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RESUMO

Este artigo tem como objetivo principal identificar o nivel de motivacdo dos colaboradores de
uma empresa do ramo alimenticio, e também apontar varidveis de motivacéo e desmotivacao
no ambiente de trabalho. Para tanto, foi aplicada uma pesquisa de clima organizacional,
composta de 8 questdes, submetida a 24 respondentes da empresa do setor produtivo. Para
este trabalho, foi utilizado o método de pesquisa survey. Os dados levantados através do
questionario demonstraram que os colaboradores sentem-se satisfeitos de uma forma geral,
tanto com as funcgdes que desempenham, quanto com o relacionamento que possuem entre
equipe e superiores, porém consideram injusta a forma como sdo realizadas as promocdes
internas na empresa.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Motivagdo; Ramo Alimenticio.

1. INTRODUCAO

O presente trabalho foi desenvolvido em uma empresa do ramo alimenticio, a fim de
analisar o grau de motivacdo dos colaboradores e de identificar as varidveis de motivacéao e
desmotivacdo no ambiente de trabalho.

Tem como objetivo identificar o nivel de motivacdo dos colaboradores de uma
empresa do ramo alimenticio, e também apontar varidveis de motivacdo e desmotivacdo no
ambiente de trabalho

Neste estudo foi utilizada uma metodologia de natureza quantitativa, de nivel
descritivo, estratégia survey, o processo de coleta de dados foi através da aplicacdo de
questionarios a uma amostra definida de 24 auxiliares de producdo e, por fim, o processo de
analise de dados foi por meio de tabulacéo e interpretacdo dos resultados, através de graficos
e tabelas.

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa, a empresa juntamente com seus
lideres, precisara repensar algumas praticas de administracdo e algumas politicas impostas
gue vem sendo utilizadas, visando a satisfacdo e o reconhecimento de seus colaboradores.

Gil (2001, p. 207) relembra que, [...] com base em levantamentos empiricos,
constatou que, quando as pessoas se sentiam insatisfeitas com seus servigos, preocupavam-se
com o0 ambiente em que estavam trabalhando e que, quando se sentiam satisfeitas, isso se
devia ao trabalho propriamente dito.

“E natural do ser humano querer ser reconhecido, por isso, muitas vezes dedica todo
seu esforco num mesmo trabalho, esperando que, com isso, receba alguma recompensa pelo
esforgo que teve.” (VERGARA, 2000, p. 48).

Quando o reconhecimento acontece, as pessoas liberam suas potencialidades,
caracteristicas que até elas mesmas desconheciam. Esse reconhecimento pode vir de uma
promog&o no servigo e até mesmo de uma simples palavra (VERGARA, 2000, p. 51).

A capacidade da lideranca dentro das organizagbes pode influenciar no
comportamento das pessoas € o lider é o responsavel por proporcionar melhores niveis de
satisfacdo pessoal e profissional ao colaborador.



Por isso o colaborador sera motivado a produzir mais quando acreditar que o Seu
esforco e empenho resultardo em uma boa avaliacdo de desempenho, e que esta boa avaliacéo
resultard em recompensas e reconhecimentos organizacionais €, com isso, ele ira satisfazer
suas metas pessoais e ter crescimento profissional.

2.REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo apresentados conceitos de motivacao, ciclo motivacional e clima
organizacional.

2.1.CONCEITOS DE MOTIVACAO

A motivacdo pode ser definida como o conjunto de fatores que determina a conduta
de um individuo. As empresas buscam obter um maior proveito dos profissionais que
constitui o quadro de sua corporacao.

A motivacdo é uma forca interior propulsora, de importancia determinante no
desenvolvimento do ser humano. Assim como na aprendizagem em geral, o ato de se aprender
algo € ativo e ndo passivo.

Segundo Vergara (2005) a motivacdo € intrinseca, pois ninguém motiva ninguém, o
gue pode acontecer é as pessoas de fora estimularem o individuo, mas a motivacao esta dentro
da pessoa.

A motivacdo é um assunto bastante polémico, sendo que alguns autores descrevem
que motivacdo é intrinseca, outros garantem que pode ser adquirida, porém para melhor
compreensdo o primeiro passo € ter o conhecimento do que a provoca e a dinamiza.

Para Chiavenato (2004), a motivacdo existe dentro das pessoas e muda conforme as
necessidades humanas, as quais podem ser chamadas de aspiracdes, objetivos, desejos pessoal
ou ainda motivos, que sdo entusiasmos internos que incentivam e influenciam cada individuo
determinando seus pensamentos e direcionando o seu comportamento frente as varias
situacoes.

Para Maximiano (2005), motivacdo é especifica, uma pessoa ndo consegue estar
motivada no trabalho e ao mesmo tempo nos estudos ou vice-versa. N&o existe um estado de
motivacao em que o individuo consegue ter disposi¢do para tudo.

Ja Bergamini e Coda (1997) apresentam que a motivacdo procede originalmente da
palavra latina movere, que significa mover. A origem da palavra termina o conhecimento da
dindmica ou de agdo que € a fundamental tonica dessa funcdo particular da vida psiquica. O
carater motivacional do psiquismo humano compreende, portanto, os diversos aspectos que
sdo intrinsecos ao processo, pelo qual o comportamento das pessoas pode ser ativado.

Segundo Bergamini e Coda (1997, p. 98), “motivagdo ¢ uma energia direta ou
intrinseca, ligada ao significado e a natureza do proprio trabalho realizado”.

Entende-se que é através da motivacao pessoal, que um individuo pode utilizar todo
o0 seu potencial de forma mais eficiente, tornando-se um profissional de destaque e realizando
seus sonhos e ideais pessoais.

Para Chiavenato “A QVT representa o grau em que os membros da organizagao sao
capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na organizagdo”.
(CHIAVENATO, 2004, p. 448).

Pessoas desmotivadas e sem qualidade de vida no trabalho (QVT) podem se tornar
um problema para a organizacdo. As empresas atuais necessitam de lideres capazes de
trabalhar e facilitar a resolugcdo de problemas em equipe, motivando os colaboradores e
contribuindo para uma melhor produtividade.

A motivacdo dos seres humanos e a qualidade de vida no trabalho apresentam o0s
desafios enfrentados por uma administragdo moderna a fim de alcancgar objetivos que possam
satisfazer essas necessidades. A partir do momento em que a preocupagdo com o bem-estar
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das pessoas ganha espaco nas organizacOes, € possivel conseguir melhores resultados na
busca de um ambiente de trabalho adequado para o desenvolvimento das atividades
profissionais.

Os colaboradores sdo motivados acima de tudo pela qualidade de seu trabalho e pelas
relaces que Ihes ddo suporte nele. Quanto mais motivado o ser humano estiver, maior sera o
conjunto de capacitac@es transformadas em a¢éo prética.

2.2.CICLO MOTIVACIONAL

A finalidade de um programa de qualidade de vida ou promocdo de salde nas
organizacOes € animar e apoiar habitos e costume de vida que causam salde e bem estar entre
todos os colaboradores e familias durante toda a sua vida profissional.

Segundo Chiavenato (2004), com o surgimento da necessidade € onde comeca 0
ciclo motivacional, e com a forca e persisténcia da necessidade que provoca o
comportamento.

Sempre que surge uma necessidade € rompido o equilibrio do organismo, causando
tensdo, insatisfagdo, desconforto e desequilibrio.

De acordo com Chiavenato (1994), um organismo pode perder seu equilibrio em
funcdo de uma necessidade, podendo gerar um estado de tensdo/acdo, insatisfagoes,
desconforto e/ou desequilibrio. Assim, tal estado pode induzir uma determinada pessoa a
desenvolver um comportamento ou acdo que a levem a se livrar da tensdo ou desconforto.
Sendo tal comportamento eficaz, o individuo se satisfara em sua necessidade livrando da
tensdo ocasionada e encontrando o estado de equilibrio anterior, ajustando-se ao ambiente.
Esse ciclo motivacional esta esquematizado na figura abaixo.

Figura 1 - Etapas do ciclo motivacional.

Equilibrio |\ Estimulo |\ Necessidade | N N Compor- LN Satisfa-
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Fonte: Chiavenato (1994)

Como se pode observar, necessidades ou motivos ndo podem ser estaticos e sim,
elementos cujas forcas podem encontrar uma dinamica constante e persistente que provoquem
e influenciem o comportamento. Neste processo, o reforco positivo € capaz de influenciar o
comportamento no sentido de tornd-lo mais eficaz e eficiente no controle e na satisfagdo de
necessidades.

Entende-se que o ciclo motivacional se repete e as necessidades motivacionais nunca
sdo completamente satisfeitas, o que pode acontecer é uma satisfagdo provisoria do individuo
em relacdo a uma necessidade atendida naquele momento.

Ainda de acordo com Chiavenato (1994), as necessidades podem ser satisfeitas,
frustradas (quando a satisfacdo é impedida) ou compensadas (transferidas para outro objeto).



Figura 2 - Ciclo motivacional, com frustracdo ou compensacao.
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Fonte: Chiavenato (1994)

O que Chiavenato (1994) quer dizer é que se trata de contexto temporal e passageiro
a satisfacdo de algumas necessidades, ou seja, a motivacdo humana é compreendida por um
aspecto ciclico, norteada pelas demandas das necessidades. Assim, quando problemas sdo
resolvidos, o comportamento é um processo para tanto.

A necessidade que existe nos individuos € comparada aos desejos e expectativas que
se inicia com uma caréncia de satisfacdo, sejam eles provocados por componentes fisicos ou
psicoldgicos que possa influenciar no comportamento.

2.3.CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de clima organizacional é uma importante ferramenta de avaliacdo de
clima organizacional, através da pesquisa € possivel monitorar os sentimentos das pessoas
com relacdo ao seu trabalho e a empresa.

E relevante comentar que o clima que predomina dentro da organizacio é percebido
pelo cliente, e pode com isso afetar de alguma forma a relacéo cliente-empresa.

O clima organizacional esta estritamente ligado ao nivel motivacional apresentado
pelos colaboradores das organizagdes, sendo ponto fundamental para o sucesso ou fracasso de
tal.

Para avaliar o que os colaboradores pensam a respeito da empresa, é necessaria a
realizacéo de pesquisas sobre o clima organizacional.

Acredita-se que a pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta eficiente para
levantar, avaliar e monitorar 0 que as pessoas sentem e como Se sentem dentro da empresa em
que atuam.

De acordo com Brum (2003, p.117): “Para fazer esse tipo de pesquisa, a empresa
precisa estar preparada para ouvir criticas e elogios e para entender que nem sempre a
percepcao do empregado coincide com a realidade existente”.

Segundo Chiavenato (2004) as pessoas passam a maior parte do seu tempo vivendo
ou trabalhando dentro das organizacOes. E elas através de seus objetivos, sejam eles quais
forem, necessitam das organizacbes para conquista-los, pois individualmente n&o
conseguiriam atingir estes objetivos.

Ainda segundo Chiavenato (2010) toda organizacgdo possui clima organizacional que
é constituido pelo meio interno, ou seja, uma atmosfera psicoldgica propria de cada uma
delas. Esse clima organizacional esta relacionado com o moral e a satisfacdo daquilo que os
membros tém por necessidades, podendo ser: saudavel ou doentio, quente ou frio, negativo ou
positivo, satisfatorio ou insatisfatorio. Esta sujeito ao estado em que cada membro se sente em
relacdo a empresa.

O clima organizacional ndo é algo criado pela organizacdo, ele é resultante dos
fatores internos da organizacdo, fatores estes relacionados com o pessoal da empresa.

“Clima Organizacional ¢ a quantidade ou propriedade do ambiente organizacional
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que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo e influéncia o seu
comportamento” (CHIAVENATO, 1995, p. 78).

Acredita-se que o clima organizacional ¢ uma variavel que influi diretamente na
produtividade, pois o grau de salubridade de uma organizacdo depende de sua atmosfera
psicoldgica. Esta atmosfera € fruto do conjunto de percepcBes das pessoas que compartilham
seu dia a dia com a organizagéo.

Desta forma o clima organizacional é formado por aspectos extrinsecos estes
aspectos sdo a motivacdo e a satisfacdo, que nada mais é do que o indicador do nivel de
satisfacdo ou insatisfacdo experimentado pelos empregados no trabalho onde atuam.

Perante o cenario atual observa-se que para uma empresa ter um bom
desenvolvimento profissional e empresarial € essencial que o seu clima organizacional esteja
sempre em constante transformacdo e desenvolvimento, pois com a globalizacdo o
aperfeicoamento e a busca de novas mudangas sdo um pré-requisito indispenséavel para o seu
crescimento. Além disso, manter constantemente um clima favoravel dentro da empresa
também faz com que a mesma alcance o sucesso mais rapidamente.

3. METODO DE PESQUISA

Este estudo conta uma metodologia de natureza quantitativa, nivel descritivo,
estratégia survey, processo de coleta de dados através da aplicacdo de questionarios a uma
amostra definida e, por fim, o processo de analise de dados por meio de tabulacdo e
interpretacdo dos resultados, através de gréaficos e tabelas (estatistica).

Para a elaboracdo deste estudo foi utilizada a natureza de dados quantitativos que
segundo Roesch (1996, p.122):

Se o prop6sito do projeto implica medir relagbes entre varidveis (associa¢do ou
causa e efeito), em avaliar o resultado de algum sistema ou projeto, recomenda-se
utilizar preferentemente o enfoque da pesquisa quantitativa e utilizar o melhor meio
possivel de controlar o delineamento da pesquisa para garantir uma boa
interpretacdo dos resultados.

E segundo Marconi e Lakatos (2004, p. 269):

No método quantitativo, os pesquisadores valem-se de amostras amplas e de
informagdes numéricas, enquanto que no qualitativo as amostras sdo reduzidas, 0s
dados séo analisados em seu contetdo psicossocial e os instrumentos de coleta ndo
sdo estruturados.

Entende-se que a pesquisa quantitativa se da& através de numeros e que gera
resultados mais confiaveis e precisos.

A natureza quantitativa apresenta o nivel de carater descritivo que tem por objetivo
descrever as caracteristicas da populacdo que respondeu & pesquisa proposta neste trabalho.
Para Farias Filho e Arruda Filho (2013, p. 63) “Pesquisa descritiva: visa descrever as
caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno, ou estabelecimento de relacdes entre
variaveis”.

“As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descrig¢do das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de
relagdes entre variaveis”. Muitos sdo os estudos que podem ser classificados dessa forma e
uma de suas caracteristicas mais expressivas esta no uso de tecnicas padronizadas de coleta de
dados, como o questionrio e a observacao sistematica (GIL, 2002, p. 42).



Também para Gioia (2013, p. 81) “A pesquisa descritiva destina-Se a descrever
caracteristicas de determinada situag¢ao ou fun¢ao do mercado”.

Entende-se que o carater descritivo visa identificar caracteristicas de um determinado
processo para que decisdes possam ser tomadas.

Para a estratégia deste trabalho, foi definida a pesquisa survey. Para Gioia (2013, p.
82) “O método survey para a obtencdo de informacdo se baseia no interrogatorio dos
participantes, aos quais se fazem varias perguntas”.

E para Farias Filho e Arruda Filho (2013, p. 63) “A pesquisa survey é uma forma de
levantamento que se caracteriza como estudo descritivo, porque oferece uma descricdo da
situacdo no momento da pesquisa”.

A pesquisa survey se da através da coleta de dados e informacdes sobre
caracteristicas ou opinides de um determinado grupo de pessoas que para este trabalho foi
aplicada para identificar a satisfacdo de clientes da empresa.

Faz-se necessario identificar uma amostra representativa para este estudo. Esta
amostra deve ser significativa e considerar uma margem de erro. Assim, utilizou-se o tamanho
de amostra recomendado por Hair et al. (2005), que € de 3 a 10 respondentes por questdo do
questionario. Assim, para este estudo, como sdo 8 perguntas, a amostragem fica definida em
termos de envio de 24 a 80 questionarios aos respondentes. Fardo parte da amostra,
funcionéarios da empresa alvo deste estudo, que faz parte da area de producdo do ramo
alimenticio.

O processo de coleta de dados deu-se através da aplicacdo de questionarios a uma
amostra definida.

O pré-teste foi aplicado a trés pessoas. A tabulacdo e a interpretacdo do pré-teste
resultaram em nenhum ajuste necessario ao questionario. Apds o retorno das pesquisas foi
iniciado o processo de analise de dados, tabulacdo e interpretacdo dos resultados, através de
gréficos e tabelas (estatistica).

4. ANALISE E INTREPRETACAO DOS RESULTADOS

Analisando os resultados finais obtidos da pesquisa de clima organizacional aplicada
na empresa, pode-se verificar que os funcionarios se sentem realizados profissionalmente com
o trabalho que executam, parte deles se sentem reconhecidos pelo trabalho que executam,
outro fator que os motiva € o fato de os supervisores conversarem com eles sobre a qualidade
do trabalho e como este pode ser melhorado e o relacionamento entre subordinado e
funcionario também, mais um fator que motiva os funcionarios é o relacionamento saudavel
que existe entre os colegas da equipe e a grande maioria se sente motivado para realizar seu
trabalho com relacdo ao beneficios oferecidos pela empresa. Porém, alguns ndo se sentem
reconhecidos pelo trabalho que executam, um fator que os deixa desmotivados s@o as
promogdes internas.

Nesta etapa foi feita a anélise e interpretagdo dos resultados obtidos com a pesquisa
de clima organizacional realizada em uma empresa do ramo alimenticio.

Com relacdo a pergunta, em termos de realizacdo profissional com o trabalho que o
profissional executa como se sente: dos 24 funcionarios respondentes, 45,83% dizem se sentir
mais ou menos realizados, 25% se sentem muito realizados e 20,83% realizados. Quando
questionados sobre sentirem-se reconhecidos pelo trabalho que executam, dos 24 funcionarios
respondentes, 41,67% se sentem reconhecido, 20,83% se sentem pouco reconhecidos e
20,83% se sentem muito pouco reconhecidos. Assim, de acordo com Locke (2000) apud
Walger, Viapiana e Barboza (2014), a realizagdo no trabalho € importante pois busca o estado
emocional agradavel resultante da avaliacdo do proprio trabalho como realizador ou
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facilitador da realizacdo dos seus valores de trabalho. Ja a insatisfacdo é totalmente o oposto,
é o0 estado emocional desagradavel, ocasionador de desvalores ou bloqueador da realizacdo
dos seus valores de trabalho.

Spector (2006) diz que satisfacdo no trabalho refere-se aos sentimentos das pessoas
em relacdo aos seus diferentes aspectos.

De acordo com Azevedo & Medeiros (2016), as organizacdes também devem
proporcionar um ambiente agradavel para que os funcionarios tenham abertura para suas
competéncias. Ha também uma intensa correlacdo entre 0 quanto as pessoas apreciam 0
contexto social de seu local de trabalho e a satisfacdo que sentem no geral.

Sobre o0 questionamento se promogdes sdo dadas aos funcionarios que se esforcam e
realmente merecem, dos 24 funcionarios respondentes, 20,83% est4 mais ou menos satisfeito,
25% estd insatisfeito e 25% também esta muito insatisfeito.

Ja em relacdo a questdo se existe a preocupacdo dos supervisores em conversarem
com os colaboradores sobre a qualidade do trabalho e como este pode ser melhorado, dos 24
funcionéarios respondentes, 45,83% estdo satisfeitos e 25% estdo mais ou menos satisfeitos.
Vieira e Hanashiro (1990) citam que a qualidade de vida no trabalho tem como objetivo
melhorar as condi¢BGes de trabalho. Para obterem resultados satisfatrios, as organizacoes
precisam investir em seus funcionarios proporcionando a eles motivacao para realizarem bem
as suas atividades de trabalho.

As pessoas que trabalham nas organizacfes sdo responsaveis por produzir resultados.
Com base nisto, Odebrech e Pedroso (2010) afirmam que as empresas comecam a perceber as
pessoas como seu recurso mais valioso, cuja denominacao € citada por Franca (2012) como
“capital humano” e “recursos humanos”, sendo “gestdo de pessoas” a denominagdo mais
recente. Para motivar este fator produtivo € preciso prioritariamente dar a eles condi¢cdes
béasicas de qualidade no trabalho, como saude e seguranca.

Para garantir a qualidade de vida no trabalho, a organizacédo precisa preocupar-se ndo
apenas com as condi¢fes basicas e com o ambiente fisico da organizagdo, mas também com
0s aspectos fisicos e psicologicos dos seus funcionarios.

Assim, entende-se que, conforme Huse, Cummings (1985, apud Rodrigues, 2002):
“Com a melhoria das condigdes de trabalho, os operarios tornam-se mais satisfeitos com seus
servigos. A qualidade de vida no trabalho afeta positivamente a produtividade de forma
indireta”.

Questionados sobre o relacionamento entre o superior imediato e os subordinados
dentro da equipe, dos 24 funcionarios respondentes, 25% consideram muito satisfatério, 25%
satisfatorio, 20,83% consideram mais ou menos satisfatério e 20,83% consideram muito
pouco satisfatorio. Ainda com relacdo a relacionamento, entre colegas de equipe, dos 24
funcionérios respondentes, 58,33% considera satisfatorio e 25% considera mais ou menos
satisfatorio.

Aainda, de acordo com Chiavenato:

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os membros da
organizagdo e estad intimamente relacionado com o grau de motivacdo de seus
participantes. O termo clima organizacional refere-se especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da
organizacdo que levam a provocacdo de diferentes espécies de motivacdo nos seus
participantes. Assim, o clima organizacional é favordvel quando proporciona
satisfacio das necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E
desfavoravel quando proporciona a frustracdo daquelas necessidades. Assim, pode-
se dizer que o clima organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e é
por ele influenciado. (CHIAVENATO, 1994, p. 78).

Os seres humanos possuem opinides, comportamentos e percepgdes diferentes. Estes
fatores estdo ligados diretamente as relacdes interpessoais. Brondani (2010) comenta que
além dos aspectos politicos, sociais e econdmicos, 0s aspectos emocionais e psicoldgicos
também influenciam o relacionamento interpessoal. No ambiente de trabalho, local onde as
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pessoas costumam passar grande parte do seu dia, as relagdes interpessoais devem ser 0 mais
saudavel possivel a fim de que as pessoas enxerguem a organizagdo como um ambiente
agradavel e os conflitos organizacionais sejam evitados.

Newstrom afirma que “O conflito ¢ um processo interpessoal que surge de
discordancias em torno das metas a serem obtidas ou dos métodos utilizados para alcanca-las”
(NEWSTROM, 2007, p. 252). Robbins (2005) faz menc¢do ao relacionamento interpessoal
afirmando que se os funcionarios expressarem emocgoes positivas, os clientes responderdo da
mesma maneira. O contrario também é valido visto que as emocdes negativas de um
funcionario despertardo respostas tambem negativas nos clientes.

Quando questionados se sentem satisfeitos/motivados para realizar seu trabalho com
relacdo aos beneficios que a empresa oferece, dos 24 funcionarios respondentes, 41,67% diz
se sentir satisfeito e 25% diz se sentir muito insatisfeito. Chiavenato (2014, p 290) define: “Os
beneficios e servicos sociais incluem uma variedade de facilidades e vantagens oferecidas
pela organizacdo, como assisténcia médico — hospitalar, seguro de vida, alimentacao,
subsidiada, transporte, pagamento de tempo néo trabalhado, plano de previdéncia privada,
etc.”

Através da pesquisa pode-se verificar o nivel de motivacdo dos funcionarios, e
verificou-se um resultado positivo, pois foi questionado como 0s mesmos se sentiam em
trabalhar na empresa, levando em consideracdo todos os aspectos, dos 24 funcionarios
respondentes, 25% estd muito satisfeito, 37,50% esta satisfeito e 25% esta mais ou menos
satisfeito. Assim, esta pesquisa demonstrou que a motivacgao contribui de forma significativa
no comportamento do funcionario e este depende da motivacdo para apresentar bons
resultados. Daft (1999) relata que a motivacao refere-se as forcas internas e externas de uma
pessoa, que provocam entusiasmo e persisténcia em seguir um certo curso de agdo” e
completa afirmando que “a motivacdo do empregado afeta a sua produtividade” (DAFT,
1999, p. 318).

CONSIDERACOES FINAIS

Através do trabalho realizado em uma empresa do ramo alimenticio, foi possivel
observar como os colaboradores se sentem de uma forma geral, de acordo com as fungdes que
desempenham e com o relacionamento que possuem entre equipes e superiores. Eles
demonstraram através de suas respostas que estdo satisfeitos, porém demonstraram
insatisfacdo com o método utilizado para a realizacdo das promogdes internas na empresa.

Por isso o crescimento e desenvolvimento profissional dos colaboradores tém um
papel muito relevante, critérios claros, definidos e baseados no desempenho dos
colaboradores s&o importantes para a conquista dos resultados.

O plano de carreira é uma ferramenta necessaria e que auxilia para avaliar e
promover grandes talentos destacados na organizacdo com base no desempenho e
desenvolvimento das competéncias essenciais para cada funcao.

Assim, diante dos resultados obtidos, conclui-se que os niveis de clima no trabalho na
empresa pesquisada sdo bem aceitos pelos colaboradores, havendo necessidade de melhorias
no sentido de adequar a politica de cargos e salarios, oferecendo aos colaboradores beneficios
e participacdo nos resultados, bem como desenvolver agdes junto ao setor de Recursos
Humanos para que possam apresentar sugestdes de melhorias na relagcéo entre os gestores e 0s
colaboradores, de modo que estes venham a sentir seguranga para expor suas necessidades,
além de ter conhecimento de suas acfes e de como a empresa investe na formacdo
profissional de cada um.

A pesquisa teve como contribuicdo a demonstracdo de que as organizagbes podem
mudar o dia a dia dos seus funcionarios com apenas algumas melhorias na gestdo de pessoas,
Visto que estes estdo satisfeitos com muitos outros fatores, e que a forma de comunicacédo para
abertura de ideias e sugestOes, podem fazer com que se sintam seguros e motivados em suas
empresas.



Desta forma, diante da necessidade em manter o desempenho de sua produtividade e
consequentemente sua sobrevivéncia no mercado, as empresas ja percebem a importancia do
bom clima no ambiente organizacional, tendo em vista que a mao de obra satisfeita com o
trabalho passa a produzir mais e melhor, gerando mais lucro.

Portanto, para futuras pesquisas que visem complementar e elevar o conhecimento
acerca deste assunto tdo relevante para a atualidade, sugere-se a utilizacdo de varidveis
especificas, com o intuito de analisar mais profundamente esta relacdo entre a empresa e 0
funcionéarios, trazendo assim a¢des de melhorias que impactem o clima organizacional de
forma positiva, de modo a gerar um aumento na satisfacdo dos colaboradores para que através
da producéo, a empresa obtenha maior vantagem competitiva.
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