FACULDADE CATOLICA DE ANAPOLIS

CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM GESTAO DE RECURSOS
HUMANOS

RITIELE LANDIM DOS SANTOS

ROSANA ALVES DE ALMEIDA

AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM UMA EMPRESA DE RAMO
ALIMENTICIO

ANAPOLIS-GO

2019



RITIELE LANDIM DOS SANTOS

ROSANA ALVES DE ALMEIDA

AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM UMA EMPRESA DE RAMO
ALIMENTICIO.

Trabalho de conclusédo de curso apresentado a
Faculdade Catélica de Anapolis, como requisito
essencial para obtencdo do titulo de Gestdo de
Recursos Humanos, sob a orientagéo do Prof. Me.
Wilton Alves Ferreira Junior.

ANAPOLIS-GO
2019



FOLHA DE APROVACAO

ROSANA ALVES DE ALMEIDA

RETIELE LANDIM SANTOS

AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM UMA EMPRESA DE RAMO
ALIMENTICIO.

Trabalho de Conclusdo de Curso
apresentado a Faculdade Catolica de
Anapolis, em tecndlogo de gestdo de
Recursos Humanos, sob orientagcdo do
Prof. Me. Wilton Alves Ferreira Junior

Data da aprovacédo: _ /| [/

BANCA EXAMINADORA

WILTON ALVES FERREIRA JUNIOR

RAONI LOTTI

ELAINE ABRAHAO



Dedico este trabalho a todos os nossos familiares, amigos, aos professores,

e todos aqueles que de certa forma contribuiram para a realizacdo deste projeto.



Agradecemos primeiramente a Deus por ter nos dado saude e forca para
superar as dificuldades.

A esta faculdade, seu corpo docente e direcdo, ao nosso orientador
Wilton Alves Ferreira Junior, por nos dar o0 seu tempo para nos trazer correcoes e
incentivos.

Enfim agradeco aos nossos familiares, pelo amor, que nos incentivaram e
nos apoiaram.



RESUMO

Este € um trabalho que busca entender o espirito do clima organizacional dentro de
uma empresa, o foco é entender como anda a satisfacdo do colaborador em seu
ambiente de trabalho e como determinados elementos podem influenciar no bem
estar dos mesmos, destacando o relacionamento com seus gestores, ambientes de
trabalho, tipo de tarefa. Conhecer a importancia do clima organizacional, sendo ele
um indicador para trazer melhorias, influéncias na produtividade, na satisfacdo e
motivacdo dos colaboradores. Esse indicador € uma forma de mostrar a empresa
como anda a emocgdo e a percepcdo desses funcionarios, sendo que o0 mesmo
interfere diretamente no comportamento dessas pessoas, por este motivo e tao
importante saber e estudar o C.O de uma organizacdo. A metodologia utilizada foi a
bésica, quanto a abordagem ela é do tipo quantitativa e o objetivo do método é a
forma descritiva. A amostra dessa pesquisa foram 28 colaboradores do sexo
masculino e que atuam na parte operacional do processo de producdo da empresa

de alimentos.
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1. INTRODUCAO

O clima organizacional tem como objetivo identificar a relacdo entre a
empresa e seus colaboradores, prezando a motivacdo e o bem estar dos mesmos, 0
problema utilizado foi como estes colaboradores avaliaram o clima organizacional na
empresa de alimentos em que foi pesquisada. Pois um bom clima de trabalho dentro
de uma organizacdo é tudo que influéncia, e traga vantagens na conduta das
pessoas para com o trabalho.

Neste artigo serdo conceituadas: clima e cultura organizacional, sua
abordagem e semelhanca; estilos de liderancas, motivacbes dentro das
organizacbes e ambiente interno e externo nas organizacdes. Para a pesquisa de
campo foi utilizado a abordagem quantitativa e os dados foram mostrados através de
gréaficos para melhor entendimento no capitulo de andlise e discusséo de resultados.

Diante deste tema em questdo, tem como objetivo geral relatar como os
colaboradores avaliam o clima organizacional, sendo os especificos: identificar o
grau de satisfacao dos colaboradores; apresentar quais sao os fatores menos e mais
relevantes apreciados pelos mesmos; e, verificar se o clima organizacional aplicado
pela empresa é fator de motivacédo ao trabalho e qual (is) que mais contribuem para
essa motivagao.

Esse indicador serd uma grande ferramenta que gestores tém para
melhorar o rendimento da equipe, com isso maximizar os lucros em um mercado
cada vez mais competitivo. A hipdtese dessa pesquisa ira mostrar como € a
satisfacdo desses colaboradores e nos trara resultados relevantes para o
crescimento da empresa, a partir que esses colaboradores estejam motivados,
satisfeito, desenvolvendo suas atividades com melhor rendimento e fazendo com
gue empresa produza.

A justificativa desse trabalho € que o clima organizacional influencia na
produtividade, na satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, iremos ver, contudo
com esse estudo a importancia desse método dentro das empresas para encontrar
melhorias a ser feitas no decorrer dos dias do desempenho das atividades dos seus

subordinados.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL — ABORDAGENS E SEMELHANCAS

O clima organizacional reflete o grau de satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores interna da empresa, obtendo influéncia expressiva na organizacao,
Lacombe (2011). Clima organizacional é uma ferramenta de avaliacdo de satisfacéo

dos colaboradores, conforme cita Bispo (2006, p.259) apud, Coda (1993) afirma que:

O clima organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos membros de
uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizacdo, tais como: politica de RH, modelo de gestéo,
missdo da empresa, processo de comunicacgdo, valorizacdo profissional e
identificacdo com a empresa.

No conceito de Chiavenato (2004, p. 121) “O clima representa o ambiente
psicologico e social que existe em uma organizagdo e que condiciona 0
comportamento dos seus membros”. Na concep¢dao de Luz (2003), o clima
organizacional ele pode ser compreendido através do grau de satisfagcdo dos
colaboradores de uma empresa. Clima Organizacional no ponto de vista de Sirqueira
(2018) diz que este conceito de C.O. € importante para 0s estudos e compreensao
do seu contexto e o trabalho, pois este afeta o comportamento das pessoas e as
suas atitudes dentro do ambiente de trabalho, que pode resultar na qualidade de
vida e afeta também a organizacdo de forma positiva ou negativa.

O clima organizacional também pode ser conceituado como a qualidade
ou propriedade do ambiente organizacional, que de acordo com Chiavenato (2004,
p.539) “é percebida ou experimentada pelos participantes da organizagdo e que
influencia o seu comportamento”.

Nesse mesmo pensamento sobre clima organizacional, Chiavenato (2004,
p. 144) cita que Clima organizacional € “a qualidade do ambiente psicologico de uma
organizacdo. Pode ser positivo e favoravel (quando é receptivo e agradavel) ou
negativo e desfavoravel (quando é frio e desagradavel)”.

O clima de trabalho no setor € essencial na empresa, bem como a
atencdo de seus gestores, quando a organizagdo ignora a relacdo entre seus
colaboradores se torna uma insatisfagao por parte da equipe. (FREITAS, 2014),



Para as empresas pensar em clima organizacional é pensar em qualidade
de vida dentro do ambiente de trabalho, € preocupar com a produtividade,
relacionamento, desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores, onde, na
visdo de Ricardo (2004) diz que a produtividade e desenvolvimento pessoal dos
colaboradores e a insatisfacdo varia de grau na escala funcional, de acordo com
cada empresa, ndo existe uma regra que mensura essa insatisfacao.

O ambiente organizacional e as condigbes do meio laboral estdo, de fato,
sujeito a variacdo. De acordo com os autores Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006,
p. 239) “O clima é favoravel quando possibilita a satisfacdo das necessidades
pessoais, e desfavoravel quando frustras essas necessidades”.

Bispo (2006) relata que clima organizacional acaba influenciando no
ambiente e na motivagdo, segundo 0 mesmo autor cita que é através da qualidade
do ambiente organizacional que identificamos o comportamento dos colaboradores.
Por meio do ambiente interno entre as pessoas que convivem podemos relacionar o
grau de motivacao entre eles.

O clima organizacional também estd ligado a moral e a satisfacao,
conforme citado por Chiavenato (2004, p.373):

O clima organizacional estqd ligado ao moral e a satisfacdo das
necessidades dos participantes e pode ser saudavel ou doentio, pode ser
guente ou frio, negativo ou positivo, satisfatério ou insatisfatorio,
dependendo de como os participantes se sentem em relagéo a organizagao.

O clima organizacional atualmente vem se tornando importante dentro
das organizacdes, em conformidade com Nacife (2019), o clima vem ganhando cada
vez mais relevancia, sendo assunto fundamental dentro das organizacdes, deixando
de ser apenas um mero detalhe, e de acordo com (MOREIRA, 2012), a organizacao
pode ter um bom resultado com o uso da ferramenta C.O, causando eficacia dentro
da organizagdo e gerando um clima organizacional que satisfaca as necessidades
dos colaboradores e gestores desta empresa.

Em resumo, de acordo com os autores citado o estudo sobre o clima
organizacional, diz respeito a percep¢do positiva ou negativa da empresa; sendo
assim, pode-se avaliar o grau de satisfacédo ou insatisfacdo dos colaboradores que

compdéem o quadro da organizacdo, melhorando na comunicacdo, no
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desenvolvimento e no relacionamento entre as equipes, possibilitando assim, que o
clima do ambiente de trabalho se torne agradavel e saudavel.

Ao abordar sobre a -cultura organizacional, percebe-se uma leve
semelhancga, conforme Reichel (2008), o clima organizacional e a cultura, estéo
intimamente relacionados, pode dizer que o clima seja a somatoria da satisfacéo e
insatisfacdo dos colaboradores e a cultura organizacional é mais facilmente
observavel, ao contrario a esse pensamento, Nacife (2019) j4 diz que a cultura
organizacional, ndo é algo que se possa medir, observar ou perceber diretamente.

Medeiros (2011; p28) cita em seu artigo que ao estudar sobre o clima
organizacional, existem algumas dimensdes existentes numa determinada empresa,
sao elas: “Estrutura, responsabilidade, recompensa, desafio, relacbes, cooperacao,
padrdes, conflitos e identidade”

No pensamento de Curvelho (2012) Cultura organizacional pode ser
compreendida a partir de duas teorias basica, na primeira relata que a cultura e
idealizada como um conjunto de idéias, onde 0s campos sociais e cultura sao
diferentes, porém o mesmo esta inter-relacionado. Na segunda teoria a cultura e
percebida através do comportamento de cada individuo.

Pires e Macédo (2006, p.83) dizem que quando se fala em cultura
organizacional “implica em falar sobre a capacidade de adaptacédo do individuo a
realidade do grupo no qual esta inserido”. Os mesmos autores afirmam que a cultura

transforma e faz com que as pessoas se diferenciem pelas suas crengas e culturas.

2.2 ESTILOS DE LIDERANCA

Quando falamos em lideranga surgem varios conceitos e definicdes, mas
todas concordam que um lider tem que ser capaz de estimular as pessoas a
alcancar os objetivos e atingir seu resultado como lider. (WENDLING 2007).

Para autor Albuguerque e Costa (2018) cita em seu artigo que, o lider
acaba influenciando um grupo de pessoas a irem para uma direcdo, onde né&o
conseguiriam ir sem a ajuda de um lider, ainda sobre este conceito o lider ele tem
gue mostrar oportunidades de crescimento pessoal e profissional mostrando
resultados e os motivando.

Para Bergamini (1994), a lideranga geralmente tem o conceito de que um

individuo ja possui aptiddo em liderar, tanto para aqueles que direcionam como para
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agueles que sao direcionados, para Chiavenato (2006) a lideranca é fundamental
em todas as organizacOes e fungcdes da administracdo, o autor diz que para ser um
lider tem que saber conduzir as pessoas, ja para o autor Pereira (2017) um bom lider
€ reconhecido por sua habilidade de conduzir as pessoas de forma natural.

O lider deve ter capacidades para entender e principalmente conhecer seus
liderados, para que isso se torne possivel o lider tem que estar atento aos seus
colaboradores buscando saber suas opinides e desejos, como menciona
Voigtlaender, Beiler e Walkowsk (2018). No entanto Maxwell (2008) diz que, a
responsabilidade pelo desenvolvimento das pessoas recai sobre o lider.

Thomas (2015) cita que, ter um bom relacionamento entre colaboradores e
lideres colabora para o crescimento da organizacdo, a mesma cita que Tejon (2006,
p.16) considera, "os lideres que nao sabem se relacionar criam muita tensdo em seu
ambiente de trabalho”. Prejudicando na produtividade e no rendimento da equipe.

Bergamini (1994) cita que aceitar que os administradores possam se tornar
lideres e influenciar na mudanca da cultura organizacional, ndo é reconhecer que
sejam capazes de manipular as pessoas.

No pensamento de Maxwell (2008) as organizacdes ajudam os liderados
nao s em relacdo a carreira, mas também em relacéo a alcancar seus objetivos na
vida pessoal. Eles os ajudam a se tornar pessoas melhores, e ndo apenas bons
profissionais, pois promover o crescimento das pessoas gera crescimento para a
organizacao.

O autor Wendling (2007, p.16) cita que, ndo existe um Unico estilo de
lideranca, “cada tipo de situagdo requer um tipo de lideranca diferente para
alcancar a eficacia dos subordinados.”

A seguir um quadro comparativo demonstrando as principais
caracteristicas de cada estilo de lideranca, sendo elas autocraticas democraticas e

liberais, adaptadas do autor Wendling (2007):



Quadro 1: Estilos de Lideranca.

AUTOCRATICA

DEMOCRATICA

LIBERAL

Diretrizes fixadas pelo
lider, sem a participacao
do grupo.

Diretrizes debatidas e
decididas pelo grupo
com a assisténcia e
estimulo do lider.

O grupo tem toda a
liberdade para decidir, 0
lider participa
minimamente.

O lider determina as
providéncias e as
técnicas para a
execucao das tarefas,
uma de cada vez,
conforme a
necessidade, sendo
assim, imprevisiveis
para o grupo.

O grupo esboca as
providéncia e técnicas
para a execugao das
tarefas, solicitando ao
lider aconselhamento
quando necessario.

O lider tem uma
participagdo limitada nos
debates, apresentando
matérias variadas ao
grupo, e fornecendo
alguma informacéo se
solicitada.

O lider determina a
tarefa a ser executada e
qual o companheiro de
trabalho de cada um.

Sempre que solicitado o
lider oferece duas ou
mais alternativas,
provocando o debate no
grupo.

A diviséo de tarefas fica
a cargo do grupo e cada
membro escolhe seus
companheiros de
trabalho.

O lider nao participa
tanto a divisdo das
tarefas quanto a escolha
de companheiros fica a
cargo do grupo.

O lider € dominador e
pessoal, tanto nos
elogios quanto nas
criticas ao trabalho de
cada membro.

O lider € um membro
normal do grupo, porém
sem encarregar-se
muito das tarefas. E
objetivo e limita-se aos
fatos em suas criticas e
elogios

O lider ndo avalia nem
regula o curso dos
acontecimentos.
Quando perguntado faz
comentarios irregulares
sobre as atividades dos
membros.

Fonte: adaptado Wendling (2007)

2.3 MOTIVACOES DENTRO DAS ORGANIZACOES

12

A motivacdo pode ser definida como um incentivo para que as pessoas se

dediqguem em suas atividades (GRANJEA, 2014). Para Ferreira (2017) motivacéo € o

esforco de uma pessoa para atingir uma meta dando o melhor de si.

Dessa forma, podemos definir que a motivacdo estd relacionada &

satisfacao de exercer melhor suas tarefas. O autor Maia (2006, p.33) cita que, “Para

conseguir despertar no outro o gosto pelo trabalho e a vontade de se superar e
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também ultrapassar os obstaculos vindouros, precisamos utilizar uma importante
ferramenta: a motivacao”

Os autores Lisboa, Gamboa (2005) cita que, a motivacdo ela € um
processo interno, mas que faz com que a pessoa seja estimulada externamente, ou
seja, a recompensa atrai a pessoa e deixa o motivado dando retorno entdo para as
organizacoes.

A motivacdo também esta ligada ao relacionamento entre colaboradores
dentro da organizacdo conforme cita o autor Polastrini (2005, p.08) cita que, “a
medida que os funcionarios se relacionam diretamente ao ambiente de trabalho, a
satisfacdo no trabalho e ao compromisso organizacional, ou seja, estes fatores
influenciam na formacéo dos relacionamentos ou vice-versa.”

A motivacdo possui algumas formas de recompensas para que O
trabalhador desenvolva melhor suas tarefas, Mota (2013, p.8) cita, em seu artigo
que: “Os processos de recompensar as pessoas constituem elementos
fundamentais para o incentivo e motivacdo dos funcionarios dentro das
organizacdes, tendo em vista de um lado os objetivos organizacionais a serem
alcancados, e de outro lado, os objetivos individuais a serem satisfeito”.

Para cativar a motivacdo e satisfacdo nos colaboradores, € trabalhar
formas de recompensa, que inclui pacotes de beneficios que a empresa coloca a
disposicédo dos colaboradores, ndo sO salarios, mas como férias, reconhecimento
através de treinamentos para capacitacao profissional, plano de carreiras, ambiente
de trabalho e dentre outros podem assim gerar ao trabalhador a motivacao dentro
da organizacéo. (MOTA, 2013)

Conforme o autor Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) a recompensa da
motivacdo constitui melhores formas de pagamentos de salarios e beneficios, sendo
gue para Berle (2014, p.7), os motivos que deixariam os colaboradores motivados
seriam: “a integracdo da equipe de trabalhos, treinamentos, instalagdes fisicas”,
sendo fundamental para o desenvolvimento de atividades.

O treinamento estd ligado a motivacdo, por desenvolver habilidades
profissionais, tornando o colaborador bem sucedido dentro da empresa (SILVA
2014). O mesmo autor cita em seu trabalho que, treinar e motivar sao
imprescindiveis em qualquer organizagdo, sdo elementos chaves para o crescimento

e desenvolvimento tanto de profissional quanto o da organizagao.
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E necessaria a utilizacdo de treinamentos para a motivacdo dos
colaboradores, pois influencia sobre as atitudes e na realizagdo de atividades.
(GAGLEARDI, OLIVEIRA. 2015).

Desta forma, conclui-se que, a motivacdo € o que gera incentivos para
melhores produtividades, desempenho e crescimento tanto profissional quanto
organizacional. O treinamento inclusive gera a motivacao e sédo essenciais para que

0S processos internos se tornem mais assertivos.

2.4 AMBIENTES INTERNOS E EXTERNOS NAS ORGANIZACOES

Bispo (2006, p.263) elabora um modelo de proposta referente ao
ambiente interno e externo, ele afirma que é relevante a questdo do,
“aperfeicoamento de ferramentas gerenciais que melhorem o relacionamento
empresa/funcionarios” Neste mesmo modelo ele cita os macros fatores do ambiente
interno e externo, os fatores do ambiente interno sado os que se “originam dentro da
propria empresa, para tentar melhora-los e produzir melhores resultados para a
empresa, os clientes e os funcionarios.”

Conforme Freitas (2014, p.50) apud (VEIROS, 2002) menciona que
dentre os fatores que interferem diretamente na producdo, sao a iluminacédo, a
ventilacdo, a cor das paredes, o ruido, a temperatura e a umidade, assim como o
espaco fisico e os equipamentos disponiveis para a realizacao das tarefas.

Segundo este conceito citado a cima, segue alguns fatores internos

dentro das organizagdes:

Quadro 2- Fatores internos

FATORES INTERNOS CARACTERISTICAS

AMBIENTE DE TRABALHO Estabelece o grau de relacionamento
entre o0s colegas de trabalho, necessario

para realizac&o das atividades individuais
ou coletivas;

Mede o nivel de relacionamento e de



https://www.google.com/search?rlz=1C1CHBD_pt-PTBR848BR848&q=como+se+pronuncia+imprescind%C3%ADvel&stick=H4sIAAAAAAAAAOMIfcTowi3w8sc9YSnrSWtOXmM05eINKMrPK81LzkwsyczPE5LmYglJLcoVEpYS5OLPzC0oSi1OzsxLOby2LDXHil2JtaBE1ymIZxGrYnJ-br5CcapCAUy7AppqAALTGH1tAAAA&sa=X&ved=2ahUKEwjEy-X49vvlAhVMJt8KHQIJCQ0Q3eEDMAB6BAgGEAg
https://www.google.com/search?rlz=1C1CHBD_pt-PTBR848BR848&q=como+se+pronuncia+imprescind%C3%ADvel&stick=H4sIAAAAAAAAAOMIfcTowi3w8sc9YSnrSWtOXmM05eINKMrPK81LzkwsyczPE5LmYglJLcoVEpYS5OLPzC0oSi1OzsxLOby2LDXHil2JtaBE1ymIZxGrYnJ-br5CcapCAUy7AppqAALTGH1tAAAA&sa=X&ved=2ahUKEwjEy-X49vvlAhVMJt8KHQIJCQ0Q3eEDMAB6BAgGEAg
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ESTRUTURA ORGANIZACIONAL capacitacdo  dos elementos que
compdem esta estrutura e sua
interferéncia nas atividades realizadas
pelos funcionérios;

INCENTIVOS PROFISSIONAIS Visam estabelecer 0 nivel de
reconhecimento profissional dos

funcionarios;

REMUNERACAO Avalia se este item esta de acordo com
as atividades prestadas a empresa.

FONTE: adaptado de Bispo (2006)

Os fatores externos na visao de Bispo (2006) influenciam diretamente no
comportamento dos colaboradores e nas suas tomadas de decisfes, mesmo sendo
alheios aos objetivos e acBes das organizacOes, esses fatores influenciam no
comportamento e no desempenho de suas atividades diarias nas empresas.
Podemos observar o quanto esses fatores podem oferecer melhorias na
organizacao.

De acordo com Oliveira, Carvalho, Rosa (2012), o relacionamento entre
as pessoas do trabalho deve ser saudavel para que o ambiente interno da empresa
se torne favoravel entre os funcionarios ligando a satisfacdo do trabalhador.

Para o autor Bispo (2006), o ambiente de trabalho estabelece o grau de
satisfacdo e o relacionamento entre os profissionais para que do mesmo modo
avalie a produtividade da empresa

A seguir quadro com alguns exemplos de fatores externos dentro das

organizacoes:

Quadro 3 - Fatores externos

FATORES EXTERNOS CARACTERISTICAS

Procura avaliar o nivel da convivéncia
familiar dos funcionarios, item necessario

CONVIVENCIA FAMILIAR para uma boa produtividade nas
atividades realizadas na empresa;

Avaliam o grau de satisfacdo dos
funcionarios com estes itens, 0s quais
FERIAS E LAZER também s&o necessarios para garantir
uma boa produtividade;
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Tenta avaliar a opinido dos préprios
funcionarios sobre suas respectivas

SAUDE saudes fisica e mental, um dos itens de
extrema importancia e de dificil
observacao;

Fonte: adaptado de Bispo (2006)

De acordo com Reichel (2008 p. 49), quando se fala em satisfacdo no
ambiente do trabalho estamos falando das necessidades dos colaboradores na
empresa, “Quanto mais satisfeito, maior € a moral e a predisposi¢cao ao trabalho.”
Assim podemos avaliar o clima organizacional como bom ou ruim, dependendo da

satisfagcdo de cada integrante da organizagao.

3. METODOLOGIA

O caminho metodolégico utilizado foi 0 método hipotético dedutivo, pois
foi elaborado um problema sobre a motivacdo dos colaboradores internos, levando
em conta o clima organizacional, onde se teve como hip6tese, como o0s
colaboradores avaliam o clima organizacional de forma satisfatéria no seu ambiente
de trabalho, onde se pode constatar que esta hipotese foi confirmada.

A natureza da pesquisa foi considerada basica, pois foi levantado como é
0 processo do clima organizacional na empresa, verificando como esta o andamento
sem interferéncias futuras ou mudancas de processos na empresa.

A abordagem aplicada foi quantitativa, visto que foi produzido um
guestionario com dez questbes de perguntas fechadas aos colaboradores, para
analisar como € o clima organizacional dentro da empresa.

O objetivo do método empregado foi a descritiva, onde a pesquisa visa
somente apresentar 0s conceitos relativos a clima organizacional, satisfacdo no
trabalho, teorias motivacionais e de incentivos, sendo que, no referencial teérico, os
principais autores relativos ao tema serdo apresentados e fardo parte da analise e
discusséo dos resultados.

Quanto a amostra da pesquisa, a empresa possui em seu quadro de
funcionarios no momento, 170 colaboradores divididos em 02 departamentos, no
qual foi aplicado o questionario para 28 colaboradores, sendo 100% do género

masculino, lotados na parte operacional do processo produtivo, pois a pesquisa foi
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realizada somente no primeiro turno por ter sido disponibilizado o acesso aos
colaboradores, porem a escolha do setor foi feita através das necessidades e com o
objetivo de saber a opinido de cada empregado da parte produtiva, sendo que
atualmente no setor escolhido sé encontra-se homens devido o tipo de atividade
bracal.

Para a coleta de dado foi utilizado o questionario com alternativas de
multiplas escolhas, para entender como o0s colaboradores julgam o clima
organizacional dentro da empresa, onde houve uma visita in loco para conhecer 0s
processos, para verificar a realidade do clima organizacional, foi feito a entrega dos
guestionarios pessoalmente a cada colaborador dando a liberdade de resposta, sem
constar a identificacdo de cada colaborador, o0s mesmo entregavam o questionario
no mesmo momento, sem haver nenhum tipo de interferéncia entre o pesquisado.

Para o Tratamento de dados, foram utilizados programas do pacote
Office, sendo o Word para os textos e o Excel para a criacdo dos graficos, que

posteriormente foram tabulados e analisados os resultados alcancados.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo foi destinado a andlise dos resultados obtidos através do
guestionario aplicado nos colaboradores de uma empresa alimenticia, sendo que
esta analise foi baseada em teorias e conceitos apresentados no capitulo referencial

tedrico.

GRAFICO 1 — CONDICOES DO AMBIENTE FiSICO

N&o Opinou _Otimo
3% 7%

Muito Bom
11%
Bom
36%

A primeira questdo abordada aos entrevistados foi em relagcdo, como vocé

Ruim

Regular
36%

Fonte: préprias autoras (2019)

considera as condicbes do ambiente fisico do seu local de trabalho? Obteve dados
interessantes, no qual 54% consideram o ambiente fisico como bom, muito bom e
6timo sendo que a autora Medeiros (2011; p28) cita em seu artigo que ao estudar
sobre o clima organizacional, existem algumas dimensdes existentes numa
determinada empresa, uma delas € a estrutura, em que “é necessario um ambiente
fisico de trabalho, limpo e equipado como requisito basico”.

Entre regular e ruim, 43% e ndo opinou 3,59%, que conforme Bispo
(2006) a estrutura fisica influenciam no comportamento e no desempenho de suas
atividades diarias nas empresas, trazendo mais conforto, para que o0s

colaboradores sintam se mais confortaveis em exercer suas atividades. Se o
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ambiente fisico é favoravel, ha um desenvolvimento, e desempenho nas funcbes

dos colaboradores.

GRAFICO 2- CARACTERISTICAS DO AMBIENTE DE TRABALHO
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Fonte: préprias autoras (2019)

Na segunda abordagem da pesquisa, qual das caracteristicas abaixo sobre
o ambiente de trabalho, vocé considera que seja essencial para desenvolver suas
atividades com melhor qualidade? As alternativas: Maquinas Adequadas, Ventilacdo
e lluminacdo obtiveram 66% de aprovacdo para desenvolvimento do seu trabalho,
segundo Freitas (2014) os fatores que mais interferem na producéo € a iluminacédo e
ventilagdo, para obter um ambiente mais agradavel e fazer com que aja maior
produtividade dentro das empresas.

Dentre as caracteristicas, 32% optaram pelo Equipamento de Protecédo e
Ferramenta, somente 2% nao opinou, Bispo (2006) relata que, o ambiente interno
esta relacionado com a motivacdo, desenvolvimento de suas atividades e melhor
produtividade. Sendo assim as ferramentas e os equipamentos de protecdo sao

essenciais para cumprirem-se esses objetivos.
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GRAFICO 3- CLIMA DE TRABALHO
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Fonte: proprias autoras (2019)

O terceiro questionamento é como vocé avalia o clima de trabalho em seu
setor? Verifica-se que 75% dos entrevistados avaliam o clima como bom, muito bom
e 6timo, sendo que 21% consideraram-se regular e ruim e 4% nao opinaram.

Nota-se que o clima de trabalho no setor é essencial na empresa, bem
como a atengcao de seus gestores, quando a organizacéo ignora a relacao entre
seus colaboradores se torna uma insatisfacdo por parte da equipe. (FREITAS,
2014), sabendo que a pesquisa trouxe um resultado relevante na opinido dos
entrevistados, isso nos leva atender que eles estdo satisfeito, em seu local de

trabalho.



GRAFICO 4- RELACIONAMENTO COM O SUPERVISOR
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O quarto grafico mostra, como consideram o relacionamento com o0 seu

supervisor de producdo? Onde 100% consideram o relacionamento como bom,

muito bom e 6timo, em concordancia com o autor Thomas (2015), ter um bom

relacionamento entre colaboradores e lideres colabora para o crescimento da

organizacdo e torna um ambiente de trabalho mais agradavel.

No entanto regular e ruim n&o obteve resultado, 0 mesmo autor cita que

Tejon (2006; p.16) considera, "os lideres que ndo sabem se relacionar criam muita

tensdo em seu ambiente de trabalho”. Os gestores precisam saber a importancia de

obter um bom relacionamento com seus colaboradores , para a desenvoltura de

suas atividades com eficiéncia para que, ocorra o crescimento e produtividade da

empresa.



22

GRAFICO 5- DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
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Fonte: préprias autoras (2019)

Dos entrevistados conforme no gréfico 5, apontam que 65% responderam
gue a empresa contribui para o desenvolvimento e crescimento profissional,
somente 25% afirma que nao contribui e 10% nao opinou.

Nos dias atuais os colaboradores tém um conceito amplo em relacdo ao
trabalho, tornando o interesse de crescimento e desenvolvimento profissional,
oferecendo bons resultados em suas atividades realizadas (FREITAS, 2014). De
maneira oposta caso a empresa nao contribuir com o desenvolvimento de
colaboradores podem causar serias medidas como a desmotivagao, baixo
rendimento entre outros fatores, que prejudica a organizagao.

Qualificacdo profissional faz com que os colaboradores desenvolvam
suas atividades com mais interesse e eficiéncia, quando a empresa desenvolve esse
interesse aos colaboradores ha um desempenho maior por parte do mesmo,

resultando em seu crescimento profissional.
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GRAFICO 6- SUPERVISOR
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Fonte: préprias autoras (2019)

A sexta abordagem conforme mencionado no grafico 6 mostra que, 82,15%
dos entrevistados consideram que o0 supervisor € aberto a receber sugestoes,
criticas e contribuicdes de seus colaboradores, de acordo Wendling (2007) cita que,
no estilo de liderangca democratica o lider da liberdade para que o subordinado
demonstre suas opinides, porem podendo levar em consideragdo suas criticas
sugestdes e contribuicdes.

Somente 17,85% acreditam que raramente e nunca os lideres ou
supervisores recebem suas sugestdes. E de extrema importancia a participacéo dos
colaboradores junto com 0s seus supervisores para o desenvolvimento do seu
ambiente de trabalho, faz com que se sintam motivados, a fazer suas criticas e

identificar o que precisa ser otimizado dentro das organizagdes.
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GRAFICO 7- TREINAMENTO E APERFEICOAMENTO
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Fonte: préprias autoras (2019)

No gréfico 7 foi feita uma abordagem onde, 71,43% relataram que sempre
e quase sempre existe politicas de treinamento e aperfeicoamento que visa o
crescimento dentro da empresa, (SILVA 2014) cita em seu trabalho que, treinar e
motivar sdo imprescindiveis em qualquer organizacdo, sdo elementos chaves para o
crescimento e desenvolvimento tanto de profissional quanto o da organizacéao.

Assim sendo 28,58% responderam que raramente e nunca existem
politicas de treinamento, em conformidade com a autora Silva (2014) pode-se dizer
gue treinamento € a base fundamental para o crescimento e desenvolvimento tanto
de pessoas como da organizacdo, tendo como resultado a motivacao e satisfacao

dos colaboradores e melhores resultados na empresa.
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GRAFICO 8- RECONHECIMENTO
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Fonte: préprias autoras (2019)

Os dados que compde o grafico 8 ratificam que, 71% dos colaboradores
tem o reconhecimento pelo 0 seu supervisor quando toma alguma atitude em seu
ambiente de trabalho que ndo faz parte de suas rotinas diarias, Freitas (2014)
menciona que, o reconhecimento se torna importante para a realizacdo das fungdes
e que se sinta exultante nos resultados.

Somente 32% dizem nao ter este reconhecimento, portanto como
mencionado Freitas (2014) destaca o qudo importante é o reconhecimento entre
chefe e subordinado, no entanto quando ndo ha esse reconhecimento pode ocorrer

a baixa produtividade, desmotivacao e insatisfacao.
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GRAFICO 9- GRAU DE SATISFACAO
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Fonte: préprias autoras (2019)

Como pode ser verificado no grafico acima 94 % dos funcionarios estao
satisfeitos e muito satisfeitos trabalhando na empresa, onde o clima organizacional
reflete o grau de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores interno da empresa,
obtendo influéncia expressiva na organizacao, ou seja, a satisfacdo é o colaborador
se sentir bem ao realizar suas tarefas na organizacdo (LACOMBE, 2011).

Somente 6% encontram-se pouco satisfeito e pouco insatisfeito com o
grau de satisfacdo, como relata o autor Lacombe (2011) o grau de satisfacdo é uma
das solugdes para um bom clima organizacional, quando se tem colaboradores
pouco satisfeitos com o seu trabalho pode ter como consequéncia 0 baixo
rendimento, conflitos e a falta de comprometimento.
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GRAFICO 10- RECOMPENSAS
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Fonte: préprias autoras (2019)

Segundo os resultados obtidos na pesquisa pode ser observado que o
item mais relevante na permanéncia dos colaboradores dentro da empresa € o
salario, com 33,33% de aparecimento, segundo Freitas (2014) afirma que um dos
fatores mais importante para o clima organizacional é o salario, pois € uma forma de
retribuicdo ao colaborador pelo seu trabalho realizado, um bom salario motiva os
funcionarios reduz a rotatividade no corpo de colaboradores, aumenta
0 engajamento da equipe, torna o ambiente de trabalho mais leve e a possibilidade
de crescimento na empresa.

Outro item que mais se destacou foi a relagdo com os colegas de trabalho
gue teve 11,11% apontado, a relagédo entre os colaboradores pode estar ligada ao
ambiente de trabalho a medida que se relacionam um com o outro constitui uma
maior satisfacdo no seu desempenho (POLASTRINI, 2005).

No entanto os itens plano de saude, cesta basica e reconhecimento cada
um obteve a mesma frequéncia de 9,52 % totalizando 28,56%, outros artefatos

mencionados foram vale refeicdo (3,17%), vale transporte (3,17%), brindes e
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presente (3,17%) e ajuda de custo (3,17%), sendo que vale alimentacdo atingiu
porcentagem de 4,76.

Segundo o autor Mota (2013) relata em seu trabalho que os pacotes de
beneficios que a empresa oferece aos seus colaboradores faz com que 0s mesmos
se sintam incentivados, trabalhadores motivados, e valorizados pela empresa,

produzem mais e trazem maiores retorno a organizacao.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como problemética, identificar como os
colaboradores avaliam o clima organizacional dentro de uma empresa de alimentos
localizada na cidade de Anapolis, e alcancar o objetivo geral da pesquisa.

O clima organizacional é relevante dentro das empresas, pois é um
indicador fundamental para a avaliacdo das emocOes e percepcdes de seus
colaboradores.

E possivel notar que na visdo dos colaboradores, o ambiente fisico é
considerado como favoravel ao clima organizacional, onde 75% consideram o clima
de bom a étimo.

Com embasamento nesta pesquisa foi observado que mais da metade
dos colaboradores considera o clima de trabalho favoravel, quanto mais os
funcionérios estiverem motivados e satisfeitos com seu local de trabalho, mais eles
vao produzir e se desenvolver dentro da organizacdo gerando um crescimento na
empresa.

No entanto, a falta de um bom clima organizacional dentro das empresas
pode afetar a economia e provocar graves impactos em toda a organizacao,
incluindo absentismo maior, desperdicios de matéria prima, dentre outros
comportamentos que corroem as bases éticas da equipe.

O diagnoéstico resultante da pesquisa aponta um indice de satisfacao de
94% dos colaboradores, sendo assim a satisfacdo dos funcionarios afeta
diretamente na organizacao e exerce uma grande influéncia na produtividade.

Podemos observar que um dos fatores relevantes e apreciados pelos os
colaboradores foi 0 salério, mas foi importante ressaltar que somente este fator ndo
tem extrema relevancia para que a empresa mantenha seu colaborador motivado,
por outro lado os beneficios e salarios contribuem para um melhor resultado dentro
da empresa sendo que estes aspectos ajudam na forma de recompensar 0O
desempenho destes trabalhadores.

Constatamos que, mediante a pesquisa realizada a empresa possui um
bom clima organizacional, onde atingimos nosso objetivo proposto. Esta pesquisa foi

de grande aprendizado, nos mostrou a importancia do clima organizacional dentro
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de uma empresa, expondo os fatores relevantes e menos relevantes para 0s

colaboradores
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APENDICE
QUESTOES GERAIS
Género
( ) masculinos ( ) femininos
Estado Civil
( ) Solteiro (a) ( ) Divorciado (a)
( ) Casado (a) () Viuvo (a)
Faixa Etaria
() Até 20 anos () de 31 a 40 anos ( ) Acima de 50 anos
() de 21 a 30 anos () de 41 a’50 anos
Tempo de Empresa?
( )de 0a2anos () de3ab5anos ( ) acima de 6 anos

01-Como vocé considera as condi¢fes do ambiente fisico do seu local de trabalho?
( ) Otimo ( ) Bom ( )Ruim
( ) Muito Bom ( ) Regular

02- Dentro das caracteristicas abaixo sobre o seu ambiente de trabalho, qual destes

voCcés considera que seja essencial para desenvolver suas atividades com melhor

qualidade?

( ) Maquinas adequadas ( ) Linha de producéo

( ) Ventilagdes ( ) Ferramentas

() lluminagdes ( ) Estrutura Fisica (outro)

( ) Equipamento de protecéo

03- Como vocé avalia o clima de trabalho no seu setor?
( ) Otimo ( ) Bom ( ) Ruim
() Muito Bom ( ) Regular



34

04- Como vocé considera o seu relacionamento com o seu supervisor de producéo?
( ) Otimo ( ) Bom ( ) Ruim
() Muito Bom ( ) Regular

05- A empresa contribui para o seu desenvolvimento e crescimento profissional?

() Sim ( ) Nao ( ) Nao tenho opiniao

06- O seu supervisor é aberto a receber sugestdes, criticas e contribuicbes de seus
colaboradores?
() Sempre ( ) Raramente

( ) Quase sempre ( )Nunca

07 - Existe politica de treinamentos e aperfeicoamentos que visa 0 seu crescimento
dentro da empresa?
( ) Sempre ( ) Raramente

( ) Quase sempre ( ) Nunca

8 - Vocé tem o reconhecimento pelo seu supervisor quando toma alguma atitude no
seu ambiente de trabalho que néo faz parte das suas rotinas diarias?
() Sempre ( ) Raramente

( ) Quase sempre ( ) Nunca

09 — Qual o seu grau de satisfacao trabalhando nessa empresa?
( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito () Muito insatisfeito

( ) Pouco satisfeito ( ) Pouco insatisfeito

10 — Quais dos itens abaixo vocé considera que sdo 0s mais importantes para sua

permanéncia na empresa?

() Salario ( ) Reconhecimento

( ) Vale alimentacgao ( )Festas

( ) Ajuda de custo () Vale refeicéo

( ) Colegas de trabalho ( ) Participacao nos resultados
( ) Plano de saude ( ) Cesta basica

( ) Vvale transporte ( ) Brindes e presentes



