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“A coisa mais indispensavel a um homem ¢
reconhecer o uso que deve fazer do seu
proprio conhecimento.”

Platao



RESUMO

Este trabalho tem como objetivo examinar a percep¢do de determinados funciondrios a
respeito do ambiente interno em que convivem em uma empresa que produz camas e
estofados na cidade de Manaus, analisando o grau de motivacdo e satisfagdo. Utilizou-se
como ferramenta de avaliagdo um questiondrio auto-administrado onde o tema “Clima
Organizacional”, foi dividido em oito dimensdes: Comunicacdo, Ambiente de Trabalho,
Relagdes Interpessoais, Gestdo e Lideranga, Seguranca do Trabalho, Remuneragdo e
Beneficios, Reconhecimento e Motivacao, Cultura Organizacional. Na analise dos dados, foi
utilizada a técnica de Avaliagdo Semantica, a partir do software estatistico livre R 3.0.3 a fim
de sintetizar as informagdes. Os resultados indicam a percep¢do pelos funcionarios de um
clima organizacional positivo, os mesmos t€ém uma boa relagdo com seus pares e superiores
hierarquicos, também foi percebida uma boa relagdo com o presidente da empresa que ¢ de
facil acesso aos mesmos, a imagem da empresa para os funciondrios ¢ avaliada como positiva
e pode-se indicar um bom nivel de motivagdo; entretanto, os colaboradores indicaram haver
necessidade de reavaliagdo no processo de comunicagdo, segurancga no trabalho e beneficios
oferecidos.

Palavras-chave: clima organizacional; percep¢do; avaliagdo semantica; motivagao.



ABSTRACT

This work aims to evaluate the perception of employees a company that produces beds and
upholstered in the city of Manaus about the internal environment in living together in the
institution, analyzing the degree of motivation and satisfaction. Was used as an evaluation
tool a self-administered questionnaire where the theme “Organizational Climate”, was divided
in to eight dimensions: Communication, Desktop, Interpersonal Relations, Management and
Leadership, Workplace Safety, Compensation and Benefits, Recognition and Motivation and
Organizational Culture. In the analysis of the data was used the Semantic Evaluation
technique, from the free statistical software R 3.0.3 in order to synthesize the informations.
The results indicate the perception by employees of a positive organizational climate, they
have a good relationship with their peers and hierarchical supervisors, has also noticed a good
relationship with the president of the company that is easily accessible to them, the company's
image to employees is evaluated as positive and may indicate a good level of motivation,
however employees indicated need for re-evaluation in the communication process, job
security and benefits offered.

Keywords: organizational climate; perception; semantic evaluation; motivation.
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INTRODUCAO

Nos dias atuais, torna-se importante mensurar os niveis de satisfacdo dos empregados
sobre suas condi¢cdes de trabalho, ndo se pode melhorar aquilo que ndo se pode medir.
Conhecer a percepcdo dos empregados sobre certos aspectos organizacionais, ambientais e
comportamentais relativos a sua situagdo de trabalho, por meio de técnicas confiaveis e

cientificas permite o monitoramento de melhorias continuas no ambiente de trabalho.

Nessa perspectiva, este trabalho trata do Clima Organizacional de uma empresa que
produz Camas e Estofados da cidade de Manaus. Para tanto, adotou-se como parametro de
mensuracdo — oito dimensdes do clima: Comunica¢do, Ambiente de Trabalho, Relagdes
Interpessoais, Gestdo e Lideranga, Seguranca do Trabalho, Remuneracdo e Beneficios,

Reconhecimento e Motivagdo, Cultura Organizacional.

O Clima organizacional ¢ influenciado pelo conjunto de crengas e valores que regem
as relagdes entre os colaboradores, determinando o que ¢ ‘bom ou ruim’ para eles e para a
organiza¢do como um todo. Por isso, o clima organizacional ¢ favoravel quando possibilita a
satisfacdo das necessidades pessoais; desfavoravel quando frustra essas necessidades e causa

desmotivagao.

Objetivo Geral

Analisar a percep¢ao dos funcionarios sobre o clima organizacional da empresa, bem

como a percepcao sobre suas condigdes de trabalho.

Objetivos Especificos

a) Avaliar a percepcdo dos funcionarios sobre aspectos organizacionais,

ambientais e comportamentais relativos a sua situacao de trabalho;
b) Conhecer algumas caracteristicas socioeconomicas dos funcionarios;

c) Propor metodologia otimizada para a avaliagao do Clima Organizacional;
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d) Propor melhorias no Clima Organizacional para a otimizacdo dos

processos/atividades da organizacao

Justificativa

No século XXI, o colaborador passou a ser visto pelos gestores como um dos
principais elementos do processo produtivo de bens e/ou servigos, sejam eles de empresas
particulares, sejam de institui¢des publicas. Isso justifica a necessidade de uma maior
interagdo entre esses agentes com a empresa, esta sinergia tem se tornado uma meta a ser
alcancada. Para tanto, diversas técnicas sdo utilizadas, uma delas ¢ a pesquisa do clima
organizacional, usada para medir a satisfacio e a motivacdo do colaborador. Diversos
especialistas em administracdo de recursos humanos, como Chiavenato, Bispo, Dias, Robbins,
entre outros, consideram o homem o centro do processo produtivo, portanto, o ponto chave

para a melhoria do clima organizacional.

Rocha (2007, p.15) enfatiza que “ndo se pode melhorar o que ndo se consegue medir”,
portanto, mensurar os niveis de satisfacio dos empregados a respeito das condi¢des de
trabalho ¢ sempre uma agdo proativa da empresa que busca conhecer a percep¢do dos
empregados sobre aspectos organizacionais, ambientais € comportamentais relativos a sua
situacdo de trabalho, através de técnicas confiaveis e cientificas que permitem o

monitoramento de melhorias continuas no ambiente de trabalho.

Nesse trabalho foram usados dois softwares livres: o pacote estatistico R

(http://www.R-project.org/) para as analises estatisticas e o Open Data Kit

(https://opendatakit.org/) que ¢ um conjunto de ferramentas usado para constru¢do de

questionarios, coleta e gerenciamento de dados com a utilizacdo de smartphones, que
facilitaram e otimizaram a efetivagdo da pesquisa de campo, eliminando a fase de digitacao
dos dados coletados na pesquisa, reduzindo o tempo da critica dos dados e facilitando a
analise, visto ja fornecer um arquivo em formato csv (texto), que permite a comunicagdo com

0 software estatistico.

Para a escolha das dimensdes a serem analisadas, utilizou-se como referéncia os

estudos de Rizzati (2010) e Ramos Filho (2008), os referidos estudos apresentam varios
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modelos de avaliacdo de clima, portanto, na andlise do clima, optou-se por avaliar como os
funciondrios da empresa pesquisada percebem a comunicagdo e a informacao e sua interagao
com o ambiente, a relagdo com o superior imediato, sua percep¢do sobre o ambiente de
trabalho, a sua relagdo com seus pares, a seguran¢a no trabalho, remuneracdo e beneficios,
inclusive como percebe o reconhecimento e a motivagdo e, por ultimo, como percebe a
cultura organizacional da empresa, sendo um total de oito dimensdes, sendo os modelos de
Sbragia e Rizzati, os que apresentaram maior proximidade com as dimensdes escolhidas nesse

trabalho.

Deste modo, buscou-se entender a origem e causas das insatisfagdes; observar como

estd o clima da fabrica estudada.

Delimita¢do do Estudo

Dentre centenas de fabricas instaladas no Polo Industrial de Manaus (PIM), o estudo
se limitou a andlise e aplica¢do da pesquisa em uma empresa produtora de camas e estofados,
a fim de avaliar a percep¢do de satisfagdo do funciondrio com seu ambiente de trabalho e

relacdes com seus pares e superiores hierarquicos.

Problema da pesquisa

Como o clima organizacional ¢ percebido pelos funciondrios de uma empresa que

produz camas e estofados na cidade de Manaus?

Estrutura do trabalho

Primeiro apresenta-se a introdu¢do, justificativa, delimitacdo do tema, formulacdo do
problema e os objetivos. No primeiro capitulo, descreve-se o referencial teorico, que ¢ a base

para a pesquisa desenvolvida.

O segundo capitulo apresenta as dimensdes do Clima Organizacional usadas na

pesquisa.
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No terceiro capitulo a empresa € caracterizada a partir de um breve histérico, relatando
alguns fatos de sua criagdo até a data deste trabalho. No quarto capitulo discorre-se sobre a

realizagdo da pesquisa, técnicas e analises desenvolvidas.
No capitulo cinco estdo os resultados e discussao.

No capitulo seis apresentam-se propostas de melhorias baseadas nos resultados e

discussdo vistos no capitulo anterior.

No capitulo sete, as consideracdes finais a cerca do trabalho bem como uma reflexao

sobre como o trabalho contribui com a sociedade, academia e sua reprodutibilidade.

Por fim, apresentam-se as referéncias utilizadas para execugao desse trabalho.

1 REVISAO DA LITERATURA

1.1 Recursos Humanos

E possivel observar a mudanga na visio de muitas empresas a respeito de seus
funciondrios. O proprio papel da area de Recursos Humanos (RH) ou de Gestao de Pessoas
(GP) tem mudado e suas atividades conquistam cada vez mais importancia e relevancia na
estrutura das organizagdes. Ha poucas décadas, as atividades de gestdo de pessoas limitavam-
se a mediacdo das relagdes industriais — uma visdo burocratizada, contemporanea da
Revolugdo Industrial, que encontrou seu auge na década de 1950,mas que ao longo do tempo,

esse cenario foi modificando (Ferreira, 2013, p. 3).

As empresas, ao compreenderem a importancia das liderangas como parceiras na
gestdo de pessoas, vém cada vez mais investindo em programas de capacitacdo especificos
para esse publico. Em uma época em que o “capital intelectual” é escasso, o papel do lider na
atragdo e retenc¢do de talentos merece destaque e atencdo, pois a forma de gestdo impacta na

motiva¢do dos empregados, no clima organizacional e na qualidade de vida no trabalho

(Ferreira, 2013, p. 4).

Segundo (Costa e Agra, 2009, p. 169), “o gestor com alto nivel de consciéncia e alto

grau de intensidade de respostas traz a sua empresa o raciocinio estratégico ea gestdo
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participativa”, em adicdo os lideres buscam alcancar um bom clima, harmonioso e
respeitoso, bem como oferecem aos seus liderados a seguranca necessaria para a superagao de

metas e um trabalho dindmico, satisfatorio e colaborativo.

1.2 Clima Organizacional

A identificacdo do clima organizacional pode ajudar a aumentar a eficiéncia da
organizagdo, pois contribui para a criagdo de um ambiente que satisfaga as necessidades dos
colaboradores (funcionarios), a0 mesmo tempo em que canaliza os comportamentos em

dire¢do ao atingimento dos objetivos organizacionais (Ferreira, 2013, p. 47).

O clima organizacional estd relacionado ao ambiente onde as pessoas desempenham
seu trabalho diariamente, podendo afetar véarios fatores: a relacdo existente entre os
trabalhadores da empresa, a relagdo com os fornecedores e clientes, entre outros que lhe vao
dando forma e que se podem tornar um obstaculo, ou ndo, para o bom desempenho em seu
conjunto de determinadas pessoas que se encontram dentro ou fora da empresa e que sdo

afetadas em maior ou menor grau pelo ambiente formado (Dias, 2013, p. 290).

Chaves e Guimardes (2012, p. 66) esclarecem que “o clima representa o ambiente
psicoldgico e social que existe em uma organizacdo e que condiciona o comportamento dos
seus membros”. O clima organizacional ¢ influenciado pelo conjunto de crencgas e valores que
regem as relacdes entre os colaboradores, determinando o que ¢ "bom" ou "ruim" para eles e
para a organizagdo como um todo. Assim, o clima organizacional ¢ favoravel quando
possibilita a satisfacdo das necessidades pessoais, e desfavordvel quando frustra essas

necessidades.

O comportamento organizacional avalia a percepc¢ao que os individuos possuem frente
a uma organizacdo, focalizando o comportamento e atitude dos individuos e grupos com o
objetivo de facultar um clima de trabalho favoravel a produtividade, a diminuicdo das taxas de
absenteismo, a propagacdo da cidadania organizacional e, acima de tudo a promocdo da

melhoria da efic4cia organizacional (Rocha, 2014).



20

1.3 Modelos de avaliagdo e analise do Clima Organizacional

O ambiente de trabalho passou a ser uma questdo de prioridade para as empresas na
gestdo da produtividade, da qualidade e no processo de fabricagdo de um produto e/ou servigo
oferecidos aos clientes. Para conhecer melhor o que pensa ou percebe seu funcionario sobre o
ambiente onde esta envolvido, as empresas usam a ferramenta da pesquisa de clima
organizacional, mas também ha estudos sobre modelos de construtos para esse fim. Existem
varios modelos criados para avaliar a percep¢do do colaborador, sendo o clima formado por
dimensdes como comunicagao, lideranga, dentre outras.

Os estudos de Rizzati (2010), Ramos Filho (2008) apresentam pesquisas sobre clima
organizacional e dimensdes, os quais usamos como referéncia para a escolha das dimensdes a
serem analisadas. Por isso, este trabalho tratard do Clima Organizacional de uma empresa de
fabricacdo de camas e estofados da cidade de Manaus, adotando como parametro de
mensuracao oito dimensdes do clima: Comunicagdo, Ambiente de Trabalho, Relagdes
Interpessoais, Gestdo e Lideranga, Seguranca do Trabalho, Remuneracdo e Beneficios,
Reconhecimento e Motivagdo, Cultura Organizacional. Estas dimensdes tem similaridades
com modelos de Sbragia e Rizzati que fazem um estudo sobre as dimensdes na avaliagdo de
clima. As principais pesquisas sobre clima organizacional e suas dimensdes serdo mostradas a

seguir.

1.3.1 Modelo de Litwin e Stringer

Em 1968, Litwin e Stringer, apos pesquisa, publicaram um modelo de anélise do clima
organizacional, que possuia seis fatores:
Estrutura: sentimento dos trabalhadores sobre as restricdes em sua situacdo de
trabalho; com muitas regras, regulamentos, procedimentos;
a) Responsabilidade: sentimento de ser seu proprio chefe; ndo haver dupla
verificacdo em suas decisdes;
b) Riscos: o senso de arriscar e de desafio no cargo e na situacao de trabalho;
¢) Recompensa: o sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; a
énfase na recompensa versus ceticismo e punigdes;
d) Calor e apoio: o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que

prevalece na organizagao;
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e) Conflito: o sentimento de que a administragdo ndo teme diferentes opinides ou

conflitos, a énfase calcada sobre diferentes aqui e agora.

Bispo (2006) afirma que este foi o primeiro modelo a ser testado em empresas de
grande porte, permitindo que fosse feita uma comparagdo entre os resultados apresentados
pelas empresas pesquisadas, o que demonstrou que empresas com politicas de recursos
humanos distintos apresentavam climas organizacionais diferentes. Ficou, portanto,

comprovada a importancia dos estudos sobre o clima organizacional.

1.3.2 Modelo de Kolb, Rubin e Mclntyre

Em 1986, fundamentados nos estudos de Litwin e Stinger (1968), outros
pesquisadores desenvolveram, alicercados nos estudos da Psicologia Aplicada as

Organizacdes, uma escala de sete fatores:

a) Conformismo: o sentimento de que existem muitas limitagdes externamente
impostas na organizagdo; o grau em que os membros sentem as iniimeras
regras, procedimentos, politicas e praticas as quais se necessitam moldar, a fim
de possibilitar a realizacdo do trabalho;

b) Responsabilidade: responsabilidade pessoal dos membros da organizagdo
para realizarem sua parte nos objetivos da organizagdo; o grau em que 0s
membros sentem que podem tomar decisdes e resolver problemas sem
verificarem cada etapa com os superiores.

c) Padroes: a énfase que a organizagdo coloca na qualidade do desempenho e na
produgdo elevada, incluindo o grau em que os membros da organizagdo sentem
que ela coloca objetivos estimulantes, comunicando-lhes o comprometimento
com esses objetivos;

d) Recompensas: o grau em que os membros sentem-se que estdo sendo
reconhecidos e recompensados por bom trabalho, ao invés de serem ignorados,

criticados ou punidos quando algo sai errado;
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e) Clareza organizacional: o sentimento entre os membros de que as coisas sdo
bem organizadas e os objetivos claramente definidos, ao invés de serem
desordenados, confusos ou caoticos;

f) Calor e apoio: o sentimento de que a amizade ¢ uma forma valorizada na
organiza¢do, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio
muatuo. O sentimento de que boas relagdes prevalecem no ambiente de
trabalho;

g) Lideranca: a disposicdo dos membros da organizagdo para aceitar a lideranca
e a dire¢do de outros qualificados. Quando surgem necessidades de lideranca,
os membros sentem-se livres para assimilar e sdo recompensados por uma
lideranca bem sucedida. A lideranca é baseada na pericia. A organizagdo nao ¢

dominada por uma ou duas pessoas ou depende delas.

1.3.3 Modelo Sbragia

Este modelo do Professor Roberto Sbragia, inicio da década de 1980, baseou-se em
estudos empiricos sobre o clima organizacional em treze institui¢des publicas no Brasil,
universidades, centros tecnologicos e instituigdes de pesquisa, envolvidas com atividades de
Pesquisa e Desenvolvimento (P&D). Até entdo, ndo haviam estudos voltados para as

Institui¢des de P&D.

Para Sbragia (1983), quando comparados com o ambiente de outras empresas, o
homem situa-se em um nivel distinto de trabalho, pois diferentemente do que acontece nas
organizagdes de natureza mais tradicional (empresas comerciais, industriais e de servigos,
orgaos e agéncias publicas) o ser humano tem desempenhado um papel critico, representando,
em maior ou menor amplitude, a propria tecnologia da organizacdo. Em outras palavras, &
competéncia técnica nas organizagdes de P&D situa-se muito mais ao nivel do homem do que
propriamente ao nivel das maquinas e equipamentos ¢ a qualidade do clima organizacional se
relaciona diretamente com a satisfacdo no trabalho, o que produz efeitos no desempenho

organizacional, representados por sua produtividade e qualidade do trabalho.
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O modelo Sbragia foi desenvolvido através de analise realizada em visitas, com o

intuito de indicar as maiores deficiéncias das Instituicoes de P&D, bem como, visando

orientar decisdes de melhoria. Esse modelo apresenta vinte dimensoes:

a)

b)

g)

h)

k)

)

Estado de tensdo: descreve o grau de logica e racionalidade versus emocgdes
presentes nas agoes das pessoas;

Conformidade exigida: apresenta o grau de flexibilidade de acdo dentro do
contexto organizacional e o posicionamento frente a necessidade de cumprimento
as normas e regulamentos formais;

Enfase na participacio: narra o grau de participagdo e envolvimento das pessoas
nas decisdes e aceitacdo de ideias e sugestdes;

Proximidade da supervisao: descreve o grau de controle gerencial, e de liberdade
das pessoas para fixar seus métodos de trabalho e tomar iniciativas;

Consideracio humana: enfatiza o grau de humanidade da empresa, como as
pessoas sdo tratadas e como recebem atengao;

Adequacio da estrutura: explica o quanto o esquema organizacional facilita as
acoes das pessoas € o quanto essas acdes sdo consistentes com os requisitos do
trabalho;

Autonomia presente: descreve o quanto as pessoas se sentem autOnomas para
tomada de decisoes;

Recompensas proporcionais: descreve o grau da énfase dada em recompensas
positivas versos puni¢des e quao justas sdo as politicas de pagamento e promogdes;
Prestigio obtido: descreve o grau de percepgdo das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizacdo, € 0 quanto a organizagao
projete seus membros no ambiente;

Cooperacao existente: descreve o quanto a amizade e as boas relacdes sociais
favorecem uma atmosfera saudavel de trabalho;

Padrdes enfatizados: descrevem o grau de importancia atribuido pelas pessoas as
metas e aos padroes de desempenho;

Atitude frente a conflitos: descreve o quanto as pessoas estdo dispostas a servir e

considerar diferentes opinides;
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m) Sentimento de identidade/orgulho: descreve a percep¢do das pessoas e como se
manifestam em relacdo a pertencer a organizagdo € como valorizam a organizagao
da qual fazem parte;

n) Tolerincia existente: descreve o grau com que os erros das pessoas sdo tratados,

se antes de forma suportavel e construtiva ou punitiva;

0) Clareza percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas quanto aos
assuntos que lhes dizem respeito e como a organizagao as informa sobre as formas
e condi¢des de progresso;

p) Imparcialidade/Justica predominante: descreve o grau com que predominam o0s
critérios de decisdo, das habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos
ou pessoais;

q) Condicoes de progresso: descreve o grau de oportunidades de crescimento e
desenvolvimento profissional e o quanto a organizagdo atende as aspiracdes e
expectativas de progresso dos funcionarios;

r) Respeito/Apoio logistico proporcionado: descreve o quanto a organizacio
oferece a seus funcionarios as condi¢des ¢ os instrumentos de trabalho necessarios
para um bom desempenho;

s) Reconhecimento proporcionado: descreve o grau com que a organizacdo
valoriza e reconhece os esforcos individuais diferenciados;

t) Forma de controle: descreve como a organizacdo usa custos, produtividade e

outros dados de controle para efeito de auto-orientacao e solugdo de problemas.

Neste modelo, Sbragia utilizou uma comparacdo entre as nog¢des de clima
organizacional real e ideal para obter resultados das suas diferencas. As dimensdes mais
favoraveis foram: tolerancia a erros, estilo de supervisao, conformidade exigida, consideracao
e autonomia. E dentre as mais desfavoraveis estavam: recompensas, clareza organizacional,

estrutura administrativa, reconhecimento ¢ atitude frente aos conflitos.

Bispo (2006), avalia que o modelo Sbragia demonstrou as varias deficiéncias
institucionais com relagdo as politicas e estratégias de recursos humanos, o que ndo afeta
apenas as empresas que foram pesquisadas, mas também outras empresas do setor publico e

do setor privado no Brasil.
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1.3.4 Modelo Campbell e Stanley

Campbell (1970) contribuiu na identificacdo de quatro fatores caracterizadores das
dimensdes comuns a qualquer instrumento de clima organizacional, sdo eles:

a) Autonomia individual: baseada nos fatores responsabilidade individual,
independéncia e oportunidade para usar iniciativa pessoal e tomar decisoes;

b) Grau de estrutura: baseado no grau em que os objetivos e métodos para o
trabalho sdo estabelecidos e comunicados ao subordinado pelo supervisor;

¢) Orientacdo para recompensa: baseado nos fatores de recompensa, satisfacio
geral, orientag@o para a promogao e auto realizacdo;

d) Consideracao, calor e apoio: baseado nos fatores de suporte administrativo,

treinamento de subordinados, amizade e apoio.

1.3.5 Modelo de Kozlowski e Doherty

Partindo de estudos da Psicologia Aplicada, Steve Kozlowski e Mary Doherty em
1989, propuseram este modelo que analisa onze dimensdes, voltadas para analise da relagao

entre o clima organizacional e a lideranca, conforme segue:

a) Estrutura do trabalho: percepcdo da organizagdo e da estrutura do trabalho;

b) Entendimento do trabalho: clareza dos objetivos para os membros da
organizagao;

c) Apropriac¢io: o grau com que o empregado € responsabilizado por suas agoes;

d) Responsabilidade: o grau de autonomia para tomar decisoes;

e) Comportamento das chefias: percepcdo da pressdo de trabalho feita pela
chefia;

f) Participacio: o grau de incentivo da chefia a participacdo dos empregados nos
processos de decisdo;

g) Suporte: o grau de apoio, de confianca e de respeito demonstrado pela chefia;

h) Trabalho em equipe: a percep¢do de um ambiente de cooperacdo e amizade
na equipe;

i) Cooperagdo: a percep¢do da cooperacdo entre as diversas dareas da

organizagao;
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j) Gerenciamento consciente: o grau com que as chefias estdo preocupadas com
as necessidades dos empregados;
k) Comunicagdo: o grau com que o sistema de comunicag¢do ¢ suficiente em

termos de receptividade, abertura e fluxo.

Bispo (2006), ao avaliar os modelos de pesquisa de clima organizacional, diz que:
Kozlowski desenvolveu este modelo especificamente para investigar apenas um dos
fatores/indicadores do clima organizacional, sendo escolhida a lideranga. A partir deste
indicador ele aplicou comparacao aos demais fatores/indicadores. Igualmente, segundo Bispo,
este modelo tem seu foco voltado mais para o levantamento dos efeitos dos estilos de

lideranga, do que para o clima organizacional em si.

1.3.6 Modelo de Rizzatti

O modelo Rizzatti, de 1995, foi criado a partir da dissertacdo de mestrado do préprio
pesquisador, Gerson Rizzati, que analisou o clima organizacional da Universidade Federal de
Santa Catarina, mais tarde, em 2002, ele aperfeicoou o trabalho e o transformou em tese de
doutorado, onde fez um estudo mais aprofundado envolvendo as universidades federais da
regido sul do Brasil, objetivando estabelecer um conjunto de dimensdes e varidveis que
analisam o clima organizacional em organizac¢des educacionais.

O modelo desenvolvido em 1995 tinha como objetivo analisar os seguintes fatores:

— Imagem e avaliagao;

— Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos;

— Organizacao e condi¢gdes de trabalho;

— Relacionamento interpessoal;

— Sucessao politico-administrativa e comportamento das chefias;

— Satisfacdo pessoal.

Rizzatti (2002), apresentou os seguintes fatores:

a) Imagem institucional: o grau de percepcdo e sentimento dos funcionérios diante

de diferentes varidveis que compdem a organiza¢do, como: satisfacdo dos usudrios,

sentimento de identidade e prestigio obtido;
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d)

g)

h)
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Politica de Recursos Humanos: a forma com que a institui¢do pretende lidar com
seus membros e por intermédio deles alcancar os objetivos individuais e
institucionais. Essa dimensdo foi constituida pelos seguintes fatores: politicas
governamentais, politicas institucionais e agdes sindicais.

Sistema de assisténcia e beneficios: trata-se de um conjunto de beneficios
oferecidos, objetivando manter a forga de trabalho dentro de um nivel satisfatério
de moral e produtividade, enquanto que os incentivos sdo pagamentos feitos pela
organizagdo a seus participantes, tendo em troca o comprometimento, dedicagao e
esfor¢o funcional. Esta dimensdo tem como variaveis: plano de recursos humanos,
beneficios legais e beneficios assistenciais.

Estrutura organizacional: estuda o modo como as atividades sdo divididas,
organizadas e coordenadas. Exercicio de poder, tomada de decisdo e execucao das
atividades. Possui como componentes: tamanho, complexidade e tecnologia da
instituigao.

Organizacio e condi¢oes de trabalho: identifica se o ambiente de trabalho ¢
adequado, considerado os aspectos fisicos e de organizacdo, na perspectiva de que
os servidores possam apresentar melhor desempenho de suas atividades. Tem
como componentes: condi¢des ergondmicas e coordenacdo de atividades;
Relacionamento interpessoal: grau de interacdo entre as pessoas dentro da
organizacdo e do relacionamento entre os diversos segmentos que compdem a
comunidade universitaria, sendo as variaveis: relacionamento e cooperagdo
existentes e consideracdo humana;

Comportamento das chefias: verifica-se a percepcao dos servidores em relacdo a
forma como os ocupantes dos cargos de chefia desempenham suas fungdes, além
do estilo de lideranga em relacdo aos subordinados. Possui como componentes:
honestidade e credibilidade; conhecimento das atividades, ¢ estilo de lideranga;
Satisfacido pessoal: identifica o grau de satisfacdo e motivagdo dos servidores em
relacio ao tipo de trabalho que executa e as expectativas quanto ao
reconhecimento da organizacdo, as tarefas e seu relacionamento com os colegas e
usuarios. Componentes que o compdem: satisfacdo e motivacdo no trabalho e

reconhecimento proporcionado;
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Planejamento institucional: ¢ o processo no qual sdo estabelecidos os elos entre
os meios e os fins de um organizacdo, sendo as varidveis: informagdo,
comprometimento e participagao;

Processo decisorio: escolhas de algumas dentre diversas alternativas de conduta
nos diferentes processos organizacionais, resultando em maior racionalidade e em
orientacdo das agdes da organizacdo, sendo os componentes: delegacdo,
comunicagdo e conflito de interesses;

Autonomia universitaria: significa que uma determinada institui¢do universitaria
detém a posse e os subsidios necessarios para atingir seus principios e finalidades.
Fazem parte desta dimensdo os componentes: politica de governo e estratégia da
institui¢ao;

Avaliacio institucional: refere-se aos instrumentos de gestdo necessarios para se
mensurar os esforcos da organizagdo, sua qualidade, exceléncia, utilidade e
relevancia. Compdem esta dimensao: controle de qualidade dos servigos e cultura

organizacional.

Para Bispo (2006) o modelo Rizzati ¢ completo e bastante adequado para o

levantamento do clima organizacional em universidades federais, porém ndo pode ser
aplicado a qualquer empresa, pois foi criado especificamente para aplicacdo em uma

determinada categoria.

1.3.7 Modelo de Luz

O modelo de Luz (2001) teve como objetivo apresentar e analisar a metodologia da

pesquisa a respeito do clima organizacional desenvolvido no Banco do Estado de Santa
Catarina, em 1998, foi baseado em instrumentos ja disponiveis na literatura, onde a
caracterizagdo da empresa e o perfil de seus funcionarios ¢ especificamente formado através
do “grupo de clima”, composto por profissionais das diversas areas e funcdes. Apds o

levantamento das informagdes, o modelo foi proposto com as seguintes varidveis:

a) Imagem da empresa: identifica a percepcdo que o funcionario tem da

organizagdo e a imagem desta junto aos clientes externos;
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29

Sentido de realizagao: descreve o grau de satisfacdo com relagdo a empresa e
ao trabalho;

Relacionamento interpessoal: identifica a percep¢do dos empregados quanto
ao relacionamento interpessoal, bem como colaboracdo e trabalho em equipe;
Estilo de chefia: descreve o grau de percepcdo dos empregados quanto as
habilidades técnicas e comportamentais da chefia direta;

Comunicacio: identifica o grau de eficacia da rede de comunicagdo utilizada
na empresa,

Desempenho e qualidade: detecta se o empregado possui entendimento e
comprometimento com relagdo a questdo da qualidade e ao desempenho, estas
dimensdes estdo sendo aplicadas na empresa;

Politica de recursos humanos e beneficios: identifica a percepcdo dos
funciondrios quanto as politicas utilizadas pela empresa;

Ambiente e condicées de trabalho: descreve a percepcdo dos empregados
quanto as condi¢des ambientais e técnicas oferecidas para execucdo de suas
atividades;

Qualidade de vida e saude: detecta a percepcao dos funcionarios quanto aos

aspectos bio-psicossociais que determinam seu estilo de vida.

2. DIMENSOES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Apds andlise dos modelos apresentados, foram selecionadas oito dimensdes, que

comporiam o questionario aplicado. As dimensdes foram: Seguranca no Trabalho; Gestdo e

Lideran¢a; Remuneragdo e Beneficios; Reconhecimento e Motivagdo; Relagdes Interpessoais;

Ambiente de Trabalho ¢ Comunicagao.

No Quadrol abaixo, apresenta-se a relacdo entre as dimensdes adotadas e os modelos

de clima vistos anteriormente.

Modelos de Avaliacao

Dimensdes Litwin e Kolb, . | campbenl | Kozlowisk | . Modelo
Stringer Rubin ¢ Sbragia e Stanley | e Doherty Rizzatti | Luz Adotado
g MclIntyre Y
Seguranc¢a do Trabalho * * * *
Gestio e Lideranca * * * * * *
Remuneracio e Beneficios * * * * * *
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Reconhecimento e Motivacio * * * * *
Relagdes Interpessoais * * * * * * * *
Ambiente de Trabalho * * * * *
Comunicacio * * * * * * *
Cultura Organizacional * * * * * * *

Quadro 1 Dimensdes selecionadas vs Modelos de avaliagdo

Fonte: Adaptado pelo autor da pesquisa

Os modelos de Sbragia e Rizzatti apresentam maior nimero de dimensdes em
comum, portanto sdo os que mais se aproximam do conjunto de dimensdes adotadas neste

trabalho.

2.1 Comunicagao

Nenhum individuo, grupo ou organiza¢do podem existir sem a transferéncia de
significados entre seus membros, pois apenas por meio da transferéncia de significados ¢ que
as informagdes e ideias sdo transmitidas. Mas a comunicagdo vai além do simples transmitir
de significado, esse também precisa ser compreendido. Em um grupo em que um individuo
fala apenas alemdo e os demais ndo sabem o idioma, ele ndo conseguird ser bem
compreendido. Assim, para que haja comunicacdo devem existir a transferéncia e a

compreensdo do significado (Robbins, 2012, p. 325).

2.2 Ambiente de Trabalho

Bezerra (2011), afirma que ambiente ¢ tudo que envolve o sistema organizacional, ou
seja, ambientes macroecondémicos € microecondomicos, sendo que o primeiro se refere aos
aspectos tecnologicos, cientificos, demograficos, politicos, econdmicos, sociais e culturais; o
segundo sdo sistemas proximos a empresa, abrangendo os fornecedores, os clientes,
concorrentes, os 6rgdos governamentais e reguladores. Ressalta-se que o ambiente pode
resultar em estados emocionais positivos ou negativos resultantes de uma percepgao subjetiva

das experiéncias de trabalho do individuo (Veja et al., 2008, p. 3).

2.3 Relagoes Interpessoais
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As relagdes interpessoais num ambiente de trabalho constituem um elemento chave para
que exista um bom clima organizacional, permitindo que os empregados possam trocar ideias
e opinides, tornando as relagdes de trabalho amigéveis, agradaveis, que os tornardo capazes de

alcangar solugdes conjuntas para os eventuais problemas. (Dias, 2013, p. 309).

2.4 Gestdo e Lideranga

A gestdo de pessoas deve se preocupar em treinar, avaliar, reter talentos, além de
gerenciar os recursos humanos de forma eficiente e eficaz, buscando os melhores resultados
(Chaves e Guimaraes, 2012, p.5). A lideranca ¢ um fendomeno que ocorre exclusivamente em
grupos sociais e ¢ definida como uma influéncia interpessoal exercida em uma dada situacao e
dirigida pelo processo de comunicagdo para a consecu¢do de um ou mais objetivos especificos

(Chiavenato, 2006, p. 157).

2.5 Seguranga no Trabalho

Seguranga no trabalho ¢ o conjunto de medidas que visam prevenir acidentes,
constituindo um dos fatores decisivos para o aumento da produtividade na medida em que
reduz o numero de faltas decorrentes de condi¢des de trabalho inadequadas. (Chaves e

Guimaraes (2012, p. 68).

2.6 Remuneragdo e Beneficios

Quando a remuneracdo dos funciondrios ndo ¢ adequada, ou quando ocorre com
atrasos frequentes, cria-se um clima de instabilidade continuo, gerando insatisfagdo e
tendéncia a ndo colaboragdo. O pagamento de incentivos por exceléncia no desempenho tanto
por parte do individuo quanto por setor de atividades gera um ambiente competitivo positivo,

onde o mérito ¢ valorizado (Dias, 2013, p. 312).

2.7 Reconhecimento e Motivacao
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Toda pessoa precisa receber retroagdo — positiva ou negativa — a respeito de seu
desempenho. Sem essa retroacdo, as pessoas caminham as cegas, consequentemente o0s
gestores devem aprender a reconhecer e respeitar os esforcos individuais e recompensar
adequadamente, podendo assim, alcancar niveis elevados de produtividade (Chaves e
Guimaraes, 2012, p. 70). Motivagao € o processo responsavel pela intensidade, pela diregdo e
pela persisténcia dos esforgos de uma pessoa para alcancar uma determinada meta (Robbins,
2012, p. 196), ela é também a chama que todos os gestores t€ém o desafio de manté-la acesa
para que as pessoas da equipe ndo percam o interesse € o foco da sua missao (Souza, Junior e

Magalhaes, 2015, p. 328).

2.8 Cultura Organizacional

O conceito de cultura adotado por estudiosos da administragdo tem origem sociologica
ou antropolédgica e, de modo geral, ela ¢ definida como um conjunto de valores, crengas,
ideologias, habitos, costumes e normas que os individuos compartilham na organizagdo e que
surgem da interacdo social, gerando padrdes de comportamentos coletivos, que estabelecem
uma identidade entre os membros, identificando-os com a organizacgdo a qual pertencem e 0s
diferenciando de outras (Dias, 2013, p. 69).

A cultura organizacional ¢ a melhoria do clima com a afirmag¢do de suas crengas
valores, forma de tratamento, envolvimento e comunicagdo com seus colaboradores. (Souza,

Junior e Magalhaes, 2015 , p. 328).

3. BREVE HISTORICO DA EMPRESA

A empresa pesquisada foi criada em 1999, genuinamente amazonense, tendo sido
fundada pelo Sr. Ivair Souto, nascido em Manaquiri, interior do estado do Amazonas. A
produgdo inicial era de seis estofados por dia, feita por seis colaboradores.

Em 2002 ampliou sua 4rea de produgdo para 600 m?, saiu do bairro da Cidade Nova
para o Taruma, dobrando sua producdo para doze conjuntos diarios e seu quadro funcional
para doze colaboradores. Em 2004 enfrentou sua primeira crise financeira sendo esta sanada
com financiamento de um banco particular.

Em 2007, ampliou sua clientela com as vendas iniciadas no interior do estado.

Destaca-se que em 2008 comprou novas maquinas ampliando sua produ¢do de estofados e
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passou a produzir espuma, que antes era adquirida de outros estados, barateando seu custo.
Neste mesmo ano iniciou a produgdo de colchdo e camas box e ampliou também seu quadro
funcional.

2009 foi um ano de conquistas para a empresa que passou a comercializar seus
produtos nos estados do Pard e Roraima, tendo como consequéncia a ampliacdo do quadro
funcional. Novamente amplia seu mix de produtos em 2010 (camas, estofados, espuma e
camas box). Com o aumento do quadro funcional, a empresa que tem 80% de seus
colaboradores treinados por ela, passou a investir na forma¢do académica dos mesmos em
areas a fins das atividades da empresa. No ano de 2014, obteve a certificagdo da ISO 9001
(Gestdo de Processos) e também a certificagdo de alguns produtos pelo INMETRO. Hoje tem

em seu quadro cerca de 200 colaboradores.

ORGANOGAMA DA EMPRESA

Figura 1 Organograma da Empresa

4. METODOLOGIA

Severino (2007), diz que estudo de caso ¢ uma pesquisa que se concentra no estudo de
um caso particular, considerado representativo de um conjunto de casos analogos, por ele

significativamente representado.

Rampazzo (2005), define pesquisa descritiva como aquela que observa, registra,
analisa e correlaciona fatos ou variaveis, sem manipula-los. Para Mattar (1997), a pesquisa
descritiva conclusiva ¢ aquela em que sdo estudadas caracteristicas de grupos, utilizando

métodos como entrevistas por telefone, entrevistas pessoais, questionarios pelo correio,
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questionarios pessoais e observagdo. Ja para Gil (2008), pesquisa descritiva tem como

objetivo a descri¢ao das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno.

Mattar (1997), explica que a pesquisa qualitativa identifica a presenca ou auséncia de
algo, enquanto a quantitativa mensura o grau em que algo estd presente. Ha também
diferengas metodologicas, pois na pesquisa quantitativa os dados sdo obtidos de um grande
nimero de respondentes, usando-se escalas, geralmente, numéricas, ¢ sdo submetidos a
analises estatisticas formais e na pesquisa qualitativa os dados sdo colhidos através de
perguntas abertas (questionarios abertos), em entrevistas em grupos, em entrevistas
individuais em profundidade e em testes projetivos. E possivel que numa mesma pesquisa e

num mesmo instrumento de coletas de dados haja perguntas quantitativas e qualitativas.

Assim, a pesquisa realizada neste estudo se encaixa na definigdo dos autores
anteriormente citados, ¢ um estudo de caso por investigar uma Unica empresa do Polo
Industrial de Manaus, sendo de natureza quantitativa, pois adotou-se a escala de Likert com
nimeros de 1 a 5 para descrever a percep¢ao dos funcionarios. Ademais, a andlise foi
realizada a partir de estatisticas formais. Também este estudo ¢ descritivo no sentido de que

serdo investigadas algumas caracteristicas ou percepgoes dos entrevistados.

4.1 Populacdo

A populagdo ¢ constituida por 200 funcionarios da empresa, sendo 152 homens e 48

mulheres; 134 trabalham na producdo e 66 na area administrativa.

4.2 Amostragem

100% dos colabores que estavam na fabrica no periodo da pesquisa e se dispuseram a
participar foram ouvidos. Foram realizadas 135 entrevistas, representando 67,5% do total de
servidores, dos quais 100 sao homens e 35 mulheres; 107 trabalham na produgdo e 28 na area
administrativa, portanto, ¢ uma amostragem por conveniéncia, sendo entrevistados todos

aqueles que estavam na empresa no periodo da pesquisa.
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4.3 Coleta dos dados

A coleta de dados foi realizada no dia 14 de outubro de 2014 por meio de um
questionario estruturado com perguntas fechadas — questdes com alternativas (estimuladas) a
serem escolhidas pelo entrevistado. O questionario foi aplicado em entrevista pessoal na
empresa, sendo usado na coleta smartphone (figura 2) com a utiliza¢do do aplicativo Open
Data Kit que ¢ um conjunto de ferramentas, livre, de fonte aberta (open source), usada para
construcdo, coleta e agregacdo dos questionarios (figura 3) em um servidor para extracdo em
formatos uteis para andlise dos dados (figura 4). As entrevistas foram realizadas pelo autor

deste trabalho.

Figura 2 Smartphone utilizado na pesquisa

I ] oox collect =___ —

No meu setor todos os funcionarios
sSSo comunicados sobre o gque &
importante para a empresa
Comunicacao

Concordo totalmente
- Concordo

Indiferente

Discordo

Discordo totalmente

Figura 3 Questionario implementado no smartphone (Exemplo de uma questdo)
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Figura 4 Agregacao dos questionarios (banco de dados para analise)

4.4 Analise dos Resultados

O programa utilizado para andlise foi o software estatistico livre R na versao 3.0.3 de

03 de junho de 2014 (R Development Core Team, 2014).

Utilizou-se a escala de Likert para avaliar o clima organizacional de uma empresa que
produz camas e estofados, abordando as oito dimensdes ja apresentadas anteriormente. A
escala de Likert tem as respostas: concordo totalmente, concordo, indiferente, discordo e
discordo totalmente. Os colaboradores sdo estimulados a responder um conjunto de assertivas

divididas nas oito dimensodes avaliadas.

Para a andlise dos resultados, utilizou-se a técnica de avaliagdo semantica e para
avalia¢do da consisténcia do instrumento, usou-se o calculo do Alfa de Cronbach. Avaliou-se
também a correlagdo entre determinadas varidveis a fim de verificar a relacdo entre as
mesmas, para tanto foi utilizada a correlagdo de Spearman, observando o coeficiente de

correlagdo e sua significancia ao nivel de 5%.

4.5 Escala de Likert

O formulario tipo Likert permite que os clientes respondam com graus variados de
satisfacdo a cada item que descreve o servi¢o ou produto. Por exemplo, embora dois clientes
digam que determinado item descreve o servico, um cliente pode desejar indicar que ele

descreve o servico com mais intensidade que o outro cliente. Para permitir que os clientes
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respondam cada item em graus variados, pode-se usar um formulario de resposta tipo Likert.
R.A. Likert (1932) elaborou um procedimento de graduacdo em que a escala representa um
continuo bipolar onde a extremidade inferior representa uma resposta negativa, e a

extremidade superior uma positiva (Hayes, 2003, p. 80).

4.6 Avaliagdo Semantica

A Avaliagdo Semantica ¢ usada para varidveis que podem ser expressas em escalas
ordinais, avaliando-se a diferenca entre a atribui¢do positiva e a atribuicdo negativa a variavel
estudada. O sinal da média encontrada ndo deve ser interpretado como positivo ou negativo,
mas apenas como indicador do sentido semantico da medida. Frequentemente, utilizam-se
resultados como 6timo, bom, ruim e péssimo para descrever aprovacdo (concordancia) ou
reprovacdo (discordancia) de determinado fendmeno. Essas medidas s3o obtidas —
diretamente — do calculo da média das categorias, se a elas atribuissem cédigos que
representassem o diferencial semantico e a regularidade de intervalos, como 6timo=1,
bom=1/2, ruim=-1/2 e péssimo=-1. O sinal da medida ndo deve ser interpretado como valor
positivo ou negativo, mas apenas como indicador do sentido semantico da medida (Pereira,

2001, p. 68).
O célculo da média ¢ da seguinte forma:

(1*% o’timo+%*%bom)—(%*% ruim+1+% péssimo)

Média =

100

Nesse trabalho foi utilizada a escala de Likert com as respostas — concordo
plenamente, concordo, indiferente, discordo ou discordo plenamente — atribuindo os pesos 1
para concordo plenamente, 1/2 para concordo, 0 para indiferente, -1/2 para discordo e -1 para

discordo plenamente no calculo da medida.

4.7 Alfa de Cronbach

Streiner (2003 apud Almeida et al., 2010) informa que o coeficiente Alfa — indice
utilizado para medir a confiabilidade do tipo consisténcia interna de uma escala, ou seja, para

avaliar a magnitude em que os itens de um instrumento estdo correlacionados — foi descrito
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em 1951 por Lee J. Cronbach (Cronbach, 1951 apud Almeida et al., 2010). O Alfa de
Cronbach ¢ a média das correlagcdes entre os itens que fazem parte de um instrumento.
Também se pode conceituar este coeficiente como a medida pela qual algum constructo,
conceito ou fator medido estd presente em cada item. Geralmente um grupo de itens que

explora um fator comum mostra um elevado valor de Alfa de Cronbach.

Abaixo a equagdo para o calculo do coeficiente.

_ k of — X0}
k1 o}

Onde:

al-z ¢ a variancia de cada coluna de X, ou seja, ¢ a variancia relaciona a cada questao de X.

oZé a variancia da soma de cada linha de X, ou seja, é a varidncia da soma das respostas de

cada sujeito.

K: ¢ o nimero de assertivas, ou de colunas com as respostas dadas as assertivas. K deve ser

maior que 1.
Gliem e Gliem (2003), estabelecem as regras para o coeficiente Alfa de Cronbach:
> .9 — Excelente,
> .8 —Bom
> 7 — Aceitavel
> .6 — Questionavel
> .5 — Pobre

<.5 —Inaceitavel.

Nesta pesquisa, o coeficiente Alfa para nosso instrumento de pesquisa ¢ de 0,9, o que

indica uma consisténcia excelente.
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4.8 Correlagao

Segundo Downing e Clark (2010, p. 228), se a covariancia entre x e y ¢ diferente de
zero, entdo se sabe que x e y ndo sdo independentes; contudo, o tamanho da covariancia de x e
y ndo nos diz muito, porque isto depende principalmente do tamanho de x e y. Define-se uma
nova quantidade chamada correlagdo, que se usa diretamente para dizer como ¢ forte a relacao
entre x e y. Escreve-se a correlacdo entre x € y como r(x,y) se os dados vém de uma amostra.
(A letra grega p ¢ frequentemente usada como padrdo para a correlagdo se vocé tem dados de

uma populagdo.) A definicao do coeficiente de correlagao é:

Cov(X,Y)
JVar(X) = Var(Y)

r(x,y) =

A mais importante propriedade do coeficiente de correlagdo € que seu valor estd

sempre entre -1 e 1. Se X e Y sdo independentes, entdo sua correlagdo ¢ zero.

Segundo Martins & Domingues (2011, p. 500), o coeficiente de correlagdo por postos
de Spearman ¢ uma medida da intensidade da correlagdo entre duas variaveis com niveis de
mensuracdo ordinal, de modo que os objetos ou individuos em estudo possam dispor-se por

postos em duas séries ordenadas. A equagao de calculo do coeficiente é:

_ 6% df

r,=1 -
Onde:

di= diferenca entre os postos de ordem i,

n= tamanho

O instrumento usado para coleta de dados ¢ a escala de Likert, que ¢ por natureza
ordinal. Adota-se assim o coeficiente de correlagdo de Spearman para avaliar a correlagao

entre as variaveis.
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Na figura 5 abaixo, alguns achados importantes usados na metodologia desse trabalho.

( RESULTADOS IMPORTANTES )

|

Achados

Avaliagéo Correlagdo
semantica

Usa Aumenta Reduz Influencia OpenDataKit

Peso Sensibilidade Erro de Concordancia e
na medida interpretagdo Cronbach

Figura 5 Achados importantes usados na metodologia.

Na avaliagdo semantica utilizam-se pesos para o calculo de concordancia sugeridos
por Pereira (2001, p. 68), o que possibilita o aumento da sensibilidade na medida e a reducao
de erros na interpretagcdo da avaliacdo. Verifica-se que a correlacdo influencia na consisténcia

do construto (Alfa de Cronbach).

A utilizacdo do software livre para a coleta e gerenciamento de dados usando

smartphone permite a otimizag¢ao do tempo e a redug@o de erros na aplicagao das entrevistas.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

No quadro 2, sdo apresentadas algumas caracteristicas socioecondmicas dos

colaboradores.
Caracteristica %
Zona geografica
Norte 86,7
Sul 0,7
Leste 2,2
Oeste 6,7
Centro Sul 2,2
Centro Oeste 1,5
Sexo
Feminino 25,9
Masculino 74,1
Religido
Ateu 1,5
Catdlica 45,2
Evangélica 37,0
Outra 16,3
Estado civil
Casado 23,3
Solteiro 66,9
Vive com alguém 9,8
Escolaridade
Alfabetizado 2,2
Fundamental 37,0
Médio 55,6
Superior 5,2
Faixa etaria
Adolescente (16 a 20 anos) 11,1
Jovem adulto (20 a 40 anos) 75,6
Meia idade (40 a 65 anos) 13,3
Quantidade de filhos
0 23,5
1 31,4
2 23,5
3 7,8
Mais de 3 filhos 13,8
Tempo de fabrica (anos)
0]-1 54,9
1]-2 13,5
21-3 14,3
3 anos ou mais 17,3
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Reside com %

Conjuge 23,1
Conjuge e filhos 29,1
Filhos 11,2
Pais 23,9
Sozinhos 12,7
Lotagao

Administracdo 20,1
Producdo 79,9
Cargo

Chefia 6,0
Técnico 11,9
Operacional 82,1

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor

Quadro 2 Algumas caracteristicas socioecondmicas dos colaboradores

Observa-se que 96,4% dos colaboradores moram na zona Norte ou Leste, estas sdo as
mais proximas do endereco da fabrica. 74,1% sdo homens e 25,9% sdo mulheres. 45,2% sao
catolicos, 37,0% sdo evangélicos, 1,5% sdo ateus e 16,3% sdo de outras religides. 66,9% sao
solteiros, 23,3% sao casados € 9,8% vivem com alguém. 55,6% tém ensino médio, 37,0%
tém o ensino fundamental, 5,2% t€m o ensino superior, 2,2% sdo Alfabetizados. 11,1% tém
de 16 a 20 anos, 75,6% tém de 20 a 40 anos e 13,3% tém entre 40 a 65 anos, tém uma média
de idade de 32 anos. 31,4% tém 1 filho, 23,5% tém nenhum e 2 filhos respectivamente, 7,8%
tém 3 filhos e 13,8% tém mais de 3 filhos, tém uma média de 2 filhos. 54,9% tém menos de
um ano, 13,5% tém de 1 a 2 anos, 14,3% tém de 2 a 3 anos, 17,3% tém 3 anos ou mais, tém
uma média de 2 anos de fabrica. 29,1% residem com o conjuge e filhos, 23,9% residem com
0s pais, 23,1% residem com o conjuge, 12,7% reside sozinho e 11,2% residem com os filhos.
79,9% estdo lotados na produgdo e 20,1% estdo lotados na administracdo. 82,1% tém cargo

operacional, 11,9% tem o cargo de chefe e 6,0% tém cargo de chefia.

5.1 Assertivas sobre a Comunica¢do na Empresa

Para Robbins (2012, p. 325), a comunicag¢do deficiente ¢ provavelmente a principal
fonte de conflitos interpessoais no trabalho. Como as pessoas passam quase 70 por cento das
horas em que estdo acordadas se comunicando — escrevendo, lendo, falando, escutando,

parece razoavel afirmar que uma das principais forc¢as inibidoras do bom desempenho de um
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grupo ¢ a falta de uma comunicacdo eficaz. Ter uma boa comunicacdo ¢ essencial para o

sucesso na carreira.

Foi observado que entre as dimensdes analisadas, a comunicacdo apresentou a menor
avaliacdo de concordancia. As assertivas sobre a Comunica¢do na empresa tém uma média de
concordancia de 29,6%. A assertiva ‘Sou mais informado por colegas de trabalho’ ¢ a que
tem o menor nivel médio de concordancia com 20,1%. A assertiva ‘No meu setor todos os
servidores e/ou colaboradores sdo comunicados sobre o que é importante para a Empresa’
tem o maior percentual médio de concordancia positiva que ¢ de 41,5%, seguida por ‘4
comunicag¢do no meu setor/area é confiavel’, que tem o percentual médio de 36,1%. As
demais assertivas tém niveis médios de concordancia de 33,0% ou menos. A assertiva ‘No
meu setor todos os servidores e/ou colaboradores sdo comunicados sobre o que é importante
para a Empresa’ tem correlagio com ‘A comunicacdo no meu Setor/Area é confidvel’ com o
coeficiente de 0,43 e p-value<0,05 e ‘Tenho mais informac¢oes na Empresa por meio de
minha Chefia’ com coeficiente de 0,29 e p-value<0,05. A assertiva ‘Existe troca de
informagoes entre os setores’ tem correlagdo com as assertivas ‘Tenho mais informagoes na
Empresa através de reunioes’ com coeficiente de 0,21 e p-value<0,05 e ‘Tenho mais
informagoes na Empresa por meio de minha Chefia’ com coeficiente de 0,19 e p-value<0,05.
‘A comunicagdo no meu Setor/Area é confidvel’ tem correlagdo com as assertivas ‘Tenho mais
informagoes na Empresa através de reunioes’ com coeficiente de 0,30 e p-value<0,05 e
‘Tenho mais informagoes na Empresa por meio de minha Chefia’ com coeficiente de 0,37 e
p-value<0,05. A assertiva ‘Tenho mais informagoes na Empresa através de reunioes’ tem
correlagdo com a assertiva ‘Tenho mais informagoes na Empresa por meio de minha Chefia’
com coeficiente de 0,47 e p-value<0,05. Aplicou-se o teste Alfa de Cronbach para esta

dimensdo e obteve-se um Alfa de 0,586, considerado pobre.

Assertiva Media
(%)

1. No meu setor, todos os servidores

e/ou colaboradores sdo comunicados 415
sobre o que ¢ importante para a ’
Empresa.

2. Existe troca de informagdes entre 270
setores. ’
3. A comunicac¢do no meu Setor/Area é 36.1
confiavel. ’
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4. Tenho mais informag¢des na Empresa

. ix 20,3
através de reunides.
5. Sou mais informado por colegas de

20,1

trabalho.
6. Tenho mais informacdes na Empresa 323
por meio de minha Chefia. ’

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor

Tabela 1 Assertivas sobre a Comunica¢ao na Empresa em outubro de 2014

Silva, Almeida e Vieira (2012, p. 48), no trabalho de conclusdo de curso intitulado:
“Clima Organizacional: Pesquisa de empregados na empresa Capixaba”, identificam um grau
de satisfacdo positiva pelos colaboradores da empresa, sendo no geral uma avaliagdo média de
47% para a dimensdo comunicacdo, a assertiva ‘Sinto-me bem informado sobre os planos

futuros da empresa’ € a que tem a menor avaliagdo, sendo 24% de satisfagdo com a mesma.

Pedraza, Socarréds, Jiménes e Romero (2014, p. 50) no artigo: “Estudio del clima
organizacional en uma empresa prestadora de servicios em salud ocupacional de La ciudad
de Santa Marta” observaram que apenas 33,3% dos colaboradores receberam informacao
suficiente ou todas as informagdes sobre os objetivos e politicas da empresa ao ingressarem

na empresa.

Estes dois trabalhos apresentam avaliagdes positivas sobre a comunicagdo, com
percentuais similares de avaliagdo positiva, corroborando com a avaliagdo da dimensdo
comunicagdo identificada neste trabalho, a qual apresenta uma tendéncia média geral de
concordancia de 29,6%. Como ja foi enfatizado anteriormente a fluidez da comunicacdo ¢
crucial para o dia a dia do trabalho, por conseguinte torna-se necessario uma maior atengao
nesta area. Para se ter um clima organizacional satisfatorio na organizag¢do, torna-se
fundamental a comunicacdo entre gestor e subordinado, considerando que ¢ essencial que a
administragdo superior esteja disposta a ouvir seus colaboradores, pois sdo eles que viabilizam
a linha de frente. Ter colaboradores informados das decisdes que serdo tomadas ¢ importante

para o desenvolvimento do servigo.

5.2 Assertivas sobre o Ambiente de Trabalho na Empresa.
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Segundo Robbins (2012, p. 75), O que causa a satisfacdo no trabalho? Pense no
melhor trabalho que ja teve? O que o tornava tdo especial? Provavelmente vocé gostava do
trabalho que fazia e das pessoas com quem trabalhava. Trabalhos interessantes, sdos os que
oferecem treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfazendo a maioria dos
funciondrios. Também ha uma forte correspondéncia entre quanto as pessoas apreciam o
contexto social de seu local de trabalho e a satisfagdo que sentem no geral. A
interdependéncia, o feedback, o apoio social e a interacdo com os colegas fora do ambiente de
trabalho estdo fortemente relacionados a satisfacdo, mesmo apos se levar em consideragdo as

caracteristicas do trabalho em si.

De acordo com Robbins, citado no paragrafo anterior, na empresa pesquisada o
ambiente de trabalho ¢ positivo, pois, no geral, a média de concordancia para as assertivas
sobre 0 Ambiente de trabalho ¢ de 43,5%, as assertivas ‘Percebo que o trabalho que fago
contribui para a Empresa atingir seus resultados’, ‘Quero permanecer trabalhando na
Empresa’, ‘Considero a Empresa um bom lugar para trabalhar’ tém niveis médios de
concordancia acima de 50,0%. A assertiva ‘As tarefas entre setores seguem de forma rapida e
sem retrabalho’ tem o menor nivel médio de concordancia, 31,4%. ‘A4s tarefas entre setores
seguem de forma rapida e sem retrabalho’ s6 tem correlacdo com a assertiva ‘Existe um
relacionamento de cooperagdo entre os diversos setores da empresa’ com coeficiente de 0,27
e p-value<0,05. As demais assertivas sdo correlacionadas entre si acima de 0,18 e p-
value<0,05, a assertiva ‘Percebo que o trabalho que faco contribui para a Empresa atingir
seus resultados’ & correlacionada com ‘Os funciondrios sdo tratados com respeito,
independente do cargo que ocupam’ com coeficiente de 0,18 e p-value de 0,04, préximo do
limiar que ¢ 0,05. Aplicou-se o teste Alfa de Cronbach para esta dimensdo e obteve-se um

Alfa de 0,686, considerado questionavel.

Média

Assertiva (%)

1. Os funcionarios sdo tratados
com respeito, independente do 40,2
cargo que ocupam.

2. Considero a Empresa um bom
lugar para trabalhar.

3. Existe um relacionamento de
cooperagdo entre os diversos 39,3
setores da empresa.

54,6
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4. Percebo que o trabalho que
faco contribui para a Empresa 57,6
atingir seus resultados.

5. Quero permanecer trabalhando

53,9
no Empresa.
6. Tenho liberdade para opinar 36.7
sobre como fazer meu trabalho. ’
7. A distribuicdo de tarefas ¢
adequada no meu ambiente de 42,4
trabalho.
8. As tarefas entre setores seguem 314

de forma répida e sem retrabalho.
9. Tenho equipamentos e
materiais adequados para exercer 35,4

minha fung¢ao.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor.

Tabela 2 Assertivas sobre o Ambiente de Trabalho na Empresa em outubro de 2014

Bezerra (2011, p. 39) na sua monografia “Clima Organizacional: Fatores que
influenciam na empresa XYZ”, indica que 51,0% dos colaboradores entrevistados concordam
parcialmente ou totalmente com a afirmativa de que existe um bom ambiente de trabalho. Ja
Pereira (2006, p. 61) na sua dissertacdo de mestrado “Clima organizacional e qualidade nos
servigos em uma instituicdo de ensino: um estudo de caso”, observa que a média de avaliagdo
de concorda e concorda totalmente com as assertivas que abordam o ambiente de trabalho ¢

de 69,3%.

Nesta pesquisa a média de concordancia das assertivas ¢ de 43,5%, portanto, similar
aos percentuais obtidos nos trabalhos correlatos acima relacionados, todos eles tém valores

altos de concordancia, muito embora, podendo estes indicadores serem melhorados.

5.3 Assertivas sobre o Relacionamento Interpessoal

Segundo (Dias, 2013, p.309), as boas relagdes interpessoais favorecem a organizagao,
pois estas criam o ambiente organizacional, tornando-o o6timo e por isso eficiente.
Consequentemente o trabalhador perceberd uma atmosfera de cooperacdo, companheirismo; e

isto melhora os padrdes de produtividade e desempenho.
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Foram verificados na empresa pesquisada, boas relagdes entre os colaboradores, visto
que nas assertivas sobre o Relacionamento Interpessoal, a média geral de concordancia ¢ de
46,3%. As assertivas 'Contribuo para manter um relacionamento de coopera¢cdo com meus
colegas e chefe’ e ‘O meu relacionamento com meu Gerente é muito bom’ tém niveis médios
de concordancia acima de 50,0%. A assertiva com o menor nivel médio de concordancia € a
‘Tenho confianga em meus colegas de trabalho’ com 34,9%. Nessa dimensdo todas as
assertivas sao correlacionadas com p-value=0 e t€m coeficiente de correlagdo maior ou igual a
0,51. Aplicou-se o teste Alfa de Cronbach para esta dimensdo e obteve-se um Alfa de 0,773,

considerado aceitavel.

Média

Assertiva (%)

1.Contribuo para manter um
relacionamento de cooperacio 55,7
com meus colegas e chefe.

2. Sinto que existe unido entre as
pessoas do meu setor.

3.Tenho confiancga em meus
colegas e no chefe do meu setor.
4.0 meu relacionamento com o0s
colegas de outros setores no geral 50,9
¢ muito bom.

5. O meu relacionamento com

meu Gerente ¢ muito bom.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor.

44,0

34,9

45,9

Tabela 3 Assertivas sobre o Relacionamento Interpessoal em outubro de 2014

Guimaraes (2004, p. 22), em artigo sobre “Clima organizacional na empresa rural —
estudo de caso”, obteve uma média de concordancia nesta area de 98,2% indicando um bom

relacionamento entre os colaboradores.

Juliana (2012, p. 57), na dissertacdo de mestrado intitulada “O clima organizacional:
um estudo na visdo da gestdo dos recursos humanos na empresa Beta”, aponta que 49% do
colaboradores acham excelente o relacionamento, enquanto que 46% indicam que esta
regular. Isto demonstra uma possivel falta de coesdo entre os grupos uma vez que a maioria

ndo concorda com a exceléncia desta variavel.

Neste trabalho a média de concordancia ¢ de 46,3% para o relacionamento

interpessoal, o que corrobora com o trabalho de Juliana e diverge do trabalho de Guimaraes,
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portanto, apesar da concordancia ser positiva nesse trabalho, a empresa podera rever sua

politica de integragdo entre os colaboradores.

5.4 Assertivas sobre Gestdo e Lideranga

Segundo Chiavenato (2006, p. 287), antes de mudar estruturas organizacionais e
culturas corporativas — o que ¢ complicado e pode demandar um enorme investimento € um
longo lapso de tempo — torna-se necessario utilizar bem o que ja existe de bom na
organizacdo. O velho método cartesiano pode nos ajudar nesse aspecto. Esqueca-se
provisoriamente a estrutura organizacional, os processos internos, produtos e servigos,
tecnologias e tudo o mais. Tudo isso muda de uma organiza¢do para a outra. Chega-se ao
indispensavel: toda organizacdo ¢ constituida de pessoas. E elas guardam entre si certas
relagdes de intercambio. E ai que se pode fazer melhorias rapidas e imediatas. Mais que isso,
melhorias sem limites. Por onde comegar? Comece pelo mais simples: comece pelas pessoas
que trabalham na organizag¢do. Isto ¢, modificando o relacionamento entre gerente e
subordinado. E ai que esté o fio inicial desse longo novelo que ¢ a renovagdo organizacional.
Algo mais que a simples geréncia. Algo além da lideranga convencional: a lideranca
renovadora. Somente assim, o gestor pode se tornar facilitador, incentivador, orientador e
impulsionador do trabalho de sua equipe. Um verdadeiro coach. A empresa pesquisada
apresentou um bom nivel de confianga entre os colaboradores e seus lideres, ou seja o
relacionamento entre os colaboradores e seus lideres ¢ positivo, o que ¢ muito bom para a
organizagao.

Para as assertivas sobre Gestdo e Lideranga, a média geral de concordancia ¢ de
38,3%. Quando foi perguntado: ‘Meu chefe oferece informagoes e orientagoes necessarias
para a realiza¢do do meu trabalho’ obteve-se um nivel médio de concordancia de 50,4%,
seguido por ‘Confio nas decisdes tomadas pelo meu superior imediato’ com nivel médio de
46,1%. A assertiva com o menor nivel de concordancia ¢ a ‘Minha chefia chama a atengdo
para os custos envolvidos em nosso trabalho’, com nivel médio de 29,6%. Nessa dimensao
todas as assertivas sdo correlacionadas com p-value=0 e t€ém coeficiente de correlagdo maior
ou igual a 0,27. Aplicou-se o teste Alfa de Cronbach para esta dimensdo e obteve-se um Alfa

de 0,774, considerado aceitavel.
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. Média
Assertiva (%)
1. Os gestores da empresa se
preocupam com o bem-estar dos 34,7
funciondrios.
2. Meu chefe oferece informagoes
e orientacdes necessarias para 50,4
realizacdo do meu trabalho.
3. Participo juntamente com
minha Chefia das decisdes que 31,1
afetam o meu trabalho.
4.  Minha chefia chama atencao
para os custos envolvidos em nosso 29,6
trabalho.
5.  Confio nas decisdes tomadas 46.1
pelo seu superior imediato. ’
6. Tenho uma ideia clara sobre o
resultado que meu superior imediato 37,6
espera do meu trabalho.

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor.

Tabela 4 Assertivas sobre Gestao ¢ Lideranga em outubro de 2014

Fabiana (2004, p. 69), em sua dissertacdo de mestrado sob o “O Clima organizacional
e a qualidade de servigos: um estudo de caso de um grupo de empresas de comunicagio”,

aponta que 73,0% dos entrevistados indicam estarem satisfeitos com sua lideranca.

Barthasar (2014, p. 86) em seu trabalho intitulado “Clima organizacional: um estudo
empirico com as guardas civis municipais da regido do ABC”, usando uma escalade 1 a 5 (1-
discordo totalmente e 5- concordo totalmente) para avaliar a relacdo da chefia com os
colaboradores indica uma média de 2,7. Evidenciando uma relagdo ndo muito boa entre a
lideranga ¢ seus colaboradores imediatos. Neste trabalho, obteve-se 38,3% de concordancia
média com as assertivas sobre a lideranca, divergente do trabalho da Fabiana e converge com

o achado por Barthasar.

5.5 Assertivas sobre Seguranga no Trabalho

Segundo Robbins (2012, p. 112), as pesquisas que correlacionam a afetividade negativa
a um maior numero de acidentes de trabalho sugerem que os empregadores podem melhorar a

saude e a seguranga (e reduzir custos) certificando-se de que os funciondrios ndo se envolvam
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em atividades potencialmente perigosas quando estiverem de mau humor. Isso pode contribuir
para a redugdo da ocorréncia de acidentes de trabalho de varias maneiras. Os individuos que
estdo em um estado de animo negativo tendem a ficar mais ansiosos, o que os deixa menos
capaz de lidar com os riscos de maneira eficaz. Uma pessoa que esta sempre com medo serad
mais pessimista com relagdo as medidas de seguranca, pois sabe que vai acabar se
machucando de qualquer jeito, ou pode entrar em panico e ficar paralisada quando
confrontada com uma situacdo ameacadora. Os sentimentos negativos deixam as pessoas mais

distraidas, e as distragdes podem, levar a comportamentos negligentes.

Nesta pesquisa, a percepc¢ao dos colaboradores ¢ positiva em relacdo as condigdes de
seguran¢a no trabalho, tendo como fator negativo a questdo do ruido ambiente, temperatura e
polui¢do na empresa, fazendo com que a dimensdo sobre seguranga no trabalho tenha uma das
avaliagdes com menor média geral de avaliagdo. Para as assertivas sobre Seguranga no
Trabalho, a média geral de concordancia ¢ de 26,8%, nas assertivas ‘Me sinto seguro no meu
setor de trabalho’, ‘A Empresa oferece EPI para a realiza¢do do trabalho’ e ‘Seu chefe
imediato exige a utilizag¢do dos procedimentos de seguranga no trabalho’ ha niveis médios de
concordancia acima de 30,0%. O item com o menor nivel de concordancia nesta dimensao foi
‘As condi¢oes gerais de ruido, iluminagdo, temperatura e poluicdo na empresa sdo boas’
com nivel médio de concordancia de -9,1%. Nessa dimensdo a assertiva ‘As condigoes gerais
de ruido, iluminagdo, temperatura e polui¢cdo na empresa sdo boas’ ndo se correlaciona com
as assertivas ‘A Empresa oferece EPI para a realiza¢do do trabalho’ e ‘Seu chefe imediato
exige a utiliza¢do dos procedimentos de seguranca no trabalho’. As demais assertivas se
correlacionam entre si com p-value<0,05 e tém coeficientes maior ou igual a 0,25. Aplicou-se
o teste Alfa de Cronbach para esta dimensdo e obteve-se um Alfa de 0,681, considerado

questionavel.

Assertiva N:f/g)la

1. A Empresa tem definida uma 246
politica de Seguranca no trabalho. ’
2. A Empresa oferece EPI para a 39.0

realizacdo do trabalho.

3. As condigdes gerais de ruido,
iluminagao, temperatura e 9,1
poluicdo na empresa sdo boas.
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4. Seu chefe imediato exige a
utilizagdo dos procedimentos de 35,8
seguranca no trabalho.

5. Me sinto seguro no meu setor
de trabalho.

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor.

43,7

Tabela 5 Assertivas sobre Seguranca no Trabalho em outubro de 2014

Bona (2014, p. 63), no trabalho de conclusdo de curso “Estudo descritivo e
observacional do clima organizacional em uma empresa do setor plastico de Urussanga (SC)”
aponta que os colaboradores tem uma média de 43% de satisfacdo com a seguranga no
trabalho, considerado pela autora como baixa a avaliagdo dos colaboradores com esta

dimensao.

Barthasar (2014, p. 72), na dissertagdo de mestrado “Clima organizacional: um estudo
empirico com as guardas civis municipais da regido do ABC”, usando uma escalade 1 a 5 (1-
discordo totalmente e 5- concordo totalmente) para avaliar a percep¢do dos colaboradores
sobre a seguranga no trabalho indica uma média de 2,44 (questdes de 40 a 45), evidenciando

uma percepcao baixa de seguranca.

Os dois trabalhos acima citados corroboram com o resultado encontrado neste estudo,
que apontou uma concordancia de 26,8% com a dimensdo, a assertiva sobre ruido ambiente,

temperatura e polui¢ao ¢ um fator de sentimento negativo pelos colaboradores.

1 as medidas para controlar os ruidos incluem a substitui¢do de maquinas barulhentas ou
o seu isolamento no ambiente de trabalho, a utilizagdo de abafadores, o tratamento
acustico das instalacdes e a utilizagdo de equipamentos como os protetores auriculares.

2 temperaturas extremas — a exposi¢cdo constante a temperaturas muito elevadas ou muito
baixas acarreta sérios danos a satde dos empregados. Pode-se resolver o problema das
temperaturas elevadas melhorando as condi¢des de ventilacdo natural ou utilizando
ventiladores de ar.

3 iluminacdo — para o bom desempenho das tarefas, ¢ preciso haver condi¢des adequadas
de ilumina¢do no local de trabalho, sendo que ndo existe na empresa pesquisada uma

rotina de vistorias periodicas;
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5.6 Dimensao sobre Remuneragao ¢ Beneficios

Segundo Tagliocolo e Araujo (2011, p.9), os beneficios visam provocar mudancas
favoraveis nos resultados das empresas, relacionando-os indiretamente a motivagao. Algumas
empresas perceberam essa tendéncia e, para motivar seus funciondrios, promovem mais
beneficios. Os beneficios oferecidos pela empresa sdo encarados como estimulos e podem
gerar motivagdo nos funcionarios. Portanto, as organizagdes devem buscar formas diferentes
de estimular seus colaboradores para que todos fiquem satisfeitos e produzam melhor a partir

dos beneficios adquiridos.

A empresa pesquisada deve observar com maior atengdo essa dimensao. No paragrafo
anterior Tagliciolo e Araujo discutem a perspectiva dos beneficios a fim de motivar e
estimular seus colaboradores, na dimensdo sobre Remuneracdo e Beneficio, a média geral de
concordancia ¢ de 23,4%. A assertiva ‘Minha participag¢do na redugdo de custo pode otimizar
recursos para a concessdo de novos beneficios’ tem nivel médio de concordancia de 47,7%.
A variavel com o menor nivel médio de concordancia nessa dimensdo foi: ‘A instituicdo
oferece atividades sociais e desportivas que me satisfazem’ com -7,4%. Nessa dimensdo a
assertiva ‘A institui¢do oferece atividades sociais e desportivas que me satisfazem’ nao se
correlaciona com as assertivas ‘Sei quais os requisitos necessarios para usufruir dos
beneficios’ e ‘Minha participagdo na redug¢do de custo pode otimizar recursos para a
concessdo de novos beneficios’. As demais assertivas se correlacionam entre elas com p-
value<0,05 e tém coeficientes maior ou igual a 0,20. Aplicou-se o teste Alfa de Cronbach para

esta dimensao e obteve-se um Alfa de 0,723, considerado aceitavel.

. Média
Assertiva (%)
1. Conheco todos os beneficios 12.8
oferecidos pelo Empresa. ’
2. Os beneficios oferecidos pela

N PSP 29,3

Empresa sdo satisfatorios.
3. Sei quais os requisitos
necessarios para usufruir dos 28,3
beneficios.
4. A instituicdo  oferece
atividades sociais e desportivas -7,4
que me satisfazem.
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5. Minha participacdo na reducdo
de custo pode otimizar recursos

N 47,7
para a concessdo de novos
beneficios.
6. Nao encontro dificuldades para 299

ter acesso aos beneficios.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor.

Tabela 6 Assertivas sobre Remuneragao ¢ Beneficios em outubro de 2014

Pistore (2013, p. 55-56), na dissertagdo de mestrado “Pesquisa de clima organizacional
sob o olhar da empresa e dos colaboradores: estudo de caso em uma industria automobilistica
da Serra Gaticha” aponta a satisfacdo dos colaboradores (mao de obra direta) da empresa com

remunerac¢do e beneficios com um percentual médio de 78,7%.

Bona (2014, p. 48-49), no trabalho de conclusdo de curso “Estudo descritivo e
observacional do clima organizacional em uma empresa do setor plastico de Urussanga (SC)”
aponta que os colaboradores tém uma média de 52% de satisfagdo com o saldrio, considerado
pela autora como positiva a avaliacdo dos colaboradores. Esse estudo indica um percentual
médio de 45% de satisfacdo com a referida dimensdo e apresenta um percentual médio de
30% de péssimo, merecendo uma aten¢do maior, pois o percentual médio de péssimo pode ser
considerado alto. Calculando uma média simples das duas avaliagdes, tem como resultado um

percentual médio de 48,5%.

O trabalho de Pistore diverge do resultado encontrado nesta pesquisa que tem um
percentual médio 23,4% de concordancia com a dimensao, o trabalho de Bona corrobora com
esse trabalho, que evidencia a necessidade de uma avaliagdo melhor dessa dimensdo a fim de

melhorar o percentual de concordancia com as assertivas.

5.7 Dimensao sobre Reconhecimento e Motivagao

Segundo (Ferreira, 2013, p. 36), para lidar adequadamente com motivagdo ¢
necessario, antes de tudo, identificar quem estd motivado e quem ndo estd, e a observagdo do
comportamento constitui, na maioria dos casos, o inico meio disponivel para tal. A motivagao
geralmente se revela por meio de expressdes € gestos positivos, tais como um sorriso, uma
expressdo solicita, um olhar confiante ou uma postura tranquila. Aspectos mais expressivos da

motivagdo no trabalho concentram-se nas atitudes que os funcionarios manifestam em relagdo
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a ele, ou seja, fornecimento espontdneo de sugestdes para melhorar a atividade laboral,
receptividade a novas incumbéncias, franqueza na respostas as perguntas que lhe sdo feitas,

aceitacdo de desafios e aparéncia feliz sdo alguns dos principais sinais de motivagao.

A empresa pesquisada busca motivar seus colaboradores na forma como Ferreira
aponta no paragrafo anterior, foi observado que a fabrica se preocupa em conhecer as atitudes
dos mesmos em relagdo ao trabalho, busca-se, em reunides, ouvir opinides e sugestdes. Na
dimensdo sobre Reconhecimento e Motivacdo, a média geral de concordancia ¢ de 51,5%.
Todas as assertivas tém niveis de concordancia acima de 45,0%. Nessa dimensdo, todas as
assertivas sao correlacionadas com p-value=0 e t€m coeficiente de correlagdo maior ou igual a
0,32. Aplicou-se o teste Alfa de Cronbach para esta dimensdo e obteve-se um Alfa de 0,728,

considerado aceitavel.

. Média

Assertiva (%)
1. Sinto satisfagdo e orgulho em 50.0
trabalhar na Empresa. ’
2. Sinto que posso crescer
profissionalmente em minha area 51,2
de atuagdo.
3. Sinto que meu crescimento

58,2
depende do meu esforco.
4. Indicaria a empresa para um 455

amigo trabalhar.
5. O meu atual grau de motivagao
para o trabalho pode ser 52,5

considerado muito alto.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor.

Tabela 7 Assertivas sobre Reconhecimento ¢ Motivagao em outubro de 2014.

Peggy (2015, p.106:108), na dissertacio de mestrado “El cambio de relacion de
trabajo del personal tercerizado y su influencia em el clima organizacional, caso: empresa
del sector de bebidas gaseosas del estado Aragua”, avalia a dimensao recompensa, tendo no
geral uma média de 83% de satisfacdo (a soma de completamente de acordo e de acordo) com
esta dimensdo, a autora conclui que os trabalhadores cumprem com seu papel e sdo

reconhecidos pela empresa.
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Jiménes (2009, p. 88), na dissertacido de mestrado “Diagnostico del clima

2

organizacional. Hospital ‘Dr. Luis F. Nachon’ ”, a dimensdo motivacdo obteve a avaliagdo
média de 2,5 no geral, usando a escala de 1(ndo satisfatorio) a 5 (satisfatorio), a autora avalia

como baixo o valor médio obtido.

Na empresa pesquisada obteve-se a média geral de 51,5% de concordancia com a
dimensdo, corroborando com o trabalho de Peggy e divergindo do trabalho de Jiménes, a
dimensdo tem percep¢do positiva dos funciondrios, podendo ser melhorada com algumas

acOes desenvolvidas pela empresa.

5.8 Dimensao sobre a Cultura Organizacional

Segundo Ferreira (2013, p. 54), os funcionarios podem aprender a cultura por meio de
historias, rituais, simbolos materiais e linguagem. Como exemplo de historias, existe a que se
refere ao fundador da organizacdo, lembrangas dos momentos dificeis e de alegria. Os rituais
sdo atividades que expressam e reforgam os valores presentes na organizagdo, sendo os mais
comuns os de integracdo, cujo objetivo ¢ diminuir a ansiedade dos novos funcionarios,

possibilitando a familiarizagdo com as regras e politicas da empresa.

A empresa pesquisada tem preocupacgdo em difundir dentre os funciondrios sua cultura
como discute Ferreira no paragrafo anterior, pois dentre algumas atividades, realiza reunides
de confraternizagdo a cada final de més para prestigiar os aniversariantes e integrar os

colaboradores.

Nas assertivas a respeito da Cultura Organizacional, a média geral de concordéancia foi
de 45,1%. Todas as assertivas apresentam niveis de concordancia acima de 30,0%. Nessa
dimensdo todas as assertivas sdo correlacionadas com p-value=0 e t€ém coeficiente de
correlacdo maior ou igual a 0,32. Aplicou-se o teste Alfa de Cronbach para esta dimensao e

obteve-se um Alfa de 0,851, considerado bom.

. Média
Assertiva (%)
1. A Empresa oferece oportunidades
: : 423
de melhoria profissional.
2. A Empresa incentiva o 31.0
colaborador a estudar. ’
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3. A Empresa oferece ajuda
financeira para o colaborador que
quer fazer um nivel superior em area
afim de trabalho na mesma.

4. A Empresa investe na Qualidade
do trabalho.

5 Verifico que existe investimento
em inovagao.

6.  Percebo que a Empresa estd
aberta as mudangas.

7. O dono da Empresa ¢ de facil

acCecsso.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor.

32,0

48,3

53,2

53,9

54,9

Tabela 8 Assertivas sobre Cultura Organizacional em outubro de 2014

Nepomuceno (2004, p. 60-67) na dissertacdo de mestrado “Diagnostico do clima
organizacional como instrumento de gestdo empresarial: o caso da companhia sidertrgica
Belgo Mineira”, usando o modelo Trust Index® para a avaliagdo das questdes, utilizando a
escala de respostas (Suficiente ou Insuficiente), abordando: “oportunidade de
desenvolvimento, ambiente de trabalho, reconhecimento de trabalho, envolvimento em
decisdes e respeito pelo individuo”, aponta suficiéncia no item “respeito” (12 perguntas), na
questdo ‘A empresa me oferece treinamentos/oportunidades de desenvolvimento para o meu
crescimento’, que neste trabalho na dimensao cultura sdo as questdes 1 e 2 e 3 que tém média
positiva de concordancia, no item “credibilidade” (13 perguntas), na questdo: ‘E ficil se
aproximar dos supervisores e é também facil falar com eles’ que obteve suficiéncia na
percepcao dos colaboradores se assemelha a questdo 7 da dimensdo cultura que recebeu a
avaliacdo mais alta desse item. No tema “A empresa é um bom lugar para se trabalhar”, na
questdo ‘A empresa utiliza a pesquisa com os funcionarios para gerar melhoria’ indica
avaliacdo de suficiéncia, que se assemelha com as questdes 4,5 e 6 da dimensao cultura deste
trabalho que obteve média de concordancia positiva para as questdes. Portanto, observa-se
que neste trabalho obteve-se resultados semelhantes ao de Nepomuceno que indicam uma

percepgao positiva as questdes apresentadas sobre cultura.

5.9 Avaliagdo geral do fator médio de concordancia das dimensdes

Segundo (Souza, Junior e Magalhdes, 2015, p. 317), percebe-se que ha uma forte
ligacdo entre o clima da organizagdo e a motivagdo, de forma que quando aumenta a

motivagdo entre os individuos, o clima favoravel se eleva e se transforma em satisfacdo,
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animacao e interesse, fatores que contribuem positivamente tanto para a empresa quanto para
seus colaboradores. Por isso que estudos apontam aspectos que podem gerar motivagdo no

ambiente de trabalho e melhorar o seu clima.

A média geral de concordancia nas dimensdes avaliadas ¢ de 38,1%, com o Coeficiente
de Variacao de 32,2%. A maioria das dimensdes t€ém média de concordancia acima de 20%
que sdo: Ambiente de Trabalho, Relacionamento Interpessoal, Gestdo e Lideranga,
Reconhecimento e Remuneracdo e Cultura Organizacional. As dimensdes Comunicagao,
Seguranca no Trabalho, Remuneracdo e Beneficios tem médias de concordancia abaixo de
30% e acima de 20%. Como visto anteriormente, o Alfa de Cronbach para o instrumento de

coleta ¢ de 0,9 o que mostra ser excelente sua consisténcia ou confiabilidade.

Dimensao 1\%3/21)13 Cronbach

Comunicagao 29,6 0,586
Ambiente de Trabalho 43,5 0,686
Relacionamento Interpessoal 46,3 0,773
Gestao e Lideranga 38,3 0,744
Seguranga no Trabalho 26,8 0,681
Remuneracao e Beneficios 23,4 0,723
Reconhecimento e Remuneragao 51,5 0,728
Cultura Organizacional 45,1 0,851
Geral 38,1 0,937

Fonte: Pesquisa realizada pelo autor.

Tabela 9 Resultado geral da avalia¢do das assertivas em outubro de 2014

Segundo Bedani (2006, p. 13), em seu artigo “Clima Organizacional: investigacdo e
diagnostico: estudo de caso em agéncia de viagens e turismo”, a andlise dos resultados
globais demonstrou que o clima organizacional foi percebido de forma bastante satisfatéria
pelo conjunto de respondentes, ressaltando-se o fator comprometimento, que apresentou a
melhor avaliagdo dentre os fatores. Por outro lado, o fator carga de trabalho, que verifica a
percep¢ao dos funciondrios sobre as retribuicdes oferecidas pela empresa, apresentou a

avaliagdo menos satisfatoria.

Segundo Farjardo (2011, p.18), de acordo com os critérios de interpretacdo dos

resultados, o Indice de Favorabilidade Geral situou-se no nivel “Satisfatorio +”, com 55,19%,
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acima do ponto médio da escala utilizada na pesquisa, que corresponde a 50%. Apenas os
fatores capacitagdo e desenvolvimento profissional, qualidade de vida, relacionamento entre
Unidades e Progresso Profissional tiveram resultados abaixo do ponto médio da escala.
Diferente do que normalmente se encontra em pesquisas de clima, o resultado do fator
Remuneracdo apresenta-se no nivel “Satisfatério ++”, abaixo, apenas do fator Equipe de
Trabalho que apresentou indice de favorabilidade de 71%. De acordo com o Coeficiente de

Variacao, houve uma dispersdo das percepcdes acima de 30% na grande maioria dos fatores.

Os dois trabalhos citados corroboram com este trabalho, visto que a concordancia
média geral das dimensdes ¢ positiva, refletindo um clima organizacional positivo, afirmando
uma boa relagdo dos colaboradores com a empresa. Portanto, o conjunto das respostas de
todos os participantes da pesquisa, em todos os itens, tende mais a concordancia que a
discordancia. A grande maioria dos fatores reproduz esse mesmo tipo de avaliagdo indicando,

de modo geral, que a percepg¢ao do clima organizacional ¢ favoravel.

A seguir, um esquema usando mapa conceitual (figura 6) para fazer um resumo dos
resultados que se considera importante na pesquisa, bem como algumas consideracdes sobre
as dimensdes avaliadas e algumas sugestdes que auxiliam na melhoria da percepcdo do

colaborador sobre o clima.
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Figura 6 Resultados importantes
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A Comunicag¢ido tem uma média de concordancia positiva baixa em rela¢do as outras
dimensdes (segunda com menor concordancia), mas pode ser melhorada, ressalta-se que este

aspecto impacta diretamente no ambiente de trabalho.

Na dimensdo Ambiente de Trabalho dois itens se destacam com um elevado fator
médio de concordancia: ‘Percebo que o trabalho que faco contribui para que a empresa
alcance seus resultados’ e ‘Quero permanecer trabalhando na empresa’, esses dois fatores
apontam que os funciondarios sentem satisfacdo ao trabalhar na empresa, em adi¢do percebem
que o trabalho que realizam contribui para a empresa alcancar metas e resultados. Portanto,
quando a empresa indica reconhecer a importancia da atividade de cada um e o faz perceber
que os acompanha e observa, estimula o censo de responsabilidade e profissionalismo
necessarios para sua atividade bem como sua relacdo com os resultados, aumenta a satisfacao
e o desejo de continuar trabalhando na empresa contribuindo positivamente para um clima

positivo.

Na dimensdo Relacdes Interpessoais, o item ‘Contribuo para manter um
relacionamento de coopera¢do com meus colegas e chefe’ tem um fator médio de
concordancia muito alto, o que indica a boa relagdo dos colaboradores com seus colegas de
trabalho e chefes imediatos. Em um ambiente de trabalho, a lideranca ¢ um fator crucial para
o alcance dos resultados que a empresa busca. O lider ¢ o individuo que deveria apresentar
certas habilidades (facilitador, integrador, incentivador, justo, conhecimento, técnica, entre
outras, bem como, um bom carater) que, se usadas na gestdo dos negdcios podera agregar
valor a equipe e, consequentemente, favorecer a obten¢do dos resultados através de sua

relacdo com seus liderados.

A dimensdo Seguranc¢a no Trabalho ¢ a que necessita de uma maior atencdo pela
empresa, visto que apresenta o segundo menor valor médio de concordancia, a assertiva ‘As
condigoes gerais de ruido, iluminag¢do, temperatura e polui¢cdo na empresa sdo boas’ obteve
médias de discordancia. No momento da pesquisa, foi observado que sdo utilizadas
parafusadeiras, arrebitadeiras e existem protetores auriculares, luvas e 6culos de protecio para
os colaboradores. Existem Equipamentos de Protecdo Individual (EPI). Mas presenciou-se a
ndo utilizacdo desses EPI’s parcial ou totalmente pelos colaboradores. Essa dimensdo tem

impacto direto no ambiente de trabalho, quando se trata de ruido, iluminagao e temperatura.
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A dimensio Remuneracdo e Beneficios sdo direitos assegurados a todos os
colaboradores de uma empresa — publica ou privada —, no caso da empresa pesquisada, sao
oferecidos alguns beneficios para motivar os colaboradores no exercicio de suas fungdes:
aquele funcionario que nao falta durante o més de trabalho recebe uma cesta basica de
alimentos, alguns funcionarios t€ém o incentivo para fazerem cursos de nivel superior,
relacionado a sua area de atuag¢do na fabrica. Essa dimensdo apresentou a menor média de
concordancia, na assertiva ‘A empresa oferece atividades desportivas e sociais que me
satisfazem’, este item apresentou um fator médio de discordancia. A assertiva ‘Conhego todos

os beneficios oferecidos pela Empresa’ obteve média de discordancia.

Os funcionarios indicam entender que a participacdo de cada um na redugdo de custos

otimiza recursos € pode gerar novos beneficios para os mesmos.

A dimens3ao Reconhecimento e Motiva¢ao obteve a maior média de concordancia, na
assertiva ‘Sinto que meu crescimento depende de meu esfor¢co’, indicando que a empresa
valoriza quem se esfor¢a, consequentemente uma parte significativa, também deseja
permanecer trabalhando na empresa, indicaria para um amigo trabalhar, acredita que pode
crescer com seu trabalho, entre outras. A empresa organiza eventos sociais para acentuar a
relacdo entre os colaboradores, contando com a presenga da alta gestdo, e todo final do més ¢
comemorado o aniversario de todos os colaboradores do referido més, com um coquetel
oferecido ao final do expediente com a palavra do presidente. No final do ano ¢ realizada a
festa de confraternizacdo de fim de ano com musica ao vivo e lazer para todos os
colaboradores ¢ seus familiares, com distribui¢do de brindes aos mesmos em um ambiente
fora da fabrica. O presidente, em discurso, enaltece a importancia de cada setor para os
resultados obtidos, fazendo um balanco do ano que termina e indica planos para o ano

seguinte, evento esse esperado com ansiedade por todos.

Na dimensdo da Cultura Organizacional, verifica-se uma cultura mais democratica
‘o dono da empresa ser de facil acesso’; percebe-se que quanto menos “hierarquizada”, o
colaborador sente-se mais satisfeito e reconhecido, contribuindo para um clima positivo, a
liberdade de comunicagdo entre os mesmos € seus superiores imediatos € outro fator positivo,
a relacdo de proximidade do presidente com todos, independentemente de sua fungdo ¢ um
diferencial de motivagdo. Evidentemente que ndo se consegue atender a expectativa de todos,
mas uma empresa onde ha liberdade de expressdo, estimulo ao crescimento profissional e,

principalmente, o reconhecimento, consegue minimizar seus problemas de chao de fabrica na
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questdo de pessoal e ainda contribui para a produtividade do funciondrio, impactando nos seus
resultados gerais. Essa dimensdo impacta diretamente na dimensdo comunicagdo, visto que
existe um processo de hierarquizagdo minimizada no sentido de que o diretor ¢ de facil acesso
e estd presente em todos os eventos, sejam eles de lazer ou de rotina da empresa, facilitando a

comunicag¢do entre os colaboradores com o mesmo.

6 PROPOSTAS DE MELHORIAS

Dimensao Sugestao

1. Avaliar a possibilidade de implementar um sistema de
sonorizagdo na fabrica a fim de facilitar a comunicagdo de
fatos de interesse geral.

L 2. Implementar um sistema de musica ambiente para estimular

Comunicagio . . '
o colaborador ¢ harmonizar o ambiente, em determinados
horarios (almogo, saida).

3. Criar uma cultura de comunicagdo por e-mail, intranet

dentre outras aplicagdes.

1. Criar um programa de reunides com uma periodicidade, por

exemplo, quinzenal, para que sejam discutidos aspectos
Ambiente de especificos do ambiente de trabalho, tais como distribui¢ao
Trabalho de tarefas entre setores, ouvir e estimular os colaboradores a
opinar sobre seu trabalho bem como discutir aspectos dos

equipamentos utilizados.

1. Incluir em seu Plano Anual de Treinamento (PAT), a¢des no

sentido de manter essa unido intracolaboradores e entre

Relagdes

. colaboradores e chefes imediatos, bem como as reunides
Interpessoais

implementadas para discussdo do ambiente de trabalho

poderao contribuir com esse aspectos.

1. Criar um programa de identificacdo de liderangas para

potencializar seu quadro de pessoal na ampliagdo do grau de
Gestao e ) o
concordancia para esta dimensdo, viabilizando o
Lideranca
treinamento de potenciais lideres, atividade que pode ser

incluida em seu PAT.
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Dimensao Sugestio

1. Avaliar a possibilidade de melhoria nos postos de trabalho.

2. Implementar uma maior fiscalizacdo por parte dos gestores,
Seguranga no

bem como um processo de conscientizagdo sobre a importancia
Trabalho

dos EPI’s.

3. Providenciar a climatizagdo de alguns setores.

1. Investir em uma 4rea para a pratica de esportes, bem como
uma darea para no hordrio de almogo os servidores poderem
praticar ténis de mesa, domind ou atividades a fins. Investir na
construcdo de uma 4rea de conforto para uma cesta no

Remuneragao e )
intervalo do almocgo.

Beneficios _ . . o
2. Investir no programa de integracdo mensal para funcionarios
novos que dentre outros temas abordados estdo os beneficios
oferecidos pela empresa, deve-se avaliar as informagdes que
estdo sendo difundidas no sentido de ampliar seu conteudo.
. 1. Melhorar as atividades periddicas onde ha reconhecimento
Reconhecimento

) do esfor¢o e do comprometimento dos colaboradores bem
e Motivagdo o )
como indicar planos para o ano seguinte.

1. Implementar algumas atividades periddicas como as
Cultura reunides e confraternizagdes durante o ano ja sdo fatores de
Organizacional influéncia na dimensdo. Portanto, devem ser mantidas e

melhoradas para a manutencao da concordancia positiva.

Quadro 3 Propostas de melhorias a serem avaliadas.

7 CONCLUSOES

O tema dessa dissertacdo foi escolhido pela relevancia no estudo do comportamento
humano pela academia, bem como a possibilidade de acrescentar aos trabalhos existentes uma

contribui¢do na aplica¢cdo de metodologias adotando softwares livres.
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O objetivo geral dessa dissertagdo foi analisar a percepcdo dos funcionérios sobre o
clima organizacional da empresa, bem como a percep¢do sobre suas condigdes de trabalho,
tendo como objetivos especificos avaliar a percepcdo dos funciondrios sobre aspectos
organizacionais, ambientais e comportamentais relativos a sua situa¢do de trabalho, ademais
conhecer algumas caracteristicas socioecondmicas dos funcionarios e propor melhorias no
Clima Organizacional para a otimizagdo dos processos/atividades da organiza¢do, bem como
propor metodologia otimizada para a avaliacdo do clima organizacional. Ressalta-se que os
objetivos foram alcangados, como pode ser visto no capitulo 5 (Resultados e Discussdes),
onde observa-se que ha concordancia positiva para todas as dimensdes estudadas com médias
gerais de concordancia acima de 23% e no geral uma média de concordancia de 38,1%,

portanto, ha uma percepcao positiva para o clima organizacional da empresa em estudo.

O clima organizacional tem sido objeto de estudos por diversos autores em livros,
dissertacdes e teses, algumas destas usadas como referencial tedrico neste trabalho, e observa-
se que apesar de todos versarem sobre o comportamento humano no trabalho, relagdes entre o
comportamento e a produtividade, satisfacdo do cliente, t€ém abordagens tedricas, abordagens
praticas, abordagens mistas, este trabalho buscou abordagem tedrica-pratica, focando em uma

sinergia nas abordagens para alcangar os objetivos propostos.

Os textos sobre os modelos de questiondrios (construtos), abordam as dimensdes
adotadas nesse trabalho, porém, alguns ndo em sua totalidade, somente dois modelos
analisados serviram como referéncia. Portanto, contribuigdes futuras a cerca de construtos

ainda poderdo auxiliar na discussdo e aplicabilidade dos mesmos.

Com a globalizagdo as mudangas t€ém uma dindmica muito célere, ou seja, tudo evolui
constantemente e para ser acompanhada exige das empresas privadas ou publicas uma maior
preocupagdo em conhecer qual o ambiente de trabalho (clima) onde seus funciondrios estdo
envolvidos. Destaca-se que quando a empresa tem uma informac¢ao acerca da percep¢do dos
colaboradores a respeito do clima organizacional positivo ou negativo, poderd estabelecer

politicas de gestdo de pessoal.

Respondendo a pergunta de pesquisa que norteou este trabalho, a percepcdo dos
funciondrios sobre o clima organizacional da empresa ¢ positiva, visto que todas as

dimensdes avaliadas obtiveram média de concordancia positiva.
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Espera-se que os resultados apresentados neste trabalho possam contribuir para
reflexdo sobre a qualidade de vida nas empresas de transformacdo e a importancia de um bom
clima organizacional no ambito dos processos de produgdo. Nesse sentido, na figura 7 abaixo,

apresenta-se uma reflexao sobre o mesmo.

|
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livre

J

Qual

@ OpenDataKit

Figura 7 Reflexdo sobre a dissertacdo

No contexto do uso da tecnologia, este trabalho se propde a utilizagdo de tecnologias
de acesso livre (uso do Open Data Kit e software estatistico R) que minimizam o custo da
aplicacdo da pesquisa e o tempo da coleta de dados, que além dos fatores custo e tempo,

auxiliam na tomada de decisdo.

Para a Academia, apresenta-se uma medida (a utilizacdo de pesos atribuidos para as
respostas da escala de Likert) que possibilita uma avaliagdo mais apurada do problema,
descrita na metodologia, acrescido do uso de softwares livres para coleta e gerenciamento do
banco de dados criado na pesquisa e na sua analise, a utilizacdo de smartphone para as
entrevistas reduziu o tempo para a andlise dos dados e contribuiu para eliminar o
“contratempo” da criagdo e digitacdo de um banco de dados, bem como na eliminagdo do uso

de papel na impressdo do questionario para a coleta dos dados.
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A técnica da utilizacdo de pesos na medida e a utilizacdo de softwares livres, tornam a
metodologia usada de fécil reprodutibilidade, visto que tanto o software estatistico R usado
para as analises, bem como o (ODK) Open Data Kit t€ém foruns de discussdo aos quais se
pode registrar e passar a discutir com duvidas e/ou contribui¢cdes sobre temas relacionados
com os membros dos mesmos. Outro fator que facilita o uso dos sofiwares livres ¢ a

disponibilidade de tutoriais na infernet que tém orientacdes e exemplos de aplicabilidade.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de coleta—Questionario usado no smatphone
DADOS SOCIOECONOMICOS

Bairro em que mora

Zona Geografica:( )Norte ( )Sul ( )Leste ( )Oeste ( )Centro-Sul ( )Centro-Oeste
Sexo: ( ) masculino ( ) feminino

Religido: ( )Catolica ( )Evangélica ( )Espiritismo ( )Umbanda ( ) teu (nenhuma)
( )Outra

Estado civil: ( )Soteiro ( )Casado ( )Viavo ( ) Vive com alguém Idade:  anos
Escolaridade: ( )Nao sabe ler/escrever ( )Fundamental ( )Médio ( )Superior
Quantidade de filhos:  Tempo de empresa __ anos

Vocé exerce outra atividade de trabalho fora da UG/MARJOM? ( )Nao ( )Sim
Quantas horas se dedica ao outro trabalho?  horas

Reside em imével: ( )Alugado ( )Proprio ( )Proprio financiado ( )Emprestado

Vocé mora: ( )Pais ( )Conjuge ( )Conjuge e filhos ( )Filhos ( )Sozinho

Lotacao:( )Producdo ( )Adminstragdo Cargo:( )Chefia ( )Técnico ( )Operacional

Com que freqiiéncia vocé realiza atividade fisica?
( )Nunca ( )Quase nunca ( )As vezes ( )Quase sempre ( )Sempre

Com que freqiiéncia vai a atividade de lazer e cultura?
( )Nunca ( )Quase nunca ( )As vezes ( )Quase sempre ( )Sempre



CLIMA ORGANIZACIONAL
Para as assertivas abaixo indicar sua opinido, usando:
DT (Discordo totalmente), D (Discordo), I (Indiferente) C (Conrcordo) e CT (Concordo totalmente)

Assertivas sobre a Comunicacio na Empresa

Assertiva DT |[D|I [C |CT
1. No meu setor, todos os servidores
e/ou colaboradores sdao comunicados
sobre o que ¢ importante para a

Empresa.

2. Existe troca de informagdes entre
setores.

3. A comunicac¢do no meu Setor/Area é
confiavel.

4. Tenho mais informag¢des na Empresa
através de reunides.

5. Sou mais informado por colegas de
trabalho.

6. Tenho mais informacdes na Empresa
por meio de minha Chefia.

Assertivas sobre o Ambiente de trabalho na Empresa

Assertiva DT D | I|C| CT
1. Os funciondrios sdo tratados com
respeito, independente do cargo que
ocupam.

2. Considero a Empresa um bom lugar
para trabalhar.

3. Existe um relacionamento de
cooperagdo entre os diversos setores da
empresa.

4. Percebo que o trabalho que fago
contribui para a Empresa atingir seus
resultados.

5. Quero permanecer trabalhando na
Empresa.

6. Tenho liberdade para opinar sobre
como fazer meu trabalho.

7. A distribui¢do de tarefas ¢ adequada
no meu ambiente de trabalho.

8. As tarefas entre setores seguem de
forma rapida e sem retrabalho.

9. Tenho equipamentos e materiais
adequados para exercer minha fungdo.




Assertivas sobre Relac¢es interpessoais na Empresa

Assertiva

DT

CT

1.Contribuo para manter um
relacionamento de cooperagdo com
meus colegas e chefe.

2. Sinto que existe unido entre as
pessoas do meu setor.

3.Tenho confianca em meus colegas e
no chefe do meu setor.

4.0 meu relacionamento com os colegas
de outros setores no geral ¢ muito bom.

5. O meu relacionamento com meu
Gerente ¢ muito bom.

Assertivas sobre Gestao e lideranca na Empresa

Assertiva

DT

CT

l. Os gestores da empresa se
preocupam com o bem-estar dos
funciondrios.

2. Meu chefe oferece informacgdes e
orientagdes necessdrias para realizacdo
do meu trabalho.

3.  Participo juntamente com minha
Chefia das decisdes que afetam o meu
trabalho.

4.  Minha chefia chama atencdo para
os custos envolvidos em nosso trabalho.

5. Confio nas decisdes tomadas pelo
seu superior imediato.

6. Tenho uma ideia clara sobre o
resultado que meu superior imediato
espera do meu trabalho.
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Assertivas sobre Seguranca no trabalho na empresa

Empresa sdo satisfatorios.

Assertiva DT CT
1. A Empresa tem definida uma
politica de Seguranga no trabalho.
2. A Empresa oferece EPI para a
realizacdo do trabalho.
3. As condigdes gerais de ruido,
iluminacdo, temperatura e poluicdo na
empresa sdo boas.
4. Seu chefe imediato exige a
utilizagdo dos  procedimentos de
seguranga no trabalho.
5. Sinto-me seguro no meu setor de
trabalho.
Assertivas sobre Remuneracio e beneficios na empresa
Assertiva DT CT
1. Conhe¢o todos os beneficios
oferecidos pelo Empresa.
2. Os beneficios oferecidos pela

3. Sei quais os requisitos necessarios
para usufruir dos beneficios.

4. A institui¢do oferece atividades
sociais e desportivas que me satisfazem.

5. Minha participagdo na reducdo de
custo, pode otimizar recursos para a
concessao de novos beneficios.

6. Nao encontro dificuldades para ter
acesso aos beneficios.
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Assertivas sobre Reconhecimento e motiva¢io na empresa

Assertiva DT CT
1. Sinto satisfacio e orgulho em
trabalhar na Empresa.
2.  Sinto que posso  crescer
profissionalmente em minha &rea de
atuacao.
3. Sinto que meu crescimento depende
do meu esforgo.
4. Indicaria a empresa para um amigo
trabalhar.
5. O meu atual grau de motivacdo para
o trabalho pode ser considerado muito
alto.
Assertivas sobre a Cultura Organizacional na empresa
Assertivas DT CT

1. A Empresa oferece oportunidades de
melhoria profissional.

2. A Empresa incentiva o colaborador a
estudar.

3. A Empresa oferece ajuda financeira
para o colaborador que quer fazer um nivel
superior em 4area afim de trabalho na
mesma.

4. A Empresa investe na Qualidade do
trabalho.

5 Verifico que existe investimento em
inovagao.

6. Percebo que a Empresa estd aberta as
mudangas.

7. O dono da Empresa ¢ de facil acesso.

74



Anexo 2. Artigo publicado na Revista Review of Research (QUALIS B3).

Review of Research

International Online Multidisciplinary Journal

ISSN : 2249-894X Impact Factor 3.1402 (UIF) Volume -5 | Issue - 6 | March - 2016

ORGANIZATIONAL CLIMATE: A CASE STUDY IN A COMPANY
WHICH PRODUCES BEDS AND SOFAS IN THE CITY OF MANAUS,
STATE OF AMAZONAS — BRAZIL
Clima Organizacional: Um estudo de caso em uma empresa que

produz e estof na de

Edson da Fonséca de Lira’, Adriana Miranda Azevedo?, Charles Ribeiro de Brito®
and Maria da Gléria Vitério Guimarses®
Professors and Researchers to North’s University Centre — UNINORTE (Brazil)
Federal University of Amazonas — UFAM (Brazil)

Resumo

Este trabalho tem como objetivo avaliar a percepcdo dos funcionariosde uma empresa que
produz camas e estofados na cidade de Manaus, mais precisamenteo ambiente de trabalho e
convivéncia dos mesmos — as instalagdes internas da empresa, estando, portanto, relacionado com
o grau de motivagdo e satisfacdo. Utilizou-se como ferramenta de avaliagdo um questionario auto
administrado cujo tema era: “Clima Organizacional”, observando os seguintes itens: Comunicacdo,
Ambiente de Trabalho, Relagdes Interpessoais, Gestdo e Lideranca, Seguranca do Trabalho,
Remuneracdo e Beneficios, Reconhecimento e Motivacdo, Cultura Organizacional. Na andlise dos
dados, foi utilizada a técnica de Avaliagdo Semantica, a partir do software estatistico livre R 3.0.3, a
fim de sintetizar as informacgdes. Os resultados indicam a percepc¢do pelos funcionarios de um clima
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