B8 con

www.convibra.org

GESTAO DE PESSOAS E PRODUTIVIDADE: um estudo de caso sobre a importancia
do clima organizacional

Thamires Ferreira da Rocha - Faculdades Integradas do Brasil (UNIFUTURO)
Danielle Fernandes Rodrigues - Universidade Federal da Paraiba (UFPB)

RESUMO

O clima organizacional é construido por uma percepcao dos funcionarios perante o ambiente
de trabalho. O presente artigo teve como objetivo investigar o impacto do clima
organizacional na produtividade. Diante de um cenario competitivo € fundamental
proporcionar um clima organizacional favoravel aos funcionarios, gerando satisfacdo e
motivacao, refletindo diretamente no aumento da produtividade. Foi realizada uma pesquisa
com consultoras de vendas atuantes no setor comercial de uma farméacia de manipulacéo.
Identificou-se que o envolvimento e a capacitagdo da lideranca sdo fundamentais para o
aperfeicoamento, incentivos e engajamento da equipe, tendo como resultado uma lideranca
participativa no cotidiano dos funcionarios e das organizagdes. O estudo se caracteriza por
uma pesquisa de natureza basica destinada a ampliagdo do conhecimento através de pesquisa
em materiais de literatura cientifica em livros, revistas e artigos. Apos aplicagdo de uma
pesquisa quantitativa e qualitativa foi possivel verificar o grau de satisfacdo dos sujeitos, o
clima organizacional da empresa que se destaca de forma satisfatoria e, como consequéncia
desta satisfacdo, a existéncia de uma interferéncia positiva diante da produtividade.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Produtividade; Setor Comercial.
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1 INTRODUCAO

O ambiente ao qual estamos inseridos nos modifica a partir do momento que também
0 modificamos. Desde os primordios nossos antepassados procuraram se adaptar aos mais
diversos ambientes como uma forma de preservar a espécie, assim nota-se 0 quao €
importante a influéncia do contexto aos quais os individuos estdo inseridos para a sua
sobrevivéncia. De tal modo a produtividade é diretamente interferida pelo ambiente, ou seja, a
maneira como 0 ambiente se apresenta contribui para a aceleragdo ou retardamento da
producdo em determinada organizacdo. Sendo assim, se o ambiente for hostil, inseguro ou
com condicdes fisicas inadequadas, a produtividade podera ser afetada de um modo negativo.

No contexto atual marcado por acirrada competicdo, em que muitas empresas vém
passando por drésticas redugdes no quadro de funcionarios, 0 que se pode esperar do estado
de animo das pessoas que trabalham no setor privado? Inseguranca, ansiedade, insatisfacao.
Assim, podemos considerar o clima organizacional como principal indicador do grau de
satisfacdo dos funcionarios de uma organizacdo, levando em consideracdo também os
aspectos da cultura organizacional de acordo com o conhecimento e 0s costumes dos
individuos envolvidos na organizacéao.

Além desses aspectos internos € imprescindivel conhecer a realidade pessoal, familiar,
social e econébmica na qual os funcionarios vivem no ambiente externo, fora do trabalho.
Administrar o clima organizacional passou a ser uma medida de acdo estratégica para as
empresas que almejam um clima organizacional favoravel para 0 sucesso. As pessoas
constituem o principal ativo da organizagéo, e estas veem na organizagdo um meio pelo qual
podem alcancar seus objetivos pessoais atraves da prestacdo dos servigos.

O presente artigo justifica-se por ter implicacdes de ordem académica, social ao passo
que analisa a interferéncia das relacbes das pessoas através do clima organizacional. Nesta
perspectiva, de acordo com Dias (2013), todos os individuos possuem ideias preconcebidas de
como deve ser o local de trabalho, do que é capaz e de sugestbes de como aprimorar 0s
procedimentos do cotidiano favorecendo a produtividade e a satisfacdo no ambiente de
trabalho. O objetivo geral proposto é analisar a importancia do clima organizacional na
produtividade dos funcionarios do setor comercial de uma farmacia de manipulacéo brasileira.
Foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos: a) identificar a percep¢do dos
funcionarios se a metodologia utilizada nos treinamentos oferecidos pela empresa esta sendo
favoravel ao seu respectivo desenvolvimento profissional. b) registrar a opinido dos
funcionarios diante da execucéo de suas atribuigdes, c¢) verificar como o clima organizacional
favoravel interfere na produtividade na perspectiva dos funcionarios.

2 INTERFERENCIA DA CULTURA NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Cultura pode ser definida como um conjunto de fatores em uma sociedade como, 0s
costumes, o conhecimento, a arte, os habitos, entre outros. E um conceito estudado
principalmente na antropologia e sociologia, provando por si s6 que € um conceito
relacionado ao homem em sociedade. Essa sociedade pode englobar desde a familia até um
grupo de estudos, pois a cultura é criada por meio do contato de individuos com os outros
individuos de uma sociedade. Observando o exposto por Dias (2013, p. 11), tem-se que:
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O estudo da cultura se converteu em um tema de interesse para todos os que
estudam a dindmica das organizagdes, principalmente a partir dos anos 80 e 90 como
uma forma de conhecer melhor o comportamento organizacional e,
consequentemente, elaborar estratégias eficientes que visem a maximizar o
desempenho.

O termo cultura organizacional estd cada vez mais presente em uma organizacao,
justamente pelo convivio dos individuos por grande parte do seu tempo. Fazendo se
identificarem dentro de determinada organizacgéo e os fazendo se diferenciar de outras.

Segundo Dias (2013) o ser humano deve ser visto como componente fundamental de
uma cultura organizacional, sendo integrante de um grupo social, embora possua
caracteristicas individuais. Além disso, no ambito da cultura organizacional, poderdo ser
mostrados aspectos diferenciados, dependendo do setor, cada empresa mostrara sua propria
cultura, projetando uma forma de personalidade organizacional que serd manifestada pelos
individuos que compdem a empresa. Assim, segundo Lacombe; Heilborn (2008), cada caso é
um caso: ndo existe uma receita pronta que se possa aplicar a todas as empresas.

Desse modo, vale dizer que, mesmo cada organizacao tendo sua cultura, ela ndo sera
um sistema fechado, sempre acabara tendo contato com o exterior, fazendo com que as
organizagdes sofram influéncias uma das outras nas suas formas de se organizarem. Essas
influéncias, podem ser positivas ou negativas e também de maior nivel em alguns lugares que
em outros, sendo internamente entre setores diferentes de uma mesma organizacdo ou de
organizacgéo para organizagéo.

A partir do momento em que os individuos entendem que agrupados conseguiam
alcancar objetivos comuns, surgiu a necessidade de melhor organizacdo dessas
atividades, coma criagdo de funcdes e tarefas e 0 sequenciamento destas provocando
um melhor rendimento (DIAS, 2013, p. 12).

Mesmo que uma organizagao se mostre simples de entender, a partir do momento em
que se estudam seus objetivos, suas politicas internas e externas e o funcionamento de seus
sistemas e capacitados, passa-se a ver a complexidade, pois vdo aparecendo suas linhas
direcionadoras que guiam para bom rendimento da organizacdo. Essas linhas direcionadoras
mostram presenca de conduta dos integrantes, as suas satisfacdes e valores.

A medida que se for notando tudo isso dentro de uma organizaco, se notara a cultura
organizacional. De acordo com Robbins (2005), a motivacdo esta correlacionada com o0s
objetivos do individuo, atrelados ao da organiza¢do com uma orientacdo e direcionamento da
lideranga para obtengéo de resultados.

A cultura organizacional é o conjunto de interesses, de valores, de conhecimento, de
entendimentos que integrantes de uma organizacdo tem em comum. A cultura organizacional
mostrou ser uma atmosfera diferente dentro de uma organizacgdo, visando dar importancia
primeiramente ao clima da organizacao, para se formar uma produtividade de grande escala e
assim, obterem resultados positivos ao se tratar de metas e objetivos, seguindo o0s interesses
da organizagdo. Percebe-se, pois, a mutacdo dos objetivos e metas da empresa, acordando
com o autor citado abaixo, temos que:

Uma empresa ndo nasce com um perfil cultural. Ela se transforma, ao longo do
tempo, numa cultura. O grupo de pessoas que se conformam a organizacdo (0s
fundadores e, ao longo do tempo, os dirigentes), ao se relacionar com o ambiente
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externo e ao criar uma estrutura interna para responder a essa interacdo, estabelece,
por meio de normas e regras, uma maneira prépria de agir e interagir, de ser e de
fazer (BANOV, 2015, p. 13).

O conjunto de valores e interesses inerentes a cultura organizacional, tém por
finalidade produzir normas de comportamento, que sdo direcionadoras para constatar como
integrantes devem se comportar em uma organizacao para obtencdo de éxito em longo prazo.
Uma organizagdo ndo funcionaria sem o0s recursos humanos situados dentro dela. Esses
individuos, ndo serdo bem compreendidos e néo trabalhardo entrelacados e visando o mesmo
objetivo se ndo houver cultura organizacional, que norteard o comportamento correto e 0s
valores que devem seguir.

Observando a interferéncia de fatores externos no seio da organizagdo, conclui-se,
acordando com Dias (2013) que, as organizacdes se modificam de acordo com mudancas
politicas, sociais e econémicas do Pais. A cultura organizacional ndo equilibrada com a
estratégia, também ndo ird fazer alcancar tudo que se pede. Ela podera ser um bem ou uma
obrigacdo. Sendo um bem, haverd economia temporal, contribuicdo para tomada de decisdes e
facilitar para atingir metas, mas isso tudo nao serd possivel se ndo houver cooperacéo,
motivagdo e compromisso. Esses elementos constituem a cultura organizacional assim como o
clima organizacional, visando esses a produtividade no setor comercial. Como se pode buscar
alicerce em Banov (2015), a cultura organizacional retrata a vida das empresas e molda o
comportamento das pessoas que nela trabalham de acordo com a realidade da organizacional.

Tendo em vista as diversas defini¢cOes apresentadas de cultura organizacional, mostra-
se que sem o estudo do clima organizacional o estudo da cultura se tornara incompleto. Sendo
assim, far& necessario conceituar mais a frente clima e finalmente produtividade para que se
possa estabelecer e compreender definitivamente o estudo da cultura organizacional.

Cultura organizacional, portanto, poderéd ser o conjunto de crencgas, normas, valores,
interesses em comum dentro de uma organizacdo. Vale ressaltar que o comportamento
humano sera ponto inicial para que se possa obter éxito positivo em atingir objetivos previstos
a alcancar. Sera assim preciso que, 0s integrantes sejam sempre bem orientados e
incentivados no comprometimento e compreensdo que a cooperacdo dentro da organizacao
possibilitard a obtencao de éxito na produtividade do setor comercial.

2.1 CONTRIBUICAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL NA PRODUTIVIDADE

A cada dia que passa € possivel visualizar que o mercado de trabalho esta sendo alvo
de inovacOes tecnoldgicas e competitividade, obrigando as organizacbes a motivar seus
funcionéarios. Buscando bons resultados, deverd manter todo o corpo da organizacdo
funcionando, capacitando-os, para adaptacdo das mudancas do setor comercial. Ao motivar 0s
funcionarios, os tornard razoavelmente mais produtivos, e fard saudavel o clima
organizacional.

Dias (2013, p.76) aponta que:

O clima organizacional é formado por uma percep¢do do coletivo (ambiente ou
atmosfera organizacional) que se constitui a partir do momento que se defrontam as
ideais preconcebidas das pessoas sobre seu local de trabalho e o dia-a-dia da
organizagéo.
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Falando-se do organismo vivo de uma organizacdo, sera preciso fazer andlise do
comportamento humano, quais métodos usar para lidar com todos, se valer de todos os meios
possiveis com vistas a obtencdo de éxito na produtividade de uma organizacdo. E seguindo
sempre 0 raciocinio de que cada pessoa capacitada, motivada, e bem alocada no ambiente, ira
colaborar positivamente na produtividade do setor comercial de determinada organizacéo.

Ressalta-se, que o clima organizacional, precisara apontar aspectos relevantes, para
compreender o seu funcionamento, bem como, analisar aquilo que mais influencia na
formacgéo de uma organizacdo. Seu conceito varia de estudioso para estudioso, principalmente
por ter diferentes relacbes com o comportamento humano. J& foi notado que o clima
organizacional bem estruturado esta sempre valido para todos os niveis hierarquicos dentro de
um setor comercial e por isso é necessario promover ambientes saudaveis e confortaveis na
organizacgéo, para todos os colaboradores, sejam eles empregados ou chefes, visto que uma
organizacdo com alguma deficiéncia comprometera o sucesso da empresa, assim como afirma
Anjos (2008, p.12-13), “o clima organizacional ¢ uma variavel que interfere diretamente na
produtividade das pessoas nas organizacdes, pois o grau de salubridade da mesma depende
diretamente de sua atmosfera psicologica.” Assim, para que exista um ambiente favoravel, as
pessoas precisam se sentir mais satisfeitas e motivadas com o trabalho que realizam.

Destaca-se ainda, que o clima organizacional pode ser equiparado ao comportamento
organizacional por ser definido como sendo a maneira como as pessoas se relacionam para
realizar um bom desenvolvimento dentro do ambito de trabalho. Ou seja, através do
comportamento, das atitudes e dos valores, estando ligado principalmente a cultura do
individuo e seus costumes. De acordo com Dias (2013), todos os individuos possuem
percepgdes preconcebidas de como deve ser o local de trabalho, do que é capaz e de sugestdes
de como aprimorar 0s procedimentos.

O clima organizacional podera ser abordado de diversas maneiras. Havera teorias que
0 identificara por resultar de conjunto de caracteristicas, onde o individuo é o fator principal
para elaboracdo. Outras teorias que falardo que o clima organizacional comega com a
interacdo das pessoas em determinado meio. O clima organizacional podera ser definido entéo
como a atmosfera do ambiente do setor comercial, sendo importante estar presente, a
satisfacdo, a percepcéo e a cultura dentro do clima organizacional.

A satisfacdo do individuo referente a relacéo de todos em volta, ou seja, serd o grau de
satisfacdo de todos que ali se encontram. A percepcdo pode-se dizer que serd como se
perceberdo as diferengas de todos, de uma maneira que poderd influenciar positivamente ou
ndo. E cultura seria a cultura da empresa como um todo, também podendo influenciar ou ndo
no clima da organizacao.

Esta percepcdo refere-se a uma totalidade de expectativas, estratégias e atitudes,
podendo ser individuais ou em grupo, sera norteado pelo comportamento dos individuos,
definido atraves da motivacdo, onde este define a boa avaliacdo do ambiente do clima. O
clima, vale ressaltar mais uma vez, é criado baseado nos motivos estruturados na organizacao.
O clima entdo deve visar sempre a satisfacdo das necessidades dos capacitados, estando
satisfeitos e motivados, responderéo assim, com uma positiva produtividade organizacional.

Deve-se partir do pressuposto de que a organizacdo dara condigdes para o individuo
realizar com éxito suas atividades, assim como a organizacdo deve deixar claro que se espera
éxito das atividades executadas para assim, se fazer confiar que o individuo tem sua
importancia e € capaz. Ao se entrelacar os interesses individuais e o0s interesses da
organizacdo, cria-se um clima positivo.
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A percepc¢do do Clima Organizacional interfere no meio coletivo, concordando com
Dias (2013), onde argumenta que se o clima organizacional favorece o didlogo, haverd uma
maior proximidade de subordinados em relacdo a chefia. Se o clima organizacional é de
inseguranca, havera um maior distanciamento dos integrantes em relacdo aos objetivos da
organizacdo. Nesse sentido, a busca por bons resultados, por produtividade de exceléncia no
setor comercial, por alcangar os objetivos da empresa, a organizacdo visou priorizar 0s
recursos humanos, sendo fator essencial para uma boa administracdo. Para que se atinjam 0s
objetivos de uma organizacdo o clima e a cultura organizacional devem andar juntos, o que
facilitard na compreensdo dos requisitos para o rendimento bom da organizacdo. De acordo
com Pires (2014, p.12), temos que:

O clima organizacional esté relacionado diretamente com a cultura da organizacéo,
pois a conduta humana é influenciada pelo ambiente. E de grande importancia que
os colaboradores tenham um total conhecimento do ambiente de trabalho, para que
possam desenvolver intervencdes que geram melhorias nas condi¢Bes gerais da
empresa.

Em contrapartida, quando o clima organizacional ndo corresponde as expectativas
esperadas pelos envolvidos, gera resultados negativos e 0s objetivos da empresa ndo sdo
alcancados e como consequéncia ndo ha um retorno positivo para os colaboradores,
acarretando um clima pesado e dificultoso para o desenvolvimento saudavel do trabalho.

E importante ressaltar que o principal requisito para um bom rendimento de uma
organizacdo € o trabalho de individuos aptos, satisfeitos e engajados, voltando entdo a atencédo
para 0 comportamento dos individuos. O clima organizacional proporciona uma vasta visdo
da influéncia do ambiente sobre a motivacao (BISPO, 2006). Diante do exposto, clima
organizacional serd a atmosfera harmoniosa que 0s responsaveis deverdo criar, que visard
motivar os individuos para que se possa obter éxito em todas as atividades da organizacéo,
estabelecendo parédmetros para que ao estarem capacitados, satisfeitos e engajados se
proponha entrega total para suprir a competitividade presente em todo o setor comercial.
Assim, corrobora Anjos (2008, p. 08):

Uma organizacdo que dispde de um ambiente de trabalho favoravel, onde se
encontra uma predisposi¢do dos envolvidos a manterem um clima de colaboracéo,
comprometimento e relagbes saudaveis, pode promover imensamente a motivacao e
a satisfacdo das pessoas com o trabalho.

Dessa forma, a organizacdo tende a obter resultados positivos, pois 0s envolvidos ao
estarem inseridos em um clima satisfatério e colaborativo, atingirdo as metas propostas. 1sso €
possivel quando existe um comprometimento dos colaboradores, de modo que acabam tendo
a mesma Vvisdo, ou seja, buscam sempre o crescimento, ndo apenas de forma isolada, mas sim
colaborativa. Assim, o clima organizacional esta totalmente ligado a colaboracédo de todos que
fazem parte da empresa, pois quando existem pessoas com objetivos opostos na busca do
crescimento, a organizacgdo tendera a se inclinar para o fracasso. De acordo com Knapik (2008,
p. 15): “as pessoas sdo os alicerces da organizacdo ¢ utilizam suas habilidades, capacidades,
experiéncias e conhecimentos como ferramentas para conseguir novos recursos e alcangar 0s
resultados esperados pela empresa”.

Desse modo, a harmonia entre empresa e colaboradores é um fator indispensavel para
que existam resultados favoraveis para ambas as partes, com incentivo a continuidade de um



B8 con

www.convibra.org

trabalho efetivo na organizacdo. Em concordancia com Silva; Dieh (2013) a relacdo entre
cultura e clima tem a ver com os fatores internos e externos da organizacgéo, relacionando-se a
cultura com os habitos e costumes, e o clima retrata por sua vez o grau de satisfacdo no
trabalho, motivacgdo e o proprio desempenho de cada pessoa no ambiente organizacional.

A busca dos objetivos de uma organizacdo é o que liga o clima organizacional e a
produtividade. O clima organizacional ¢é fator gerador de produtividade. Sendo o corpo vivo
de uma empresa 0 que gera bom rendimento em uma organizacdo, devemos reconhecer a
importancia que é os recursos humanos. Enquanto ndo houver capacitacdo para se fazer apto,
ndo se mostrara motivacdo suficiente para que haja equilibrio de competitividade dentro do
setor comercial. A capacitacdo vincula a gestdo, sendo a organizacdo a responsavel por
oferecer ao individuo, gerando entdo a motivacao.

A produtividade é definida como a capacidade de fazer produto, ou seja,
metaforicamente falando, de produzir trabalho; produzir servig¢os e produtos de qualidade e
eficiéncia para se fazer permanecer no mercado. Vale ressaltar que o instrumento da
produtividade sdo os recursos humanos da organizacao.

Campos (2013) ressalta que para garantir uma boa qualidade e desempenho na
produtividade € necessario ter um ambiente de trabalho agradavel e que os envolvidos sejam
capacitados para a execucdo de suas funcdes. Produtividade, pois, é 0 objetivo da organizacao,
sendo o clima organizacional uma ponte até os individuos que se dara passagem ao bom
rendimento no @&mbito do setor comercial. Segundo Moreira (2015), a produtividade pode ser
considerada ndo s6 como ferramenta gerencial, mas para fins de acompanhamento da eficacia
de diversos indicadores e o0 monitoramento de acdes tomadas com mudancas de
procedimentos e avaliagdes de problemas existentes em um determinado setor.

Conforme exposto por Slack (2009), a organizagdo tem como dever identificar quais
as principais dificuldades enfrentadas pelos colaboradores. Para a melhoria da produtividade é
necessario elencar os pontos mais criticos e estabelecer planos de agdo e metas para
monitoramento diario.

2.2 0 SEGMENTO DE FARMACIA DE MANIPULACAO

A Farméacia com Manipulacdo tem como atividade principal o aviamento de
receituario medico, de medicamentos magistrais e oficinais, de cosméticos com indicagédo
terapéutica, fitoterdpicos e correlatos. O setor de farmacias de manipulagdo esta em crescente
no Brasil, de acordo com a Associa¢do Nacional de Farmacéuticos Magistrais (ANFARMAG)
que presta servigos aos empresarios associados, de pequeno, médio e grande porte. Através da
assisténcia na gestdo técnica, financeira e humanas das empresas. A farmécia magistral ¢é
caracterizada pelo predominio do empreendedorismo feminino, segundo o Conselho Federal
de Farmacia (2015), as mulheres representam 71% no mercado, essa distribuicdo € de acordo
com o género de profissionais graduados no curso de farmacia.

Os empresarios do segmento procuram socios farmacéuticos, em contrapartida esta
realidade estd mudando, de acordo com a ANFARMAG, 22% dos farmacéuticos se
associaram a profissionais em areas gerencias (administracdo, economia e contabilidade) que
colaboram para profissionalizacdo da gestdo. De acordo com o presidente do Conselho
Administrativo da ANFARMAG, Silva (2015 p. 18):
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O setor de farmécias de manipulacdo € um mercado de trabalho importante para
farmacéuticos que optam pelo empreendedorismo e traz consigo uma série de
oportunidades para desenvolver empresas de desempenho excelente, a medida que
esse empresario cresce, ha passos que precisam ser trilhados por ele, qualificando-o
como gestor.

As Farmacias de Manipulacdo sdo principalmente microempresas e empresas de
pequeno porte, de acordo com o0 SEBRAE, 52% dos empregados de carteira assinada no setor
privado estdo nas empresas de micro e pequeno porte. Neste contexto esta inserida a maioria
das farmacias de manipulacdo brasileiras. Segundo a ANFARMAG (2016) 94% dos
empreendimentos do setor estdo enquadrados no regime tributario simples para atender as
empresas de pequeno porte.

O panorama setorial da ANFARMAG (2015-2016) mostra que o mercado magistral
cresceu em 39% em faturamento nos 12 meses anteriores a pesquisa. Os motivos pelo retorno
dos negdcios estdo relacionados a produtividade, treinamentos de funcionarios, melhorando a
qualidade técnica sobre os produtos, e aprimoramento da relacdo funcionérios e clientes. A
atividade de manipulacdo depende da méo de obra, tendo a necessidade de intensificar a
gestdo de pessoas e ter equilibrio nos custos aprimorando os indicadores de produtividade.

3 METODOLOGIA

A pesquisa em questdo trata-se de um estudo de natureza bésica destinada a ampliagdo
do conhecimento através de pesquisa em materiais de literatura cientifica de livros, revistas e
artigos. De acordo com Gil (2010), a pesquisa basica contribui para a reflexdo, mas nao para a
aplicacdo de forma imediata.

O metodo aplicado da pesquisa é de abordagem qualitativa e quantitativa, portanto a
pesquisa qualitativa segundo Farias (2015), afirma que existe uma relacdo dinamica entre o
pesquisador e o participante através do objetivo e da subjetividade de quem observa. No que
se refere a pesquisa quantitativa Koche (2002), aborda que as traducdes das informacdes sdo
realizadas através de numeros, utilizando recursos estatisticos como percentagem.

Quanto ao desenvolvimento da pesquisa este estudo classifica-se por anélise
exploratoria. Conforme Marconi (2011), a pesquisa exploratoria tem o objetivo de realizar
familiaridade com o problema, caracteriza-se por uma aproximacdo do tema, buscando
estabelecer os contatos iniciais com o fendmeno de interesse. Como técnica adotada tem-se
que foi utilizado um questionario aplicado junto aos sujeitos da pesquisa, com vistas a
obtencdo de dados de forma sistematica, conforme afirma Vergara (2014). Assim, no que se
refere a tipologia da pesquisa quanto aos procedimentos, classifica- se por levantamento de
dados que corresponde a interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se quer
conhecer, ou seja, a solicitacdo de informacBGes de um grupo para andlise acerca do tema
pesquisado, conforme afirmado por Gil (2010).

A pesquisa foi realizada em uma farméacia de manipulacdo de medicamentos, no setor
comercial da referida empresa, tratando-se de um estudo de caso em farmécia brasileira. O
universo da pesquisa correspondeu a 18 sujeitos e como critérios de coleta de dados foi
selecionada uma amostra de 12 participantes, do sexo feminino, tendo em vista que
corresponderam aos funcionarios do setor comercial, foco da presente pesquisa no que
concerne a cobranca maior em termos de produtividade, uma vez realizam a fungdo de
consultoras de vendas. As participantes deram ciéncia no Termo de Consentimento Livre e
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Esclarecido (TCLE) para participar da pesquisa, além disso, a identicidade das entrevistadas
foi preservada neste estudo.

O instrumento utilizado para coleta de dados, conforme mencionado, foi um
questionario contendo sete perguntas divididas entre abertas e fechadas abrangendo o0s
objetivos desta pesquisa e com o intuito de responde-los. O objetivo da elaboracdo do
questionério foi o de identificar a percep¢do das consultoras perante a satisfacdo no ambiente
de trabalho, a interferéncia do clima organizacional do setor e o relacionamento com a
lideranca.

4 ANALISE DE RESULTADOS

Para anélise dos resultados foi elaborado um questiondrio com sete perguntas onde
foram selecionados doze integrantes do setor comercial de uma farmacia de manipulacdo em
Jodo Pessoa-PB, que responderam individualmente o questionario via internet. Abordaremos
uma andlise do discurso dos participantes com a finalidade de coletar informagGes sobre o
tema abordado: O Impacto do Clima Organizacional na Produtividade: Um estudo do setor
comercial de uma farmacia de manipulacdo de medicamentos em Jodo Pessoa - PB.

Para a primeira questdo referente a faixa etaria dos sujeitos da pesquisa, foram
considerados trés niveis, sendo o primeiro com individuos de 20 a 25 anos de idade, a
segunda faixa correspondente de 25 a 30 anos e a terceira de 30 a 35 anos. Ap6s analises dos
resultados obteve-se o percentual que 50% das consultoras estdo na faixa etéaria de 25 a 30
anos, onde 33,34% estdo na faixa etéria de 30 a 35 anos de idade e na faixa etaria de 20 a 25
anos corresponde a um percentual de 16,66% das consultoras. Abaixo consta discurso dos
entrevistados de acordo com as perguntas do questionario.

Tabela 01: Percepgdo do Reconhecimento do trabalho executado

Consultora 1: “Sim, quando bato minha meta, todos da empresa ficam sabendo ¢ me
parabenizam”.

Consultora 2: “Sim, pois a empresa se preocupa em reconhecer o meu trabalho, em
parabenizar e incentivar para que eu continue buscando mais resultados”.

Consultora 3: “Sim, a empresa nos bonifica pelo alcance das metas e estimula para que
eu busque conhecimento e crescer dentro do meu setor”.

Consultora 4: “Sim, me sinto feliz e sei que a empresa reconhece 0 meu valor”.

Consultora 5: “Sim, a empresa demonstra oferecendo beneficios a nds colaboradores”.

Consultora 6: “Sim, a empresa procura melhorar a cada dia para nos ajudar”.

Consultora 7: “Sim, a empresa se preocupa com o reconhecimento dos funcionarios,
nos bonificando em datas comemorativas como dia do vendedor, dia das maées,
descontos para compras na farmacia e o pagamento das comissdes”.

Consultora 8: “Sim, me sinto realizada no que fago e reconhecida pelo meu lider”.

Consultora 9: “Sim, pois com a ideia desse ranking no mural de avisos, todos
conseguem ver os vendedores destaques, eu acho uma forma de reconhecer meu
trabalho e todos ficam sabendo e fico feliz em saber que estou em destaque”.

Consultora 10: “Sim, gosto da forma como repassam a informagdo que meu rendimento
estd bom, e sempre sou elogiada da maneira que fago minhas atividades diarias”.

Consultora 11: “Nio, acredito que todo vendedor é movido por dinheiro e é o que mais
precisamos, acho que o0s brindes, cartbes e descontos que ganhamos poderia ser em
dinheiro e o percentual de comissdo poderia ser maior”.

Consultora 12: “Nio, em minha opinido o vendedor trabalha com incentivo em
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| dinheiro, estou me referindo a comissdes os valores poderiam ser melhores”. |
Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

De acordo com as respostas das consultoras de 1 a 8, mostra a satisfacdo no ambiente
de trabalho e que h& a percepcao dos funcionarios sobre o reconhecimento de sua importancia
para os resultados da organizagdo. Conforme a teoria de Maslow cada ser humano tem dentro
de si necessidades, dentre elas a necessidade de estima: Auto - respeito, reconhecimento,
status e consideragdo, conforme afirma Robbins (2005).

No tocante as consultoras 9 e 10, tem-se que se relacionam ao quadro gestdo a vista
que contém informacGes do desempenho dos funcionarios do setor em destaque do més,
disponivel na empresa e com acesso a todos os funcionarios de todos os setores da
organizacao.

O envolvimento dos funcionérios define-se como: um processo participativo que
utiliza toda a capacidade dos funcionarios e tem por objetivo estimular um
comprometimento crescente com 0 sucesso da organizacdo. Através deste
envolvimento com a organizagdo, os funcionarios se tornardo mais motivados,
mais comprometidos com a organizacdo, mais produtivos e mais satisfeitos com o
emprego (ROBBINS, 2005, p. 164).

Considerando a opinido das consultoras 11 e 12 podemos interpretar uma insatisfacéo
referente a remuneracdo, mesmo com 0 reconhecimento através de brindes, divulgacdes
internas na empresa ndo € o bastante para a satisfacdo destas consultoras, elas sugerem um
aumento nos percentuais de comissao.

Tabela 2: Interferéncia do bem-estar do ambiente de trabalho na produtividade

Consultora 1: “Sim, pois quando estdo todos se ajudando o ambiente fica mais leve e
conseguimos vender mais”.

Consultora 2: “Sim, contribui demais”.

Consultora 3: “Sim, quando estamos em harmonia o clima fica agradavel e nos ficamos
mais felizes para trabalhar”.

Consultora 4: “Sim, com o ambiente agradavel e estar bom, consigo me concentrar nas
minhas atividades e fazer tudo bem feito com mais atencao e agilidade”.

Consultora 5: “Sim, quando todos se ajudam o ambiente fica mais leve e conseguimos uns
ajudar os outros até os clientes se sentem bem na loja”.

Consultora 6: “Sim, sem duvidas o ambiente determina as nossas conquistas de metas,
quando o clima esta bom todos trabalhamos bem e motivados”.

Consultora 7: “Sim, consigo trabalhar feliz e todos se ajudam, fago o que gosto”.

Consultora 8: “Sim, tanto de forma positiva quando negativa, por exemplo guando ndo
atingimos a meta o clima fica péssimo”.

Consultora 9: “Sim, um clima agradavel todo mundo consegue se sentir bem, a hora de
trabalho passa que ninguém percebe”.

Consultora 10: “Sim, um ambiente de harmonia entre os colegas de trabalho, reflete nas
vendas e até os clientes percebem o clima bom e ficam mais tempo na loja”.

Consultora 11: “Sim, totalmente é fundamental para o aumento da produtividade”.

Consultora 12: “Né&o, acho que a produtividade depende s6 da gente mesmo, da nossa forca
de vontade e saber das obrigacGes, independente do ambiente " cada um faz o seu, afinal a
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"

empresa contratou o meu servigo"”.

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

A segunda pergunta corresponde a interferéncia do bem-estar no ambiente de trabalho,
de acordo com as opinides das consultoras de 1 a 11, relatam que se sentem felizes no
ambiente de trabalho e que esse clima organizacional favorece na execucdo das tarefas do
cotidiano, estimulando o trabalho em equipe para o aumento da produtividade. Segundo
Maximiano (2007) o ambiente de trabalho € fator determinante para o estimulo da
produtividade do individuo ou grupo de uma organizacao.

De acordo com a consultora 12, o bem-estar no ambiente de trabalho nédo interfere na
produtividade, de acordo com a consultora o profissional tem que estar capacitado e apto para
exercer sua funcdo independente do ambiente organizacional.

Outra questéo abordou o relacionamento da equipe com a lideranga, determinamos 0s
critérios de classificacdo em bom, 6timo e regular. Foi identificado que 72% das consultoras
classificam como 6timo o relacionamento com o lider imediato e 28% opinaram que 0
relacionamento com o lider classifica - se como bom.

Ao longo do tempo, o lider tem sido visto como alguém que possui determinadas
caracteristicas, inatas ou adquiridas, alguém que se adapta as circunstancias e ao
contexto em que a organizacdo esta inserida, que gere conflitos e exerce
influéncia em ambientes ambiguos, complexos e incertos (GOIS, 2011, p. 26).

O lider possui a capacidade de interacdo com o grupo de pessoas em diversas situacoes,
e a eficacia do grupo depende dessa relacédo, para o melhoramento da eficacia organizacional,
é definido que o lider se torna adaptavel diante de uma determinada situacéo, ou seja, ndo ha
uma unica forma de liderar ou um modo ideal, mas os estilos de lideranca se modificam de
acordo com o ambiente organizacional, conforme exposto por Gais (2011):

Tabela 3: Execucdo das atribuicdes

Consultora 1: “Ndo. Realizo com tranquilidade minhas atribui¢oes”.

Consultora 2: “Nao. Consigo fazer todas as minhas tarefas e quando tenho davida pe¢o ajuda
as minhas colegas e ao meu gerente”.

Consultora 3: “N&o. Tenho meu manual de fungdo que me ajuda a fazer minhas atividades”.

Consultora 4: “Nio. Sei tudo o que tenho para fazer pois tenho meu manual de cargos”.

Consultora 5: “N&o. Todas as atribui¢des sdo coerentes e foram apresentadas desde a minha
contratacdo”.

Consultora 6: “Nao. Sou satisfeita com meu trabalho e com os meus deveres na empresa”.

Consultora 7: “Néo. Sdo bem definidas e seu o que tenho que fazer todos os dias”.

Consultora 8: “Nao. Sdo atividades que fazemos todos os dias”.

Consultora 9: “Nio. Pois quando desde que entrei na empresa tenho sido bem instruida e
capacitada”.

Consultora 10: “Nio. Sei o que é preciso fazer todos os dias”.

Consultora 11: “Nio. Apesar de ser nova na empresa acho que estou muito bem, mas sempre
ha algo a ser melhorado”.

Consultora 12: “As vezes, pois ndo tenho experiéncia na manipulagio mais sempre procuro
ajudo com o meu gerente e as colegas de trabalho, a equipe ¢ muito unida”.

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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Quando questionadas se existe insatisfacdo no desempenho de alguma dessas
atividades, de acordo com 0 exposto temos que as consultoras de 1 a 11 ndo sentem
dificuldades na execucdo das suas atividades e que foram apresentadas e orientadas as
atribuicOes desde o treinamento inicial na contratacdo. Alguns materiais como o manual de
cargos e a discricdo das atividades diarias, semanais e mensais facilitam para nortear a
realizacao das atividades.

Conforme Dutra (2009), podemos considerar 0s treinamentos como um processo
educacional de curto e médio prazo, onde a aplicacdo € necessaria ser conduzida de maneira
organizada, para que os envolvidos adquiram o conhecimento e habilidades em funcdo dos
objetivos definidos pela organizagcéo, com o reflexo positivo e aumento na produtividade.

Em relacdo a consultora 12, a mesma €é recém contratada e ndo possui experiéncia no
segmento de manipulacdo, sendo assim, estd sendo inserida na cultura da organizagcdo, bem
como, sendo treinada de acordo com os procedimentos internos existentes na organizacéo,
segundo relato da entrevistada.

Tabela 4: Metodologia dos treinamentos

Consultora 1: “Nao, acho que deveriam ser mais praticos e menos tedricos como técnicas de
vendas, como vender mais”.

Consultora 2: “Nd&o, acho que poderiam trazer profissionais de fora da empresa, para aplicar
0s treinamentos”.

Consultora 3: “Ndo, poderia ser mais facil de entender algo pratico tipo uma simulagdo da
realidade”.

Consultora 4: “Nao, pois deveriam ter treinamentos individuais, de acordo com a
necessidade de cada funcionario”.

Consultora 5: “Sim, facilitam na realizagio das tarefas todos os dias”.

Consultora 6: “Sim, mas acredito que para ficar bem melhor poderiamos fazer treinamentos
fora da empresa”.

Consultora 7: “Sim, consigo sempre aprender mais com esses treinamentos”.

Consultora 8: “Sim, excelentes contribuem bastante para meu desenvolvimento
profissional”.

Consultora9: “Sim, pois como sdo bastantes produtos sempre aprendo bastante nos
treinamentos”.

Consultora 10: “Sim, sdo 6timos consigo entender ¢ passar mais seguranga para os clientes”.

Consultora 11: “Sim, ajudam muito, principalmente quando tem provas escritas, pois
sabemos se foi eficaz”.

Consultora 12: “Sim, principalmente quando sdo técnicos sobre as substdncias que
trabalhamos”.

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Com relagdo aos treinamentos oferecidos pela empresa, é valido saber se favorecem na
execucdo das atribuicdes diarias. As consultoras 1, 2, 3, 5 e 6 afirmam que os treinamentos
poderiam ser mais praticos de acordo com a realidade do dia-a-dia, acreditam também que
deveriam ser programados de acordo com a dificuldade de cada consultora, pois as dividas e
dificuldades nédo sdo iguais, afirmam ainda que a presenca de profissionais externos como
palestrantes e consultores, inova e motiva a participacao de todos.

Diante disso, concordando com Dutra (2009), as organizagdes estdo percebendo a
importancia e a necessidade de incentivar o desenvolvimento das pessoas, utilizando como
estratégia e vantagem competitiva para obtencdo de melhores resultados para a organizagéo.
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As consultoras 7, 8, 9, 10, 11 e 12 relatam que estdo satisfeitas com os treinamentos e que 0s
mesmos auxiliam na realizacdo das atividades e agregam conhecimento para ser repassado
com detalhamento e seguranca para os clientes. Afirmam também, que os treinamentos
escritos e tedricos facilitam na aprendizagem, haja vista que recebem notas ap6s a concluséo,
comprovando a eficiéncia e eficcia do treinamento.

Segundo Fidelis (2008), variar os métodos de elaboracdo dos treinamentos contribui
para 0 engajamento da equipe, facilitando o desenvolvimento e aprendizado e dos
funcionarios que integrados participam de forma voluntéria, se capacitando profissionalmente
e trazendo resultados a organizacao.

Escala Grau de satisfacdo no ambiente de trabalho
1 2 3 4 5 6 [7 [8 9 10 |

A ultima questdo foi direcionada para identificacdo do grau de satisfacdo dos sujeitos
no ambiente de trabalho. Tal satisfacdo foi analisada através de uma escala com grau de 1 a
10, conforme tabela acima.

Nenhum sujeito da amostra mencionou o grau de 1 a 7 de acordo com a escala, 8,34%
das consultoras consideram o grau 8, enquanto que 33,33% das participantes consideram o
grau 9 e 58,33% das consultoras consideram o grau de nimero 10.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8,34% | 33,33% | 58,33%
Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

De acordo com as andlises as consultoras estdo satisfeitas com o ambiente de trabalho,
favorecendo o clima organizacional e proporcionando uma maior produtividade. O grau de
satisfacdo demonstrado pelos participantes é muito importante para a cultura e
desenvolvimento da organizacao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Tomando como base o objetivo principal da pesquisa, buscava-se analisar o impacto
do clima organizacional na produtividade dos funcionarios do setor comercial de uma
farmacia de manipulacdo em Jodo Pessoa — PB. A partir da analise dos estudos realizados na
empresa, foi identificada a faixa etaria dos participantes, o relacionamento com a lideranga, a
execucdo das atribuicbes das consultoras, a metodologia utilizada pela organizacdo nos
treinamentos e o grau de satisfacdo no ambiente de trabalho.

De acordo com o estudo, tem-se que no relacionamento do lider com a equipe,
segundo relatos das consultoras, o lider procura agir com transparéncia, respeito, trabalho em
equipe e toma conhecimento das necessidades das lideradas, sendo reconhecido e respeitado
pela equipe e responsavel pela capacitacéo e desenvolvimento das consultoras. No que tange a
execucdo das atribuicdes, as consultoras ndo relataram dificuldades, pois a organizacdo, de
acordo com procedimento interno, adota ferramentas que auxiliam e norteiam a realizagéo das
atribuicbes e acompanhamento efetivo da lideranca em relacdo a produtividade.
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Conforme exposto pelos sujeitos da pesquisa, 0s treinamentos oferecidos pela empresa
agregam conhecimento e desenvolvimento profissional, porém foram citadas sugestdes de
melhoria para a metodologia aplicada, a exemplo da participacao de consultores e palestrantes
externos, como também aplicagcdes de treinamentos praticos de acordo com a vivéncia do
cotidiano das consultoras, inclusive na abordagem pratica ao cliente.

Diante disto, apds a analise do ambiente de trabalho foi possivel verificar o grau de
satisfacdo das consultoras e que o clima organizacional da empresa € satisfatorio e como
consequéncia desta satisfacdo existe a interferéncia positiva diante da produtividade. Isso é
possivel, pois existe uma comunicacdo aberta efetiva, onde todos os envolvidos tém os
objetivos bem definidos e em comum, cuja lideranca tem o papel fundamental de integrar a
equipe ao objetivo, tendo como consequéncia a melhoria dos resultados e desempenho das
consultoras.

Este artigo tem carater académico e profissional e espera-se que o contetdo deste
estudo, envolvendo os autores citados e os relatos obtidos mediante aplicacdo de pesquisa,
sirvam como material de consulta para novos estudos académicos e futuros aprofundamentos
cientificos e mercadoldgicos sobre o tema abordado.
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