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RESUMO: O tema motivacdo vem sendo muito debatido na pratica empresarial, pois
apresenta fundamental importdncia na dindmica entre as pessoas, ja que exerce
grande influéncia na eficacia dos relacionamentos. Neste sentido, o presente estudo
buscou alcancar seu objetivo geral que foi analisar a partir de uma pesquisa de clima
organizacional o grau de motivacdo dos colaboradores do Supermercados Lima — Ill.
Para alcancar os objetivos propostos para o estudo, valeu-se de uma pesquisa
bibliografica descritiva. No tocante a abordagem a pesquisa foi quantitativa. Quanto
a0s meios, a pesquisa foi um estudo de caso. Para a realizacdo do estudo de caso foi
aplicado um questiondrio estruturado com perguntas fechadas. A unidade de andlise
foi a empresa Supermercados Lima — Ill. O universo da pesquisa foram 40
colaboradores. Para a andlise estatistica dos dados foi aplicado o programa SPSS. Foi
possivel constatar no estudo realizado que a grande maioria dos sujeitos entrevistados
€ do sexo feminino, se encontra na faixa etaria entre 20 e 50 anos de idade, é solteiro
(a), possui Ensino Fundamental e o Ensino Médio, recebe até dois salarios e trabalha
na empresa entre um a cinco anos. Como resultados observou-se que a realidade da
empresa quanto ao grau de motivacao dos colaboradores ndo é muito otimista tendo
em vista que, de modo geral, os colaboradores percebem os aspectos relacionamento
e comunicag¢ao como regulares; os aspectos lideranga, reconhecimento e recompensa
e ambiente e equipamentos como bons. Assim, pode-se entrever que a realidade do
clima organizacional nesta empresa nao é das melhores, pois a percep¢ao geral dos
colaboradores é de Regular e Bom. Deste modo, conforme a base tedrica apreendida
neste estudo, essa ndo é condicdo conveniente e ideal para se cultivar um clima
organizacional, eis que urge a necessidade de a empresa adotar a¢des imediatas para
transformar essa realidade.

PALAVRAS-CHAVE: Clima organizacional. Grau de motiva¢ao. Colaboradores.

ABSTRACT: The motivation theme has been much debated in business practice, since it
has fundamental importance in the dynamics between people, since it exerts great
influence in the effectiveness of the relationships. In this sense, the present study
sought to reach its general objective that was to analyze, from an organizational

! Trabalho apresentado na area tematica 1 — Estudos de caso e gest3o administrativa do XV Congresso
Mineiro de Empreendedorismo, realizado de 5 a 8 de novembro de 2018.
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climate survey, the degree of motivation of the employees of Supermercados Lima - lll.
In order to reach the proposed objectives for the study, a descriptive bibliographic
research was used. Regarding the approach the research was quantitative. As for the
means, the research was a case study. For the accomplishment of the case study a
structured questionnaire with closed questions was applied. The unit of analysis was
the company Supermercados Lima - Ill. The research universe was 40 collaborators. For
the statistical analysis of the data the SPSS program was applied. It was possible to
observe in the study that the vast majority of the subjects interviewed are female, are
between 20 and 50 years of age, are single, have primary and secondary education,
receive up to two salaries and works in the company between one and five years. As
results, it was observed that the reality of the company regarding the degree of
motivation of the employees is not very optimistic considering that, in general,
employees perceive the relationship and communication aspects as regular; the
leadership, recognition and reward aspects and environment and equipment as good.
Thus, it can be seen that the reality of the organizational climate in this company is not
the best, since the general perception of the employees is of Regular and Good. Thus,
according to the theoretical basis seized in this study, this is not a convenient and ideal
condition for if an organizational climate is cultivated, it is urgent that the company
adopt immediate actions to transform this reality.

KEYWORDS: Organizational Climate. Degree of Motivation. Contributors.

1 INTRODUCAO

O tema motivagdao no trabalho ainda é compreendido por muitas organizagoes
como um desafio, e de fato, este assunto deve ser analisado cautelosamente pelas
empresas. Colaboradores desmotivados tendem a ndo se envolver em totalidade com
os objetivos da corporagdo e, um cendrio assim, termina por desembocar em um clima
organizacional desfavoravel evidenciando-se, deste modo, a baixa laboriosidade.

Pode-se dizer que a motivagdao consiste no ato ou intento de motivar, é a
geracdo de causas, sentidos ou pretextos para que um individuo seja feliz em seus
relacionamentos. E o artificio que suscita estimulos e energias para a vida dos
individuos e instiga comportamentos e aces. “E o mecanismo que justifica, explica,
estimula, caracteriza e antecipa fatos. E um determinado conjunto de motivos que
gera um consequente conjunto de agdes (motivo + agdo = motivagdo).” (CASTRO,
2002, p. 85-86).

Ha varios anos acreditava-se que para levar um funciondrio a realizar suas
tarefas, bastava prometer prémios por desempenho ou ameaga de punigdo por certos
comportamentos. Vdrias empresas ainda fazem o uso desse método para chegar a
resultados positivos. Assim é verificado que o aspecto econdmico é apenas um dos
fatores que motivam, existindo muitos outros fatores que tém sua importancia.

Hoje, as organiza¢des pedem mudangas, e o primeiro paradigma a mudar é a
forma de conseguir que as pessoas fagam aquilo que precisa ser feito.

Toda a teoria exposta acima mostra que a caracterizacdo da motivacao, se
desencadeia pela lideranga e condiz com o que acontece com o cenario atual de
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mudancas e altas tecnologias na organizacdo conduzem ao objetivo central pelo qual
este estudo foi desenvolvido.

Com vistas a um conteddo que consiga definir a motivacdo, e atingir os
resultados propostos nos objetivos, tal estudo foi construido, diante da percepcao
individual de motivacdo dos funcionarios da empresa Supermercados Lima - Il quanto
a organizacdo. Justifica-se este trabalho, pois a organizacdo em estudo esta inserida
em um contexto altamente desafiador e competitivo neste mercado que as mudancas
sdo continua e velozes.

2 GESTAO DE PESSOAS

De acordo com Chiavenato (2002), as pessoas sdo providas de diferentes
capacidades, conhecimentos e habilidades relevantes a adequada gestdo dos recursos
organizacionais. Deste modo, as mesmas devem receber um tratamento digno de um
ser humano e ndo de meros recursos da organizacdo. O autor enfatiza que como
parceiras, as pessoas investem na organizacdo, com empenhos, responsabilidade,
dedicacdo, na expectativa de impetrarem retornos destes investimentos, que podem
incidir em salarios, incentivos, crescimento profissional, carreira, entre outros.

Diante disso, Chiavenato (2002) defende que se torna essencial que as pessoas
tenham retornos em seus investimentos para que, de fato, se sintam como parceiras e
satisfeitas com a organizacdo. Entretanto, esse tipo de administracdo se sujeita
totalmente a cultura da organizacdo, pois a Administracdo de Recursos Humanos é
energizada pelas ocorréncias que imperam na organizagdo, no que concerne a
natureza humana, que suscitam as condi¢des para o comportamento humano que
deve preponderar no ambito das organizacdes.

Pode-se proferir que a administracdo de recursos humanos

consiste no planejamento, na organiza¢do, no desenvolvimento, na coordenagao e no
controle de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente do pessoal, ao
mesmo tempo em que a organizagdo representa o meio que permite as pessoas que
com ela colaboram alcangcar os objetivos individuais relacionados direta ou
indiretamente com o trabalho (CHIAVENATO, 2002, p.162).

Nota-se que a administragdo de recursos humanos se compde de um
departamento responsdvel por um conjugado de decisdes, que desenvolvem as
relagbes de trabalho, consequentemente, sua qualidade exerce influéncia na
competéncia da organizacdo e na probabilidade de os colaboradores alcangaremos
seus objetivos. Chiavenato (2002) acrescenta também que a administra¢do de recursos
humanos inclui o planejamento, a constituicdo, o desenvolvimento e o dominio de
técnicas competentes a motivar o desempenho competente do pessoal.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL
Para Chiavenato (2006) cada empresa tem a sua propria cultura organizacional

ou cultura corporativa, e para que se possa distinguir uma organizacao,
primeiramente, é preciso conhecer a sua cultura. O relacionamento dos individuos, as
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atitudes predominadores, as pretensdes e, a modo como as individuos interatuam com
as organizacgOes, sdo fatos que compdem a cultura organizacional.

Robbins (2005) explica que usualmente a cultura organizacional diz respeito a
um sistema de valores comum entre individuos que diferencia uma empresa das
demais. Esse sistema é um conjunto de caracteristicas-chave que a empresa valoriza.
Entdo, este autor cita sete caracteristicas principais que, em seu conjunto, capturam a
esséncia da cultura de uma organizagao.

1. Inovagdo e assungdo de riscos. O grau em que os funciondrios sdo estimulados a
inovar e a assumir riscos.

2. Atencgdo aos detalhes. O grau em que se espera que os funcionarios demonstrem
precisdo, andlise e atengdo aos detalhes.

3. Orientagdo para os resultados. O grau em que os dirigentes focam mais os
resultados do que as técnicas e os processos empregados para o seu alcance.

4. Orientagdo para as pessoas. O grau em que as decisdes dos dirigentes levam em
consideragdo o efeito dos resultados sobre as pessoas dentro da organizagao.

5. Orientagdo para a equipe. O grau em que as atividades de trabalho sdo mais
organizadas em termos de equipes do que de individuos.

6. Agressividade. O grau em que as pessoas sao competitivas e agressivas, em vez de
ddceis e acomodadas.

7. Estabilidade. O grau em que as atividades organizacionais enfatizam a manutengao
do status quo em contraste com o crescimento (ROBBINS, 2005, p. 375).

O clima organizacional é de certa forma, o reflexo da cultura da organizacdo ou
o reflexo dos efeitos dessa cultura na organizacdo como um todo. O clima é em geral
influenciado pela cultura da organizacdo, embora alguns fatores como politicas
organizacionais, formas de gerenciamento, liderancas formais e informais, atuacdo da
concorréncia possam altera-lo.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme Chiavenato (2005, p. 267), o conceito de “motiva¢cdo - no nivel
individual - conduz ao de clima organizacional — no nivel da organizacdo”. Os
individuos estdo sempre se adaptando a uma heterogeneidade de situa¢des, na busca
de atender suas necessidades e conservar um equilibrio emocional. Essa adaptagao
refere-se, principalmente, as necessidades mais elevadas, entdo, se acontece
frustracdo dessas necessidades acontece problemas de adaptacdo. Assim, torna-se
relevante que a gestdo da empresa compreenda a natureza da adaptagdo e
inadequacao das pessoas.

Nesta perspectiva, o clima organizacional encontra-se muito ligado ao grau de
motivacdo das pessoas. Se existe uma grande motivacao entre os colaboradores, o
clima organizacional aumenta e manifesta-se em relagdes de satisfacdo, vivacidade,
interesse, coparticipacao incondicional, entre outros. Entretanto, quando existe
desmotivagdo entre as pessoas, seja por obstaculos ou frustracdo a satisfacdao das
necessidades, e o clima organizacional tende a declinar, distinguindo-se por
circunstancias de depressao, abnegacdo, indiferenca, desprazer etc. Podendo assim
eventos extremos chegar a estados de tumulto, agressividade, inconformismo entre
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outros, caracteristicos de ocasides em que os individuos se confrontam claramente
com a empresa, como eventos de greves, paralisacdes etc. (CHIAVENATO, 2005).

3 LIDERANGCA

Para Figueiredo (1999) teve como origem da comunicacdo as necessidades de
comunicar em relagdo aos sentimentos do homem. Portanto a partir desse momento o
ser humano utiliza-se de varias maneiras para se comunicar entre si.

Lideranca é o processo de conduzir um grupo de pessoas, transformando-o
numa equipe que gera resultados. E a habilidade de motivar e influenciar os liderados,
de forma ética e positiva, para que contribuam voluntariamente e com entusiasmo
para alcancarem os objetivos da equipe e da organizacao.

Chiavenato (2000, p. 88) conceitua que:

A lideranga é necessaria em todos os tipos de organizagdo humana, principalmente nas
empresas e em cada um de seus departamentos. Ela é essencial em todas as fungdes
da Administragdo: o administrador precisa conhecer a natureza humana e saber
conduzir as pessoas, isto é, liderar.

Para Maximiano (1996), o conceito de lideranca estd no poder de influenciar o
comportamento e a mentabilidade de outras pessoas. Ele diz ainda que para ser lider é
necessario comandar com sucesso seus colaboradores em prol do objetivo tracado,
idependente da situacdo e do momento organizacional.

4 AS TEORIAS MOTIVACIONAIS

Nessa perspectiva, as teorias mais conhecidas atinentes a motivacdo sdo
aquelas que estabelecem uma relagdo com as necessidades humanas, assim, amais
conhecida teoria sobre motivagao é, possivelmente, a das necessidades, de Abraharn
Maslow. Robbins (2002) explica que segundo Maslow (1954), dentre de cada ser
humano ha uma hierarquia de cinco necessidades. Sado elas:

1. Fisiolégicas: compreende fome, sede, abrigo, sexo dentre outras
necessidades fisicos.

2. Seguranga: compreende seguranga e abrigo contra danos corporais e
emocionais.

3. Sociais: envolvem afeicdo, aceitacdo e sensacao de ter relagdo com um
grupo.

4. Estima: abarca fatores internos de estima, como respeito préprio, realizagdo
e autonomia; e fatores externos de estima, como status, prestigio e atencao.

5. Auto realiza¢do: o intuito de tornar-se tudo aquilo que a individuo é capaz de
ser; abrange crescimento, autodesenvolvimento e obtenc¢ao da prépria potencialidade.
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Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow

Fonte: Robbins (2002, p. 152).

Robbins (2002) esclarece que ao passo em que cada uma dessas necessidades,
vao sendo satisfeitas, a proxima torna-se a predominante. Como demonstra a figura 1,
as pessoas se movimentam para o topo da piramide. Numa percep¢do norteada para a
motivacdo, essa teoria alude que muito embora praticamente nenhuma necessidade
nunca seja satisfeita por completo, uma necessidade totalmente satisfeita suprime a
motivacdo. Deste modo, para motivar alguma pessoa, conforme a teoria de Maslow
(1954), é necessario saber em que nivel da hierarquia o individuo se localiza no
momento, e focalizar a satisfacdo neste nivel ou no imediatamente superior.

5 METODOLOGIA

Essa pesquisa possui natureza de pesquisa bibliografica, de campo, descritiva,
guantitativa. Analisar por meio da percepg¢do dos colaboradores, o grau de qualidade
do clima organizacional, no ambiente da empresa Supermercados Lima - IlI.

5.1 COLETA DE DADOS

A aplicagdo do questionario ocorreu no dia 25 de setembro de 2018, numa
terca-feira, entre 09h00min e 10h00min da manha, pois esta foi a data sugerida pela
direcdo do Supermercado Lima lll. Para aplicar os questionarios foi necessario esperar
a disponibilidade de cada um dos funciondrios por estarem em no horario de trabalho.

Apds a aplicagdo dos questionarios junto aos funciondrios, partiu-se para a
mensuracao e tabulacdo dos dados que foi realizada por meio do software SPSS —
Statistical Package For The Social Sciences.

Para andlise dos dados, utilizou-se de algumas técnicas, como o indice de
frequéncia, indicies de concordancia, média ponderada e coeficiente de variagdo. Na
avaliacdo dos dados obtidos, foi por meio de uma escala de pesos, sendo discordo
totalmente peso - 1, discordo peso - 2, nem concordo, nem discordo peso - 3,
concordo peso - 4 e concordo totalmente peso - 5.

No cdlculo de indice de concordancia (IC) e as demais técnicas utilizadas para
avaliacdo dos dados obtidos, teve o modelo proposto por Caixeta et al. (2006),
respeitando-se uma escala de valores, distribuida da seguinte maneira: “de 0 a 50%
Péssimo de 50,1 a 62,5% Ruim, de 62,5 a 75,0% Regular, de 75,1 a 87,5% Bom e 87,5 a
100% Otimo.
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6 RESULTADOS
6.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

De modo geral, teve a conclusdo sobre o estudo do perfil dos sujeitos
entrevistados que a grande maioria dos sujeitos entrevistados é do sexo feminino, se
encontra na faixa etaria entre 20 e 50 anos de idade, é solteiro (a), possui Ensino
Fundamental e o Ensino Médio, recebe até dois salarios e trabalha na empresa entre
um a cinco anos.

6.2 ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM RELACAO AO LIDER EXISTENTE

Para realizar a andlise do grau de motivacdo dos colaboradores da empresa
Supermercado Lima Ill, como ja mencionado neste estudo, valeu-se de um
guestionario, (Apéndice A) cujas perguntas nortearam-se para observar os seguintes
aspectos lideranga; reconhecimento/ recompensa; ambiente/equipamentos;
relacionamento e comunicac¢do. O tratamento dos dados foi feito por meio do sistema
SPSS. E para fazer a leitura dos resultados o préprio sistema recomenda o seguinte
conceito de escala.

Inicialmente, apresenta-se a tabela 1, que se refere a percepcdo dos
colaboradores da empresa Supermercado Lima Il sobre o aspecto lideranca.

Tabela 1- Lideranca

Variaveis DT' D* NDNC ' cr e’ CONCEITO
Colaboragdo dos chefes na resolugdo 75 0 12,5 50 30 73,75 Regular
dos problemas.

Recopheumento do bom trabalho 75 5 325 20 15 62,5 Regular
(elogios).

InformacGes para realizar o trabalho. 25 2,5 22,5 50 25 74,375 Regular
Esclarecimento de duvidas. 25 2,5 25 32,5 37,5 75 Regular
Respeito do chefe para com o, 4 15 17,5 67,5 88,125 timo
funciondrio.

Disposicdo .do chefe para ajudar 0 0 20 225 575 84375 Bom
guando preciso.

Maneira de liderar os funcionarios. 0 2,5 7,5 32,5 57,5 86,25 Bom
ICM 7 77,77 Bom

Legenda: DT' - Discordo totalmente; D? - Discordo; NDNC3 - Njo discordo nem concordo; c' - Concordo;
CT® - Concordo totalmente. IC°- ndice de concordancia; ICM’ = indice de Concordancia Média.
Fonte: Pesquisa de campo realizada no Supermercado Lima lll. — 2018.

De modo geral a tabela 1, que se refere ao aspecto lideranca apresenta
resultados razodveis, pois a percep¢dao dos colaboradores apresentou um ICM em
torno de (77,77) percentual considerado como Bom. Eis, entdo, um aspecto que pode
ser analisado pela empresa, a fim de retificar e ou corrigir agdes que estejam gerando
insatisfacdao no aspecto Lideranca.
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De acordo com Robbins (2005, p. 277), quando “os liderados confiam em seus
lideres, estdo dispostos a se colocarem em vulnerabilidade em razdao dele — Sob a
crenca de que seus direitos e interesses ndo serdao prejudicados”. Os individuos nao
adotam nem buscam orientacdo de alguém que elas intuem como um sujeito injusto
ou capaz de levar vantagem sobre eles.

Apresenta-se a tabela 2, que diz respeito a percepcado dos colaboradores da
empresa Supermercado Lima Il concernente ao Reconhecimento/ Recompensa.

Tabela 2- Reconhecimento / Recompensa

Variaveis DT D NDNC (o CcT IC CONCEITO
Rec.orwheumento do trabalho no 75 25 35 425 125 62,5 Regular
cotidiano.

Valorizagdo do chefe ao funcionario. 5 7,5 27,5 32,5 27,5 67,5 Regular
Recebimento de recompensa pelo bom 5 125 325 30 20 61875 RUIm
trabalho.

Preocupagdo da empresa com a saude
dos funcionarios.

Tipos de recompensas (correspondem
expectativas).

ICM 63,63 Regular

Fonte: Pesquisa de campo realizada no Supermercado Lima lll. — 2018.

2,5 10 32,5 32,5 22,5 65,625 Regular

7,5 10 40 17,5 25 60,625 Regular

A tabela 2, ndo apresenta resultados favoraveis aos aspectos reconhecimento e
recompensa, pois se observa um ICM de (63,63) percentual considerado Regular na
percepcdo pelos colaboradores. Aqui, também se observa um aspecto a ser analisado
pela empresa Supermercado Lima lll.

Chiavenato (2004) esclarece que a remuneracdo € de suma importancia para os
colaboradores, ja que é através dela que eles ajuizam o seu prdprio valor, perante aos
colegas de trabalho, sociedade e familia, onde a sua condi¢cdo de renda passa a
estabelecer seu valor, importancia e status em presenga da sociedade. Contudo, a
remuneracao total de um funciondrio compde-se de uma remuneragao bdsica,
incentivos salariais e beneficios, podendo ser recompensas financeiras e/ou ndo-
financeiras.

A seguir explana-se a tabela 3, que se refere a percepg¢do dos colaboradores da
empresa Supermercado Lima Il ao Ambiente/equipamentos.

Tabela 3 - Ambiente / Equipamentos

Variaveis DT D NDNC C CT IC CONCEITO
Possui equipamentos para realizar 0 25 225 40 35 76,875 Regular
tarefas.
I(iirc;npci)l;;ao do local de trabalho (arejado, 0 0 77 41 513 85,9 Bom

Tipos de equipamentos (prevencao

. 0 2,5 20 35 42,5 79,375 Bom
perigos no trabalho).
Condicdo dos equipamentos. 5 2,5 25 42,5 25 70 Regular
[luminagdo do ambiente. 0 2,5 2,5 32,5 62,5 88,75 Otimo
ICM 80,18 Bom
Fonte: Pesquisa de campo realizada no Supermercado Lima lll. — 2018
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Os resultados evidenciados na tabela 3 sdo um pouco mais animadores, pois o
ICM geral foi de (80,18), sendo analisado como um percentual Bom. Mesmo assim,
sugere-se que a empresa reflita também sobre este aspecto, ja que as leis
preconizadas atualmente para a Higiene e Seguranca no Trabalho sdo bastante
exigentes, e neste estudo.

Entdo, nota-se que a empresa Supermercado Lima Il ndo se encontra
inteiramente de acordo com o que recomenda a literatura, posto que segundo
Fernandes (1996), as condicbes de trabalho devem alcancar a plena satisfacdo do
funcionario, sendo que as condic¢des fisicas em que os mesmos exercem suas funcdes
devem atender aos seguintes aspectos: limpeza, arrumagdo, seguranca e
insalubridade.

Além disso, a partir do momento em que o colaborador sente-se seguro em
suas atividades, com a visdo de que ha uma preocupacdo por parte da organizacdo
relativa a prevencdo de doencas ocupacionais e acidentes de trabalho, sobreleva um
sentimento que impacta no estado de bem-estar fisico, mental e social do colaborador
(ROBBINS, 2002).

Apresenta-se a seguir a tabela 4, que menciona a percepcdo dos colaboradores
da empresa Supermercado Lima Il respeitante ao relacionamento com os superiores e
colegas de trabalho.

Tabela 4 — Relacionamento

Variaveis DT D NDNC C CcT IC CONCEITO
Relacionamento com os superiores 2,5 0 20 35 42,5 78,75 Bom
tcrzlt?:I(l)Egao entre os colegas de 0 0 385 41 205 70,5  Regular
Acolhimento da equipe a novos 0 0 15,4 462 385 80,85 Bom

funciondrios
Relagcdo de confianga entre os colegas 2,5 7,5 42,5 25 22,5 64,375 Regular

Solidariedade da equipe 0 10 27,5 37,5 25 69,375 Regular
ICM 72,77 Regular
Fonte: Pesquisa de campo realizada no Supermercado Lima lll. — 2018

Os dados da tabela 4 que se refere a percepcao dos colaboradores quanto ao
aspecto relacionamento também nao sdo animadores, pois se observa que o ICM
totalizou (72,77) avaliado como Regular. Entende-se que estd também é uma questao
muito importante a ser analisado pela empresa Supermercado Lima lll.

Para confirmar este raciocinio, recorreu-se a Torres (2008), que concorda que o
relacionamento tem a ver com a motiva¢ao, pois para este autor, o tripé do sucesso
compreende o relacionamento, o conhecimento e a motivacao, mas tais caracteristicas
nao sobrevivem particularmente.

Assim, os relacionamentos devem ser trabalhados de forma eficiente,
sobretudo no que tange ao trabalho em equipe. Além disso, deve-se promover
constantemente conhecimento técnico para que os profissionais estejam sempre
preparados para as mais diferentes circunstancias encontradas na empresa.
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Apresenta-se, em seguida, a tabela 6, que faz referéncia a percepcdo dos
colaboradores da empresa Supermercado Lima Il relativo a comunicacao.

Tabela 5 — Comunicacdo

Variaveis DT D NDNC C CT IC CONCEITO

Comunicagao oral 25 0 27,5 50 20 71,25 Regular
Qualidade do didlogo para resolver problemas 25 0 35 32,5 30 71,875 Regular
Troca de informagdes (entre mim e o supervisor) 0 5 25 47,5 22,5 71,875 Regular
Debate colegas mesmo nivel hierarquico/trabalho 0 5 37,5 37,5 20 68,125 Regular
Fidelidade relagdo colegas (fofocas, etc.). 75 20 37,5 25 10 52,5 Ruim
Quall_dade das w:forrmgoes (m.wtas vezes 75 25 45 325 125 60 Ruim
conflitantes e ndo sei como agir)

Frequéncia e qualidade das reunides periddicas 25 125 475 375 80 Bom

para a troca de informagdes (chefia/ funciondrios)
Forma de troca de informagdes (é mais formal do
que informal)

ICM 67,14 Regular
Fonte: Pesquisa de campo realizada no Supermercado Lima lll. — 2018

0 25 20 55 22,5 74,375 Regular

A tabela 5 evidencia resultados ndo sdo tdo bons, pois o ICM fechou em (67,14)
gue conforme o conceito de escala é compreendido como Regular. Compreende-se ser
este outro aspecto a ser analisado pela empresa, para buscar solugcdes e mudar este
guadro.

A comunicagdo torna-se essencial em um contexto empresarial, contudo
muitos obstaculos estdo interligados na forma de lideranca adotada no ambiente
interno (LIMA, 2003).

7 CONCLUSAO

O presente estudo buscou alcangar seu objetivo geral que foi analisar a partir
de uma pesquisa de clima organizacional o grau de motivacao dos colaboradores da
empresa Supermercado Lima lll.

A caracterizagdo da empresa objeto de estudo, conveio como diagndstico do
campo de pesquisa, na qual, foi possivel sistematizar as informac¢des referentes ao
histérico da empresa e ainda permitiu compreender a realidade da empresa através da
contribuicdo nos aspectos politicos e sociais.

De modo geral, foi possivel constatar no estudo realizado que a grande maioria
dos sujeitos entrevistados é do sexo feminino, se encontra na faixa etaria entre 20 e 50
anos de idade, é solteiro (a), possui ensino fundamental e o ensino médio, recebe até
dois saldrios e trabalha na empresa entre um a cinco anos.

Os objetivos especificos foram levantar por meio de estudos bibliograficos as
teorias concernentes ao tema; identificar no ambiente da empresa o clima
organizacional existente fim de observar a sua realidade; verificar possiveis barreiras
no fluxo da comunicagcdao organizacional; analisar a influéncia da lideranca no clima
organizacional; identificar os fatores motivacionais; coligar os fatores
desmotivacionais; avaliar o grau de participacdao dos colaboradores nos objetivos
estratégicos da organizacao; e, propor sugestdes de intervenc¢des, cujo objetivo versa
em aprimorar ou retificar as possiveis falhas encontradas na pesquisa aplicada.
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O primeiro objetivo especifica que foi levantar por meio de estudos
bibliograficos as teorias concernentes ao tema permitiu compreender os reais
conceitos, objetivos e caracteristicas da administracdo de recursos humanos e seus
estilos, comportamento, cultura e clima organizacional; comunicacdo; lideranca,
teorias da motivagao etc.

O segundo objetivo especifico foi identificar no ambiente da empresa o clima
organizacional existente a fim de observar a sua realidade, assim pode-se averiguar
gue a realidade da empresa ndo é muito otimista tendo em vista que, de modo geral,
os colaboradores percebem o aspecto lideranca como Ruim; o aspecto
reconhecimento/ recompensa como péssimo; o aspecto relacionamento como Ruim, o
aspecto comunicacdo como péssimo, e o Unico aspecto tido como Regular foi
referente ao ambiente/equipamentos. Diante disso, percebe-se que a realidade do
clima organizacional nesta empresa ndo é das melhores, pois a percepcdo geral dos
colaboradores é ruim e péssima, entdo, conforme a base tedrica apreendida neste
estudo, essa ndo é condicdo proficua e ideal para se cultivar um clima organizacional.

O terceiro objetivo especifica foi verificar possiveis barreiras no fluxo da
comunicac¢do organizacional, por meio dele pode-se verificar que de fato ha barreiras
em todas as configuracOes inerentes ao fluxo da comunicacdo ao menos aquelas
suscitadas no estudo, de modo geral, tais barreiras envolvem a ineficiéncia da
comunicacdo oral e escrita, a ma- qualidade da comunicacdo entre colaboradores e
chefia, colaboradores e o publico, colaboradores com o préprio setor, colaborador
entre colaborador, seja nos assuntos que envolvem o trabalho, seja na comunicacdo
de cunho pessoal.

O quarto objetivo especifico versou em analisar a influéncia da lideranga no
clima organizacional, aqui, pode-se constatar que os funcionarios do Supermercado
Lima Il encontram-se insatisfeitos com modelo de lideranca da empresa, tendo em
vista que a pesquisa revelou que este aspecto foi avaliado como bom. Acredita-se que
o aspecto lideranga pode reger os demais aspectos, ou seja, se os funciondrios nao se
encontram satisfeitos com o modelo de lideranca da empresa, esse sentimento pode
repercutir na percep¢ao dos outros aspectos analisados tais como reconhecimento;
recompensa; relacionamento; comunicagao e, até mesmo, na avaliagdo do ambiente e
equipamentos.

Caso a empresa Supermercado Lima Ill, também considere os resultados e as
sugestdes aqui apresentadas como pertinentes, recomenda-se para prosseguir com
este trabalho a realizagdo de outro estudo que vise a atender o mesmo objetivo,
porém, que seja realizado apdés um ano de implanta¢do de novas politicas acerca dos
aspectos lideranga, reconhecimento; recompensa; relacionamento; comunicacao;
ambiente e equipamentos, com o intuito de averiguar se, de fato, o grau de qualidade
do clima organizacional no ambiente da empresa apresenta resultados mais
favoraveis.

Espera-se que este estudo possa em algum aspecto ser proveitoso para a
empresa Supermercado Lima lll, assim como foi, para o seu autor, que teve uma
oportunidade Unica de conhecer melhor como se sucede inloco a dinamica entre a
teoria e a pratica, podendo elucidar os intrigantes entremeios que compdem o clima
organizacional daquela empresa.
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