRACT

The current article has as its main objective to research the effects of the organizational
environment on the employees motivation of the Resil Shoes Company. The research
is characterized by being an exploratory and bibliographic case study, using a
guantitative and qualitative method, it was utilized a structured questionnaire with of
the Likert model. The results emphasize that the organizational environment affects
directly the satisfaction and the motivation of the employees and that the lack of
information of their results are the main creator of insatisfaction at work. The motivation
can be an essential and fundamental differential to the professional and business
development. A satisfactory organizational environment for the employee usually
provides advantages to the organization and to the professional itself, once that the
motivated human being is capable of great accomplishments.
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1 INTRODUCAO

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno de uma organizacao,
incluindo seus colaboradores, supervisores e dire¢ao. A convivéncia entre as pessoas
no trabalho deve ser saudavel para que a empresa também tenha saude, argumento
este ligado diretamente com a satisfacdo, a motivacdo e os resultados obtidos pelo
trabalhador na empresa.

Conforme Decenzo e Robbins (2001, p. 60), “[...] a motivacdo do empregado
pode ser definida como a disposi¢ao do individuo de exercer um esforco para alcancar
0s objetivos da organizagao”. Também esta vinculada a competéncia desse esforgo
na satisfacao de necessidades individuais.

Empresas que tém colaboradores motivados tém uma grande vantagem
competitiva em relacao aquelas com colaboradores poucos motivados. Nao se pode
medir a motivagao, isso ocorre no interior da pessoa, mas pode-se notar pelo esfor¢o
ao concluir uma tarefa proposta; quanto mais comprometido for o colaborador mais
motivado estara para realizar sua funcao.

Conforme Dewes (2007), a motivacdo exige um complemento, ndo basta
somente dizer que estd motivado, deve-se saber o porqué da motivacdo, pois o que
mais interessa ao administrador é naturalmente a motivacéo para o trabalho e néao
para outra coisa qualquer.

Dewes (2007) aborda onze fatores envolvidos no clima organizacional:
Progresso Pessoal, Valorizagdo, Seguranca, Relacionamento, Participacgéo,
Cooperacdo, Motivacdo, Satisfacdo, Moral, Envolvimento e Comprometimento.
Visando identificar a percepcao desses fatores, este estudo traz como problema de
pesquisa: Como o clima organizacional influencia a motivagdo dos colaboradores da
empresa Resil Calgcados?

O tema justifica-se para a académica, na medida em que ela reconhece que a
motivagdo é influenciada pela personalidade do individuo. No entanto, ela também
discorda que a administragdo da organizagao estudada ndo tenha muito a fazer para
tornar seus colaboradores mais motivados. Quanto ao seu interesse, veio por
presenciar a rotina de trabalho dessa empresa, acreditando que a pesquisa podera
apresentar resultados que contribuam para esclarecer o tema em estudo, tornando

mais harmoénica e produtiva a relacéo entre gestor e seus colaboradores.
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O artigo tem como objetivo geral: analisar a influéncia do clima organizacional
na motivacdo dos colaboradores da empresa Resil Calgados, Rolante — RS. Os
objetivos especificos sdo os seguintes: a) Mensurar o clima organizacional e as
variaveis que o influenciam, positivamente ou negativamente, como (Progresso
Pessoal, Valorizagdo, Seguranca, Relacionamento, Participagdo, Cooperagéo,
Motivagdo, Satisfacdo, Moral, Envolvimento e Comprometimento) presente na
empresa Resil Calcados; b) Identificar os fatores do clima organizacional que
influenciam na motivacéo dos colaboradores da empresa estudada; c) Propor acdes
de melhoria para a empresa, caso seja necessario.

Quanto a sua estrutura, o0 artigo apresenta, além dessa breve introducéo, a
fundamentacdo tedrica na secdo 2. Na secdo 3, € explicitada a metodologia da
pesquisa e na secdo 4, expdem-se a analise e a discussdo dos resultados.
Finalmente, na secdo 5, sdo apresentadas as conclusdes, amparadas na base tedrica

e nos resultados obtidos.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta segmentacao, sdo apresentados os principais fundamentos teéricos que
sustentam o presente projeto.

2.1 Clima Organizacional

O clima organizacional € um indicador tanto dos pontos fortes da organizacao
como da necessidade de melhorar e mudar. As empresas precisam buscar indices de
competitividade cada vez mais elevados e, para isso, dependem de seus recursos
humanos, ou seja, que eles estejam motivados e identificados com os valores da
organizacao.

Conforme Schein (2009) - o criador do conceito Cultura Organizacional:

Cultura é o resultado de um complexo processo de aprendizagem de grupo,
gue é apenas parcialmente influenciado pelo comportamento do lider. Mas se
a sobrevivéncia do grupo estiver ameacada em razéo de elementos de sua
cultura estarem mal adaptados €, em Ultima instancia, funcdo das liderancas
em todos os niveis da organizacao reconhecer e fazer algo em relacéo a essa
situacdo. E nesse sentido que a lideranca e a cultura est&o conceitualmente
entrelacadas (SCHEIN, 2009, p.11).
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Conforme Schein (2009), a lideranca tem um papel fundamental para o
entendimento da cultura organizacional, ndo sendo a Unica que influencia, mas conclui
que lideres sdo pecas chaves para contribuirem com o bom senso de uma
organizacao.

Para Santos (2000), clima organizacional € o entendimento da relagdo entre
uma organizacdo e seu capital humano. Perante isso, a pesquisa de clima
organizacional tem o intuito de medir a temperatura da organizacéao, identificando as
causas da insatisfacdo do colaborador.

Segundo Luz (2003, p.12), “[...] clima organizacional é o reflexo do estado de
animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, nhum dado
momento”. Ainda diz que “[...] € a atmosfera psicologica que envolve, hum dado
momento, a relacéo entre a empresa e seus funcionarios”. Conforme esse conceito, o
grau de satisfacdo dos colaboradores remete a relagcdo com o clima e com a cultura
organizacional, o que implica diretamente no rendimento do colaborador. Logo, quanto
mais satisfacao ele sentir em desempenhar seu trabalho, maior sera seu rendimento.

Os conceitos de clima organizacional, segundo Luz (2003, p. 13), “[...] acabam
sempre por envolver algumas palavras-chave, que séo: satisfacdo, percepcéo e
cultura”. A percepc¢édo, segundo o autor, refere-se ao que os funcionarios percebem
dos diferentes aspectos da empresa que exerce uma influéncia positiva ou negativa.
Entretanto, se essa percepcao for positiva, o clima tende a ser bom, mas se for ela
negativa, o clima tende a ser ruim.

Conforme Franca (2006), para obter-se um bom clima organizacional,
necessitam-se de articulagbes especializadas, uma vez que desencadeiam
importantes facilitadores na qualidade de vida e produtividade.

Lacombe (2005) ressalta que um bom administrador deve criar um ambiente
no qual as pessoas trabalhem de forma eficaz, num esforco comum, que desenvolvam
suas competéncias, realizem-se profissionalmente e atinjam o objetivo, que é o
reconhecimento. O clima esta vinculado & motivacéo, a lealdade, a colaboragéo entre

as pessoas e a integracao da equipe.



43

De acordo com Moscovici (2003, p.145):

Num grupo de trabalho, as diferencas individuais trazem naturalmente
diferencas de opinido, expressas em discordancias quanto a aspectos de
percepcao da tarefa, metas, meios ou procedimentos. Essas discordancias
podem conduzir a discussdes, tensfes, insatisfacdes e conflito aberto,
ativando sentimentos e emog¢Bes mais ou menos intensos, que afetam a
objetividade, reduzindo a um minimo, e transformam o clima emocional do

grupo.

Com essa reflexdo, pode-se dizer que os administradores precisam estar
preparados para tais enfrentamentos, pois estes sdo imensamente comuns no dia-a-
dia das organizacdes. Desta maneira, é possivel compreender a importancia do
entendimento destes administradores e como € significativa a relacéo entre todos os
membros de uma organizacao.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p.241), o clima organizacional é
definido como “[...] o grau de satisfacdo demonstrado pelos membros de uma
organizacao na qual a motivacéao é fator fundamental para a realizagédo dos trabalhos”.
Concordando com autor, o clima organizacional influencia diretamente ou
indiretamente na motivagcdo, no comportamento, na produtividade do trabalho e,
obviamente, na satisfagéo das pessoas envolvidas.

De acordo com Moreira (2012, p.21), “[...] o clima da organizacdo é um
importante conceito para um gestor, porque € através do estabelecimento de um clima
organizacional adequado que o gerente pode estabelecer as condicbes motivadoras
no ambiente de trabalho”. Os gestores precisam identificar o que de fato motiva as
pessoas a estarem naquele ambiente e utilizar essas informacdes para motiva-las e

ajuda-las a desenvolver ainda mais suas competéncias.

2.2 Tipos de clima organizacional

Para melhor entender o clima organizacional, € importante que se avaliem os
tipos de clima encontrados nas organizagdes. Luz (2003) classifica de trés maneiras
o clima, ressaltando que ha varios outros tipos, em sintese, ele pode ser favoravel,
desfavoravel ou neutro.

e Clima realizador, com excessiva importancia a realiza¢do pessoal e grupal;

e Climatenso, com aplicagdo de normas rigidas e burocraticas, com punicdes

ou demissoOes diante da n&o obtencéo dos resultados almejados;
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e Clima de confianca, em que existe plena aceitacdo das pessoas e
comprometimento com o trabalho.

E fundamental que as empresas mantenham um ambiente positivo e condi¢cdes

favoraveis para estimular o comprometimento de seus colaboradores, para isso

necessita reconhecer os tipos de climas que existem em sua organizacao.

2.3 Fatores que afetam o clima organizacional

Bispo (2006) indicou um modelo que se baseia na avaliacdo dos seguintes
fatores:

1°. Fatores internos: ambiente de trabalho, assisténcia aos funcionarios,
burocracia, cultura organizacional, estrutura organizacional, nivel sociocultural,
incentivos profissionais, remuneracdo, seguranca profissional, transporte e vida
profissional.

2°. Fatores externos: convivéncia familiar, férias, investimentos e despesas
familiares, politica, economia, saude, seguranca publica, situacao financeira, time de
futebol e vida social.

Para Dewes (2007), os fatores que afetam o clima séo: o trabalho em si, a
supervisdo, a comunicacao interna, as oportunidades de progresso profissional, o
relacionamento interpessoal (integracdo social), 0 processo decisorio, a politica de
beneficios, as condi¢cbes fisicas de trabalho, as oportunidades de participacdo do
trabalhador, as condicbes de seguranca do trabalho e 0 pagamento. A percepcéo e a
compreensao destes sentimentos que afetam o clima, proporciona a medi¢ao do clima

organizacional e, consequentemente, ao nivel de satisfacdo dos colaboradores.

2.4 Motivacéao

Motivacdo € um dos temas mais debatidos no ambiente organizacional, pois as
empresas comecaram a perceber que para permanecer em um mercado tao
competitivo é necessario conhecer as necessidades humanas, assim mantendo uma

boa relagdo com seus colaboradores.
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A definicdo de motivacao conforme Griffin e Moorhead (2006 p. 98) é:

Motivagdo é um conjunto de forgcas que leva as pessoas a se engajar numa
atividade em vez de outra. Estudantes que passam a noite toda acordados
para que seu trabalho de conclusdo de curso seja o melhor possivel,
vendedores que trabalham em sébado para superar a concorréncia e
médicos que ligam para seus pacientes, afim de saber como vai o tratamento,
sdo pessoas motivadas.

A motivacao, na definicdo acima, funciona como um instrumento impulsionador
para atingir o objetivo esperado.

Para Walger, Viapiana e Barboza (2014), a motivacdo nao € algo observavel.
Um comportamento motivado caracteriza a busca, o empenho e a concentragéo de
energias para o atingimento de um objetivo ou de uma meta. Nesse cenario, 0s
autores confirmam que a motivacao traz varios individuos a agirem em direcdo aos
objetivos comuns e sustentando a persisténcia para alcanca-los.

Conforme Maximiano (2012, p. 254), “[...] a palavra motivacado € usada com
diferentes significados. Pode-se falar em motivagéo para estudar, ganhar dinheiro,
viajar e até mesmo para nao fazer nada”. No ponto de vista do autor, uma pessoa
motivada para trabalhar, pode ndo estar motivada para estudar; ndo existe um estado
geral de motivacéo, e para a organizacdo, a motivacao significa a pessoa demonstrar
um grau de satisfacdo ao realizar uma tarefa.

De acordo com Moscovici (2003, p.77), “[...] @ motivagdo humana é constante,
infinita, flutuante e complexa”. Por meio desse raciocinio, pode-se dizer que a
motivacédo é alternada. Quando uma necessidade € atendida, o método de motivacao
logo acaba, mas como as necessidades estao ligadas ao ser humano, este termina
por identificar uma nova necessidade, colocando consecutivamente um novo
processo motivacional em execucao.

Segundo Walger, Viapiana e Barboza (2014), a motivacdo ndo é algo que
possa ser imediatamente notado, infere-se a existéncia de motivacado observando o
comportamento. Um comportamento motivado se caracteriza pela forte energia para

atingir um objeto ou meta.
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2.5 Motivacao no trabalho

Para Gil (2007), o mundo dos negdcios esta cada vez mais competitivo e
colaboradores motivados, individualmente ou em equipes, trazem melhores
resultados para a empresa, ja que a motivacao faz as pessoas agirem. O autor retrata
gue as empresas estéo valorizando cada vez mais as pessoas, dando oportunidades
para os colaboradores comprometidos fazerem parte da solucdo de problemas e
investindo nessas pessoas.

Conforme Maximiano (2017), motivacdo para o trabalho é a vontade de realizar
uma tarefa ou meta. Dizer que a pessoa esta motivada para o trabalho é perceber a
disposicéo favoravel para realizar tal trabalho.

De acordo com Franca (2006), a expectativa de algo cria uma atitude favoravel
para um esforgo relacionado ao trabalho, tendo como consequéncia a concluséo da
tarefa. Por isso, quanto mais motivacdo, maior serd a atencdo e o esforco para a
realizacdo de determinada tarefa.

Segundo Dubrin (2003, p. 110), “[...] motivacdo em um ambiente de trabalho é
0 processo pelo qual o comportamento é mobilizado e sustentado no interesse da
realizacdo das metas organizacionais”. Sabendo que uma pessoa somente é
motivada, quando ela realmente despende esfor¢o para alcance da meta.

Conforme Griffin e Moorhead (2006), os administradores se esforcam para
deixar seus colaboradores motivados para terem altos padrdes de desempenho,
fazendo com que eles trabalhem bastante, ndo faltem ao trabalho e deem
contribuicdes positivas a missdo da organizacdo. Contudo, o desempenho em
determinado setor depende, além da motivacao, também da capacidade instalada e

do ambiente.

2.6 Teorias da Motivacgéo

Conforme Bowditch e Buono (2002) ha inumeras teorias sobre motivacéo,
porém eles classificaram trés grandes teorias motivacionais.
e Teoria Conteudo Estatico: observa o que energiza o comportamento do

trabalhador, seria 0 que 0s motiva;
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e Teoria de Processo: analisa os fatores que dirigem o comportamento,
podendo haver outros fatores, além de necessidades insatisfeitas influenciando na
motivacao;

e Teoria Baseada no Ambiente: como 0 comportamento pode ser mantido ou
sustentado ao longo do tempo.

Para Maximiano (2012) existem quatro hipdteses sobre a motivacdo humana
argumentada pelos fildsofos gregos, nas quais as mais aprimoradas teorias ainda se
inspiram:

e Homem econdmico-racional: seu principal motivo € o ganho, o importante &
adquirir bens materiais;

e Homem social: sua principal motivagdo € a aceitagdo em grupo, o
reconhecimento;

e Homem autorrealizador: a motivagdo esta em sua realizacdo interior,
satisfacdo intima;

e Homem complexo: sua motivagcdo ndo tem causa, tratam-se de diversos
motivos ou causas.

Segundo Maximiano (2012, p. 265), “a mais importante das explicacbes
modernas sobre o conteldo da motivacdo estabelece que as pessoas sejam
motivadas essencialmente pelas necessidades humanas”. Nesse contexto, o autor
revela o desenvolvimento da ideia de Maslow, onde as necessidades humanas estao

numa hierarquia, conforme a Figura 1.

Figura 1 — Piramide das Necessidades de Maslow

Satisfacdo fora do Satisfacdono
trabalho trabalho
Educagio *  Trabalho desafiante
*  Religifo *  Diversidade e autanomia
*  Passatempos *  Participagio nas decisdes
*  Crescimento Pessoal *  Crescimento pessoal
*  Aprovagho da familia y b i 2::0“:::::";:11
A i Bﬂma \ . OrE':I?hu L :\;thecinwnl:o

Reconhecimento da comunidade ,f' b
¢ h = Promocdes

+  Farnilia

Amiges *  Amizade dos colegas
Grupes Soclaks Interagdo com clientes

+  Comunidade *  Chefe amigivel

¢+ Lliberdade

*  Trabalho seguro
= Remuneragio e beneficios
Permanéncia no emprego

Seguranga da vielé
Auséncia de polul
Auséncia de gu

*  Comida y Hordrlo de trabalho

Agua i = Intervalo de descanso
Py Fisioldgicas . D,
Sono e Repouso

Fonte: Adaptado de Maximiano (2012).
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De acordo com Maximiano (2012) trata-se de uma piramide de hierarquia
chamada também de Teoria de Maslow. Ela é conhecida como uma das mais
importantes teorias de motivacdo. Para ele, as necessidades dos seres humanos
obedecem a essa hierarquia, onde é preciso atender uma necessidade de
posicionamento antes que a outra se apresente. As necessidades fisiologicas sdo as
necessidades basicas, devem ser atendidas antes das demais necessidades. As
necessidades de seguranca sédo as necessidades de estar seguro, protegido contra
ameacas ou riscos a perda de emprego. Ja as necessidades sociais sdo as
necessidades de amor, amizade e aceitacdo a um grupo da comunidade ou do
trabalho, onde complementam as necessidades de estima, correspondendo a estima
por parte dos outros. Finalizando, a autorrealizacdo s6 podera ser alcancada em
virtude de todas as iniciais serem atendidas.

Segundo Davis e Newstrom (2002, p. 51):

As necessidades humanas ndo possuem forca igual, mas geralmente
emergem numa certa prioridade. Na medida em que as necessidades
primarias se acham razoavelmente satisfeitas, a pessoa coloca mais énfase
sobre as necessidades secundérias.

Para esses autores, as necessidades obedecem a uma hierarquia, isto significa
gue no momento em que o individuo realiza uma necessidade, surge outra em seu
lugar, exigindo sempre que busque meios para satisfazé-la.

Conforme Montana e Charnov (1998), a teoria de Herzberg conhecida como a
teoria dos dois fatores, tem semelhangcas com a teoria de Maslow e explica “[...]
Herzberg diz que as necessidades basicas, que correspondem as necessidades de
sobrevivéncia e seguranca de Maslow, funcionam como os fatores de insatisfacdo ou
fatores de higiene no local de trabalho, enquanto as necessidades do nivel superior,
da estima e da autorrealizacdo séo fatores de motivacdo”, (MONTANA E CHARNOV,

1998, p. 208). Nesse contexto, se apresenta o Quadro 1.



Quadro 1 —Teoria de dos dois Fatores Herzberg

FATORES DE SATISFACAO/INSATISFACAO (DE ACORDO COM HERZBERG)

FATORES DE MOTIVACAO (DE
SATISFACAO)

FATORES DE HIGIENE (DE
INSATISFACAQ)

Realizagéo

Politica e administracéo da
Organizacéo

Reconhecimento

Supervisdo

Trabalho em Si

Condicdes de Trabalho

Responsabilidade

Relacdes Interpessoais

Crescimento

Salérios
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Status

Seguranca no trabalho
Vida Pessoal

Fonte: Adaptado de Montana E Charnov (1998).

Segundo Maximiano (2017), fatores intrinsecos produzem a satisfacdo com o
trabalho e apenas o trabalho em si, sendo que os fatores a ele diretamente
relacionados fazem as pessoas sentirem-se satisfeitas. Os fatores extrinsecos nao
fazem as pessoas sentirem-se satisfeitas com o trabalho, pelo contrario, reduzem a
insatisfacdo do trabalho.

Para Decenzo e Robbins (2001, p. 62), “[...] os fatores intrinsecos do cargo
motivam, enquanto os fatores extrinsecos apenas apaziguam os colaboradores”. De
acordo com o autor, fatores intrinsecos motivam, porque fazem o colaborador se sentir
bem no local de trabalho e fatores extrinsecos, cuja a auséncia pode causar mal-estar,
esta relacionada com a organizacao ou ambiente externo.

Conforme Dewes (2007, p.22), “[...] um aumento da satisfacdo e da motivagcao
ocorrerd quando houver a melhoria dos fatores motivacionais, pois a insatisfacéo e a
satisfacdo sdo consideradas fenbmenos independentes”. Ele menciona, em outras
palavras para facilitar a compreensao, para melhor ou pior, numa das categorias de
fatores afetard apenas ela, ndo a outra.

Segundo Daft (2005), Alderfer desenvolveu a Teoria ERC (Existéncia,
Relacionamento e Crescimento), alterando alguns fundamentos da hierarquia das
necessidades, a qual identifica somente trés categorias de necessidades:

e Necessidades de Existéncia: sdo as necessidades do bem-estar fisico;

eNecessidades de Relacionamento: pertencem a necessidade de
relacionamento satisfatorio com os outros;

eNecessidades de Crescimento: focam no desenvolvimento do potencial

humano e no desejo de crescimento pessoal e aumento da competéncia.
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7

No modelo ERC a hierarquia das necessidades é simplificada, havendo
somente esses trés niveis acima.

Para Decenzo e Robbins (2001), a teoria da expectativa de Victor Vroom
explica que a motivacao é uma decorréncia do valor dos relacionamentos como, por
exemplo: esforgco-desempenho e desempenho-recompensa. Menciona que o dinheiro
pode ndo ser o Unico motivador, mas néo usar o dinheiro como um motivador, vai
diminuir significativamente a produtividade do empregado, pela razéo principal de que
a maioria das pessoas trabalha pelo dinheiro.

A Teoria da Expectativa, de acordo com Maximiano (2004), procura explicar a
forma como as crencas e expectativas das pessoas se combinam com os estimulos,
para que seja produzida uma for¢ca motivacional. A base da teoria da expectativa
estabelece que:

¢ O Desempenho é proporcional ao esforco;

«O Esforco é proporcional a importancia que se atribui ao resultado do
desempenho (a recompensa);

e Se 0 Resultado for importante, a motivacéo para o esforco seré intensa.

Conforme Montana e Charnov (1998), a teoria da expectativa enfatiza o
desempenho, a fim de garantir que as recompensas dadas seréo as merecidas e

desejadas pelo colaborador.

3 METODOLOGIA

Um estudo sistémico de pesquisa investiga uma organizacdo sobre caminhos
a serem percorridos para realizar uma pesquisa ou estudo, ou para fazer uma ciéncia
(FONSECA, 2002).

Esta pesquisa sera caracterizada como estudo de caso, pois conforme Cervo,
Bervian e Silva (2007, p. 62), “[...] € a pesquisa sobre determinado individuo, familia,
grupo ou comunidade que seja representativo de seu universo, para examinar aspectos
variados de sua vida”. Também classificado como um estudo de caso, uma vez que
sera realizada uma analise aprofundada de um ou poucos objetos, proporcionando o
maior conhecimento sobre a organizagéo estudada (GIL, 2002).

Quanto aos objetivos, a pesquisa foi classificada como exploratoria, porque tem

por objetivo proporcionar maior proximidade com o problema, tornando-o mais
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entendivel, bem como promover o desenvolvimento de ideias ou a descoberta de
intuicdes (GIL, 2002).

A pesquisa também sera considerada explicativa, pelo motivo de se preocupar
em identificar os fatores que determinam ou que colaborem para a ocorréncia dos
fendmenos (GIL, 2007). Ou melhor, essa categoria de pesquisa esclarece o porqué
das coisas atraves dos resultados concedidos. Segundo Gil (2007, p. 43), “[...] uma
pesquisa explicativa pode ser a continuacdo de outra descritiva, posto que a
identificacdo de fatores que determinam um fenbmeno exige que este esteja
suficientemente descrito e detalhado”.

Quanto a abordagem, a pesquisa é considerada de carater qualiquantitativo. E
classificada como quantitativa, pois segundo Creswell (2010, p. 26): “[...] pesquisa
guantitativa € o meio para testar teorias objetivas, examinando a relacdo entre as
variaveis”. Por utilizar nimeros que comprovam a situacao da empresa.

Em uma abordagem qualitativa o ambiente natural é considerado como fonte
direta de dados, sendo o pesquisador essencial ao processo, com disposicdo para
analisar os dados e concluir uma verdade real. Os dados coletados em pesquisas
qualitativas séo descritivos, representando o maior nUmero possivel de componentes
presentes na realidade estudada (PRODANOV; FREITAS, 2013). Ainda segundo
esses autores, a forma pela qual se pretende analisar um fendbmeno ou problema
determina a metodologia qualitativa ou quantitativa. E importante ressaltar que a
abordagem utilizada na pesquisa depende do interesse do pesquisador e do
procedimento que ele ira desenvolver, lembrando que as duas abordagens estédo
relacionadas e interligam-se.

Na pesquisa em questdo, o universo € constituido de 66 funcionarios, um (1)
gestor e um (1) diretor. A amostra pretendida € igual ao universo, ou seja, seréo o0s 66
participantes.

Como instrumento de coleta de dados foi utilizado um questionario. “O
guestionario caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao respondente
por escrito” (VERGARA 2009 p. 52). De acordo com a autora, possui nome comum
de teste, que pode ser remetido via correio, telegrama, e-mail e até mesmo por
telefone, em tentativa de obter retorno o mais breve possivel.

O guestionario a ser utilizado é do autor Dewes (2007), o qual foi adaptado para

a escala de Likert e é composto por trinta perguntas, dividido em onze areas.
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A escala utilizada na pesquisa de clima, apresentada aqui como exemplo, é
composta por 11 fatores abrangidos por trinta (30) itens, conforme o Quadro 2.

Quadro 2 — Fatores pesquisa de clima

Fator Ordem de apresentacéo do item no
instrumento
Progresso Pessoal 3,4,6,13,15
Valorizacao 7,8,17, 26
Seguranca 12, 22, 28
Relacionamento 2,24,29
Participacéo 14,19
Cooperacao 5,25
Motivacdo 11,18
Satisfacdo 9, 23
Moral 16, 21
Envolvimento 10, 20
Comprometimento 1,27,30

Fonte: Adaptado de Dewes (2007, p. 105).

O questionario foi entregue aos colaboradores da empresa Resil Calcados no
dia 02 de julho de 2018.

Na figura 2 esta apresentada a escala de clima organizacional que foi utilizada
neste estudo.

Figura 2 — Escala de Clima Organizacional

Discordo Discordo Néo concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo  parcialmente totalmente
1 2 3 4 5

Fonte: Adaptado de Dewes (2007, p. 108).

De acordo com a escala apresentada, quando os valores forem iguais ou
superiores a 3 significa que o clima organizacional esta satisfatorio ou muito satisfatério
(escala 5).

O questionario foi entregue a todos os colaboradores, com a providéncia
adotada, a representatividade dos respondentes ao questionario atingiu 100%, o que

se considera um indice perfeito de participacdo. Foram utilizadas, além dos onze
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blocos, quatro perguntas aos colaboradores, com objetivo do alcance de informacgdes
sobre perfil, tempo de empresa, idade e género. Dessa forma os questionarios foram
entregues sem exibir identificacdo dos colaboradores, evitando que os respondentes
sofram qualquer tipo de influéncia ou constrangimento.

Apos a realizacdo da pesquisa, os dados foram tabulados e analisados. Os
resultados sdo apresentados em quadros e percentuais, a fim de facilitar a analise das

informacdes coletadas.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir da aplicacdo do questionario, pretendeu-se levantar dados para atingir
0s objetivos da presente pesquisa. Desse modo, as médias encontradas no estudo
estdo demonstrando que o clima organizacional na empresa Resil Calcados é
satisfatorio.

Nos resultados obtidos € possivel observar que quanto ao género, predomina o
publico feminino, com 67%. Nota-se também que grande parte dos respondentes sao
jovens, totalizando 41%, com idades compreendidas entre 21 e 30 anos. O grau de
escolaridade ficou com a maioria totalizando 36% ensino fundamental incompleto, e o
tempo de empresa mostra que tem muita rotatividade, pelo motivo de 50% de

colaboradores ter menos de 1 ano de participacdo dentro da organizagao.

Grafico 1 -Bloco 1

Progresso Pessoal

B Oportunidadesde
desenvolvimento de
habilidades

B Oportunidadesde
relacionamento
interpessoal

B Oportunidadesde melhoria
do proprio trabalho

B Oportunidades e estimulo
para aprender a realizar
novas stividades

B Crientacdo que recebe do
SUpenvisor

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).
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O primeiro bloco (Grafico 1) — PROGRESSO PESSOAL: é o grau em que 0
individuo percebe o trabalho e a empresa como uma fonte de aprendizagem,
desenvolvimento pessoal e crescimento profissional. Robbins (2005) atribui as
organizacdes a tarefa de proporcionar o desenvolvimento das pessoas ha empresa.
Ele afirma que as organizacbes devem dar o apoio necessario para que oS
funcionarios desenvolvam continuamente suas capacidades, habilidades e
conhecimentos. Observa-se que a meédia esta satisfatoria, todas acima de 3,5 sendo
gue a menor média € o item Oportunidades de relacionamento interpessoal (3,67). Ja

a maior é Oportunidades e estimulo para aprender a realizar novas atividades (4,12).

Grafico 2 — Bloco 2

Valorizagdo

B Jportunidades paradar sua
contribuicdo pessoal em
assuntos importantes para
3 empresa

B Respeito que desfruta pela
funcdo gue exerce

W Reconhecimento da
importancia do seu
trabalho

B Jportunidades para obter
melhorias salariais

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

O segundo bloco (Gréfico 2) — VALORIZACAO: é o grau em que a pessoa
percebe e sente o seu trabalho como fator de fortalecimento de sua autoestima,
importancia pessoal e de recompensas salariais. Investir no desenvolvimento das
pessoas que realizam o trabalho nas organizacdes significa investir na qualidade dos
produtos e servi¢cos e, consequentemente, atender melhor os clientes e ampliar as
vendas (TACHIZAWA, FERREIRA, FORTUNA, 2001). Sobre o resultado, todos estéo
acima de 3, porém a empresa deveria estar mais atenta em demonstrar interesse
guanto a opinido de seus colaboradores, pois ficou com a média (3,26), respeito pela

sua funcéo (3,27) e a sua importancia para a empresa.
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Gréafico 3-Bloco 3

Seguranca

W 5eguranca do trabalho
[zalde)

B Confianca quanto ao futuro
daempresa

@ Sensacdo de estabilidade no|
emprego

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

O Terceiro bloco (Grafico 3) — SEGURANCA: é o grau em que o individuo
percebe a organizacdo como um ambiente previsivel e protegido. A seguranca do
trabalho pode ser determinada como um agrupamento de ac¢les técnicas,
administrativas, educacionais e comportamentais, cuja finalidade € prevenir
acidentes, reduzindo as condicbes e procedimentos inseguros no ambiente de
trabalho (BARSANO, 2012). De modo geral, os colaboradores se sentem seguros
dentro da empresa (3,59), e principalmente, quanto ao futuro dela (4,27), sendo um

fator de orgulho para a empresa.

Grafico 4 — Bloco 4

Relacionamento

B Respeito entre oscolegas

W AceitacSo por parte das
chefias

W Sinceridade no ambiente de
trabalho

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).
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O Quarto bloco (Grafico 4) — RELACIONAMENTO: é o grau em que a pessoa
percebe na organizacdo um ambiente de aceitacdo, franqueza e respeito mutuo. Esse
quadro revela um fator muito importante na empresa de um clima organizacional
benéfico, o relacionamento entre os colaboradores. O resultado de (3,62) se refere ao
relacionamento de respeito com os colegas, € bom: a sinceridade no ambiente de
trabalho ficou com o nivel (3,26), avalia-se como razoavel. Mas a empresa pode

reavaliar para tornar o ambiente de trabalho mais harménico.

Grafico 5-Bloco 5

Participacdo

Titulo do Grafico

B Informactes sobreos
resultados do trabalho

B Informactes sobreas
mudancas que afetam o
trabalho

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

O Quinto bloco (Grafico 5) — PARTICIPACAO: é o grau em que o individuo se
percebe como sujeito ativo e consciente do desempenho do seu papel na
organizacdo. A organizagdo € uma combinacdo de esforcos individuais, que tem por
finalidade objetivos coletivos, independente do que ela faz ou de seu tamanho.
Segundo (MAXIMIANO, 2012, p.04), “as organizagbes s&0 grupos sociais
deliberadamente orientados para a realizagdo de objetivos”. O posicionamento dos
colaboradores perante a participagdo na empresa esta relacionado a informacdes
sobre os resultados negativos ou positivos de seus desempenhos (3,55), o nivel esta

satisfatorio, porém a empresa deveria deixar mais nitidas essas informacdes (3,08).



57

Gréafico 6 —Bloco 6

Cooperacdo

B Disponibilidade para ajuda
mutua no trabalho

B Soclidariedade nos
momentosde dificuldade

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

O Sexto bloco (Grafico 6) — COOPERACAOQ: é o grau em que o individuo
percebe um ambiente de solidariedade humana diante das necessidades dos colegas
e da propria empresa. Como evidenciado no bloco 6, as maiorias, pelas respostas,

acham que tém cooperacao no ambiente de trabalho.

Gréafico 7 -Bloco 7

Motivacdo

W Aplicac3o das capacidades
pessoais na execucdo do
trabalho

B Grau de esforco pessoal
investido no trabalho

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

O Sétimo bloco (Gréfico 7) — MOTIVACAO: é o grau de energia pessoal aplicado
na realizacao das tarefas. Para Chiavenato (2005), a motivagéo esta contida dentro
das préprias pessoas e pode ser amplamente influenciada por fontes externas ao
individuo ou pelo seu préprio trabalho na empresa. O nivel nesse bloco esta favoravel,
e percebe-se que as pessoas estdo motivadas em trabalhar na empresa em questao.
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Nesse bloco foi onde os niveis alcangcaram a maior satisfacdo, chegando muito
proximo ao maximo que é 5.

Gréafico 8 —Bloco 8

Satisfacdo

W Sentimento de prazer
experimentado com 3
relacdo a empresa

B Sentimento de prazer
experimentado com a
relacdo ao trabalho

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

O Oitavo bloco (Grafico 8) — SATISFACAQ: é a reacéo afetiva do trabalhador
frente ao seu trabalho e aos aspectos que o envolvem. Para Tamayo (2004), o tempo
dedicado ao trabalho, que representa uma parte significativa da vida do individuo,
consiste num componente fundamental para a construcdo e o desenvolvimento do
bem-estar pessoal e da felicidade. Assim, é fundamental a satisfacéo no trabalho. As
respostas foram muito boas, atingindo um indice acima de 4, o que denota que a
grande maioria esta realmente satisfeita em trabalhar na empresa (4,08) e na sua
funcéo (4,18).

Grafico 9 — Bloco 9
Moral

W Unido entre a5 equipes

B Unido entre a5 pessoas para
lutar pelos objetivos da
empresa

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).
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O Nono bloco (Gréfico 9) — MORAL: é o grau de coesdo do grupo e de adesdo
dos seus membros para a consecucdo dos seus objetivos. Segundo Lisboa (2009,
p.131), “para ser ético, pois, € necessario ter algum tipo de fé. Isso nédo significa que
se deve, necessariamente, possuir fé religiosa, masque se deve acreditar em algum
valor intangivel, de alto significado moral, como bondade, caridade, sinceridade,
honestidade”. Considerado como um indice bom para a empresa, acima de 3, sendo

um nivel que ndo tem como comparar entre os colaboradores.

Gréafico 10 - Bloco 10

Envolvimento

B Importancia do trabalho no
contexto da vida pessoal

B Espaco que o trabalho
otupa em outrasdimensies
davida pessoal

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

O Décimo bloco (Grafico 10) — ENVOLVIMENTO: é o grau em que o empregado
se acha imerso em seu trabalho, encarando-o como parte central em sua vida. Nos
dias atuais, além da qualificacdo, deve haver o envolvimento e o comprometimento
dos profissionais envolvidos com a empresa. Para alcancar esse nivel de
envolvimento sdo necessarias trés condi¢des: 1) as pessoas precisam acreditar que
podem controlar as atividades de suas vidas; 2) que possuem uma Visao positiva de
si mesmas, acreditando no trabalho que podem exercer; e 3) visualizam no trabalho
um meio de crescer e suprir suas necessidades psicologicas (SIQUEIRA e GOMIDE,
2004). Os niveis também sdo favoraveis, se mostram com um indice (4,20) de
importancia do trabalho para a sua vida pessoal, mas nao deixando afetar muito, com
indice de (3,06) quando levam esses assuntos para a casa.
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Gréafico 11 - Bloco 11

Comprometimento

B Impacto afetive provocado
pelo resultado do seu
trabalho

B Impacto do resultado do
=2u trabalho sobre 3
estabilidade desua honra
pessoal

H Identficacdo dos interesses
daempresa com os
interesses pess0ais

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

O Décimo Primeiro bloco (Gréafico 11) — COMPROMETIMENTO: E o grau em
que o trabalhador considera o seu desempenho no trabalho e os interesses da
empresa como fatores decisivos na sustentacdo de sua identidade pessoal e no seu
sentimento de bem-estar. Esse bloco € conciliavel com o anterior, ou seja, o de
envolvimento. O indice pode ser considerado como de bom comprometimento, porém
no nivel de interesses pessoais no ambiente externo, ndo tem tanta importancia como
0 ambiente interno. Entretanto, o que mais chamou a atencao foi a média mais baixa
na pesquisa, chegando ao indice de (2,86). Isso revela a necessidade de mais
participacéo dos colaboradores nas acdes e decisdes da empresa.

Contemplando todos os blocos, a fim de buscar uma melhor interpretacdo da
satisfagdo dos colaboradores perante a empresa estudada, buscou-se demonstrar as

médias resultantes do coletivo:

Grafico 12 — Média geral de todos os itens

EBloco 1 - Progresso Pesoal
mBloco 2 - Valorizacdo
mBloco 3 - Seguranca
W EBloco4 - Relacionamento
mBloco 5 - Participacao
mBloco 6 - Cooperacdo
mBloco7 - Motivacdo
mBloco B - Satifacdo
Bloco© - Moral

mBloco 10 - Ervolimento

Bloco 11 - Comprometimento

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).
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No contexto da compensacao, obteve-se a menor média (3,31), esse bloco se
refere a participacdo entre os colaboradores aos assuntos de seus resultados e da
empresa pesquisada. Entretanto, mesmo com essa percepc¢ao e fazendo uma relagéo
meramente presumivel, o maior nivel de satisfacdo dos colaboradores foi atingido no
bloco 7 com a média de (4,66), sendo que foram os aspectos vistos mais

positivamente pelos colaboradores, que seria a motivacao no clima organizacional.

5 CONCLUSAO

O artigo teve como objetivo analisar a percepcdo dos colaboradores da
empresa Resil Calcados no que tange ao clima organizacional e sua influéncia na
motivacdo dos colaboradores.

Através da revisdo bibliogréafica, pdde-se concluir que o clima organizacional é
de extrema importancia para obter um ambiente de trabalho favoravel. Dentre todos
os fatores do clima organizacional, a motivacédo é a que mais interfere nos resultados
esperados da empresa, sdo diversos os motivos que levam o individuo a estar ou nao
estar motivado dentro de uma organizacdo, sendo que na maioria das vezes estéao
ligados a fatores internos. Dessa forma, a empresa deve agir para manter sempre
seus colaboradores motivados, para que eles trabalhem com determinagéo, buscando
alcancar os objetivos da organizacéao.

Acredita-se que o objetivo principal da pesquisa foi atingido, visto que os dados
analisados evidenciaram que o clima organizacional da empresa analisada é
favoravel, apesar da média mais baixa da pesquisa ser a falta de informacdes de seus
resultados, ponto que a empresa necessita dar maior atencao.

No entendimento dos colaboradores diante do clima organizacional, os
resultados obtidos foram positivos, pois se reflete na andlise dos resultados que a
empresa é comprometida e se preocupa com os fatores determinantes da satisfacao
dos colaboradores. Os resultados obtidos apontam percentuais relevantes. Embora
ainda existam alguns pontos que requerem melhoria, quase a totalidade dos
colaboradores se mostra satisfeita com as praticas adotadas pela empresa.

A principal limitagdo referente ao estudo relaciona-se a participagdo dos
respondentes. Em um primeiro momento, retornaram apenas 41 questionarios. No

entanto, apés insisténcia da pesquisadora obteve-se os 25 questionarios restantes.
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Ha indicios de que quanto melhor o relacionamento entre os colaboradores e
gestores, melhor sera o clima organizacional, pois os fatores motivacionais sdo os
causadores do aumento da produtividade e da satisfacdo pelo trabalho e pelo
ambiente em si. Passa-se parte da vida trabalhando em organizac¢des, portanto, faz-
se necessario um ambiente agradavel, no qual o colaborador sinta-se confortavel e
satisfeito em desempenhar suas tarefas diarias. O trabalho é essencial para o ser
humano, é dele que surge a motivacéo e, consequentemente, a satisfacdo em relacao
ao ambiente.

Deixam-se duas sugestdes para a empresa pesquisada: (a) a atencao por parte
da direcdo aos quesitos constantes nos blocos 2 e 5 —Valorizacao e Participacao;(b)
aplicar novamente a pesquisa depois dos ajustes dos blocos mencionados acima.

Conclui-se que o estudo demonstrou que a pesquisa de clima organizacional é
importante para a empresa, na medida em que contribui para a melhoria da satisfagéo
e da motivacao dos colaboradores.

Por fim, sugere-se outras pesquisas relacionadas a inovacéo tecnoldgica.
Também seria interessante reaplicar esse estudo com base nas médias baixas que
foram apresentadas, podendo assim verificar se esses fatores analisados seriam

alterados dentro de um novo contexto.
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