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Resumo

O clima organizacional representa o nivel de satisfacdo das pessoas no local trabalho. Por
meio da pesquisa de clima organizacional podem-se obter informagfes que possibilitam a
compreensdo dos fatores que motivam ou desmotivam os funcionarios numa organizacéo.
Dessa forma, o presente artigo tem, como objetivo, analisar os fatores que influenciam o
clima organizacional numa fundicdo de pequeno porte, na cidade de Claudio, MG. Foi

realizado um estudo de caso, de carater descritivo, adotando as abordagens qualitativa e
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guantitativa. A coleta dos dados foi feita por meio de questionarios aplicados a 95% dos
empregados. Os resultados indicam que os fatores que mais influenciam o clima
organizacional de modo positivo sdo: ambiente e condicdes de trabalho adequadas, o
colaborador exercer a funcdo de acordo com o seu perfil, estabilidade no emprego, melhor
qualidade de vida no trabalho, beneficios oferecidos pela empresa, bom relacionamento entre
as pessoas da equipe, agilidade nas decisbes da empresa, reconhecimento pelo trabalho
executado, informacdes recebidas sobre seu trabalho, a empresa estar aberta para novas ideias,
estrutura organizacional. Os fatores que o influenciam negativamente sdo: o estilo de
lideranca inadequado, a comunicagdo ineficaz, a falta de treinamentos, a inexisténcia de
oportunidades de ascensdo profissional, a falta de critérios para promocdo interna e a
desigualdade no tratamento dos funcionarios pelos lideres. Sendo assim, os resultados
revelaram informacgdes importantes para a empresa, que podem contribuir para o seu
reposicionamento em relagdo ao atendimento das necessidades dos colaboradores,
contribuindo para aumentar a sua satisfagdo com o trabalho.

Palavras-chaves: Clima organizacional; Motivacao; Fundicéo.

Abstract

The organizational climate represents the level of satisfaction of people in the workplace.
Organizational climate research provides insight into the factors that motivate or demotivate
employees in an organization. Thus, this article aims to analyze the factors that influence the
organizational climate in a small foundry in the city of Claudio, MG. A descriptive case study
was conducted, adopting the qualitative and quantitative approaches. Data collection was
done by questionnaires applied to 95% of employees. The results indicate that the factors that
most influence the organizational climate in a positive way are: adequate working
environment and conditions, the employee performs the function according to his / her
profile, job stability, best quality of life at work, benefits offered by the company, good
relationship between team people, agility in company decisions, recognition for work
performed, information received about their work, the company being open to new ideas,
organizational structure. The factors that negatively influence him are: inadequate leadership
style, ineffective communication, lack of training, lack of career advancement opportunities,
lack of criteria for internal promotion, and unequal treatment of employees by leaders. Thus,
the results revealed important information for the company, which can contribute to its
repositioning in relation to meeting the needs of employees, which may contribute to increase

their satisfaction with the work.
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Resumen

El clima organizacional representa el nivel de satisfaccion de las personas en el lugar de
trabajo. La investigacion del clima organizacional proporciona informacion sobre los factores
que motivan o desmotivan a los empleados de una organizacion. Por lo tanto, este articulo
tiene como objetivo analizar los factores que influyen en el clima organizacional en una
pequefia fundicion en la ciudad de Claudio, MG. Se realizé un estudio de caso descriptivo,
adoptando los enfoques cualitativos y cuantitativos. La recopilacién de datos se realizd
mediante cuestionarios aplicados al 95% de los empleados. Los resultados indican que los
factores que mas influyen en el clima organizacional de manera positiva son: ambiente y
condiciones de trabajo adecuadas, el empleado realiza la funcién de acuerdo con su perfil,
estabilidad laboral, calidad de vida en el trabajo, beneficios ofrecidos por la empresa. , buena
relacion entre personas del equipo, agilidad en las decisiones de la empresa, reconocimiento
por el trabajo realizado, informacion recibida sobre su trabajo, la empresa esta abierta a
nuevas ideas, estructura organizativa. Los factores que influyen negativamente en él son:
estilo de liderazgo inadecuado, comunicacién ineficaz, falta de capacitacion, falta de
oportunidades de avance profesional, falta de criterios para la promocién interna y trato
desigual de los empleados por parte de los lideres. Por lo tanto, los resultados revelaron
informacién importante para la empresa, que puede contribuir a su reposicionamiento en
relacion con la satisfaccion de las necesidades de los empleados, lo que puede contribuir a
aumentar su satisfaccion con el trabajo.

Palabras claves: Cima Organizacional; Motivacién; Fundicion.

1. Introducéo

O clima organizacional favoravel impacta positivamente a atuacdo dos colaboradores,
pois esta diretamente ligado ao desempenho de suas atividades. O colaborador que se sente
motivado para desempenhar suas funcbes contribui para a organizacdo alcancar seus
objetivos. Segundo Chiavenato (2015), o clima organizacional refere-se a um estado do
ambiente interno que existe entre 0s membros de uma organizacdo e estd relacionado
diretamente com a satisfaco.

As analises a respeito de clima organizacional procuram detectar os fatores que
influenciam negativamente ou positivamente o clima. E necessario conhecé-los, pois, 0
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sentimento das pessoas em relacdo ao ambiente de trabalho determina a forma como
desempenham seu trabalho, suas atitudes e os relacionamentos interpessoais. Portanto, é
necessario a empresa conhecer esses fatores, visto que o desenvolvimento da organizagéao esta
ligado com o comprometimento de seus colaboradores.

A permanéncia no mercado de trabalho depende do adequado desempenho das pessoas
nas funcdes que exercem, sendo que 0 ser humano motivado possui maior comprometimento
e sera mais eficiente no exercicio de suas func¢des. Segundo Gil (2016), a motivacao pode ser
entendida como o principal combustivel para a produtividade e um clima organizacional
favordvel contribui para que os funcionarios trabalnem com mais eficiéncia e,
consequentemente, a organizagdo atingira os resultados esperados. Nesse sentido, a proposta
deste trabalho foi responder ao seguinte questionamento: quais os fatores que influenciam o
clima organizacional numa fundicao de pequeno porte na cidade de Claudio, MG? Acredita-se
que uma estrutura organizacional adequada, liderangas preparadas e atuantes, condi¢fes
dignas de trabalho e treinamentos possam contribuir para um clima organizacional favoravel,
mas estes, por si sO, ndo promovem total satisfacdo; é preciso ter salarios adequados,
beneficios e melhor qualidade de vida no trabalho.

O objetivo geral consiste em analisar os fatores que influenciam o clima
organizacional numa fundicdo de pequeno porte na cidade de Claudio, MG. Assim, foi
necessario identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao seu trabalho,
apontar os fatores que impactam a sua motivacdo e verificar os fatores que geram satisfacéo e
insatisfagdo no trabalho. Dessa forma, foi realizado um estudo de caso, de carater descritivo
com abordagem quantitativa e qualitativa numa fundicdo de pequeno porte em Claudio, MG.

Este trabalho justifica-se, pois, seus resultados poderdo contribuir com a empresa,
permitindo-lhe conhecer melhor o nivel de satisfacdo de seus colaboradores, bem como 0s
fatores que impactam na sua motivacdo e, a partir destas informacdes, definir acdes que
possam favorecer o ambiente de trabalho, aumentando-lhe a motivacdo, o engajamento e a
produtividade que contribuirdo para o crescimento e a sustentabilidade da empresa nesse
mercado de alta competitividade.

O artigo foi estruturado da seguinte forma: a primeira secdo trata desta introdugéo,
com a construcdo do problema, da hipotese, dos objetivos e da justificativa. Na segunda
secdo, apresenta-se o referencial tedrico, abordando o clima organizacional e a motivacdo. Na
terceira € indicada a metodologia utilizada. Na quarta sdo analisados e discutidos os

resultados. Por fim, sdo apresentadas as consideracdes finais, seguidas das referéncias.
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2. Clima Organizacional

Segundo Siqueira (2008), o clima organizacional refere-se as influéncias do ambiente
interno da empresa no comportamento dos individuos e como o trabalho pode afetar as
atitudes e comportamentos dos colaboradores, a qualidade de vida destes bem como a eficacia
da empresa.

Segundo Siqueira (2008), foi em 1990 que o assunto ganhou destaque no mundo do
trabalho, em decorréncia do avanco tecnoldgico, da globalizacdo e da constante exigéncia das
empresas para com 0s colaboradores, além da necessidade da existéncia de ambientes mais
saudaveis e motivacionais. O autor ainda refor¢a que o clima organizacional ndo pode ser
confundido com clima psicoldgico, que € composto pelos elementos afetivos, ou seja,
conexdo individual no ambiente organizacional. O termo ndo deve ser confundido também
com satisfacdo no trabalho, pois satisfacdo diz respeito a avaliacdo positiva ou negativa que o
colaborador faz da situacdo de trabalho ou do préprio ambiente.

Na satisfacdo é verificado se o funcionario gosta ou ndo de alguns itens do ambiente
da empresa e, no clima organizacional, sdo analisadas a percepcao, a descricdo da presenca ou
a auséncia desses itens. Por isso, ao aplicar a pesquisa de clima, pode-se verificar se ha
presenca ou auséncia de fatores que trazem satisfacdo aos trabalhadores (Siqueira, 2008).

N&o se pode confundir clima com cultura organizacional; a cultura esta relacionada
com o compartilhamento de valores e normas, dando origem as politicas e atividades da
empresa, e 0 clima organizacional contém elementos da cultura; os dois temas inter-
relacionam-se, a cultura, porém, € criada e mantida ao longo da histéria da empresa e o clima
mapeia 0 ambiente interno da organizagdo (Moreira, 2008). “O clima possui uma natureza
mais rapida, podendo acolher influéncias de curto prazo; cultura abrange transformac6es mais
profundas nas empresas e sdo geralmente de longo prazo” (Santos, 2000, p. 42).

As empresas sdo formadas por pessoas com histdrias, comportamentos, percepcdes e
motivacdes diferentes. Por isso, para o gestor, é importante entender o conceito de clima
organizacional, uma vez que ele deve entender quais sdo os fatores motivacionais e 0s
desmotivacionais e agir para que a empresa tenha sempre um clima favoravel, trabalhando os
pontos de insatisfacdo dos colaboradores (Moreira, 2008).

O clima organizacional pode ser classificado de forma positiva e negativa, mas, de
qualquer forma, ambos trazem consequéncias para a organizacdo. Para Maximiano (1995) o
clima organizacional é favoravel quando, na empresa, predominam atitudes positivas, boa

comunicacéo, integracdo entre os departamentos, boa remuneragdo, um ambiente saudavel, os
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colaboradores trabalham com alegria, entusiasmo, satisfeitos, dedicados e motivados. O clima
organizacional é desfavordvel quando o ambiente estd afetado negativamente e o0s
funcionarios estdo sem animo para trabalhar, gerando discérdias, rivalidades etc. Existindo
um clima favoravel, a satisfacdo das necessidades pessoais e profissionais estara atendida;
quando o clima é desfavoravel, ocorre frustracdo na satisfacdo das necessidades, causando
desconfianga, inseguranca e desmotivagédo entre os colaboradores (Gil, 2016).

Segundo Chiavenato (2014), a medida que as necessidades dos colaboradores da
organizacdo sdo atendidas, o moral é elevado; quando as necessidades sédo frustradas, o moral
fica baixo. Com o moral elevado, o clima dentro da organizagdo sera agradavel, bom e
perceptivel positivamente; se o moral for baixo, o clima sera desfavoravel e negativo.

Para Chiavenato (2015) as pessoas Sa0 essenciais para 0 sucesso de uma organizagao.
Por esse motivo, a necessidade de tornar as organizacbes mais conscientes sobre a
importancia de seus funcionarios. O autor também destaca que as organizagdes de maior
destaque percebem que a valorizacdo do capital humano é essencial para seu crescimento e
continuidade no mercado.

O clima organizacional é medido por meio da pesquisa de clima organizacional,
instrumento para avaliar as aspiracbes dos funcionarios e da organizagdo. Os itens que
geralmente sé@o medidos periodicamente pelas empresas sdo: controles, tomada de deciséo,
comunicacdo, forcas motivacionais, lideranca, interacdo, influéncia e formulacdo de objetivos
(Chiavenato, 2015).

Na opinido de Moreira (2008), a pesquisa de clima é uma ferramenta essencial para o
diagnostico organizacional, pois auxilia no entendimento da dindmica da empresa. O
diagnostico organizacional é entendido como um estudo e detalhamento planejado de uma
organizacdo, departamento ou setor. E uma pesquisa cientifica, em que cada fase é construida
a partir da analise anterior, guiando o pesquisador para 0 proximo passo, ou seja, funciona
como um roteiro para a realizacdo das acOes a serem desenvolvidas.

As etapas do diagndstico sdo: definicdo do problema, coleta de dados, analise de dados
e planejamento da intervencdo. O diagnostico, com a pesquisa, fornece dados para acoes e
metas a serem desenvolvidas pela organizagéo a fim de melhorar o ambiente e as condigdes
de trabalho, promover a motivacdo dos colaboradores e aumentar o resultado da empresa
(Moreira, 2008).

A pesquisa de clima expressa a opinido dos funcionarios da empresa, proporcionando
uma visdo mais ampla, contribuindo para resolucdo de problemas e acbes para melhoria

continua do clima organizacional. Conclui-se, entdo, que a constante aplicagdo da pesquisa de
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clima faz com que a tomada de deciséo seja mais assertiva valorizando e retendo talentos
indispensaveis a organizacao (Chiavenato, 2015).

Sendo assim, a pesquisa de clima realizada periodicamente pelas organizacdes permite
acOes corretivas tempestivas, de forma eliminar os focos de insatisfacdo dos colaboradores,
contribuindo, assim, para manter um clima organizacional favoravel, o que contribui para

retencédo de talentos, bem como o0 aumento da produtividade e competitividade da empresa.

2.1 Motivacao

A motivagado ¢ o resultado da interagdo entre a pessoa e a situacdo. O mesmo individuo
pode ter diferentes niveis de motivacao que se alternam ao longo do tempo, isto €, pode estar
mais motivado em certo periodo e menos em outro momento. Manter funcionarios motivados
é fundamental para que o alcance de metas seja efetivado pelas empresas (Rossi, Perrewé &
Sauter, 2012). A satisfacdo de algumas necessidades ¢ temporal, ou seja, a motivagdo humana
¢ ciclica e orientada pelas diferentes necessidades, sejam fisioldgicas, psicologicas ou sociais.
O comportamento ¢ quase um processo de resolucdo de problemas, de satisfacdo de
necessidades, cujas causas podem ser especificas ou genéricas (Franca, 2012).

As pessoas devem ser estimuladas para que suas necessidades basicas sejam atendidas
para que, com esse equilibrio, sejam motivadas a agir. A motivacdo ndo ¢ um produto
acabado. Pode ser compreendida como uma forga, energia, que impulsiona na diregdo de
alguma coisa. E algo intrinseco, isto ¢, nasce das necessidades interiores de cada um. As
empresas que entendem as situacdes de cada grupo de empregados, que identificam os
estimulos que motivam uns ¢ ndo motivam outros, estdo mais evoluidas do que as que ndo o
fazem. Compreender as diferencas entre as pessoas ¢ ponto primordial para se chegar ao
equilibrio entre a produtividade e a satisfacdo (Chiavenato, 2015). O tema motivagdo ¢
recorrente em varias areas do conhecimento. Existem varias teorias sobre motivacdo, que
podem ser classificadas em dois grupos: as de contetdo e as de processo (Franga, 2012).
Existe ainda a teoria dos quatro impulsos que, conforme o professor Nitin Nohria, o individuo
¢ motivado por quatro impulsos principais, sendo: impulso de adquirir, impulso a formar
lagos, impulso de compreender e impulso de se defender (Vergara, 2016).

Portanto, compreender 0s conceitos e as teorias da motivacdo é fundamental para que
0 gestor possa, a partir do conhecimento das necessidades de seus colaboradores, definir
estratégias que contribuam a sua motivacéo.
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2.2 Teorias de conteudo da motivacéo

No grupo das teorias de conteddo estdo aquelas que tratam do conteddo daquilo que,
efetivamente, motiva as pessoas. S&o ditas estaticas por observar apenas alguns pontos no
tempo, sendo orientadas para o passado ou para o presente. N&do oferecem condicGes de
previsdo da motivacdo ou comportamento, mas proporcionam uma compreensdo basica sobre
0 que estimula os individuos (Vergara, 2016). Alguns tedricos que contribuiram com as
teorias de conteudo foram: Maslow, Alderfer, McClelland e Herzberg.

A hierarquia das necessidades de Maslow avalia que as necessidades estédo dispostas
numa escala de importancia e de influéncia no comportamento. Assim, Maslow acredita que a
motivacao advém da satisfacdo de necessidades que podem ser hierarquizadas, ou seja, as de
nivel mais baixo necessitam ser acatadas para que as de nivel superior despertem interesse. Na
base estdo as necessidades mais baixas e periddicas, ja no topo estdo as mais sofisticadas e
intelectualizadas (Ferreira, 2013).

Outra teoria de conteudo bastante conhecida é a ERC (existéncia, relacionamento,
crescimento), desenvolvida pelo psicélogo Clayton Alderfer, que concordava com Maslow na
medida em que também considerava que a motivacdo do trabalhador poderia ser mensurada
de acordo com uma hierarquia de necessidades. Entretanto, sua teoria discordava da de
Maslow em dois pontos basicos (Diniz, 2013).

Segundo Alderfer, as necessidades sdo divididas em apenas trés categorias:
existenciais (englobam as necessidades fisiolégicas e as de seguranca de Maslow), de
relacionamento (de relacOes interpessoais) e de crescimento (de criatividade individual ou de
influéncia produtiva). As trés primeiras letras de cada categoria formam a sigla ERC,
nomenclatura pela qual a teoria passou a ser conhecida (Bitencourt, 2010).

Segundo a teoria ERC, quando as necessidades mais altas sdo frustradas, as inferiores
retornam, mesmo ja tendo sido satisfeitas. Para Maslow, contudo, uma necessidade, uma vez
satisfeita, perde seu poder de motivar um comportamento. Enquanto Maslow vé as pessoas
subindo sempre em sua hierarquia de necessidades, Alderfer vé as pessoas subindo e
descendo na hierarquia de necessidades de tempos em tempos e de situagcdo em situacéo.

Outra teoria muito conhecida é a das necessidades de McClelland (Bitencourt, 2010).
A Teoria das Necessidades de David McClelland é também muito semelhante a Hierarquia
das Necessidades, defendida por Maslow. Segundo McClelland, as necessidades séo
adquiridas socialmente e podem ser divididas em trés necessidades bésicas: afiliacdo, poder e

realizacdo. A intensidade de influéncia dessas necessidades no comportamento varia
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situacionalmente. A vivéncia de cada pessoa ¢ que determinara a tendéncia dominante em
busca da realizacdo de cada uma dessas necessidades (Ferreira, 2013).

As necessidades de afiliacdo, poder e realizacdo compdem o ciclo de motivacéo,
determinando a satisfacdo do individuo. Outro autor de destaque quando o assunto ¢
motivagdo ¢ Herzberg, que criou a Teoria dos Dois Fatores (Ferreira, 2013). Enquanto
Maslow fundamentava sua teoria da motivagdo nas diferentes necessidades humanas
(abordagem intraorientada), Herzberg alicercou sua teoria no ambiente externo e no trabalho
do individuo (abordagem extraorientada). Num estudo sobre engenheiros e contadores,
Herzberg e outros pesquisadores verificaram que dois grupos de fatores devem ser
considerados na satisfacdo do cargo, os satisfacientes e os insatisfacientes. Os fatores
satisfacientes ou motivacionais sdo aqueles que provocam a satisfagdo com o cargo; podem
ser relacionados as necessidades mais elevadas da Hierarquia das Necessidades estabelecida
por Maslow (Chiavenato, 2015).

Quando esses fatores estdo presentes, geram melhoria no desempenho e diminuem a
rotatividade (turnover) no trabalho e o absenteismo. Os meios praticos de proporcionar ou
incentivar os fatores satisfacientes incluem: delegacdo de responsabilidade, promocéo, uso
pleno das habilidades, estabelecimento de objetivos e realizacdo de avaliacGes periodicas,
simplificacdo do cargo pelo prdprio ocupante e ampliacdo ou enriquecimento do cargo
horizontal ou vertical (Diniz, 2013).

Os fatores satisfacientes sdo intrinsecos ao trabalho, os insatisfacientes sdo periféricos
e extrinsecos ao cargo. Enquanto 6timos, esses fatores apenas evitam a insatisfacdo, mas,
quando precérios, provocam insatisfacdo. Os fatores insatisfacientes estdo relacionados aos
trés niveis inferiores da Hierarquia de Maslow (Vergara, 2016).

Herzberg considera que tanto o ambiente externo (contexto ambiental) como o
trabalho em si (conteddo) sdo fatores importantes para a motivacdo. Seu pensamento pode ser
resumido da seguinte forma: fatores higiénicos (ou extrinsecos): condi¢fes sob as quais 0
individuo realiza o seu trabalho, como, por exemplo, administracdo e politicas da empresa,
condicdes gerais de trabalho, relacionamento com colegas, salario, seguranca, status (Rossi et
al., 2012).

Fatores motivacionais (ou intrinsecos): estdo relacionados com o trabalho em si, o
nivel de responsabilidade, o reconhecimento, a realizacdo, o progresso e 0 crescimento do
individuo. Quando os fatores motivacionais sdo Otimos, eles elevam substancialmente a

satisfacdo (Franga, 2012).
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Os fatores higiénicos podem evitar que o trabalhador se queixe, mas ndo fardo com
que ele queira trabalhar mais ou com maior eficiéncia. Quando se oferecem fatores higiénicos
— em forma de prémios ou pagamentos de incentivos, os efeitos sdo sempre temporarios.
Herzberg salienta que os investimentos feitos em fatores higiénicos atingem rapidamente o
ponto de diminuicdo de retorno e ndo representam, portanto, uma sélida estratégia de
motivacao (Diniz, 2013).

2.3 Teorias motivacionais de processo

Enquanto as teorias de conteldo estdo preocupadas com as necessidades, as teorias de
processo buscam analisar como o comportamento € acionado, dirigido, mantido e ativado. A
teoria da expectativa de VVroom assegura que esfor¢co, desempenho e recompensa estdo ligados
a motivagdo de um individuo (Franga, 2012).

Vroom aponta que a Forca Motivacional obedece ao produto Expectativa X
Instrumentacdo x Valéncia (M = E x | x V), isto é, a forca motivacional (M) de certo
individuo corresponde ao fruto da probabilidade de atingir um objetivo (E=Expectativa x
I=Instrumentacdo) com valor atribuido a esse objetivo (V=Valéncia). De tal modo, a
motivacdo serd nula (M=0) quando for indiferente em alcancar ou ndo determinado objetivo
ou quando ndo houver qualquer esperanca de alcangar o resultado. Do mesmo modo, acontece
a desmotivacdo (M<0) sempre que a valéncia for negativa, ou seja, quando o individuo
prefere ndo alcancar o objetivo. Ao deliberar entre opgGes comportamentais, as pessoas
escolhem a alternativa com a maior quantidade de for¢a motivacional (M>0) (Franga, 2012).

No que tange a Teoria da Equidade, de J. Stacy Adams, Vergara (2016) aponta que
esta teoria coloca em evidéncia a percepcdo pessoal acerca da razoabilidade ou justica relativa
na sua relacdo do trabalho com a empresa. Realmente, a Teoria da Equidade tem como
premissa que para o individuo se tornar motivado dependerd do nivelamento que ele
proporciona a empresa por meio de seu desempenho e o que ele nota por meio das
recompensas recebidas.

Conforme a Teoria da Equidade, cada individuo tenderia a colecionar aquilo que Ihe é
ofertado como recompensa pelo seu desempenho, com aquilo que foi oferecido a pessoas
semelhantes a ele. Nessa comparacéo, esta implicita a busca de um tratamento equitativo, ou,
como expdem 0s tedricos, a busca da igualdade (Vergara, 2016).

A Teoria do Refor¢co de Skinner realiza previsbes a fatores como qualidade e

quantidade de trabalho, perseveranca do esforco, absenteismo, atrasos e indice de acidentes. A
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teoria ndo trabalha com estados internos como a motivagdo. Ela elucida o comportamento
como funcdo de experiéncias recompensadoras antecedentes ou histérico de reforco. O

comportamento é uma resposta ao ambiente (Franca, 2012).

3. Metodologia

A empresa em estudo € uma fundicdo de pequeno porte localizada no municipio de
Claudio, MG. Conforme Baldam & Vieira (2014), a fundi¢do € um método de producdo em
que um metal ou liga metalica, no estado liquido, é refluido num protétipo com forma e
medidas adequadas aos da peca a ser fabricada. E um dos métodos de fabricacio mais
remotos, existindo ha seis mil anos.

De acordo com dados da Prefeitura Municipal (2018), Claudio estd localizada no
centro-oeste do estado de Minas Gerais, possui 25.636 habitantes, é conhecida mundialmente
como “maior polo de fundigdes e metalurgicas da América Latina”, destacando-Se na
producdo de moveis em aluminio, pecas de ferro fundido entre outros. E uma sociedade
composta por cotas limitada e possui quatro sécios. Foi fundada em 2003 e atua no ramo de
fundidos, produzindo grelhas, ralos, tampdes e moveis fundidos, estruzado e tubular,
produzindo quinze toneladas ao més. Possui 53 colaboradores. Esta hd quinze anos no
mercado, empenhando-se em satisfazer seus clientes com a qualidade de seus servigos e
produtos.

Visando a responder a problematica em questdo e atingir os objetivos propostos, foi
feito um estudo de caso de uma fundicdo de pequeno porte na cidade de Claudio, MG. O
estudo de caso foi escolhido por tratar-se de um método que permite uma compreensdo mais
ampla da empresa e do problema a ser observado, realizado por meio da aplicagdo de
questionarios. Segundo Pereira (2012), o estudo de caso € entendido como um estudo
profundo e detalhado de um ou mais objetos, propiciando um entendimento mais completo e
claro sobre o tema em estudo. Nesse sentido, esse trabalho pretendeu levantar informacdes
Uteis que pudessem contribuir com os gestores da empresa em estudo na tomada de decisdes
mais seguras em relacBes as estratégias que deverdo ser implementadas na empresa, para
favorecer o clima organizacional e, assim melhorar o seu desempenho. De acordo com Pereira
et al. (2018, p. 74), “ Por meio do estudo de caso pode-se ter subsidios para as tomadas de
decisdo em relacdo a algum fenébmeno em estudo.”

A pesquisa caracterizou-se como quantitativa e qualitativa. Quantitativa, porque foi

aplicado um questionario aos colaboradores da organizacdo. Segundo Malhotra (2011), o
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método quantitativo quantifica os dados e utiliza em sua maioria formas de analise estatistica
para a relevancia das diferentes causas. E qualitativa porque foi feita uma observacdo nao
estruturada do ambiente de trabalho, para verificar comportamento dos colaboradores quanto
ao clima da empresa, condicdes fisicas e ambientais e analise do trabalho. A pesquisa
qualitativa faz a coleta de dados sem medicdo numérica para descobrir ou aprimorar
perguntas, facilitando o processo de interpretacdo dos dados (Sampieri, Collado & Lucio,
2013).

A pesquisa classificou-se também como descritiva. A intencdo foi descrever o0s
principais fatores que influenciam o clima organizacional numa fundi¢cdo de pequeno porte
em Claudio, MG. De acordo com Vergara (2000), a pesquisa descritiva propde-se a revelar as
caracteristicas de individuos ou de determinados acontecimentos. Estabelece ligacGes entre
variaveis e determina sua estrutura.

O universo da pesquisa foi uma fundicdo de pequeno porte do municipio de Claudio,
MG, sendo a amostra composta de 95% dos colaboradores tanto do administrativo quanto da
producdo, ou seja, cinquenta funcionarios. A coleta dos dados foi feita por meio da aplicacao
de um questionario aos colaboradores para se identificarem os fatores que os motivam, bem
como os itens que geram maior insatisfacdo, além de determinar os fatores que contribuem
para o clima organizacional. Segundo Pereira (2012), o questionario € um mecanismo que
contém perguntas abertas e fechadas, proporcionando uma abrangéncia maior de
colaboradores, economia de tempo, as respostas sdo precisas e ageis € o risco de distor¢éo é
menor, além de proporcionar uma interagdo com os respondentes. Foram realizadas 24
perguntas, com escala das respostas em muito satisfeito, satisfeito, pouco satisfeito e
insatisfeito. O questionario aplicado foi adaptado de Moreira (2018).

A tabulacdo dos dados quantitativos foi feita por meio do programa Microsoft Excel.
A andlise qualitativa foi realizada por meio dos dados levantados pela observacdo néo
estruturada do ambiente de trabalho, que foram organizados e categorizados para, com 0s
dados quantitativos, ser analisados para conclusoes.

3. Resultados e Discusséo
Para identificar os fatores que influenciam o clima organizacional de uma fundicdo de

pequeno porte na cidade de Claudio, MG foi aplicado um questionario a 95% dos
colaboradores do setor de produgdo e administrativo da empresa, que responderam de forma
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répida e agil. Cabe destacar que 0s 5% que ndo responderam a pesquisa estavam de férias. Foi
realizada também uma observagdo ndo estruturada do ambiente laboral.

Analisando os dados coletados, percebeu-se que 30% dos colaboradores sdo do género
feminino e 70% do masculino, portanto havia uma predominancia de homens na organizacéo.
Sobre a faixa etaria, 10% estéo entre 17 e 21 anos, 40% entre 22 e 30 anos; 40% entre 31 e 40
anos e 10% com mais de 41 anos. Quanto ao tempo que trabalhavam na empresa, 60%
possuiam menos de um ano de casa; 24% entre 1 e 2 anos; 10% entre 3 e 5 anos; 2% entre 6 e
9 anos; e 4% acima de 9 anos. Percebeu-se, portanto, que havia uma alta rotatividade de
funcionarios, considerando que 60% deles estavam na empresa havia menos de um ano.

Interrogados sobre como avaliavam a comunicacdo e divulgagéo interna na empresa,
60% opinaram que era 6tima e 40% consideravam-na ruim, sendo apontados como sugestdes
de melhoria pelos respondentes: mais feedback sobre o desempenho profissional dos
colaboradores; mais canais de comunicacédo, garantindo que os membros da equipe estivessem
cientes da realidade da organizacdo em todos os sentidos, garantindo maior eficiéncia e
produtividade.

Foi interesse da pesquisa também saber como os colaboradores gostariam que as
informagdes chegassem até eles. Disseram que por meio de aplicativo de mensagens, que séo
rapidos e sem custos. Contudo, no caso de uma comunicacdo mais efetiva e de urgéncia,
indicaram a realizacdo de reunides. Os entrevistados apontaram que, geralmente, a
comunicacgéo era feita verbalmente, o que os levava a distor¢des na comunicagdo. Constatou-
se, dessa forma, que a comunicacgéo era uma fragilidade da empresa, podendo afetar de forma
negativa o clima organizacional. Vergara (2016) destaca a importancia da comunicacao nas
organizacOes, afirmando que, numa equipe, a rede de comunicacdo precisa fluir e, de tal
modo, é preciso avaliar a comunicagdo como um procedimento pelo qual a compreensao se
torna frequente entre os individuos. Carvalho (2009) reforca a relevancia da comunicagdo no
ambiente empresarial, quando afirma que se comunicar de maneira direta e nitida é uma das
aptidées mais necessarias no ambiente profissional. A comunicacdo compde o alicerce de
qualquer relacionamento humano, o que produzira efeitos positivos numa organizagéo.

Sobre a satisfagdo dos colaboradores, 0s resultados estdo demonstrados no Grafico 1:

Gréfico 1 — Satisfagdo dos colaboradores

13




Research, Society and Development, v. 9, n. 2, 184922102, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i2.2102

w Pouco satisfeito  m Satisfeito mMuito satisfeito

[ 20%
Fungdo e frabalho na empresa I——— 80%
0%

0%
Condigdo de trabalho e ambiente I 30%
I 20%

[ 10%
Estrutura organizacional I 67%
. 23%

- 40%
Oportunidade de crescimento dentro da empresa I 60%
0%

. 40%
Equidadeno tratamento I 60%
0%

[ 10%
Abertura para novas ideias e opinides I 76%
e 14%

0%
Convivéncia entre pessoas da equipe I 74%
I 26%

I 50%
Estilo de lideranca dos superiores I 50%
0%

[ 10%
Informagdes recebidas sobre o trabalho I 50%
I 40%

Treinamento oferecido pela empresa I 46%

Critérios de promogio interna I 40%

P 10%
Nivel de satisfagio em relacdio ao trabalho I 60%
. 30%

[ 10%
Reconhecimento pelo trabalho realizado I 54%
I 36%

0%
Beneficios oferecidos pela empresa [ 70%
I 30%

Estabilidade no emprego I——— 64%

Agilidade na decisSes empresariais I 54%

0%
Qualidade de vidanotrabalho I 64%
I 36%

0%
Como se sente trabalhando na empresa I 60%
I 40%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019.

14




Research, Society and Development, v. 9, n. 2, 184922102, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i2.2102

O primeiro questionamento foi sobre satisfacdo em relagdo a sua funcdo e ao seu
trabalho na empresa, verificando-se que 80% se sentem muito satisfeitos e 20% satisfeitos.
Robbins (1999) considera que um alto nivel de satisfacdo faz com que a pessoa fique
satisfeita em relacdo ao seu trabalho, apresentando atitudes positivas; se insatisfeita, apresenta
atitudes negativas. Segundo Franca (2012), quando os fatores motivacionais sdo 6timos, eles
aumentam a satisfacdo. Assim, observou-se que a satisfacdo em relacdo a sua funcdo na
empresa era um dos fatores que geravam motivacéo e, portanto, influenciavam positivamente
o clima organizacional.

Em seguida, foram questionados a respeito do ambiente e condigdes de trabalho
obtendo-se que 20% estavam muito satisfeitos e 80% satisfeitos. O ambiente de trabalho é um
dos pilares que sustenta a empresa, sendo um importante fator para a obtencdo de bons
resultados financeiros e para a melhor qualidade de vida dos colaboradores (SBCcoaching,
2018). Segundo Rossi et al. (2012), as condi¢Bes sob as quais o individuo realiza o seu
trabalho, como, por exemplo, administracdo e politicas da empresa, condi¢bes gerais de
trabalho, relacionamento com colegas, salario, seguranca, status aumentam a satisfacao (Rossi
et al., 2012). Observou-se gque todos 0s respondentes estavam satisfeitos com as condicdes de
trabalho oferecidas pela empresa, sendo assim, € um fator que contribuia para um clima
organizacional favoravel.

Com relacdo a estrutura organizacional, apurou-se que 67% se sentiam satisfeitos;
23% muito satisfeitos; e 10% pouco satisfeitos. Para Oliveira (2006) a estrutura
organizacional, administrativamente, identifica, analisa, ordena e agrupa as atividades e o0s
recursos organizacionais, buscando alcancar os objetivos estabelecidos. Apreendeu-se que a
estrutura organizacional era um fator que gerava satisfacdo, considerando que 90% estavam
satisfeitos ou muito satisfeitos.

Os entrevistados também foram indagados sobre as oportunidades de crescimento que
a empresa proporcionava. Obteve-se que 60% estavam satisfeitos e 40% pouco satisfeitos.
Apesar de a grande maioria estar satisfeita, a quantidade de pouco satisfeitos era bastante
significativa, merecendo uma atencdo especial da empresa no tratamento deste ponto de
insatisfacdo, que podia ser uma das causas da elevacdo do turnover, considerando que 60%
dos colaboradores estavam na empresa havia menos de um ano. Segundo Marques (2013), as
empresas estavam conscientizando-se a cada dia da importancia do investimento em gestdo de
pessoas e de preocupar-se em criar politicas de promocgédo interna para que o colaborador

percebesse que podia crescer e, por consequéncia, motivar-se e ter um rendimento melhor.
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Dessa forma, ficou evidente que a falta de perspectivas de ascensao profissional poderia ser
um dos fatores que desfavoreciam o clima organizacional.

Outro quesito avaliado foi a igualdade de tratamento dos funcionarios pelos superiores
imediatos. Constatou-se que 60% estavam satisfeitos, ou seja, entendiam que recebiam um
tratamento de equidade, mas 40% afirmaram que estavam pouco satisfeitos. Ficou claro pelos
dados da pesquisa e pela observagdo do ambiente que essa era uma fragilidade da empresa
que necessitava ser trabalhada, considerando que influenciava negativamente a motivacao dos
colaboradores e, por conseguinte, prejudicava o clima organizacional.

Foi averiguado se os colaboradores tinham liberdade de expressar suas ideias e
opinides. Os resultados apontaram que 76% estavam satisfeitos; 14% muito satisfeitos; e
apenas 10% estavam pouco satisfeitos, sendo, portanto, um fator que gerava satisfacdo. Pela
observacao, a liberdade de expressédo que os funcionarios tinham foi um fator que chamou a
atencdo dos pesquisadores. Segundo Diniz (2013), as necessidades sociais ou de participagdo
dizem respeito a vida associativa, representando necessidades de associagéo e de participagéo.
Quando os colaboradores sentem que podem expressar suas opinides eles se sentem mais
engajados com seu trabalho.

Em relagdo a convivéncia entre as pessoas da equipe, as respostas mostraram que 74%
estdo satisfeitos e 26% muito satisfeitos. Constatou-se, dessa forma, que o relacionamento
interpessoal também era um fator que gerava satisfacdo. Poder opinar na empresa e conviver
bem com os colegas de trabalho, segundo Franca (2012), sdo fatores que motivam o
colaborador, pois estdo relacionados com o trabalho em si, o nivel de responsabilidade, o
reconhecimento, a realizagdo, o progresso e o crescimento do individuo.

Outro ponto abordado foi em relacdo a satisfacdo com os estilos de lideranca.
Constatou-se que 50% se sentiam satisfeitos com os estilos adotados pelos lideres e 50%
estavam insatisfeitos. Esse resultado € preocupante, pois metade dos colaboradores estava
insatisfeita, o que poderia interferir negativamente na motivagdo dos colaboradores e também
ser causa do elevado turnover, considerando que Vergara (2016) destaca que a lideranca e o
desenvolvimento de pessoas mobilizam os esfor¢os e influenciam positivamente as pessoas,
reconhecendo contribuic¢des individuais e coletivas, conquistando credibilidade e confianca e
a acao da equipe em direcdo aos objetivos. Envolve também direcionar as atividades da
equipe para os objetivos definidos; delegar poderes e responsabilidades de acordo com o nivel
de desenvolvimento dos subordinados e orientar e apoiar o desenvolvimento de cada

colaborador, por meio de acgdes planejadas e feedback constante.
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Os entrevistados também foram indagados sobre o seu nivel de satisfacdo em relacdo
as informac0es recebidas sobre o trabalho, obtendo-se que 50% se sentiam satisfeitos, 40%
estavam muito satisfeitos e 10% pouco satisfeitos; sendo assim, esse era um quesito que
gerava satisfacdo, pois apenas 10% estavam pouco satisfeitos. Gil (2016) destaca a
importancia da comunicacdo quando argumenta que instituir um canal de comunicagéo
acessivel para que todos tenham acesso ao maximo de conhecimento possivel aumentam a
competitividade da organizacdo, porque, quanto maior o nivel de informacdo, mais
instrumentos para o lider trabalhar com sua equipe, de tal modo terd maior condicdo de
efetivar um trabalho adequado e de melhor qualidade.

J& com relagdo aos treinamentos recebidos, 4% consideravam-se muito satisfeitos;
46% satisfeitos; e 50% pouco satisfeitos. Este € outro ponto que merece atencdo da empresa,
pois 50% dos colaboradores estavam pouco satisfeitos. Considerando que, para capacitar
funcionérios, a empresa realizava investimentos e, se eles ndo estavam alcangando 0s
objetivos propostos, fazia-se necessario um diagndstico mais detalhado para identificar as
ineficiéncias do processo e tomar acGes corretivas. Os treinamentos sao investimentos para as
organizacOes; servem para alinhar gestores e colaboradores aos procedimentos da empresa, ao
mesmo tempo em que desenvolvem suas habilidades. Gil (2016) ressalta a importancia do
treinamento, afirmando que treinar € preparar os funcionarios para ocuparem cargos dentro de
uma empresa, do mesmo modo € uma maneira de aumentar as competéncias para favorecer o
alcance dos objetivos organizacionais. Portanto, como 50% dos colaboradores estavam pouco
satisfeitos com os treinamentos recebidos, a ineficicia deles era outro ponto que estaria
influenciando negativamente o clima organizacional.

Quanto aos critérios de promocdo interna, 10% estavam muito satisfeitos; 40%
satisfeitos e 50% pouco satisfeitos. Este € outro fator de insatisfacdo, pois 50% dos
funcionarios estavam pouco satisfeitos com os critérios de promoc¢éo interna adotados pela
empresa, podendo, dessa forma, impactar negativamente o clima organizacional,
considerando que conquistar uma promocao no trabalho é um progresso importante na
carreira e pode definir o futuro do funcionario dentro da empresa. Franca (2012) assegura que
esforgo, desempenho e recompensa estdo ligados a motivacao de um individuo.

Posteriormente, os entrevistados foram questionados sobre o seu nivel de satisfacéo
em relacdo ao salario que recebiam, sendo que 30% estavam muito satisfeitos; 60%
satisfeitos; 10% pouco satisfeitos. Constatou-se que a grande maioria dos funcionarios (90%)
estava satisfeita com os salarios, o que podia impactar positivamente o clima organizacional.

Segundo Marques (2013), a remuneracdo e os beneficios nem sempre sdo vinculados aos
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resultados e as capacidades dos individuos. Sdo de grande importancia os beneficios e
incentivos para aqueles que apresentarem ideias aplicaveis e rentaveis para as empresas, pois
essa é uma das formas de motivacao e de retencao de talentos.

Outro interesse da pesquisa foi saber sobre o reconhecimento pelo trabalho executado.
36% manifestaram que estavam muito satisfeitos com o nivel de reconhecimento recebido
pelo trabalho que executavam; 54% estavam satisfeitos; e 10% pouco satisfeitos. Percebeu-se
que a grande maioria (90%) estava satisfeita com o reconhecimento recebido pelo trabalho
executado, apesar de 50% se manifestarem insatisfeitos com o estilo de lideranca de seus
superiores hierarquicos. Marques (2013) reforca que muitos fatores podem motivar um
colaborador, destacando-se o reconhecimento profissional, que contribui para aumentar a sua
produtividade e contribuir com o clima organizacional. O reconhecimento favorece a
necessidade de estima, conforme proposto pela teoria das necessidades de Abram Maslow.
Gil (2016) ressalta a importancia da teoria de Maslow em virtude de as pessoas necessitarem
ndo sé de recompensas financeiras, mas, também, de respeito e consideracdo de outros
individuos. Sendo assim, o reconhecimento pelo trabalho executado favorecia o clima
organizacional.

Com relacdo aos beneficios oferecidos pela fundicdo, 30% dos entrevistados
responderam que estavam muito satisfeitos e 70% estavam satisfeitos. A empresa oferecia
plano de salde e vale alimentacdo. Sendo assim, os beneficios, assim como os salarios, eram
fatores que geravam satisfacdo e favoreciam o clima organizacional. A remuneracdo, na
opinido de Pereira, Nascimento, Wiesenhitter e Souza Junior (2014), é a compensacao
econdmica e/ou financeira de um trabalho efetivado e ndo deve ser confundida com
recompensa, pois, enquanto o salario é a parcela fixa da remuneracdo, retribuida em dinheiro
e de maneira regular (mensal), a remuneracdo abrange, além do salario, a remuneracao
variavel (participacdo nos lucros e resultados, participacdo acionaria) e os beneficios
(assisténcia médica, vale-transporte, seguro de vida etc.).

Sobre a estabilidade no emprego, 36% estavam muito satisfeitos e 64% satisfeitos.
Portanto, era outro fator de satisfacdo e que contribuia para um clima organizacional
favoravel. Nesse aspecto, Gil (2016) explica que, quando uma pessoa esta satisfeita com o
trabalho tende a ser mais comprometida e dedicada, mas, quando insatisfeita, tende a faltar, a
atrasar-se, a ter baixo envolvimento, a procurar novas oportunidades e até mesmo se demitir.

A agilidade nas decisdes empresariais também foi questionada aos pesquisados, sendo

que 36% responderam que estavam muito satisfeitos com a rapidez das decisdes, 54%
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estavam satisfeitos e 10% pouco satisfeitos. Constatou-se que a agilidade era outro fator de
satisfacdo e, portanto, favorecia o clima organizacional.

Ja sobre o quesito qualidade de vida no trabalho, 36% afirmaram que estavam muito
satisfeitos e 64% satisfeitos. Verificou-se, desta forma, mais um fator que beneficiava o clima
organizacional. A qualidade de vida no trabalho afeta a produtividade e constitui um
diferencial para a empresa. Uma pessoa satisfeita e motivada produz melhor e com melhor
qualidade. E importante investir nas pessoas, minimizar os riscos ocupacionais no ambiente
de trabalho (Vergara, 2016).

Finalmente, indagou-se como o entrevistado se sentia trabalhando na empresa,
obtendo-se que 40% se consideravam muito satisfeitos e 60% satisfeitos. Assim, concluiu-se
que todos os colaboradores se sentiam satisfeitos em trabalhar na empresa em virtude dos
varios fatores que foram identificados como geradores de satisfacdo e que, portanto,
favoreciam a motivacdo, e contribuiam positivamente para um clima organizacional
favoravel. De acordo com Silva et al. (2012), a motivagdo envolve realizagdo, crescimento e
reconhecimento profissional.

Portanto, quando o funcionario tem essa visdo do seu valor, sua atitude muda, seu
desempenho melhora e ele se torna mais produtivo. Existem dois fatores motivacionais: 0s
fatores extrinsecos, que englobam salérios, beneficios sociais e ambiente de trabalho; e os
fatores intrinsecos, que envolvem sentimentos, reconhecimento profissional e autorrealizacéo.
Né&o basta apenas proporcionar beneficios e prémios para conservar os individuos motivados,
é imperativo que cada funcionério se sinta parte da organizacdo para sentir-se satisfeito com o
trabalho que realiza (Silva et al., 2012). A satisfacdo no trabalho € o resultado de uma
comparagdo entre a recompensa obtida e a esperada, assim, quanto maior a diferenca entre
eles, maior seréd o grau de satisfacdo ou insatisfacdo (Soto, 2005).

Posteriormente, foi solicitado aos entrevistados que escolhessem, de uma lista
apresentada, duas op¢des que considerassem prioritarias como fator motivacional. Os dois
principais fatores, na opinido dos respondentes, que geravam motivacdo eram: ser
reconhecido pelo trabalho que executava (40%) e oportunidade de crescimento (30%). Outros
fatores que contribuiam com a motivagdo foram apontados, mas, em intensidade menor, entre
eles estava a qualidade dos treinamentos (10%), a quantidade de treinamentos (8%), igualdade
no tratamento dos funcionarios (6%) e relacdo com a lideranca (6%). Observou-se que todos
esses quesitos, com exce¢do do item ser reconhecido pelo trabalho que executava, foram
apontados nesta pesquisa como geradores de insatisfacdo. Na opinido de Gil (2016), a

insatisfacdo no trabalho pode levar ao absenteismo e a rotatividade e trazer uma série de
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doencas como estresse e depressdo, que podem gerar elevados gastos com assisténcia médica
nas organizagdes. Deste modo, esse resultado reforca a necessidade de a empresa implementar
acOes corretivas para minimizar as fragilidades identificadas, considerando que sdo fatores

gue impactam negativamente o clima organizacional.

5. Considerac0es Finais

O presente estudo teve como questdo norteadora analisar os fatores que influenciavam
o clima organizacional numa fundicdo de pequeno porte na cidade de Claudio, MG. Os
objetivos propostos neste trabalho foram alcancgados, pois se identificou que os principais
fatores que influenciavam positivamente eram: ambiente e condig¢Oes de trabalho adequados,
funcdo apropriada a cada perfil de colaborador, estabilidade no emprego, melhor qualidade de
vida no trabalho, beneficios oferecidos pela empresa, bom relacionamento entre as pessoas da
equipe, agilidade nas decisbes da empresa, reconhecimento pelo trabalho executado,
informagdes recebidas sobre seu trabalho, abertura para novas ideias, estrutura
organizacional; e os que influenciavam negativamente eram: o estilo de lideranca inadequado,
a comunicacao ineficaz, a falta de treinamentos, a inexisténcia de oportunidades de ascensao
profissional, a falta de critérios para promocdo interna e a desigualdade de tratamento dos
funcionarios.

A empresa deve priorizar acdes que favorecam a valorizacdo e o reconhecimento dos
colaboradores, além de desenvolver um plano de cargos e salarios de forma a tornar claros o0s
critérios de ascensdo na carreira, ja que foram apontados como os itens que mais motivavam
os colaboradores.

A hipotese foi confirmada em parte, pois ficou claro com a pesquisa que uma estrutura
organizacional adequada e condi¢bes dignas de trabalho contribuiam para um clima
organizacional favoravel, mas estes, por si s6, ndo promoviam total satisfacdo; era preciso ter
salarios adequados, beneficios e melhor qualidade de vida no trabalho, ressaltando-se que 0s
resultados também apontaram que, na fundicdo em estudo, as liderancas precisavam ser mais
bem preparadas e atuantes, que o0s treinamentos eram ineficazes e necessitavam de uma
reestruturacdo, pois foram fatores apontados como desfavoraveis ao clima organizacional. Os
demais itens citados na hipdtese foram destacados como favoraveis.

Diante dos resultados apresentados e dos referidos pressupostos teéricos, concluiu-se
que, no geral, os colaboradores estavam satisfeitos em trabalhar na empresa e que os itens que

foram apontados como fatores que influenciavam negativamente o clima organizacional eram
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significativos, mas, se bem trabalhados pela organizagdo, podem contribuir para melhorar o
clima organizacional, por proporcionar mais satisfacao.

Os resultados revelaram informacdes importantes para a empresa, que lhe permitira
avaliar possiveis acdes para atender as necessidades dos colaboradores, com a finalidade de
aumentar a sua satisfacdo, o que favorecera o clima organizacional e o alcance dos objetivos
individuais e organizacionais.

Entende-se que a empresa necessita criar um plano de cargos e salarios para ter
critérios claros de promocdo interna, promover treinamentos para desenvolver a habilidade
humana em seus lideres, para que possam aplicar melhor o principio da equidade e a
utilizarem o estilo de lideranca mais adequado a sua equipe. Quanto aos treinamentos, que
foram apontados como uma fragilidade da empresa, sugere-se que seja feito um diagndstico
para se identificarem as fragilidades do processo e, a partir dos resultados, tracar um plano de
melhoria, além de mapear os treinamentos que realmente sejam necessarios para melhorar o
desempenho dos colaboradores.

A aplicacdo anual de uma pesquisa de clima também é uma acédo que podera contribuir
para 0 aumento da satisfacdo e do desempenho dos colaboradores, considerando que por meio
dela sera possivel identificar mais rapidamente os pontos de insatisfacdo dos funcionarios e,
assim, a empresa podera desenvolver acfes tempestivas para minimiza-los.

A pretensdo deste estudo foi contribuir para a melhoria do clima organizacional da
empresa em estudo, apresentando alternativas que mais se adaptassem ao seu contexto a
época. Importa destacar a limitacdo da generalizacdo dos resultados obtidos, pois foi um
estudo de caso Unico. Dessa forma, sugere-se que outras pesquisas sejam realizadas com 0

objetivo de ampliar os resultados aqui apresentados.
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