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RESUMO

Uma empresa é formada por pessoas que trabalham em prol dos objetivos organizacionais,
tendo em vista isso é preciso avaliar o clima interno, para conseguir verificar de que forma se
pode motivar os colaboradores para a organizacdo obter sucesso e funcionarios satisfeitos.
Sabendo disso, a pesquisa teve como problematica levantada, identificar de que forma o clima
organizacional pode interferir no desempenho dos colaboradores de uma empresa do setor
metallrgicos? A pesquisa teve entdo como objetivos especificos: Identificar o perfil do
colaborador; Verificar quais os fatores de clima organizacional impactam no ambiente
empresarial; Avaliar como os fatores de clima organizacional podem afetar o desempenho
profissional. A importancia dessa pesquisa surge da necessidade de avaliar de que maneira
que a empresa como um todo, clima, cultura, valores e entre outros, interfere no cotidiano e
no desempenho dos seus colaboradores. A metodologia da pesquisa caracterizou se como
quantitativa e qualitativa. Os dados coletados foram obtidos a partir de um questionario de 22
perguntas, aplicado em uma empresa do setor metalirgico para 64 colaboradores e 58
responderam 0 instrumento de pesquisa. Os resultados comprovam que o clima
organizacional da empresa € satisfatorio, promovendo um ambiente propicio para o
desempenho das atividades realizadas. Conclui-se que o clima organizacional ¢ um forte
influenciador no desempenho, e que um clima agradavel no trabalho se torna muito mais
vantajoso para ambas as partes, pois implica em menos problemas, menos estresse, menos
rotatividade, mais prazer em fazer parte da empresa e mais envolvimento com as atividades
executadas

PALAVRAS-CHAVE: Gestdo de pessoas; clima organizacional; desempenho profissional;

comportamento organizacional.

1 INTRODUCAO

O reconhecimento da importancia das pessoas dentro das organizagdes surgiu quando

as descobertas de que os fatores psicologicos e sociais influenciavam na produtividade dos
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trabalhadores (MONTANA, 2010). A partir desse ponto, tornou-se necessario a realizagdo de
estudos que apontassem indicadores de onde a empresa precisaria melhorar.

Para Branddo e Guimardes (2001) a gestdo do desempenho no trabalho pode ser
caracterizada como um subsistema de gestdo de pessoas. Envolve atividades de planejamento,
acompanhamento e avaliagdo do trabalho, tendo como objetivo principal o aprimoramento do
desempenho das pessoas. Dessa forma, é possivel analisar o que, dentro da organizacéo, afeta
os colaboradores e torna o ambiente organizacional prejudicial para o desempenho do
profissional, e um destes fatores fundamentais € a gestdo do clima organizacional.

Sabe se que o clima é uma variavel que pode interferir no ambiente de trabalho, de
acordo com os niveis culturais, de comunicacdo, econémicos e psicologico dos individuos.
Quando o clima organizacional de uma empresa é favoravel, € porque as necessidades
profissionais e pessoais do colaborador estdo sendo realizadas, dessa forma a organizacao cria
um ambiente de inovacdo e integracao entre seus funcionarios proporcionado um desempenho
positivo por parte do profissional (LUZ, 2003).

Segundo Ferreira (2013) a identificacdo do clima organizacional pode ajudar a
aumentar a eficiéncia da organizacdo, pois contribui para a criacdo de um ambiente que
satisfaca as necessidades dos integrantes do seu quadro funcional a0 mesmo tempo
consequentemente atingindo 0s objetivos organizacionais.

A importancia de um diagnostico sobre o clima organizacional proporcionado pela
pesquisa é a posterior melhoria da qualidade, aumento da produtividade e a adocdo de
politicas internas que visam 0 sucesso da organizacdo como um todo. Chiavenato (2005)
resume o clima organizacional como a constituicdo do meio interno de uma organizacéo, a
atmosfera psicoldgica e as caracteristicas que existe em cada empresa.

O clima organizacional € um dos fatores que ajudam a medir o desempenho dos
colaboradores, pois um funciondrio que ndo se sente motivado dentro da empresa ira
desempenhar sua funcdo de maneira menos produtiva. Uma avaliacdo de desempenho procura
fornecer aos empregados informagGes sobre sua prépria atuacdo, de forma que o colaborador
consiga se aperfeicoar sem diminuir sua motivacdo para fazer um bom trabalho
(MILKOVICH, 2012).

Essa pesquisa procurou estudar a importdncia e quais os fatores do clima
organizacional interferem no desempenho profissional dos funcionarios de uma empresa do
ramo metaldrgico situada no Distrito Industrial na cidade de Santa Maria — RS ha 42 ano. A
empresa atua na criacdo e fabricacdo de produtos em chapas, tubos e componentes do ramo

automobilistico, naval e movimentacéo de terra, agricola e rodoviario.



Tendo em vista o tema relacionado ao nivel de gestdo de pessoas, a presente pesquisa
teve como problematica responder a seguinte questdo: De que forma o clima organizacional
pode interferir no desempenho profissional?

Visando responder a problematica levantada, a presente pesquisa contou com o
objetivo geral de identificar de que forma o clima organizacional pode interferir no
desempenho profissional dos colaboradores de uma empresa do setor metaldrgico?

Com o intuito de atingir o objetivo geral e a sua complementacdo de acordo com as
etapas consecutivas, 0s objetivos especificos deste estudo foram: Identificar o perfil do
colaborador; Verificar quais os fatores de clima organizacional impactam no ambiente
empresarial; Avaliar como os fatores de clima organizacional podem afetar o desempenho
profissional.

A gestdo de pessoas deixou de ser apenas o0 responsavel por contratar e demitir, e
passou a entender o seu colaborador como pessoa e ndo apenas como recurso. Por isso, se
torna imprescindivel que as organizagdes procurem meios de avaliar e corrigir 0s erros que
ocorrem, sendo assim uma pesquisa de clima € uma das maneiras viaveis que as empresas
podem recorrer (GIL, 2006).

Oliveira (2014) afirma que o clima organizacional influi diretamente na produtividade.
A partir desse argumento que o estudo a seguir se tornou importante, pois é de extrema
importancia o diagnéstico do clima organizacional a fim de que se torne possivel melhorias
nas relacbes de trabalho. Um estudo de clima ndo se torna essencial apenas para a
organizagdo, mas também para os colaboradores que vivem boa parte do seu tempo dentro das
empresas.

Avaliar o clima permite que a organizacgdo tenha uma resposta dos seus colaboradores
sobre os diferentes fatores que influenciam no seu bem-estar e no seu desempenho dentro da
empresa. Permite também, que se possa identificar a necessidade de desenvolvimento de
programas com a finalidade de melhoria, tanto do ambiente em si como também do trabalho
realizado pelos colaboradores, melhorando a qualidade dos produtos e dos servigcos
oferecidos, da produtividade e comprometimento, permitindo o aumento da rentabilidade da
organizacdo (RICARDO, 2004).

Segundo Ferreira (2013) a identificacdo do clima organizacional ajuda a aumentar a
eficiéncia da organizacéo, pois contribui para a criacdo de um ambiente que satisfaca as
necessidades dos integrantes do seu quadro de funcionérios, e a0 mesmo tempo que canaliza

os as forcas da organizacdo em direcdo aos objetivos organizacionais.



Conforme Mattar e Ferraz (2004), a partir da necessidade de incentivar e manter o
comprometimento por parte dos funcionarios, se tornou indispensavel que as empresas
desenvolvam meios de pesquisas sobre o perfil dos colaboradores, lideranca, o que lhes
motivas, entre outras, e entdo com a obtencdo e analise desses resultados propor acbes para
maiores resultados.

Mello (2004) afirma que o clima organizacional esta relacionado com o desempenho
dos colaboradores pois acaba afetando a forma em que o funcionario desempenha suas
atividades. Entende-se que o clima é um meio para que a empresa atinja seus objetivos
organizacionais, e para isso € necessario que o desempenho dos colaboradores esteja sendo
eficiente. Para se obter um desempenho positivo por parte dos colaboradores é preciso
entender que cada funcionario é diferente do outro, que os interesses e motivacGes podem
variar, por isso é importante conhecer os seus colaboradores.

Um estudo realizado por Rachel e Salom&o (2011) identificou que o desempenho
profissional esta sujeito a inUmeras varidaveis como motivacao, remuneracdo, processos bem
definidos pela organizacdo, treinamentos, entre outros. E é a partir da pesquisa de clima que é
possivel identificar esses fatores e que seja feita uma analise completa da melhor maneira de
que o desempenho seja favoravel ndo so para a organizagdo, mas também para o profissional.

Portanto, essa pesquisa se tornou fundamental por apresentar para a empresa quais

foram os fatores que interferem no desempenho dos seus colaboradores.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Comportamento Organizacional (CO)

Robbins (2002) conceitua comportamento organizacional (CO) como uma area de
estudos que analisa 0 impacto que os individuos, grupos e a estrutura tém sobre o
comportamento dentro das organizag¢Ges, com o propdésito de utilizar esse conhecimento para
promover a melhoria da eficacia organizacional. Sabe-se que esse estudo estd diretamente
relacionado a outros fatores que sdo de extrema importancia para os resultados das
organizacfes, como liderancas, estruturas e processos de grupos, adaptacdo de mudancas,
conflito e dimensionamento do trabalho, entro outros.

Chiavenato (2005) elenca quatros niveis de estudos do comportamento organizacional
(CO): heteroperspectiva do CO, macro perspectiva do CO, perspectiva intermediaria do CO e

micro perspectiva do CO.



De acordo com o autor Chiavenato (2005), heteroperspectiva trata-se do ambiente
externo que a organizacdo estd inserida e do ambiente ao em torno do seu sistema
organizacional e de suas interacdes com o meio. O ambiente em que esta inserida influéncia
diretamente no que ocorre dentro da organizacdo, pois € a partir do seu ambiente externo que
chegam os insumos necessarios que proporcionam a saida e os resultado desejados.

Ainda, a macro perspectiva é o estudo da organiza¢cdo como um tudo, ou seja, baseia
se em como a empresa esta estruturada, sua cultura organizacional, em como funciona o seu
sistema de comunicacéo, liderancgas, proporcionar a tomada de decisdes. Estuda a organizacao
como um sistema inteiro, onde tudo se inter-relaciona (CHIAVENATO, 2005).

A perspectiva intermediaria trata do comportamento dos grupos e equipes dentro das
organizacbes. Pode ser chamada também de comportamento meso-organizacional, pois
funciona como ligacdo entre as outras duas perspectivas de CO. Essa perspectiva busca
encontrar maneiras de socializagdo entre 0s grupos, a cooperagdo entre as pessoas e que por
fim quais sdo as aptiddes entre os membros do grupo que permitem que o desempenho do
grupo aumente.

Ele ainda defende que a micro perspectiva trata do comportamento do individuo ao
trabalhar sozinho na organizacdo. Essa perspectiva focaliza nas habilidades e diferencas
individuais, estuda sua personalidade, percepcdo e atribuicdo, o que lhe motiva e lhe
possibilita satisfacdo no trabalho. E nessa perspectiva que é estudado o que motiva 0s
colaboradores a exercer suas atividades, a forma como as pessoas sentem e percebem seu
local de trabalho.

Os quatro niveis de comportamento organizacional estdo relacionados entre si, como

mostra a Figura 01.



v

Ambiente Awmbicule 47 Nivel
externo

. 3° Nivel
Grupos
Ambiente e
interno equipes
. 2° Nivel
Pessoas
» 1® Wivel

Figura 01: Os quatro niveis de estudo do comportamento organizacional.
Fonte: adaptado de Chiavenato (2005).

Sabe-se que o comportamento humano pode variar de acordo com o ambiente em que
estd inserido, isso ocorre também dentro das organizagfes. Ou seja, um colaborador que
trabalha com manuseio de substancias perigosas, operacdo de maquinas de alto risco, ou em
um ambiente de pressdo o tempo inteiro, tera um comportamento diferente daquele que
trabalha em um ambiente sem um nivel de estresse elevado o tempo inteiro, podendo interferir
no desempenho de suas atividades se ndo houver uma atencdo por parte da empresa
(FRANCA, 2006).

Para Robbins (2002) sdo inUmeras as variaveis que interferem no comportamento
organizacional como valores, satisfacdo com trabalho e cultura organizacional. Os valores
geralmente influenciam as atitudes e o comportamento dentro da organizagdo, pois cada um
possui a percepcao do que seria certo e errado e com base nisso as suas atitudes sao tomadas.
Aquele colaborador que ndo se sente satisfeito com o seu trabalho tende a se tornar
insubordinado, a reclamar a todo instante de sua funcdo e por assim fugir de suas
responsabilidades.

A Cultura possui um elevado poder para o desempenho das empresas, pois influéncia

diretamente na diminuicdo da rotatividade de funcionérios, possibilita a identidade dos



membros com a empresa, € promove 0 comprometimento com algo maior (LUZ, 2003).
Cultura e clima organizacional estdo essencialmente ligados, pois a cultura esta diretamente
ligada a valores, normas e ao comportamento organizacional e é a partir da percepcao desses

fatores que os colaboradores criam sua opinido em ralagdo ao ambiente empresarial.

2.2 Clima Organizacional

Luz (2003) conceitua o clima organizacional “como um indicador da satisfacdo dos
membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente
da organizagdo como, politicas de recursos humanos, processos de comunicacao, valorizagdo
profissional entre outros”. Ou seja, 0 clima organizacional é um reflexo do grau de satisfagcdo
dos funcionarios de uma empresa.

Para Moreira (2012) a pesquisa de clima organizacional é importante para medir a
relacdo da cultura presente na empresa e os valores individuais dos colaboradores. Uma
avaliacdo de cultura esta ligada a pesquisa das crencas, valores e pressupostos basicos da
empresa, enquanto a avaliacdo de clima retrata fatores especificos do ambiente interno da
organizacéo

Avaliar o clima da empresa é importante para um gestor pois € através do
estabelecimento de um clima organizacional adequado que o gerente pode estabelecer as
condicbes motivadoras no ambiente de trabalho. A eficidcia da organizacdo pode ser
aumentada criando um clima que satisfaga as necessidades dos membros da organizagéo.
(MOREIRA, 2012).

O clima organizacional pode ser entendido como a percepgdo da atmosfera da
organizacdo e impacta na satisfacdo com o trabalho, as interagbes entre 0s grupos e até
mesmo 0s comportamentos que podem causar os afastamentos dos colaboradores do seu
ambiente de trabalho (absenteismo, rotatividade, entre outros). Apesar de o clima ser abstrato,
ele se materializa por meio de indicadores que fornecem sinais sobre sua qualidade, indicando
se 0 clima estd bom ou ndo (FERREIRA, 2013).

Para Araljo e Garcia (2009), as pessoas que fazem parte da organizacdo que
contribuem para a instalacdo de um clima favoravel, pois é a partir da presenca de um clima
bom que se pode trabalhar a eficiéncia a eficacia da organizacdo. Dessa forma a organizacao
consegue conquistar seus objetivos pois pode contar com os colaboradores satisfeitos e

motivados para realizar suas tarefas.



Segundo Lima e Stano (2004), a pesquisa de clima oferece uma série de contribuicdes
para a gestao de pessoas, pois possibilita o crescimento e o desenvolvimento dos funcionarios,
otimiza a comunicacdo, identifica a necessidade de treinamentos, a integracdo entre 0s
diversos processos e areas da empresa. Para a pesquisa ter éxito, é necessario que 0S
colaboradores que iram responder se sintam confiantes para apresentar sua opinido e que seja
garantido o seu sigilo.

Para Lima et al (2015) existem algumas variaveis que podem interferir no clima
organizacional da empresa, como: lideranga, motivacdo pessoal e profissional, comunicacéo,
trabalho em equipe e percepcdes do mercado de trabalho. Esses fatores sdo capazes de
influenciar o comportamento e o desempenho do colaborador. De maneira negativa podem vir
a trazer para empresa um numero elevado de absenteismo, produtividade menor que o
esperado, desinteresse por parte do funcionario em melhorar seus resultados.

Portanto, a percepcao do clima depende da sensibilidade dos membros da organizacao,
podendo uma caracteristica parecer positiva, satisfatoria ou desejavel para um membro da
empresa e apresentar-se como negativa, insatisfatéria ou indesejavel para outros (SILVA,
2003).

Segundo Luz (2003), a pesquisa de clima hoje se tornou uma ferramenta que
possibilita uma continua melhoria do ambiente de trabalho e tem como objetivo avaliar o grau
de satisfacdo dos colaboradores em relagéo a organizacdo, criar um canal de comunicagéo
entre gestores e funcionarios, permite a analise e a melhoria onde for constatado insatisfacéo.

Para Palacios e Freitas (2006) o clima organizacional é visto como algo mutavel, pois
representa uma descricdo da empresa em um determinado momento que € capaz de interferir

no comportamento e desempenho dos profissionais.

2.3 Modelo de avaliagéo de clima organizacional

Conforme Luz (2003) uma avaliagdo de clima organizacional adequada parte da
escolha e das definigbes operacionais das varidveis desse conceito. A pesquisa aplicada de
forma consciente se torna uma ferramenta que assegura consisténcia nas mudancas para as
organizacdes que buscam eficiéncia, eficacia e qualidade de seus produtos e servicos.

Segundo Luz (2003) os fatores que influenciam no clima organizacional sdo a
satisfacdo pessoal no trabalho, o bem-estar e a motivacdo dos funcionérios, clima saudavel
(ambiente de trabalho), beneficios e salarios. Ja Ferreira (2013), cita que as variaveis sao: o

tipo de trabalho realizado, salarios e beneficios, integracdo entre 0s niveis operacionais,



lideranga, comunicacdo, treinamento, progresso profissional, relacionamento interpessoal,
estabilidade profissional e participacdo dos empregados nas decisées.

E por meio de uma pesquisa organizacional que é possivel avaliar o nivel de
relacionamento entre os funcionarios e organizacdo, por isso é importante que o modelo de
avaliacdo esteja sempre sendo atualizado para que ndo se torne devassado. Bispo (2006), por
meio de uma comparagdo com os modelos de Litwin e Stringer (1968), Kolb (1986) e Sbragia
(1983) montou outro modelo de pesquisa de clima organizacional que sera utilizado no
projeto.

Litwin e Stringer (1968), criaram um questiondrio com base em nove fatores
principais para uma pesquisa de clima tais como: estrutura, reponsabilidade, desafios,
recompensas, relacionamento, cooperacao, conflito, identidade e padrdes.

Ja Kolb (1986), utiliza sete indicadores de clima: responsabilidade, padrdes,
recompensas, conformismo, clareza organizacional, apoio e lideranca. Sbragia (1983), em seu
modelo utiliza vinte fatores determinantes para analisar o clima de uma empresa:
conformidade, estrutura, recompensas, cooperacdo, padrdes, conflitos, identidade, estado de
tensdo, énfase na participacdo, proximidade da supervisdo, consideracdo humana, autonomia,
prestigio obtido, tolerdncia existente, clareza percebida, justica predominante, condigdes de
progresso, apoio logistico, reconhecimento, forma de controle.

Sabe-se que hoje em dia sdo inUmeros os fatores que podem influenciar no clima
organizacional de uma empresa. Bispo (2006) dividiu esses fatores em: internos e externos.
Sendo que os fatores internos tém origem dentro da empresa, sendo que possivel a
organizacdo atuar sobre eles para melhorar e produzir efeitos positivos. Os fatores externos
tém origem fora da organizagdo, mas que podem interferir diretamente no desempenho do
colaborador, sendo que esses fatores a empresa ndo tém poder para atuar sobre eles.

Segue o quadro 01 onde ¢ feita uma comparacgéo entre os trés fatores utilizados pelos

autores citados em seus modelos e pelo modelo montado por Bispo (2006).

Fatores/Indicadores Nll_(l)SV\e/:ﬂ 2e Modelo de Modelo_de Modplo de
. Kolb Sbragia Bispo
Stringer
Fatores internos
Estrutura / regras X - X X
Responsabilidade / autonomia X X X -
Motivagdo (recompensas, X X X -
remuneracao, etc.)

Relacionamento / cooperacao X - X X
Conflito X - X -
Identidade / orgulho X - X X
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. que!o de Modelo de Modelo de Modelo de
Fatores/Indicadores Litwin e . .
. Kolb Sbragia Bispo
Stringer
Fatores internos

Clareza organizacional - X X X
Lideranca / suporte - X - X
Participacgdo / iniciativa / integracao - - X -
Consideracao / prestigio / tolerancia - - X X
Oportunidades de crescimento - - X X
Comunicagdo - - X -
Cultura organizacional - - - X
Estabilidade no emprego - - - X
Transporte casa / trabalho - - - X
Nivel sociocultural - - - X

Convivéncia familiar - - i

Férias / lazer - - -

Salde fisica e mental - - B

Situacao financeira familiar - - -

XX | X[ XX

Politica / economia local, nacional e - - -
internacional

Seguranca publica - - -

x

Vidal social - - -

x

Futebol - - - X

Quadro 01: Comparacdo entre os modelos estudados.
Fonte: adaptado de Bispo (2006)

Esse modelo proposto por Bispo (2006) leva em consideracdo a evolugdo do cenério
politico-econémico, sociocultural e ecolégico nacional e internacionalmente. Pois no
momento atual do mundo, séo inimeros os fatores que influenciam no clima organizacional, e

por consequéncia na motivagao e desempenho dos colaboradores.

2.3 A relacdo dos fatores de clima organizacional com o desempenho profissional.

Sabe-se que os fatores de clima organizacional séo reflexos das acGes das liderangas e
chefias, e da percepcéo das pessoas ligadas a empresa, sendo assim podem vir a interferir na
motivacdo dos colaboradores. Uma pesquisa de clima busca captar a intensidade do
sentimento de pertencer, de estar inserido, e de fazer parte de determinado ambiente. (ASSIS,
2014).

Sao inumeras as varidveis que afetam o clima organizacional e consequentemente 0
desempenho dos colaboradores. Para Luz (2003) a relacéo chefia versus funcionério é um dos
pontos principais a ser avaliados, pois é o gestor que representa diretamente a empresa perante
seus colaboradores e exerce inimeras tarefas que podem influenciar no clima.

Luz (2003) destaca também o fator salario no grau de satisfacdo dos empregados, essa
variavel analisa a percepgdo dos colaboradores quanto a compatibilidade salarial da empresa
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com a praticada no mercado. Nesse fator os colaboradores avaliam a possibilidade de viver
dignamente com os salarios que recebem, se existe equilibrio entre os salarios dos cargos de
mesma importancia.

Segundo Assis (2014), na pesquisa de clima é avaliado o grau de satisfacdo
com a comunicagdo dentro da organizacional, é analisado como 0s processos de
divulgac@es dos fatos relevantes da empresa é percebido pelos colaboradores. Outra varidvel
que Luz (2003) destaca & a possibilidade de progresso profissional, onde é apontado a
satisfacdo dos funcionarios perante o crescimento dentro da organizacdo, avalia também a
possibilidade dos colaboradores de participarem de projetos que geram experiéncias e
realizagGes profissionais, afetando diretamente no desempenho profissional.

Luz (2003) aponta que quando uma empresa utiliza um procedimento formal para
avaliar o desempenho de seus colaboradores ela consegue encontrar as informacdes que vao
confirmar que o baixo desempenho de determinados colaboradores decorre do seu estado de
animo, de sua apatia em relacdo a empresa, ou até mesmo problemas pessoais que podem
estar interferindo no seu desempenho. Desta forma, o processo de avaliagdo do clima
apresenta no seu contexto uma relacdo direta com o desempenho do colaborador nas suas

atividades como um todo.

3 METODOLOGIA

A pesquisa caracterizou quanto a sua natureza como quantitativa e qualitativa. Para
Kauark (2010), a pesquisa quantitativa busca validar as hipoteses mediante a utilizacdo de
dados estruturados, estatisticos, com analise de um grande ndimero de casos representativos,
recomendando um curso final de acdo. Esse tipo de pesquisa quantifica os dados e generaliza
os resultados da amostra para 0s interessados.

Para Minayo (2001) na pesquisa qualitativa s&o observados aspectos que ndo podem
ser quantificados, se trabalha com significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores e
atitudes, onde correspondem a relac@es, processos e fendmenos que ndo podem ser resumidos
em variaveis. A utilizacdo conjunta da pesquisa qualitativa e quantitativa permite recolher
informacdes que de forma isoladas ndo obteriam o0 mesmo significado

A pesquisa foi classificada quanto aos objetivos como descritiva. Segundo Gil (2002)
a pesquisa descritiva tem como finalidade a descricdo das caracteristicas de determinada

populacdo, buscando descrever em detalhes o que estd ocorrendo permitindo com exatidao
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descobrir as caracteristicas de um individuo, uma situagdo ou grupo e assim analisar as
relacdes entre si.

No seu aspecto de procedimentos técnicos a pesquisa classificou-se como sendo um
estudo de caso, onde consistiu-se em aprimorar o estudo de uma unidade individual,
contribuindo para melhorar a compreenséo dos fendémenos individuais. Nas ciéncias durante
muito tempo, o estudo de caso foi encarado como procedimento pouco rigoroso, que serviria
apenas para estudos de natureza exploratoria (GIL, 2002).

Na pesquisa aplicada foi utilizado a escala Likert, pois esse modelo solicitou do
respondente pelo menos duas dimensdes a fossem analisados: conte(do e intensidade. A
grande vantagem dessa escala é sua facilidade de manuseio, pois é facil a um pesquisado
emitir um grau de concordancia sobre uma afirmacdo qualquer. Adicionalmente, a
confirmacdo de consisténcia psicométrica nas métricas que utilizam esta escala contribui
positivamente para sua aplicagdo nas mais diversas pesquisas (COSTA, 2011). Para a
realizacdo da pesquisa foi utilizado uma escala de 1 a 5, onde 1 equivale ao grau de menor
concordancia e 5 ao grau de maior concordancia.

Para a coleta de dados foi aplicado um questionario fechado adaptado do modelo de
Bispo (2006) que teve como finalidade identificar o perfil do colaborador e os fatores que
influenciavam no desempenho do profissional. O questionario foi aplicado na empresa objeto
deste estudo, para 64 colaboradores. No total, 58 responderam o instrumento de coleta, no dia
05 de setembro de 2019.

A tabulacdo de dados foi realizada no software excel, a partir das respostas do
questionario que continha 22 perguntas, onde ap6s a tabulacdo, foram apresentadas a
frequéncia e o percentual das respostas obtidas na pesquisa. As primeiras 21 questdes sao de
Unica escolha, e a questdo de nimero 22 apresenta sugestdes e criticas que os respondentes

gueiram apresentar sobre o tema abordado.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

O estudo de caso foi realizado em uma empresa do setor metallrgico, situada na
cidade de Santa Maria — RS ha 42 anos, atuando na fabricacdo de componentes e conjuntos
soldados a partir de chapas e tubos metélicos, para inddstrias metaltrgicas, agricolas e
automotivas. A empresa possui um total de 64 colaboradores, onde 58 responderam o

instrumento de pesquisa.
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Afim de identificar o perfil dos colaboradores foi abordado cinco perguntas: género,
idade, estado civil, escolaridade e tempo de empresa. A partir das respostas aos questionarios
foi possivel entédo identificar o perfil do colaborador, onde a maioria séo profissionais homens
(83%) e 17% mulheres. Foi possivel perceber que mais da metade estdo casados (59%) e 41%
dos colaboradores estéo solteiros.

Segue o grafico 01 onde é apresentado o resultado obtido na pergunta idade dos

colaboradores.

IDADE

W18 a 25 anos M 26 a 35 anos 36 a 45 anos 46 anos ou mais

18 a 25 anos
31%

26 a 35 anos
46%

Grafico 01 — Resultados da idade dos colaboradores.
Fonte: dados coletados na pesquisa

O nivel de escolaridade dos funcionarios demonstra que 20% dos colaboradores possui
ensino fundamental, 65% tem escolaridade ao nivel de ensino médio, 12 % possuem ensino
superior e 2% concluiram a pés-graduacéo. No grafico 02 é apresentado as respostas obtidas
na questdo onde foi abordado quanto tempo de empresa o colaborador possuia.
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TEMPO DE EMPRESA

Menos de 01 ano B 01 a 03 anos MW 04 a 10 anos

11 a 20 anos MW 21 anos ou mais

Grafico 02 — Resultados do tempo de empresa dos colaboradores.
Fonte: dados coletados na pesquisa

As questbes abordadas no instrumento de coleta foram dividas de acordo com o0s
fatores de clima, destacando as dimensGes que serdo apresentadas nos quadros a seguir:
dimensdo satisfacdo, valorizacdo, desenvolvimento profissional, salarios e beneficios,
relacdes interpessoais, gestdo empresarial e fatores externos.

Segue o quadro 02, onde-se pode observar os resultados obtidos na pesquisa na

dimensao satisfacdo.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo

. . . . Total
Dimenséo Satisfacdo totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

f % f % f % f % f % fl %

Sinto orgulho de trabalhar

0 |000| 3 517 | 3 | 517 | 15 | 25,86 | 37 | 63,79 | 58 | 100
nesta empresa

Sinto orgulho da minha

. 0 [0,00] 2 345 | 2 | 345 | 12 | 20,69 | 42 | 72,41 | 58 | 100
atividade nesta empresa

Costumo indicar essa
empresa como alternativa de
emprego para meus amigos e
parentes

2 345 1 1,72 | 8 [13,79| 20 | 34,48 | 27 | 46,55 | 58 | 100

Eu me preocupo com o futuro

1 (1,72 1 1,72 | 8 [13,79| 17 |29,31| 31 | 53,45 | 58 | 100
da empresa

Quadro 02 — Resultados da dimensdo satisfacao.
Fonte: dados coletados na pesquisa

Conforme pode-se observar no quadro 02, na dimensdo satisfacdo foram abordados
quatro focos principais: orgulho de trabalhar na empresa, orgulho da atividade que

desenvolve, indicacdo de pessoas para a empresa e a preocupagdo com o futuro da empresa.
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Em relacéo ao orgulho de trabalhar na empresa, destaca-se que a grande maioria (63,79%)
concorda totalmente que sente orgulho de trabalhar na empesa. J& em relacdo ao orgulho da
atividade que realiza, também houve um acentuado nimero de respondentes que concordam
totalmente com a afirmacdo (72,41%), além de outros 20,69% concordarem parcialmente.
Esses resultados positivos acontecem a partir das estratégias adotadas pela empresa,
proporcionado um ambiente positivo para seus funcionarios, demonstrando que sua funcédo é
importante para o desenvolvimento da organizacdo como um todo, criando um ambiente
amistoso e favoravel.

Na questdo se os colaboradores costumam indicar a empresa para seus amigos como
alternativa de emprego, quase metade concordam totalmente (46,55%), outra parcela
concorda parcialmente (34,48%) com a afirmacdo. Em relacdo aos colaboradores se
preocuparem com o futuro da empresa, mais da metade concorda totalmente (53,45%) e
outros 29,31% concordam parcialmente. Estes dois pontos sdo importantes, pois segundo
Moreira (2012), a indicacdo da empresa para pessoas ao redor do funcionario é um indicador
de que empresa possui méritos na relacdo com o funcionario, dando um destaque muito
importante na dimenséo de satisfacdo com a empresa.

Segue o quadro 03, onde foi apresentado a analise dos resultados obtidos na dimensao

valorizagéo.

Discordo Discordo . Concordo Concordo
Indiferente

. . ; : Total
Dimens&o Valorizagdo totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

f % f % F % f % f % fl %

Considero que meu trabalho
é reconhecido e valorizado| 3 517 | 6 |10,34| 5 |8,62| 16 | 27,59 | 28| 48,28 | 58 | 100
pela empresa

Meu emprego é seguro na
empresa, ndo corro o risco de| 7 12,07 13 2241 | 4 |6,90| 20 | 34,48 | 14| 24,14 | 58 | 100
ser demitido sem motivo

Quadro 03 — Resultados da dimensao valorizacéo.
Fonte: dados coletados na pesquisa

A partir do quadro 03, pode-se observar que na dimensao valorizacdo foram abordados
dois focos principais: valorizacdo do trabalho pela empresa e seguranca em relacdo ao seu
futuro dentro da organizacdo. Na valorizagcdo do seu emprego dentro da empresa percebe-se
que o percentual de quem concorda totalmente com a afirmacdo é praticamente a maioria
(48,28%) e a porcentagem de quem concorda parcialmente € de 27,59%. Um clima
organizacional positivo é em fungdo de uma quantidade significativa de variaveis interligadas,
uma dessas variaveis é o sentimento de valorizacdo do colaborador. Esse sentimento esta

relacionado com as necessidades de cada pessoa, onde cada ser humano procura um ambiente
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em que se senta valorizado e importante, por isso a necessidade de avaliar e proporcionar aos
colaboradores esse sentimento.

A (ltima afirmacdo da dimensdo valorizacdo, onde é analisado a seguranca dos
colaboradores dentro da empresa é possivel perceber que existe uma inseguranga por parte
dos colaboradores, onde 22,42% discordam parcialmente e 12,07% discordam totalmente
quando questionados se 0 seu emprego é seguro na organizacdo. E possivel perceber que os
colaboradores ndo se sentem totalmente seguros na empresa, isso pode estar acontecendo em
funcdo da organizagdo possuir um indice de rotatividade elevado (34% estdo a menos de um
ano na empresa), criando um ambiente de inseguranca. Segundo Lacombe (2005)
proporcionar aos seus colaboradores uma seguranca em relagdo ao seu emprego, € uma das
condi¢cbes para se obter uma equipe comprometida, leal e dedicada, dessa maneira seus
funcionarios tendem a inovar, satisfazer e produzir melhor.

Segue o quadro 04, onde foi apresentado os resultados obtidos na dimensdo

desenvolvimento profissional.

Discordo Discordo Concordo Concordo

i 3 i . Indiferente . Total
Dimensao Desenvolvimento | yotalmente | parcialmente parcialmente | totalmente
profissional

f % f % f % f % fl| % fl %

Os cursos e treinamentos que
fiz sdo suficientes para o
exercicio das minhas
atividades

2 345 7 |1207| 3 |517 | 23 | 39,66 |23 39,66 | 58 | 100

Acho que a empresa me
oferece  oportunidade de| 3 |517| 5 | 862 | 2 | 345 | 21 | 36,21 |27 |46,55| 58 | 100
crescimento profissional

O meu nivel sociocultural e
intelectual é suficiente para
0s exercicios das minhas
atividades

1 (1,72 2 | 345 | 6 |10,34| 17 | 29,31 |32 55,17 | 58 | 100

Quadro 04 — Resultados da dimenséo desenvolvimento profissional.
Fonte: dados coletados na pesquisa

A partir da analise do quadro 04 é possivel perceber que foram abordados trés topicos
principais: 0s cursos e treinamentos sdo suficientes para as tarefas realizadas, oportunidades
de crescimento profissional e o nivel sociocultural e intelectual é suficiente para as atividades
exercidas. Em relacdo aos cursos e treinamentos o percentual de respostas de quem concorda
totalmente e parcialmente com a afirmacédo é igual (39,66%). O treinamento é um meio de
desenvolver as competéncias dos colaboradores a fim de que possam contribuir para 0s

objetivos organizacionais (ESCORSIN, 2017). Dessa maneira, se torna relevante perceber que
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os resultados desse questionamento foram positivos, pois demonstram que a organizagédo
investe em capacitar seus colaboradores para desempenhar sua fungéo.

Em relacdo a oportunidades de crescimento é possivel perceber que a existe um
percentual considerdvel de quem concorda totalmente (46,55%) e concorda parcialmente
(36,21%). No ambito da afirmacdo de que o nivel sociocultural e intelectual é o bastante para
a realizagdo das suas atividades, mais que a maioria concorda totalmente (55,17%). Para
manter seus colaboradores satisfeitos e motivados com a organizacdo é preciso que as
organizacGes proporcionem aos seus funcionarios a chance de se desenvolverem dentro da
propria empresa, possibilitando a chance de uma carreira de sucesso.

Segue o quadro 05, onde € possivel analisar os resultados da dimensdo salarios e

beneficios.

Discordo Discordo Concordo | Concordo
Dimensdo Salarios e Beneficios | totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

Indiferente Total

f % f % f % f % f % f

%

Em relacdo a disponibilidade de
emprego disponivel e dentro da
minha qualificacdo profissional,
acho justo meu salario atual

4 169 | 11 1897| 3 |517 | 23 |3966| 17 |29,31| 58

100

Com a forma que deslocamento
casa-trabalho/trabalho-casa, tenho | 28 (48,28| 8 |13,79| 6 [10,34| 8 |13,79| 8 |[13,79| 58
tido problemas

100

A assisténcia médica e
odontoldgica  oferecida pela| 5 | 8,62 | 1 1,72 | 15 |25,86| 20 | 34,48 | 17 |29,31| 58
empresa é satisfatéria.

100

Quadro 05 — Resultados da dimensao salarios e beneficios.
Fonte: dados coletados na pesquisa

A partir da analise do quadro 05, é possivel perceber que foram abordados trés topicos
principais a serem analisados: salério justo em relacdo a sua funcgdo, satisfacdo com o meio de
deslocamento oferecido pela empresa e satisfacio em relacdo assisténcia médica e
odontoldgica que a empresa fornece aos seus colaboradores. Em relagdo ao salario atual
levando em consideracdo a qualificacdo do funcionario 39,66% concordam parcialmente se
acham justa sua remuneragdo no momento e 18,97% responderam que discordam
parcialmente. Segundo Lacombe (2005) um dos fatores que mais desmotiva um profissional é
considerar-se injusticado em sus remuneracdo. Por isso € fundamental que a empresa tenha
coeréncia na hora de remunerar o seu colaborador de acordo com a sua funcéo e 0 mercado,
pois cada pessoa estd disposta a investir seus recursos individuais na medida em que

obtenham retorno dos seus investimentos na empresa.
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J& quando questionados em relacdo deslocamento casa/trabalho e trabalho/casa
oferecido pela empresa se possuem problemas, praticamente a maioria discorda totalmente
(48,28%) da afirmacdo. Quando questionados quanto a sua satisfacdo em relacdo ao convénio
odontolégico e médico que a empresa oferece, 34,48 % concordam parcialmente e 29,31%
concordam totalmente com a afirmacéo. Segundo Chiavenato (2014) os beneficios procuram
atender as necessidades individuais das pessoas, proporcionando vida pessoa, familiar e de
trabalho mais tranquila e produtiva. E por isso que para muitos colaboradores atualmente a
decisdo de continuar em uma empresa parte do que ela oferece, por isso a importancia de a
organizacdo procurar meios de recompensar os seus funcionarios de acordo com as
necessidades da sociedade.

Segue o quadro 06, onde é possivel analisar os resultados apresentados na dimensédo

relacdes interpessoais.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo Total

Dimenséo Relacdes interpessoais | totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente
f % f % f % f % f % f %

O relacionamento com meus
colegas de trabalho favorece a| 0 [0,00| O 000 4 |69 | 9 |1552| 45 |77,59| 58 | 100
execugdo das minhas atividades

O ambiente de trabalho favorece

« h L 0 [000] 4 |69 | 5 |862| 21 |36,21| 28 |48,28| 58 | 100
a execucdo das minhas atividades

A burocracia adotada na empresa
favorece a execugdo das minhas| 2 |345| 5 |862| 9 |1552| 24 |41,38| 18 |31,03| 58 | 100
atividades

A cultura organizacional da
empresa favorece a execugdo das| 1 |1,72| 2 345 | 8 |13,79| 25 |43,10| 22 |37,93| 58 | 100
minhas atividades

Quadro 06 — Resultados da dimenséo relagdes interpessoais.
Fonte: dados coletados na pesquisa

A partir da anélise do quadro 06 onde € apresentado os resultados obtidos na dimenséo
relacdo interpessoais que foi divido em quatro topicos principais, relacionamento com 0s
colegas, o ambiente de trabalho, a burocracia da empresa e a cultura organizacional. Em
relacdo ao relacionamento com os colegas favorecia a execucdo das atividades a grande
maioria concorda totalmente (77,59%) com a afirmacdo. J& em relacdo ao ambiente de
trabalho favorecer a execucdo das atividades dos colaboradores quase a maioria concordou
totalmente (48,28%). A relacdo dos funcionérios entre si € um dos principais fatores que
podem vir a desmotivar um colaborador. Para a empresa conseguir manter essa situagéo, ela

deve investir em acOes e atividades de lazer para os colaboradores, proporcionado para 0s
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funcionérios a oportunidade de desenvolver relagdes fora no seu ambiente de trabalho
também, criando um ambiente de harmonia.

Na relacdo burocracia adotada pela empresa favorecer a execucdo das atividades
41,38% concordaram parcialmente e 31,03% concordaram totalmente com a afirmacgdo. Em
relagdo a cultura organizacional favorecer a atividades dos colaboradores 43,10%
concordaram parcialmente e 37,93% concordaram totalmente com a afirmativa. A cultura
organizacional reflete 0 modo de pensar e de agir em determinadas situacdes da empresa e de
seus colaboradores (CHIAVENTATO, 2009). As pessoas atualmente ndo costumam ficar em
lugares onde ndo compactuam com as atitudes e relacfes da empresa, por isso é preciso que as
organizagfes mantenham o seu ambiente e sua cultura interna de acordo com os valores
organizacionais impostos, pois pode acabar sendo alterada durante o tempo.

Segue o0 quadro 07 onde € apresentado os resultados obtidos na dimensdo gestdo

empresarial.

. . . Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo Total

Dimensdo G_esl,tao totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

empresaria f lw| f o |f]w | f]w|f]w|f|®w
Eu confio plenamente no 2 3,4 1 172 5 |862| 21 36,2 29 50,0 58 | 100
meu chefe 5 1 0
O meu chefe imediato é a
pessoa mais indicada para a 0 O(’)O 4 6,90 | 6 13’3 21 361’2 27 4%’5 58 | 100
funcgdo
Estou satisfeito com a
estrutura hierarquica a qual 2 3é4 5 862 | 5 |862| 24 4}3’3 22 3;’9 58 | 100
estou vinculado

Quadro 07 — Resultados da dimensédo gestdo empresarial.
Fonte: dados coletados na pesquisa

A partir da analise do quadro 07 é possivel analisar que a dimensao gestdo empresarial
foi divida em trés topicos: confianca na chefia imediata, a chefia ser a pessoa mais indicada
para 0 cargo e satisfacdo com a estrutura organizacional da empresa. Na relacdo confianca
plena na chefia imediata metade dos colaboradores concordam totalmente (50%). Na variavel
confianga, vale destacar que ela se torna muito importante na gestdo empresarial pois
apresenta o grau de comprometimento dos colaboradores com a empresa. E necessario que 0s
gestores da empresa mantenham um ambiente de confianca e respeito com os colaboradores.

Em relacdo a chefia imediata ser a pessoa mais indicada para a funcdo a quase a
maioria concorda totalmente (46,55%) e concorda parcialmente (36,21%). No tdpico se
satisfacdo com a estrutura hierarquica da empresa 41,38% concorda parcialmente e 37,93%

concorda totalmente. Segundo Escorsin (2017) € preciso que o lider conquiste a confianca
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dos colaboradores, para que nos momentos de dificuldades tenham a quem se reportar com a

certeza que iram conseguir algum retorno por parte de sua chefia.

Segue o quadro 08 onde é apresentado os resultados obtidos na dimensdo fatores

externos.

Discordo Discordo . Concordo Concordo
) . . Indiferente . Total
Dimensao Fatores externos totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

f % f % f % | F % f % fl %
A relacdo com meus familiares
afeta meu desempenho na empresa 32 |55,17| 11 | 18,97 2 |345| 11 18,97 2 3,45 | 58| 100
A relacdo do meu trabalho afeta
meu  convivio com  meus| 32 [55,17| 10 | 17,24 3 |517]| 9 15,52 4 6,90 |58 100
familiares

Quadro 08 — Resultados da dimenséo fatores externos.
Fonte: dados coletados na pesquisa

Conforme o quadro 08 é possivel perceber que a dimensédo fatores externos foi divida
em duas areas: relacdo familiares afetarem o desempenho e o trabalho afetar o convivio com
os familiares. Na relagdo com os familiares afetarem o desempenho dos colaboradores a
maioria discorda totalmente (55,17%) e 18,97% concordam parcialmente. Em relacdo ao
trabalho afetar o convivio com os familiares mais que a metade dos colaboradores discordam
totalmente (55,17%) da afirmacéo e 15,52% concordam parcialmente.

Estudos recentes apontam que cada vez mais os trabalhadores desejam empregos em
que possam ter uma flexibilidade de horarios maiores, para que consigam equilibrar sua vida
pessoal da profissional. As organizagfes que ndo conseguirem ajudar os seus colaboradores a
manter esse equilibrio encontrardo cada vez mais problemas em manter seus profissionais na
empresa (ROBINS, 2010). E por isso que a as organiza¢des precisam pensar em agdes para
proporcionar que o desempenho dos colaboradores dentro da empresa nédo afete a relacdo com
os seus familiares, pois em um futuro essa variavel pode vir a se tornar um fator importante
para o funcionario vir a deixar a organizacao.

No quadro 09 e apresentado as respostas dos colaboradores em relacdo as

consideracdes, criticas e sugestdes.

Consideracdes, criticas e sugestdes:

1) | Nunca estive em uma empresa gque valorizasse tanto o funcionario.

2) | A empresa é bem-disposta a ouvir seus colaboradores, sdo bem receptivos a necessidade do
cooperador.

3) N&o tenho nenhuma critica.

4) Melhor treinamento e acompanhamento na troca de funcdo; plano de salérios; no mais esta
satisfatorio.
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5)

Acho que a forma de premiacdo poderia ser em forma de dinheiro.

6)

Cesta basica como incentivo; verificar a possibilidade de transporte (se é vidvel)

7)

As confraternizagGes devem continuar.

8)

N&o tenho nenhuma critica, a firma é muito boa, sé tenho a agradecer.

9)

Eu gosto de trabalhar aqui porque é uma empresa que da chance de crescer.

10)

Acho que a empresa estd em um caminho eficiente, valorizando o trabalho dos funcionarios e
estimulando trabalhar cada vez mais e com melhores condicdes.

11)

Estd bom o que estdo fazendo.

12)

Achei muito interessante a empresa da alimentacdo, mas a alimentagdo que € servida é horrivel. As
chamadas de atencdo pelo RH também, sobre assuntos que as vezes sO diz respeito a uma pessoa
em si e ndo a toda equipe.

13)

Oportunizar treinamentos de reciclagem nas fungdes, visando melhorias ao desempenho dos
funcionarios.

14)

Acredito que a empresa deva investir em treinamento para lideres e possiveis lideres em geral
(qualquer cargo de lideranca).

15)

A empresa oferece boas premiacdes; o convivio € hom.

16)

Melhorou bastante a integragdo entre os funcionéarios da empresa, a alimentacdo oferecida é de
otima qualidade por um pre¢co muito bom. As premiagdes justas dentro das expectativas.

17)

Criar remuneracdo variavel trimestral para alcancar a produtividade (indicador).

18)

Eu acredito que a assisténcia médica e odontolégica poderia ser menos desfavoravel aos
empregados na questdo de descontos, poderia ser mais flexivel em parcelas.

19)

Agradeco por tudo.

20)

O mal humor de alguns membros da diretoria, € os 5’s sem fundamento.

21)

Melhorar o almoco, mais variedades; melhorar a higiene dos banheiros entupidos, mictorio
interditados, etc.

22)

A possibilidade de um cartdo alimentacdo e assinar a carteira conforme a funcdo de cada
funcionério.

23)

Plano de salério; melhor treinamento e acompanhamento na troca de fungoes.

24)

Acho uma empresa bem seria, e que da muitas oportunidades, e isso é muito bom.

25)

Sim melhoria sempre continua na empresa cada ano que passa o crescimento est4 vindo em todas as
areas, isso € bom que motiva a todos.

Quadro 09 — Considerac0es, criticas e sugestdes.
Fonte: dados coletados na pesquisa

Em relacdo ao quadro 09, vale destacar que as consideracGes s&o muito importantes

para o desenvolvimento e melhoria do clima organizacional na empresa. O principal foco dos

comentarios apresentados nesta questdo aberta foi a melhoria dos beneficios para os

colaboradores da empresa, onde foi apresentado solicitaches praticas para este processo,

como: aumento de salario, plano de saléario, melhoria da alimentagdo, remuneracéo varivel.

Segundo Chiavenato (2005) a importancia de entender e analisar o que os colaboradores

pensam a respeito da organizacdo € muito importante, pois é a partir dessas respostas que a

empresa pode procurar meios de melhorar.

A partir dos resultados obtidos na pesquisa foi possivel perceber que a empresa possui

um clima organizacional favoravel, visto que as principais dimens@es apresentaram resultados

satisfatoérios.

5 CONCLUSAO E APRECIACAO CRITICA
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A presente pesquisa teve como objetivo principal identificar de que forma o clima
organizacional pode interferir no desempenho dos colaboradores. Foi possivel a partir da
pesquisa realizada com base no referencial teérico, perceber que o desempenho dos
colaboradores de uma empresa pode variar de acordo com o clima organizacional, pois quanto
mais favoravel esse ambiente for, maior a probabilidade de os funcionarios possuirem um
desempenho de acordo com o esperado.

A pesquisa contou também com trés objetivos especificos: identificar o perfil dos
colaboradores, mensurar o clima organizacional e identificar quais os fatores que interferem
no desempenho foram alcancados. A partir do resultado do primeiro objetivo da pesquisa que
era identificar do perfil foi possivel perceber que a grande maioria dos funcionarios sédo
homens, com idade entre 26 a 35 anos, e que mais que a metade dos colaboradores tem
formag&o escolar de nivel medio.

Em relacdo ao segundo objetivo, ficou evidente apds a pesquisa que o clima da
empresa em questdo é satisfatorio, destacando fatores como a satisfacdo dos funcionarios em
pertencer a organizacao, as relac@es interpessoais dos colaboradores e relacbes com as chefias
e a gestdo empresarial. Como fator negativo apresentado na pesquisa, onde apresentou um
percentual negativo é o fator de salarios e beneficios, onde também na questdo aberta foi
apresentado por parte dos colaboradores a necessidade de a organizacdo procurar maneiras de
melhorar essa variavel, afim de procurar elevar o clima organizacional ainda mais.

Fatores de clima organizacional podem interferir no desempenho dos colaboradores,
pois uma empresa com um ambiente desfavoravel tende a desmotivar os funcionarios,
tornando a realizagédo de suas tarefas menos eficaz. Quanto ao objetivo trés da pesquisa que
era identificar quais os fatores de clima que interferem no desempenho dos colaboradores,
ficaram evidente que variaveis como gestdo empresarial, salarios e beneficios, valorizacao e
relacbes interpessoais tem o poder de tornar o desempenho menor do que o esperado.

Como sugestdo para manter o clima da empresa analisada em questéo satisfatdrio, é a
continuacdo da analise, com futuras pesquisas mais aprofundadas tornando esse processo
parte da cultura da empresa, avaliando uma quantidade maior de variaveis que podem
interferir no desempenho. Assim, a empresa conseguira evitar que o clima organizacional se

torne insatisfatorio.
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