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RESUMO

Este trabalho visa analisar a variacdo do clima organizacional em uma fabrica do
polo industrial de Manaus, com base em oito dimensdes de andlise: comunicacéo,
ambiente de trabalho, relacionamento interpessoal, gestéo e lideranca, seguranca
do trabalho, beneficios, motivacdo e cultura organizacional. Apresenta-se 0s
conceitos e definicbes sobre a organizacdo e as pessoas, o clima organizacional, os
modelos de clima e os fatores que podem influenciar o clima na organizagdo. Os
tipos de classificacdo da pesquisa séo: aplicada, exploratéria, quantitativa, survey
com coleta de dados por meio de questionario e do tipo longitudinal. O instrumento
de medicéo foi disponibilizado e aplicado in loco. A coleta envolveu-se os dados
socioeconémicos dos colaboradores, bem como informacOes detalhadas sobre as
oito dimensdes para analise do clima organizacional. Os dados obtidos, foram
comparados com os dados da pesquisa de clima realizada em 2013. Utilizou-se
métodos da estatistica descritiva para o calculo das médias percentuais das
assertivas com concordancias e para o calculo do indice de confiabilidade, alpha de
Cronbach, do instrumento de medicédo. As conclusdes refletem o estado da empresa
em relacdo a variacdo do clima organizacional ocorrido no intervalo de outubro de
2013 a novembro de 2016. Como resultados obteve-se na dimenséo relacionamento
interpessoal a maior média de concordancias com 86% e as dimensdées com médias
abaixo de 50% séo a cultura organizacional com 39% e a de beneficios com 45%. A
média geral do clima organizacional foi de 66,38%. O coeficiente de confiabilidade
alpha de Cronbach obtido foi de 0,892 classificado como alto. Conclui-se que em
geral o clima organizacional continua satisfatério, mas que algumas medidas podem
ser implementadas com objetivo de melhorar os percentuais de concordancias,

principalmente, nas dimensdes cultura organizacional e beneficios.

Palavras chave: clima organizacional, comportamento organizacional, analise de

clima, pesquisa longitudinal, empresa metalurgica.



ABSTRACT

This work aims to analyze the variation of the organizational climate in an industrial
polo factory in Manaus, based on eight analysis of dimensions: communication, work
environment, interpersonal relationship, management and leadership, work safety,
benefits, motivation and organizational culture. It presents the concepts and
definitions about the organization and the people, the organizational climate, the
climate models and the factors that can influence the climate in the organization. The
types of research classification are: applied, exploratory, quantitative, survey with
data collection through questionnaire and longitudinal type. The measuring
instrument was made available and applied in loco. The collection involved the
socioeconomic data of the employees, as well as detailed information on the eight
dimensions for analysis of the organizational climate. The data obtained were
compared with the data from the climate research carried out in 2013. Descriptive
statistics methods were used to calculate the mean percentages of the assertions
with concordances and to calculate the reliability index, Cronbach's alpha,
measurement. The conclusions reflect the state of the company in relation to the
variation of the organizational climate occurred in the interval of October of 2013 to
November of 2016. As results the interpersonal relationship dimension obtained the
highest average of concordances with 86% and the dimensions with averages below
50% are the organizational culture with 39% and the benefits 45%. The overall
average organizational climate was 66.38%. The reliability coefficient of Cronbach
obtained was 0.892 classified as high. It is concluded that in general the
organizational climate remains satisfactory, but that some measures can be
implemented with the objective of improving the percentages of agreements, mainly

in the dimensions organizational culture and benefits.

Keywords: Organizational climate, organizational behavior, climate analysis,

longitudinal research, metallurgical company.
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1 INTRODUCAO

Com globalizagdo e as constantes mudangas no cenario macro e
microecon6mico, faz-se necessario que as organizacdes, ndo sé centralizem seus
esfor¢os na satisfagdo do cliente externo, mas também no cliente interno, pois o seu
bem-estar podera proporcionar, como consequéncia, a satisfacédo do cliente externo,
0 que possibilitard a empresa obter resultados significativos em seu faturamento.
Com mercados cada vez mais competitivos, as organizagcdes precisam buscar
diferenciais com vistas a melhoria continua de seus processos, produtos e servicos

para conquistar, manter e fidelizar seus clientes, sejam eles internos ou externos.

O gestor deve buscar o pleno aproveitamento dos recursos humanos no
sentido de alcancar a satisfacdo e a motivacdo dos colaboradores da empresa, para
gue oferecam um maior rendimento a organizacdo, e tenham um alto nivel de
realizacao individual, expresso em termos de satisfacdo pessoal e geral. Para isso, €
necessario diagnosticar, periodicamente, o clima organizacional com o objetivo de
obter informacfes concretas sobre seu status, pois 0 mesmo pode interferir no

comportamento organizacional que, por sua vez, afeta o desempenho dos negocios.

O clima organizacional pode ser influenciado pelo conjunto de crencas e
valores que regem as relacdes entre os colaboradores, determinando o que é “bom
ou ruim” para eles e para a organizagdo como um todo. Por isso, o clima
organizacional € favoravel quando possibilita a satisfacdo das necessidades
pessoais e desfavoravel quando frustra essas necessidades e por consequéncia
causa desmotivacdo. Quando a empresa tem uma informacéo acerca da percepcao
dos colaboradores a respeito do clima organizacional positivo ou negativo, podera

estabelecer politicas de gestédo de pessoal.

Nesse contexto, este trabalho trata da analise da variacdo do clima
organizacional em uma fabrica do polo industrial de Manaus. Para tanto, adotaram-
se como parametro de medi¢édo — oito dimensées do clima: Comunicacédo, Ambiente
de Trabalho, Relacionamento Interpessoais, Gestdo e Lideranca, Seguranca do

Trabalho, Beneficios, Motivagéo e Cultura Organizacional.
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1.1 Problemada pesquisa

A empresa, objeto deste estudo, preocupada com o desempenho de seus
colaboradores, realizou no ano de 2013 uma pesquisa de clima organizacional que
teve como objetivo examinar a percepcao dos colaboradores sobre o clima na
organizacdo. Segundo Coutinho Jr et al. (2016) a empresa desejava obter nUmeros
reais sobre o clima organizacional e assim identificar os possiveis problemas que
pudessem interferir na satisfacdo dos aspectos profissionais dos colaboradores e
gue por consequéncia estivessem impactando a produtividade da organizacdo. Na
oportunidade, o clima organizacional foi diagnosticado e algumas acfes foram

sugeridas para a sua melhoria.

Apés trés anos de realizacdo deste estudo, mudancas ocorreram, entao,
para analisar os impactos no clima organizacional originados das intervencdes
implementadas pela gestdo. Fez-se necessario realizar uma nova pesquisa,
objetivando captar as percepcbes dos colaboradores a respeito do clima

organizacional e com isso poder mensurar a variagcao do clima ocorrido no periodo.

Com os dados obtidos da pesquisa, o gestor podera direcionar acdes para
minimizar ou eliminar os possiveis impactos no clima organizacional. Para isto este
estudo busca responder a seguinte pergunta: Qual é a variacao da percepcao dos

colaboradores em relacéo ao clima na organizacéao?

1.2 Objetivos

Como forma de responder ao problema da pesquisa, sdo apresentados o

objetivo geral e os objetivos especificos.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a variacdo do clima organizacional da empresa ME da Amazonia,

por meio das percepcdes dos seus colaboradores.
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1.2.2 Objetivos Especificos

e Examinar a variagdo da percepgdo dos colaboradores, por meio da

aplicacdo de questionario sobre o clima organizacional na empresa.

e Comparar os dados da pesquisa de clima organizacional realizada
anteriormente, com os dados da pesquisa de clima aplicada.

e Apresentar sugestdes para a elaboracéo do plano de acbes, com vistas

a melhoria do clima na organizagéo.

1.3 Hipdtese da pesquisa

A hipdtese a ser investigada nesse estudo, sera:

Ocorreram variagcdes no clima organizacional, na empresa ME da Amazonia,

comparativamente com a pesquisa realizada em outubro de 2013.

Para investigar esta hipotese, fez-se necessario realizar uma nova pesquisa,
cujo objetivo sera obter a percepcéo atual do clima organizacional sobre a 6tica dos

seus colaboradores.

1.4 Justificativa da pesquisa

As organizacfes podem ser influenciadas por diversos fatores, como as
mudancas ambientais, a evolu¢ao tecnoldgica, a busca de crescimento sustentavel,
a concorréncia global, entre outros aspectos. Para se ter um bom desempenho
mesmo diante desses desafios, as organizacdes necessitam, principalmente, contar
com um grupo de colaboradores motivados e capazes de trabalhar para apresentar
resultados de forma &gil. Nesse sentido, Santos (2014) enfatiza que motivar as
pessoas a terem um elevado nivel de desempenho é fundamental para as empresas

em um mundo cada vez mais competitivo e dindmico. Um bom desempenho das
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organizacgOes, depende do talento das pessoas e 0 quanto estdo motivadas, pois

sem elas nada pode ser feito.

As intervencfes realizadas nas empresas, originadas da analise do clima
organizacional, sdo algumas das acdes que as mesmas utilizam para ajudar a
melhorar o préprio clima. Essas medidas podem auxiliar as organizacdes a serem
valorizadas por seus colaboradores, fazendo com que estes tenham orgulho de

pertencerem a ela.

Com a andlise do clima organizacional pode-se sair do imaginario, ou seja, €
possivel a obtencéo de informacdes reais relativas as percepc¢des dos colaboradores
sobre as variaveis organizacionais, que poderdo convergir em acoes de melhoria do

ambiente de trabalho.

O presente estudo visa analisar o nivel de satisfacdo dos trabalhadores em
relacdo ao clima organizacional de uma empresa do ramo metallurgico, para que
possa subsidiar a gestdo a tomar decisdes sobre intervencdes que venham a
melhorar o clima na empresa, possibilitando a ela estreitar a comunicacdo com 0s
colaboradores, bem como compreender o ambiente de trabalho, fazendo com que

estes atuem com sinergia e maior alinhamento com os objetivos da empresa.

No estudo, os participantes da pesquisa puderam manifestar livremente suas
opinides. Os dados foram coletados sem qualquer interferéncia do pesquisador ou
de outro funcionario da empresa. As informac¢des foram tratadas como confidenciais

e ndo houve identificacdo dos respondentes no formulario de coleta de dados.

A sociedade, em geral, podera se beneficiar por meio da correlacdo dos
resultados empiricos obtidos na pesquisa, com 0 que esta disponivel na literatura,
permitindo analisar a influéncia da gestdo no ambiente de trabalho e os resultados
da organizacdo, bem como a visdo e a expectativa dos colaboradores em relacéo a

gestdo organizacional.

Este estudo pretende contribuir na melhoria da produtividade, da efetividade
e da competitividade da empresa. Do ponto de vista pessoal, o estudo é relevante
para se obter o conhecimento acerca das dimensdes que podem influenciar o clima

organizacional em uma empresa do ramo de metalurgia.

Do ponto de vista académico, o estudo é relevante, pois é possivel validar a
teoria desenvolvida com a prética, por meio da aplicagdo do instrumento de
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pesquisa no ambito da empresa, além de poder contribuir com a informacgéo
cientifica, embasada nos resultados que serdo obtidos, por meio da aplicacdo das

técnicas no desenvolvimento da investigacao.

A contribuicdo para a area de Engenharia de Produc&o ocorre por meio da
criacdo de métodos, técnicas e plano de ac¢bes, com o propdsito de minimizar 0os

problemas e maximizar o rendimento profissional.

1.5 Delimitacédo do estudo

Para este estudo de clima organizacional, as seguintes delimitacdes foram

definidas:

a) Obtencédo das percepcdes dos colaboradores sobre as dimensdes do

clima organizacional na empresa ME da Amazonia;

b) Os resultados obtidos refletiram somente a realidade da empresa objeto

da pesquisa;

c) Somente participaram da pesquisa 0s colaboradores que efetivamente
estavam trabalhando no momento da aplicagdo do instrumento de coleta

dos dados.

d) Fatores como maturidade pessoal, histéria de vida, filtros particulares,
crencas, valores pessoais, quadros de referéncia e experiéncias
passadas foram desconsideradas para o estudo do clima organizacional
(MELLO, 2004).

e) As variaveis: medidas governamentais, legislacdo, ecologia, demografia,
sociedade, economia e outras empresas, constituem elementos do macro
ambiente que podem interferir no clima organizacional, mas néo irdo fazer
parte do objeto de estudo. (MELLO, 2004).
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1.6 Estrutura do trabalho

Primeiramente, apresenta-se a introducdo, problema da pesquisa, o0s
objetivos, hipétese, justificativa, delimitacdo do estudo e da estrutura do trabalho.
Nesta pesquisa foram levantadas novas informacdes sobre o clima organizacional
da empresa objeto deste estudo. Em termos de estrutura do trabalho, este esta
divido em 5 capitulos, que sao descritos a seguir:

O Capitulo 2 apresenta uma revisao da literatura sobre o tema, trazendo um
pouco da histéria e dos principais conceitos sobre o clima organizacional, aborda as
dimensdes que podem influenciar a atmosfera na empresa e a pesquisa sobre o

clima na organizacéo.

O Capitulo 3 trata da metodologia utilizada para a pesquisa, como as
classificacoes, as delimitacdes (populacdo e unidade de analise), as caracteristicas,
as vantagens, as desvantagens, as técnicas de coleta de dados, a validacdo e a

confiabilidade do instrumento de medi¢cdo e os métodos de analise dos dados.

O Capitulo 4 contempla os resultados e as discussdes, composto pelos
resultados obtidos da primeira pesquisa de clima organizacional, realizada na
empresa objeto de estudo em outubro de 2013, bem como os resultados da segunda

pesquisa, realizada em novembro de 2016.
O Capitulo 5 apresenta as consideracdes finais desta dissertacao.

O Apéndice A se refere ao questionario, da pesquisa, aplicado aos

colaboradores da empresa objeto deste estudo.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo tem como objeto principal estruturar a revisao da literatura e as
especificacdes que sustentam conceitualmente os objetivos da pesquisa. Disserta-
se sobre 0s conceitos e as teorias: das organizacOes e da gestdo de pessoas; do
clima organizacional; dos modelos, das pesquisas e das dimensdes de clima

organizacional.

2.1 As organizacdes e as pessoas

Um dos primeiros estudos a analisar os aspectos humanos em uma
organizacao, segundo Kolata (1998), foram realizados de 1927 a 1933 em uma
fabrica da empresa Western Electric, localizada no estado de lllinois, condado de
Cook, cidade de Chicago, no bairro Hawthorne. Esses estudos foram desenvolvidos
pelo professor George Elton Mayo da Universidade de Harvard e seus

colaboradores, que ficou conhecido como “efeito Hawthorne".

Os estudos do professor Mayo mostraram que, independentemente das
mudancas nas condi¢des de trabalho - mais quebras, pausas mais longas ou menos
e mais curtas - a produtividade aumentou. Essas mudancas, aparentemente, nao
tinham a ver com as respostas dos trabalhadores. Estes produziam mais porque se
viam como especialistas, participantes de um experimento, e suas inter-relacdes
melhoraram (KOLATA, 1998).

A origem da palavra organizacdo que deriva do grego organon, significa uma
ferramenta ou instrumento. Na perspectiva mais conhecida, uma organizacdo é
constituida como um unico ser, é formada por pessoas, que na interacdo com o
ambiente, desenvolvem o proprio pensamento. S&o constituias por recursos
financeiros, tecnoldgicos e estrutura, implicando na iteracdo desses elementos

(PESCA, 2011).

J& para Jardim (2012) a organizacdo € constituida de diferentes atividades
com a colaboracdo de contribuintes individuais e com a finalidade de efetuar

transacbes planejadas com o ambiente, ou seja, toda organizacdo atua em
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determinado meio ambiente e sua existéncia e sobrevivéncia dependem da maneira

como ela se relaciona com esse meio.

Pesca (2011), argumenta que as pessoas sao componentes essenciais da
organizacdo, porque sdo indispensaveis para o desenvolvimento e o sucesso da
mesma. Nao existe organizacdo sem pessoas, uma vez que sado fundamentais para

administrar, controlar, monitorar, atuar e fazer a companhia produzir.

Para Maximiano (2010), certos objetivos das organizacbes s6 podem ser
alcancados por meio da acdo coordenada de grupos de pessoas, que se constituem
no principal motivo para a existéncia das organizac¢des. O referido autor identificou
diversos autores, que influenciaram os estudos sobre as organizagbes, conforme

exposto no Quadro 1.

Quadro 1 - Principais contribuicdes ao estudo das organizacdes.

AUTORES PRINCIPAIS IDEIAS
MAX WEBER Tipo ideal de burocracia.
AMITAI ETIZIONI Tipologia das organizacGes com base nos tipos de poder.

PETER BLAU E | Tipologia das organizagbes com base nos tipos de
RICHARD SCOTT beneficiarios.

CHARLES PERROW, | Disfun¢Bes organizacionais.
ROBERT K. MERTON
E WILLIAM ROTH

BURNS E STALKER Modelos mecanicista e organico de organizacoes.

Fonte: Maximiano (2010).

Para Max Weber, citado por Maximiano (2010), as organizacfes se baseiam
em leis, que sdo definidas em funcdo do interesse das pessoas. As pessoas que
constituem a empresa aceitam a representatividade da autoridade da lei, pois a
autoridade é contrapartida da responsabilidade que essas pessoas tém de zelar pelo
cumprimento da lei. A obediéncia € devida as leis e as pessoas que as representam.

Para Weber, a sociedade, a organizacdo ou o0 grupo que se baseia em leis é
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considerada uma burocracia e cita que as caracteristicas dos tipos ideais de

burocracia séo:
a) Formalidade: sdo essencialmente sistemas de normas;

b) Impessoalidade: as pessoas sdo ocupantes de cargos ou posicoes

formais; e

c) Profissionalismo: as burocracias séo formadas por funcionarios.

Ja para Amitai Etizioni, citado por Maximiano (2010), os tipos de burocracia
de Weber aplicam-se particularmente a empresas e governo, mas ndo abrangem
todas as organizacgdes. Etizioni acredita que as organiza¢des sao unidades sociais,
gue possuem objetivos especificos, e por isso hdo se encaixam num modelo geral.
As organizagdes sao categorizadas em funcéo do tipo de poder exercido sobre as

pessoas, que sao:

a) Poder coercitivo: baseia-se em punicbes e o tipo da organizacao é

coercitiva;

b) Poder manipulativo: fundamenta-se em recompensas e o tipo da
organizacao é utilitaria; e

c) Poder normativo: baseia-se em crencas e simbolos e o tipo da

organizagao é normativa.

Para Blau e Scott, citado por Maximiano (2010), as organizacfes devem ser
agrupadas em categorias estruturadas de acordo com o beneficiario principal da

organizacao, que sao:
a) Membros: clubes, associacdes e cooperativas;
b) Proprietarios: empresas de forma geral,
c) Clientes: hospitais, agéncias sociais e universidades; e

d) Sociedade em geral: organizacdes do estado e do governo.
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Charles Perrow, Robert K. Merton e William Roth, citados por Maximiano

(2010), propuseram-se a catalogar as disfuncdes organizacionais em:

a)

b)

Particularismo: defender o interesse de grupos externos, por motivos de

convicgao, amizade e interesse pessoal;

Satisfacdo de interesses pessoais: defender interesses pessoais

dentro da organizacéo;

Excesso de regras: multiplicidade de regras e exigéncias para a

realizacdo das atividades;

Hierarquia e individualismo: divide responsabilidades e atravanca o

processo decisorio; e

Mecanicismo: burocracia sdo sistemas de cargos limitados, que

colocam as pessoas em situagdes alienantes.

Burns e Stalker, citados por Maximiano (2010), estudaram empresas da

Escocia, fabricas que estavam em declinio e mudando para o ramo da tecnologia.

As dificuldades que observaram nessas organizacdes para fazer a transicao, fizeram

com que as classificassem em dois tipos ideais:

a)

b)

Mecanicista: adequado a condi¢cbes ambientais relativamente estaveis;
e
Organico: adequado a condicbes ambientais relativamente instaveis,

onde a organizacao ndo tem familiaridade.

Estas contribuicBes reforcam a importancia de uma gestdo adequada das

pessoas nas organizacfes. Compreender itens que influenciam a maneira de elas

atuarem € necessario para que o local de trabalho seja melhor para as mesmas e os

resultados mais positivos para as organizagoes.

Os estudiosos apresentam de forma objetiva, as organizacdes e os elementos

gue a compdem, o tipo ideal de burocracia, explicam as disfungbes das

organizacfes, bem como comparam o modelo burocratico com o modelo organico
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da estrutura organizacional. Essas contribuicbes sdo tdo importantes que ainda

podem influenciar novas pesquisas sobre as organiza¢des formais modernas.

2.2 O historico do Clima Organizacional

Um dos primeiros estudos a abordar o clima enquanto uma metafora das
relagbes sociais foi o artigo Patterns of aggressive behavior in experimentally
created “social climates”, publicado no The journal of social psychology, por Lewin,
Lippitt e White (1939), quando o conceito de clima social e de atmosfera social foi
utilizado pelos autores como expressdes similares para descrever atitudes,

sentimentos e processos sociais.

Silva (2012b) argumenta que a ideia de clima enquanto aspecto de influéncia
da dinamica das organizacdes foi apresentada somente no final da década de 1950,
por Cris Argyris, no artigo, Some problems in conceptualizing organizational climate:
a case study of a bank, publicado em 1958, na revista Administrative science

quarterly.

Schneider, Ehrhart e Macey (2013) comentam que o tema clima
organizacional dominou as primeiras pesquisas sobre o ambiente organizacional
humano na década de 1960 e 1970. Silva (2012b), em sua pesquisa, identificou que
Likert (1961) e Katz e Kahn (1966) fizeram experimentos para observar o efeito do
contexto humano nas organizagfes, tanto sobre a eficacia organizacional quanto
sobre as pessoas que ali atuaram, considerando que o clima na organizacdo exerce

influéncia consideravel sobre os trabalhadores.

Outro importante estudo da década de 1960 foi o de Litwin e Stringer (1968),
gue realizaram experiéncias em laboratorios de estudo, idealizando trés diferentes
companhias, de maneira que os dirigentes de cada uma delas atuassem de acordo
com as seguintes necessidades sociais basicas: realizacdo, afiliacdo e poder. Os
resultados identificaram que cada uma das organizagdes, apresentaram diferencas
em termos de satisfacdo e desempenho com trés situagBes heterogéneas, o que

levou a conclusédo de que o clima organizacional pode ser criado de diferentes

formas.
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Schneider, Ehrhart e Macey (2013) contribuem com a historia do clima
organizacional e dizem que, na década de 1980, o interesse das pesquisas era
sobre a cultura organizacional. No entanto, a partir da década de 1990, observaram
uma nova mudanca de foco e o interesse no topico clima organizacional aumentou
em relagdo ao tema cultura organizacional, nos anos mais recentes. Para
fundamentar essas afirmagdes os autores analisaram artigos em trés dos principais
periddicos empiricos sobre Psicologia industrial e organizacional (Journal of applied
psychology, Academy of Management journal, and personnel psychology) desde a
virada do século (2000-2012).

Este trabalho pretende contribuir com o estudo do clima na organizacéo por
meio de um elenco de variaveis entrelacadas, fugindo assim a abordagem linear e
unilateral. A analise do clima pode identificar onde se situam as principais
deficiéncias no clima da organizacdo e mostrar em que direcao, possiveis esforcos
devem ser direcionados na busca de soluc¢des que venham a favorecer uma melhor

integracao e similaridade entre as metas individuais e institucionais.

2.2.1 Conceitos sobre Clima Organizacional

A palavra clima origina-se do grego klima e significa tendéncia ou inclinacao.
Para Oliveira e Campello (2006) o clima de uma organizacdo € algo facilmente
percebido, pois apesar de ndo se poder ver ou tocar, ele reflete 0 comportamento de

seus colaboradores.

Os conceitos sobre o clima organizacional, possuem enfoques diferenciados.
Hall et al. (1980), definem o clima organizacional como a representacdo dos
conceitos que os individuos compartiiham sobre o lugar onde trabalham. Em
definicdo similar Schneider e Reichers (1983), afirmam que o clima organizacional é
composto da percepcado partilhada das caracteristicas particulares que as pessoas

atribuem ao ambiente de trabalho.

Katz e Kahn (1987, p.83) descrevem que “o clima organizacional reflete a
histéria das porfias, internas e externas, dos tipos de pessoas que a organizagao

atrai, de seus processos de trabalho e layout fisico”. Devido a ser possivel
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resumirem-se numerosas percep¢des em um pequeno numero de dimensdes, o

clima organizacional abrange um amplo campo de estudo (SBRAGIA, 1983).

ApGs analisar os conceitos de diversos autores sobre clima organizacional,
Oliveira (1995, p. 47) o descreve como o “estado em que se encontra a empresa ou
parte dela em dado momento, estado momentaneo e passivel de alteragcdo mesmo

em curto espacgo de tempo em razédo de novas influéncias surgidas”.

Ao contribuir com o conceito de clima organizacional, Mello (2004, p. 13)
argumenta que este pode ser denominado por “atmosfera psicoldgica, clima social
do trabalho, clima psicolégico” e pode ser entendido como a “percepgéao global que o
individuo tem do seu ambiente de trabalho”. Enquanto para Hashimoto (2009), o
clima organizacional caracterize-se pelo conjunto das percepcdes de satisfacédo ou
insatisfacdo no ambiente de trabalho originadas das inter-relacfes existentes entre

os colaboradores da empresa.

Ja Luz (2003) define que o clima organizacional € uma acéo estratégica para
o estimulo a motivacdo dos colaboradores, representa um imperativo ao sucesso
dos negocios e uma demonstracdo sem equivocos do equilibrio entre a qualidade de

vida no trabalho e a competitividade da empresa.

Para Wilbert e Cruz (2014), o clima organizacional constitui-se de uma
"atmosfera psicologica”, onde todos a percebem, pois quando se entra num
determinado ambiente ela faz com que as pessoas se sintam mais ou menos a
vontade para interagir, agir, realizar e permanecer no local, a qualidade da

"atmosfera psicoldgica”, influencia a todos na empresa.

Em virtude de as organizacdes ainda estarem forjadas, em sua maioria, no
modelo racional-burocrético, o clima organizacional constitui-se em um campo de
estudo que possui uma relevancia impar na teoria as organizacées contemporaneas
(LUZ, 2001).

A partir destes conceitos, interpreta-se que o clima organizacional é formado
por uma série de caracteristicas organizacionais, que vao desde a constituicdo da
estrutura empresarial, seja publica ou privada, até a maneira como os colaboradores
se relacionam durante o dia a dia no ambiente de trabalho. O clima organizacional

como fenbmeno deve ser estudado, pois pode apresentar-se como uma estratégia
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eficiente da gestdo, para a obtencdo de melhores resultados na produtividade e

efetividade da empresa.

2.2.2 Pesquisa de Clima Organizacional

Chaves (2012) define pesquisa de clima organizacional como uma
ferramenta para mensurar o grau de percepcao da satisfacado dos colaboradores em
relacdo ao seu local de trabalho. Para Tagliocolo e Araujo (2011) é importante
conhecer esta percepcao, pois 0 sentimento que os colaboradores possuem sobre a

organizagao tem um impacto profundo sobre como e o quanto eles produzem.

Tagliocolo e Araudjo (2011) ressaltam que ao responder uma pesquisa de
clima, os colaboradores tém a possibilidade de refletir sobre interacdes entre as
suas caracteristicas pessoais e da empresa. Ja para Nunes (2011) a pesquisa de
clima é considerada uma estratégia para identificar oportunidades de melhorias no

ambiente de trabalho e na produtividade da empresa.

A analise, o diagnéstico e as sugestbes, fundamentados pela pesquisa de
clima, sdo importantes instrumentos utilizados em programas voltados para melhoria
da qualidade, aumento da produtividade e adocdo de politicas internas. (BISPO,
2006).

Barthasar (2014), corrobora e diz que a pesquisa de clima organizacional se
constitui de uma ferramenta gerencial diferenciada, onde permite a organizacéo
planejar, realizar, corrigir e desenvolver um relacionamento estreito com seus
colaboradores, a fim de obter a satisfacdo e o bem-estar destes estimulando a

motivacédo e por consequéncia melhorando o indice de produtividade da empresa.

Gonzalez et al. (2011), argumenta que por meio da pesquisa de clima
organizacional pode-se compreender melhor a capacidade da organizacdo em reter
os funcionarios com talentos. Além disso, caso seja bem trabalhado, o clima
organizacional podera servir como um estimulador para a melhoria continua nos
processos comunicacionais, na reducdo de afastamentos, na credibilidade da

instituicdo, dentre outros.

Para Bispo (2006), os clientes, a empresa e o0s funcionarios sao

prejudicados com um clima organizacional desfavoravel, assim como todos séo
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beneficiados com um clima favoravel, conforme visualiza-se no Quadro 2 existem

varios niveis de importancia do clima na empresa, que séo resultantes dos recursos

humanos.

Quadro 2 - Os niveis de clima organizacional, resultantes dos recursos humanos.

CLIMA ORGANIZACIONAL: FAVORAVEL (+)

. satisfacao.

9. motivagao.

. alta integrac@o empresa/ funcionarios.

10. alta credibilidade mitua empresa/ funcionarios.

. alta retencédo de talentos.

11. alta produtividade.

. maior adaptacdo as mudancgas.

12. baixa rotatividade.

. baixa abstencao.

13. alta dedicacéo.

. alto comprometimento com a qualidade.

14. clientes satisfeitos.

. maior aproveitamento nos treinamentos.

15. alto envolvimento com os negdcios.

QO N| O O] | W[ N|

. raras doencas psicossomaticas.

16. sucesso nos negocios.

CLIMA ORGANIZACIONAL: MAIS OU MENOS

. Indiferenca.

9.apatia.

. baixa integragdo empresa/funcionarios.

10.baixa credibilidade mdtua empresa/funcionarios.

. baixa retencéo de talentos.

11.baixa produtividade.

. média adaptacdo as mudangas.

12.média rotatividade.

. média abstencao.

13.média dedicagéo.

. médio comprometimento com a qualidade.

14.clientes indiferentes.

. médio aproveitamento nos treinamentos.

15.baixo envolvimento com os negécios.

QO N O O B W[ N

. algumas doengas psicossomaticas.

16.estagnagéo nos negocios.

CLIMA ORGANIZACIONAL: DESFAVORAVEL ( -)

. frustracéo.

9. desmotivagéo.

. Falta de integrac@o empresa/funcionarios.

10. Falta de credibilidade matua empresa/funcionarios.

. Falta de retencgéo de talentos.

11. improdutividade.

. pouca adaptagéo as mudancas.

12. alta rotatividade.

. alta abstencéo.

13. pouca dedicagao.

. baixo comprometimento com a qualidade.

14. clientes insatisfeitos.

. pouco aproveitamento nos treinamentos.

15. falta de envolvimento com os negdcios.

O N O O] »| W[ N

. crescimento das doengas psicossomaticas.

16. insucesso nos negocios.

Fonte: Bispo (2006).

Para cada nivel de clima organizacional, apresentam-se fatores internos e

externos que podem influenciar o clima na organiza¢do. Os estados desses fatores

sdo sensiveis as intervencdes por parte dos gestores, ou seja, quando um gestor

promove uma reunido para discutir melhorias em um processo interno, essa atitude

pode motivar o funcionario, pois faz com que este perceba que é importante para as

decisbes da empresa, por outro lado, a desmotivacdo pode originar-se da auséncia

de estimulos promovidas pelos gestores aos funcionarios.
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A pesquisa de clima organizacional pode fornecer subsidios para a
compressao do comportamento do colaborador em relacdo ao ambiente de trabalho,
bem como, se as relagdes sociais estabelecidas influenciam no desempenho da

organizacgao frente ao mercado.

2.3 Modelos de Clima Organizacional

Para melhorar o conhecimento sobre a percepcdo dos colaboradores e a
respeito do clima na organizacdo, empresas aplicam instrumentos de medi¢cdo que
tém como referéncia os construtos, sintese feita a partir da combinagédo dos fatores
gue podem influenciar o clima da organizacdo. Para Lira (2016), os modelos de
clima organizacional desenvolvidos, por outros autores, podem ser usados para

fundamentar o desenvolvimento de novos estudos.

Ao longo do tempo, diversos modelos foram desenvolvidos para analisar a
percepcao dos colaboradores em relacéo ao clima nas empresas. Nos itens a seguir

séo apresentados os modelos para a analise do clima organizacional.

2.3.1 Modelo de Litwin e Stringer (1968)

Litwin e Stringer investigaram, em 1968, a influéncia do clima organizacional
sobre a produtividade na empresa, os estilos da lideranca sobre a motivacdo e o
comportamento dos trabalhadores em seu ambiente de trabalho. Os autores
identificaram, em seu estudo, diferentes climas organizacionais nas empresas que
tinham distintas politicas para seus Recursos Humanos. Este foi o primeiro modelo
testado em organizacbes de grande porte, conforme citado por Bispo (2006). A

seguir sdo apresentados os nove fatores do modelo:

1. Estrutura: a sensacao de que os empregados tém sobre as restricdes no
grupo, o numero de regras, regulamentos, procedimentos; existe uma énfase
na "burocracia” e indo através dos canais, ou ha uma atmosfera solta e

informal;
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2. Responsabilidade: a sensagdo de autonomia para tomar as decisdes

gue se relacionam ao trabalho; ndo ter que verificar todas as suas decisoes;

3. Desafio: o sentimento de risco ao tomar decisdes e no desempenho de
suas tarefas, ou seja, percepcédo dos desafios no cargo e na situacédo de
trabalho;

4. Recompensa: percepcdo de recompensa por um trabalho bem feito;
enfatizando recompensas positivas em vez de puni¢do, esta relacionado

com os beneficios;

5. Apoio e calor humano: o sentimento das boas relacdes interpessoais de

modo geral e de ajuda matua que prevalece na organizacao;

6. Cooperacao: percepcdo de espirito de ajuda e muatuo apoio vindo de

cima (gestores) e de baixo (subordinados);

7. Conflito interno: a sensacéo de que a administracdo nao teme diferentes

opinides ou conflitos; verifica se ha sentimento de temor;

8. Identidade: a sensacdo de que vocé pertence a uma empresa e € um

membro valioso de um trabalho em equipe; e

9. Padrdes: grau em que a organizacdo enfatiza normas e processos.

2.3.2 Modelo de Sbragia (1983)

Sbragia (1983) investigou a influéncia de vinte fatores relacionados ao clima
organizacional em treze instituicbes publicas de pesquisa das regides sul e sudeste

do Brasil. Os vinte fatores estudados por ele, sdo apresentadas a sequir:

1. Estado de tensdo: mensuracao da influéncia da légica, da racionalidade

e das emocbes, nas acdes dos funcionarios;

2. Conformidade exigida: medicao do grau de flexibilidade de agao dentro

do contexto organizacional e o posicionamento frente a necessidade de

cumprimento as normas, procedimentos e regulamentos formais;

3. Enfase na participac&o: enfatiza o indice de participacdo e envolvimento

dos funcionarios nas decisfes e aceitacdo de ideias e sugestdes;
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4. Proximidade da supervisdo: mensuracdo do grau de liberdade das

pessoas para fixar seus métodos de trabalho e tomar iniciativas;

5. Consideracdo humana: percepcao do grau de humanizacdo na empresa,
Ccomo as pessoas sao tratadas e como recebem atencao;

6. Adequacdo da estrutura: explica o quanto o esquema organizacional
facilita as acbes das pessoas e 0 quanto essas acdes sd0 consistentes com
0s requisitos do trabalho;

7. Autonomia presente: grau de autonomia para tomar as decisfes que se

relacionam ao trabalho; ndo ter que verificar todas as suas decisoes;

8. Recompensas proporcionais: mensura o grau de recompensa por um
trabalho bem feito; enfatizando as recompensas positivas, politicas de

pagamento e promoc¢des, em vez de punicao;

9. Prestigio obtido: explica o grau de percepcado das pessoas sobre sua
imagem no ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizacédo e o

guanto a organizacao projeta seus membros no ambiente da empresa;

10. Cooperacéo existente: medicdo do grau de amizade e as boas relacdes
sociais favorecem uma atmosfera saudavel de trabalho; percepcdo de
espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima (gestores) e de baixo

(subordinados);

11. Padrdes enfatizados: medicéo do indice de importancia atribuido pelas
pessoas as metas e aos padrées de desempenho; grau em que a

organizacao enfatiza normas e processos;

12. Atitude frente a conflitos: explica o quanto as pessoas estado dispostas

a servir e considerar diferentes opinides;

13. Sentimento de identidade/orgulho: percepcéo das pessoas e como se
manifestam em relacdo a pertencer a organizacdo e como valorizam a
organizacdo da qual fazem parte; sensacdo de como o funcionério pertence

auma empresa,

14. Tolerancia existente: apresenta o grau com que 0s erros das pessoas

sao tratados, se ocorre de forma suportavel e construtiva ou punitiva;
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15. Clareza percebida: explica o indice de conhecimento das pessoas
guanto aos assuntos que lhes dizem respeito e como a organizacado as
informa sobre as formas e condi¢cdes de progresso;

16. Imparcialidade/Justica predominante: indice com que predominam os
critérios de decisdo, das habilidades e desempenhos antes dos aspectos

politicos e ou pessoais;

17. Condicdes de progresso: mensuracao do indice de oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional e o quanto a organizagéo atende

as aspiracdes e expectativas de progresso dos funcionarios;

18. Respeito/Apoio logistico proporcionado: mede o grau de satisfacéo
do quanto a organizacdo oferece a seus funcionarios as condicbes e 0s

instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho;

19. Reconhecimento proporcionado: apresenta o indice com que a

organizacao valoriza e reconhece os esforcos individuais diferenciados; e

20. Forma de controle: descreve como a organizacdo usa custos,
produtividade e outros dados de controle para efeito de auto orientacdo e

solucéo de problemas.

Nos resultados do estudo, Sbragia (1968) identificou que os fatores mais
favoraveis foram: tolerancia a erros, estilo de supervisdo, conformidade exigida,
consideracdo e autonomia e dentre as mais desfavoraveis foram: recompensas,
clareza organizacional, estrutura administrativa, reconhecimento e atitude frente aos
conflitos. Essas conclusdes foram obtidas por meio da comparacdo entre as no¢des

de clima organizacional real e ideal.

2.3.3 Modelo de Luz (2003)

Com o objetivo de mensurar o clima organizacional, Luz (2003) construiu um
modelo com trinta e quatro fatores. O modelo foi composto, a partir de um
levantamento, realizado em empresas nacionais e multinacionais localizadas no Rio

de Janeiro, abaixo apresentam-se as dimensdes que podem ser avaliadas:
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1. Trabalho realizado: mensura o grau de adaptacédo dos funcionarios com
os trabalhos realizados; o volume do trabalho realizado; o horario de
trabalho; se é justa a distribuicdo dos trabalhos entre os funcionarios; se o
guadro de pessoal em cada setor € suficiente para realizar os trabalhos; se o
trabalho é considerado relevante e desafiador; e o equilibrio entre o trabalho

e a vida pessoal,

2. Salario: analisa a percepc¢éao deles quanto a compatibilizacdo dos salarios
da empresa com os praticados no mercado; o equilibrio existente na
empresa entre os salarios dos cargos de mesma importancia; a possibilidade
de obtencdo de aumentos salariais; a possibilidade de viver dignamente com
0 salario; o impacto na atracdo de talentos e na satisfacdo e fixacdo dos
funcionarios; a justica na pratica dos aumentos salariais concedidos; a
clareza quanto aos critérios do plano de cargos e salarios da empresa etc.
Essa € uma das principais variaveis pesquisadas, em funcdo da sua

importancia sobre o grau de satisfacdo dos empregados;

3. Beneficios: medicdo do grau de quanto eles atendem as necessidades e
expectativas dos funcionarios; a qualidade da prestacdo desses servicos aos

funcionarios; o impacto na atracao, fixacdo e satisfacdo dos funcionarios;

4. Integracdo entre departamentos: mensuracdo do grau de
relacionamento; a existéncia de cooperacdo e conflitos entre os diferentes

departamentos da empresa;

5. Supervisao / Lideranca / Estilo Gerencial / Gestdo: mede o grau de
satisfacdo dos funcionarios com 0s seus gestores; a qualidade da
supervisado exercida; a capacidade técnica, humana e administrativa dos
gestores; o tratamento justo dado a equipe; o grau de feedback dado por

eles a equipe.

6. Comunicacdo: sensacdo do grau de satisfacdo com o processo de
divulgacéo dos fatos relevantes da empresa; aponta a satisfagdo quanto a

forma e os canais de comunicacgao utilizados pela empresa,;

7. Treinamento / Desenvolvimento / Carreira / Progresso e realizagao
profissionais: mensuragéo do grau das oportunidades que os trabalhadores

tém de se qualificar, de se atualizar, de se desenvolver profissionalmente;
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8. Progresso profissional: avalia o uso e o aproveitamento das
potencialidades dos funcionarios; aponta o grau de satisfacdo dos
trabalhadores quanto as possibilidades de promoc¢do e crescimento na
carreira, as possibilidades de realizagdo de trabalhos desafiadores e
importantes; avalia as possibilidades de os funcionarios participarem de
projetos que representem experiéncias geradoras de aumento de
empregabilidade e realizagc&o profissional,

9. Relacionamento interpessoal: mensuracdo do grau da qualidade das
relagBes pessoais entre os funcionarios, entre eles e suas chefias, entre os

funcionarios e a empresa e a existéncia e intensidade de conflitos;

10. Estabilidade no emprego: avalia o grau de seguranca que 0S
funcionarios sentem nos seus empregos, assim como o feedback que

recebem sobre como eles estdo indo no trabalho;

11. Processo decisoOrio: essa variavel representa uma das diversas

dimensbes da variavel “gestdo”; avalia a opinidao dos funcionarios sobre a
gualidade do processo decisorio, sobre o quanto a empresa € agil,

participativa, centralizada ou descentralizada em suas decisfes;

12. Condicdes fisicas de trabalho: aponta o grau da qualidade e o conforto
das condicdes fisicas, das instalacfes, dos recursos colocados a disposicao
dos funcionarios para a realizacdo dos seus trabalhos: posto de trabalho,
vestiarios, horarios de trabalho, local de trabalho, recursos disponiveis para

o trabalho;

13. Relacionamento da empresa com os sindicatos e funcionarios:
analisa o grau de satisfacdo quanto a importancia que os sindicatos tém,
como 0Orgaos representativos dos trabalhadores; avalia o tratamento que a
empresa dispensa as reclamacdes (formais ou informais) dos empregados;
analisa a postura como a empresa se relaciona com o0s sindicatos; a
qualidade do tratamento dos problemas trabalhistas; avalia o cumprimento
da empresa quanto as obrigacbes a que ela esta sujeita por forca de

acordos coletivos ou convencdes coletivas de trabalho;

14. Participagdo: mensura o grau das diferentes formas de participacdo dos

funcionarios no cotidiano da empresa; seu grau de conhecimento e
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envolvimento com os assuntos relevantes da empresa; sua participacdo na
definicdo dos objetivos do seu setor de trabalho; a participagéo financeira
gue os funcionéarios tém nos resultados da empresa; a participacao deles na
gestao da empresa;

15. Pagamento dos salarios: mede o grau da incidéncia de erros na folha
de pagamento; o conhecimento que os funcionarios tém sobre os cédigos de
proventos e descontos lancados na folha de pagamento;

16. Seguranca do trabalho: avalia medicdo da percepcéo e a satisfacéo
dos colaboradores quanto as estratégias de prevencdo e controle da
empresa sobre os riscos de acidentes e doencas ocupacionais a que estao

sujeitos 0s mesmos;

17. Objetivos organizacionais: mede o grau de clareza, a transparéncia da
empresa quanto a comunicacdo dos objetivos organizacionais e

departamentais aos seus funcionarios;

18. Orientacéo da empresa para resultados: mensura o quanto a empresa
€ percebida pelos seus funcionarios no seu esforco de orientar-se para a

consecucao de seus resultados;

19. Disciplina: aponta o grau de rigidez da disciplina praticada na empresa,

0 grau de justica na aplicacéo das punicoes;

20. Imagem da empresa: aponta a opinido dos funcionarios sobre como a
empresa € percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores e pela

comunidade;

21. Estrutura organizacional: aponta a opinido dos funcionarios sobre a
adequacdo da estrutura da empresa para o processo decisorio, para a

comunicacao, para a consecucdo dos objetivos organizacionais;

22. Etica e responsabilidade social: identifica o quanto a empresa é ética
e cumpre suas responsabilidades sociais, nas suas relagcbes com seus
parceiros comerciais, com o0s funcionarios, com a comunidade e com o
Estado;

23. Qualidade e satisfacdo do cliente: aponta a percepcdo dos

funcionarios quanto ao compromisso da empresa em relagdo a qualidade
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dos produtos, processos e servigos, assim como com a satisfacdo dos

clientes;

24. Reconhecimento: mede o grau do quanto a empresa adota

mecanismos de valorizacao e reconhecimento para seus funcionarios;

25. Vitalidade organizacional: mensura o grau do ritmo de atividades
desenvolvidas pela empresa; se ela tem vitalidade ou se € uma empresa
onde as coisas andam muito devagar, onde as mudancas se processam

muito lentamente;

26. Direcdo e estratégias: aponta o grau de satisfacdo dos funcionarios
guanto a qualidade da direcdo da empresa, quanto a qualidade das
estratégias adotadas e quanto a qualidade da conducao dos negaocios;

27. Valorizagcdo dos funcionarios: aponta o grau do quanto a empresa

valoriza, respeita, da oportunidades e investe nos seus recursos humanos;

28. Envolvimento / Comprometimento: identifica o grau do quanto os
funcionéarios se sentem envolvidos e comprometidos com os objetivos e com
os resultados da empresa, assim como 0 quanto essa adesao € voluntaria

ou compulsoria;

29. Trabalho em equipe: mensura 0 quanto a empresa estimula e valoriza o
trabalho em equipe, em times para solucionar problemas, para buscar

oportunidades, para aprimorar processos, para inovar etc.;

30. Modernidade: identifica a percepcdo dos funcionarios quanto a
preocupacdo da empresa com relacdo a inovacdo/modernizacdo de seus
produtos, processos, servicos, tecnologia, modelo de gestdo, instalacdes

etc.;

31. Orientacdo da empresa para os clientes: aponta o grau de satisfacédo
da imagem externa da empresa, a percepcdo que os clientes externos tém
sobre ela; procura identificar o quanto a empresa € sensivel as

necessidades de seus clientes;

32. Planejamento e organizacgéo: identifica o grau de satisfacao do quanto

a empresa é percebida como sendo bem planejada e organizada pelos seus
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diferentes gestores; o quanto a empresa é clara na divulgacdo de seus

objetivos e planos departamentais e organizacionais;

33. Fatores motivacionais: identifica quais fatores do ambiente de trabalho
sdo percebidos pelos funcionéarios como de maior contribuicdo para a
motivacao deles; e

34. Fatores desmotivadores: identificar quais fatores do ambiente de
trabalho sdo percebidos pelos funcionarios como de maior contribui¢éo para
a desmotivacéao deles;

2.3.4 Modelo de Bispo (2006)

Em artigo publicado em 2006 referente a pesquisa de clima organizacional,
Carlos Alberto Ferreira Bispo apresenta um modelo genérico que pode ser aplicavel
em qualquer empresa publica ou privada, pois abrange fatores internos e externos a
organizacao. Bispo (2006) fundamenta seus estudos nos modelos de Litwin e
Stringer (1968), Sbragia (1983) e Kolb, Rubin, Mcintyre (1986). A seguir apresenta-
se 0 modelo, proposto por Bispo (2006), com os onze fatores internos de influéncia

do clima organizacional:

1. Ambiente de trabalho: indica o grau de relacionamento entre o0s
funcionéarios, importante para a realizacdo das tarefas individuais ou
coletivas. Esta relacionado ao ambiente de trabalho, a comunicacdo e ao

relacionamento interpessoal;

2. Assisténcia aos funcionarios: mede o nivel da assisténcia médica,

dentaria, hospitalar e social aos funcionarios;

3. Burocracia: mede o grau de compatibilidade dos processos,

procedimento e normas com as tarefas desenvolvidas pelos empregados;

4. Cultura organizacional: mensura o nivel de interferéncia que as
tradicbes, praticas e costumes, adotados informalmente na empresa,

exercem sobre 0s empregados e suas atividades;
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5. Estrutura organizacional: mede o nivel de relacionamento e de
capacitacdo dos elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia

nas atividades realizadas pelos empregados;

6. Nivel sociocultural: indica se os niveis intelectuais, culturais e sociais
dos funcionarios estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas

atividades;

7. Incentivo profissional: mede-se o nivel de reconhecimento profissional

dos funcionarios por parte da empresa;

8. Remuneracdo: avalia se este item estd de acordo com as atividades

prestadas a empresa;

9. Seguranca profissional: avalia o risco de demissdo sem motivo

percebido pelos funcionarios;

10. Transporte: casal/trabalho - trabalho/casa: indica o nivel de
dificuldade encontrado para a locomocao entre a casa dos funcionarios e a

empresa e vice-versa; e

11. Vida profissional: estabelece o grau de identificacdo profissional dos
funcionarios com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em

relacdo a empresa e de seu sucesso profissional.

2.3.5 Modelo de Ramos Filho (2008)

Jaime André Ramos Filho, publicou em 2008, o estudo intitulado Selecao de

Dimens@es para Avaliacdo de Clima Organizacional em Ambientes de Manutencao

Industrial. Esse estudo, segundo as consideracdes do referido autor, resultou em

seis dimensfes adequadas a avaliacdo do clima organizacional em ambientes de

manutencdo industrial. A seguir apresentam-se as dimensdes resultantes do estudo
de Ramos Filho (2008):

1. Padrdes de Desempenho: trata do enfoque no desempenho, em outras
palavras, compreende as percepc¢fes relativas as metas organizacionais

estipuladas, a necessidade de ser produtivo por meio da realizacdo de bons
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trabalhos, e ainda, o quanto os colaboradores percebem o que deles é

esperado;

2. Desenvolvimento Profissional: objetiva identificar as percepcoes
inerentes as oportunidades de desenvolvimento profissional, énfase no

treinamento e capacitacdo com vistas a promocgdes posteriores;

3. Estrutura e Organizacdo do Trabalho: visa obter a percepcdo dos
funcionarios quanto a organizacao das atividades no setor, por meio do uso
de padrdes e procedimentos que conduzem ao alcance dos obijetivos,
considerando sobretudo, a clareza com que sao propostos;

4. Condigdes de Trabalho: visa analisar as condicdes de trabalho
disponiveis, principalmente 0s recursos necessarios ao desenvolvimento das

tarefas da funcdo manutencéo;

5. Relacdes Interpessoais: trata do relacionamento entre os integrantes
das equipes de manutencéo, avaliado por meio de aspectos como harmonia,

confianca e cooperacao nas relacoes; e

6. Recompensas e beneficios: objetiva analisar as percepcdes dos
colaboradores com relacdo ao processo de contraprestacdo, por exemplo,
os saléarios, assisténcia médica, tangiveis ou nado, até o reconhecimento
proporcionado por parte da instituicdo, inclusive se este prevalece em
relacdo as possiveis punicdes além da justica empregada para determinacéo

das recompensas.

2.3.6 Modelo de Rizzatti et al. (2010)

Gerson Rizzatti, Gerson Rizzatti Janior, Jodo Vicente Silva Sarmento, Giselly
Rizzatti e Celina Emilia Rizzatti publicaram em 2010 um artigo sob o titulo Analise do
Clima Organizacional na Universidade Federal de Santa Catarina, na qual foram
estudas seis dimensdes: Imagem e Avaliacdo Institucional, Desenvolvimento de
Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos, Organizacdo e Ambiente de Trabalho,

Relacionamento Interpessoal, Sucessao Politico-Administrativa e Comportamento
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das Chefias e Satisfacdo Pessoal. A seguir sdo apresentadas as seis dimensdes do
modelo de Rizzatti et. al. (2010):

1. Imagem e Avaliacdo Institucional: relaciona-se com o prestigio que

desfruta junto a comunidade em que atua;

2. Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos:
refere-se ao conjunto de principios, estratégias e técnicas que tém como
finalidade a atracdo, a manutencdo, a satisfacdo, o treinamento e o

desenvolvimento do ser humano na organizacao;

3. Organizacao e Ambiente do Trabalho: os ambientes das organizagdes

séo fatores cruciais para compreender o0 que se passa nelas e com elas;

4. Relacionamento Interpessoal: refere-se a uma interacdo ou relacao
entre duas pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de modo que a
atividade de cada uma esteja, em parte, determinada pela atividade da

outra;

5. Sucessao Politico Administrativa e Comportamento das Chefias:
refere-se ao processo eleitoral para escolha de reitores e outros dirigentes,
na busca da democratizacdo interna, enquanto o comportamento das chefias
diz respeito a aspectos como credibilidade, delegacdo, competéncia,

gualificacéo, entre outros; e

6. Satisfacdo Pessoal: relaciona-se com o nivel de satisfacéo no trabalho, o
reconhecimento pessoal e o0 prestigio desfrutado por trabalhar em

determinada instituicdo, a integracdo com os colegas e a motivacao salarial.

2.3.7 Modelo de Tagliocolo e Araujo (2011)

Claudinéia Tagliocolo e Geraldino Carneiro de Araujo publicaram em 2011, o
Artigo: Clima Organizacional - um estudo sobre as quatro dimensdes de analise, na
qgual aplicaram um modelo de clima organizacional com base em quatro dimensoes:
resisténcia a mudanca, estresse, lideranca e motivagdo. Em uma empresa da area

comercial, constituida por 239 lojas, localizada em varios estados da regido centro-
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oeste, sudeste e sul do Brasil. A seguir, apresenta-se o0 modelo com as quatro

dimensdes de andlise de Tagliocolo e Araujo (2011):

1. Resisténcia a mudanca: esté relacionado com as altera¢des das rotinas
de trabalho por outra mais eficiente e envolve a participagdo dos
funcionarios neste processo de implantacdo e adequacdo a um novo

sistema;

2. Estresse: esta relacionada com as acdes rotineiras, que envolvem o
relacionamento interpessoal com as demais pessoas. O estresse afeta a
produtividade do funcionario, e pode ser causado tanto por fatores pessoais,
guanto organizacionais, cabe ao administrador desenvolver acdes que

amenizem 0s impactos negativos do estresse;

3. Liderancga: relaciona lider e colaborador, bons lideres influenciam e
estimulam seus subordinados, sua equipe de trabalho, e assim a

organizacao se torna mais eficiente e eficaz; e

4. Motivacéao: esta ligada mais a aspectos internos do que externos, as
organizacbes podem gerar estimulos externos, mas cada funcionario tera

uma percepcao se motivando ou néo.

2.3.8 Modelo de Silva (2012a)

Ariete Cavalcante Silva, publicou em 2011 uma dissertacdo sob o titulo
Modelo de Avaliacdo do Clima Organizacional para o Servico de Nutricdo do
Hospital Getulio Vargas com base em cinco dimensdes: lideranca, ambiente de
trabalho, comunicacdo, crescimento profissional e apoio logistico. A segquir,
apresenta-se 0 modelo proposto por Silva (2012a), com as cinco dimensdes de

andlise:

1. Lideranca: é a influéncia interpessoal exercida em uma situacdo e
dirigida por meio do processo da comunica¢do humana a consecuc¢do de um

ou de diversos objetivos especificos;
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2. Ambiente de trabalho: verifica se existe um ambiente de trabalho que
favoreca a execugcdo dos servicos, além de uso de ferramentas para

melhoria da qualidade;

3. Comunicacdao: visa identificar a percepcao dos funcionarios em relacao
ao processo de comunicacdo existente na Instituicdo. Esse fator abarca
guestdes relacionadas a maneira como as pessoas percebem a divulgacdo

das informacoes;

4. Crescimento profissional: verifica 0 grau que a organizacado prové a
seus membros oportunidades de crescimento e avango profissional e o
guanto a organizacao atende suas aspiracoes e expectativas de progresso;

e

5. Apoio logistico: refere-se as condi¢des fisicas (maquinas, equipamentos,
instalacdes) necessarias a realizacdo do trabalho. Tem como objetivo
verificar o grau de apoio que a organizacao propicia aos seus funcionarios
em relacdo as condi¢cbes e aos instrumentos de trabalho necessarios para o

bom desempenho dos servigcos executados.

2.4 Anélise dos modelos de Clima Organizacional

Silva (2012a) argumenta que a construcdo do modelo para a pesquisa de
clima organizacional, fundamenta-se por meio da literatura existente e nas
caracteristicas da organizacdo estudada, bem como nos conceitos e modelos
apresentados pelos autores. Logo a pesquisa dos moldes é vdlida, porque da
suporte a criacdo de um padrdo, a partir das dimensdes dos modelos de Clima
Organizacional, fazendo-se uma adaptacdo para a realidade do segmento e da

empresa a ser estudada.

Em analise, diante dos varios modelos apresentados, nota-se que o volume
de constructos é diversificado, assim como o0 numero de itens incluidos em cada
pesquisa. Para Mello (2004) varias dimensfes fazem parte da maioria dos estudos,

com nomenclaturas idénticas ou diferenciadas, entretanto, com o0 mesmo sentido,
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devido a ndo haver concordancia sobre as variaveis que mensuram o clima

organizacional.

Em relacdo aos fatores internos e externos que podem influenciar o grau de
satisfagcdo do colaborador sobre o clima organizacional, Pistore (2013, p. 29)

argumenta que:

Os problemas externos a empresa ou mesmo fatores externos ligados a
vida particular do trabalhador, influenciam no clima organizacional na
empresa. As preocupacles, tensbes, fatos comoventes tém impacto, mas
durante muito tempo; porém, os acontecimentos de dentro da organizacao
afetam com maior intensidade o clima organizacional.

Foi com base nos modelos apresentados pelos autores analisados, que se
propds as dimensdes desta pesquisa, a selecdo se deu por meio da similaridade
entre elas. O agrupamento em 8 (oito) fatores, visou facilitar e organizar os
resultados da pesquisa. No Quadro 3, apresentam-se as dimensfes dos diversos
modelos de avaliacéo do clima organizacional, e suas respectivas equivaléncias com

as dimensdes propostas.

Quadro 3 - Equivaléncia das dimensdes do clima organizacional.

PRINCIPAIS DIMENSOES EQUIVALENTES
ADEQUADAS A PESQUISA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL NA EMPRESA A SER ESTUDA
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Modelo: Litwin e Stringer (1968)
1.Estrutura. X
2.Responsabilidade. X
3.Desafio. X
4.Recompensa. X
5.Apoio e calor humano. X X
6.Cooperacéo. X X X
7.Conflito interno. X
8.ldentidade. X
9.Padrdes. X

Continua.. . .
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PRINCIPAIS DIMENSOES EQUIVALENTES
ADEQUADAS A PESQUISA DE CLIMA
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Modelo: Sbragia (1983)

1. Estado de tensao. X

2. Conformidade exigida. X

3. Enfase na participacgao. X X

4. Proximidade da supervisao. X

5. Consideracdo humana. X X

6. Adequacao da estrutura. X

7. Autonomia presente. X

8. Recompensas proporcionais. X

9. Prestigio obtido. X

10. Cooperacdao existente. X X X

11. Padr@es enfatizados. X

12. Atitude frente a conflitos. X

13. Sentimento de X

14. Tolerancia existente. X X

15. Clareza percebida. X X

16. Imparcialidade/Justica.

Predominante. X

17. Condic¢des de progresso. X X

18. Respeito/Apoio logistico

proporcionado. X X

19. Reconhecimento proporcionado: X

20. Forma de controle: X

Continua . ..
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DIMENSOES APRESENTADAS
NOS MODELOS

ORGANIZACIONAL NA EMPRESA A SER ESTUDA

PRINCIPAIS DIMENSOES EQUIVALENTES
ADEQUADAS A PESQUISA DE CLIMA

COMUNICACAO

MOTIVACAO

GESTAO E
RELACIONAMENTO

AMBIENTE DE
TRABALHO
LIDERANCA
SEGURANCA DO
TRABALHO
CULTURA
ORGANIZACIONAL
BENEFICIOS
INTERPESSOAL

OUTRAS

Modelo: Luz (2003)

1. Trabalho realizado.

>

2. Saléario.

3. Beneficios.

XX

4. Integracao entre departamentos.

5. Superviséo / Liderancga / Estilo
Gerencial / Gestéo.

6. Comunicacao.

7. Treinamento / Desenvolvimento /
Carreira / Progresso e realizacao
profissionais.

8. Progresso profissional.

9. Relacionamento interpessoal.

10. Estabilidade no emprego.

11. Processo decisorio.

12. Condicdes fisicas de trabalho.

13. Relacionamento da empresa com
os sindicatos e funcionarios.

14, Participacao.

15. Pagamento dos salarios.

16. Seguranca do trabalho.

17. Objetivos organizacionais.

18. Orientacdo da empresa para
resultados.

19. Disciplina.

20. Imagem da empresa.

21. Estrutura organizacional.

22. Etica e responsabilidade social.

23. Qualidade e satisfacao do
cliente.

24. Reconhecimento.

x
X| X X|X|X|X|[ X

25. Vitalidade organizacional.

26. Direcao e estratégias.

27. Valorizacdo dos funcionarios.

28. Envolvimento /
Comprometimento.

29. Trabalho em equipe.

30. Modernidade.

31. Orientacdo da empresa para 0s
clientes.

32. Planejamento e organizacao.

33. Fatores motivacionais.

34. Fatores desmotivadores.

Continua.. . .
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DIMENSOES APRESENTADAS
NOS MODELOS

ORGANIZACIONAL NA EMPRESA A SER ESTUDA

PRINCIPAIS DIMENSOES EQUIVALENTES

ADEQUADAS A PESQUISA DE CLIMA

COMUNICACAO

MOTIVACAO

GESTAO E
ORGANIZACIONAL

AMBIENTE DE
TRABALHO
LIDERANCA
SEGURANCA DO
TRABALHO
CULTURA
BENEFICIOS

RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL

OUTRAS

Modelo Bispo (2006)

1.Ambiente de trabalho.

>

2.Assisténcia aos funcionarios.

x
X

3.Burocracia.

4.Cultura organizacional.

5.Estrutura organizacional.

6.Nivel sociocultural.

7.Incentivo profissional.

8.Remuneracao.

9.Seguranca profissional.

10.Transporte.

11.Vida profissional.

Modelo: Ramos Filho (2008)

1. Padrbes de Desempenho.

2. Desenvolvimento Profissional.

3. Estrutura e Organizagé&o do
Trabalho.

4. Condic¢bes de Trabalho.

5. RelagBes Interpessoais.

6. Recompensas e beneficios.

Modelo: Rizzatti et al.(2010)

1. Imagem e avaliag&o institucional.

2. Desenvolvimento de recursos
Humanos, Beneficios e Incentivos.

3. Organizagdo e ambiente do
Trabalho.

4. Relacionamento Interpessoal.

Comportamento das Chefias.

5. Sucessao Politico Administrativa e

6. Satisfacao Pessoal.

Continua . . .
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DIMENSOES APRESENTADAS
NOS MODELOS

PRINCIPAIS DIMENSOES EQUIVALENTES

ADEQUADAS A PESQUISA DE CLIMA

ORGANIZACIONAL NA EMPRESA A SER ESTUDA

COMUNICACAO

AMBIENTE DE
TRABALHO

MOTIVACAO

GESTAO E
LIDERANCA

SEGURANCA DO
TRABALHO

CULTURA

ORGANIZACIONAL

BENEFICIOS

RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL

OUTRAS

Modelo: Tagliocolo e Aradjo (2011)

1. Resisténcia a mudanca.

X

2. Estresse.

3. Lideranca.

4. Motivacao.

Modelo: Silva (2012a)

1. Lideranca.

2. Ambiente de trabalho.

3. Comunicacéo.

4. Crescimento profissional.

X

5. Apoio logistico.

X

TOTAL DE FATORES SIMILARES

14

13

22

16

26

12

15

Fonte: Elaborado pelo autor.

As dimensbes agrupadas na coluna “OUTRAS” nao foram consideradas

neste trabalho, pois aparecem com pouca frequéncia nos outros estudos realizados,

possuem pouca relevancia para o estudo em questdo ou ndo possuem similaridades

com as dimensfes propostas nesta dissertacao.

2.5 Dimensdes do Clima Organizacional

A seguir sdo explicadas as oito dimensdes que foram selecionadas para

compor o instrumento de pesquisa: comunica¢do, ambiente de trabalho, motivacao,

gestdo e lideranca, seguranca do trabalho, cultura organizacional, beneficios e

relacionamento interpessoal.
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2.5.1 Comunicacao

As relagbes humanas sdo pautadas pelas interacdes existentes e essas
relacdes estdo intrinsicamente ligadas a comunicacdo. Nessa linha de pensamento
Mello (2004) acrescenta que para a continuidade e crescimento da organizacdo €
fundamental buscar o entendimento comum nas rela¢des entre os individuos, pois a
comunicacao constitui-se de um processo essencial na interagdo humana.

As pessoas podem comunicar-se em muitos niveis, por muitas razdes, com
muitas pessoas, de muitas formas, diversas horas por dia e todos os dias. Por conta
disso diversos motivos apontam a importancia da comunicacdo na empresa, que
sdo: tomada de decisdo, resolucdo dos problemas organizacionais, lideranca,
controle, planejamento, avaliacdo dos resultados, ampliacdo do campo de
conhecimento e outros (MELLO 2004).

Mello (2004) comenta que, nas estruturas organizacionais tradicionais, a
énfase é dada a comunicacéao vertical, quando todo o fluxo de informagcdes passa
pelo chefe, o que como consequéncia pode provocar centralizacdo excessiva de
informacdes, ruidos, reacfes emocionais, omissao no repasse, repasse indevido
entre outros. Segundo a autora 0os motivos que podem causar falhas no processo de
comunicacdo nas organizacdes, estdo associados ao medo da perda do “status
guo”, aos ruidos, a desconfianca, as diferencas de linguagem e as reacdes
emocionais. O gue como consequéncia podera impactar de forma negativa a
eficacia e eficiéncia das atividades que devem ser realizadas pelos colaboradores.

Lanzoni (2009) corrobora com Mello (2004) e diz que os referidos motivos
tém origem no fato de os membros de uma organizacdo estarem expostos as
mesmas caracteristicas estruturais, compartilharem significados, definirem e
interpretarem situacdes a partir de suas experiéncias e responderem a elas por meio
das interacGes e comunicacao.

Para Casali (2006) o resultado do processo comunicacional, esta
relacionado com a informacdo gerada por meio da interacdo ou conhecimento
produzido coletivamente. A autora atribui trés fun¢cdes a comunicagdo: a de
manutencgdo, ao dar suporte aos esforcos operacionais de produgédo e ao garantir a
cooperacao dos colaboradores no cumprimento de tarefas; de relagcbes humanas,

guando a comunicacgdo se refere as atitudes, a satisfacédo, a realizacdo pessoal, a
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autoestima, aos sentimentos e as relacdes interpessoais; e a de inovacdo, quando
suas mensagens possibilitarem que as organizacdes se adaptem ao ambiente
interno ou externo.

Bedani (2008) argumenta que, a comunicacao, a integridade e a cooperacéo
sdo favorecidas a partir do estabelecimento de uma base comum de atitudes,
habitos e valores que tem como objetivo final a socializagdo do grupo. Os
colaboradores devem ser incentivados a buscarem altos niveis de comunicacao,
confianca e trabalho em equipe, que sao elementos fundamentais para a realizagéo
das atividades de forma eficiente.

Jardim (2012) pondera que o0 objetivo da comunicacdo organizacional é
provocar uma simbiose de experiéncias sociais significativas. A empresa deve
assumir um carater dialégico, em que o administrador fale com o colaborador e nao
para o colaborador. Para alcancar este objetivo, o préprio autor enfatiza a
importancia da analise da comunicac¢do na empresa, pois cada vez que um individuo
fala, procura comunicar a imagem de si, bem como procura fazer com que o outro
reconheca essa imagem projetada, pois é pela analise da comunicacdo que se pode
perceber o pensar e 0 sentir da organizacdo e 0S motivos conscientes e
inconscientes pelos quais os individuos estabelecem relacdes de identidade e de
identificacdo com a empresa.

Moro (2012) chama atencdo para a importancia da comunicacdo entre
gestores e subordinados no que diz respeito as metas da empresa e sobre como os
colaboradores séo orientados. Ele afirma que, para favorecer o estabelecimento de
um clima saudavel e produtivo, € necessario que os colaboradores conhecam a
relacdo do trabalho com as metas estabelecidas pela empresa e estejam
adequadamente orientados pelos seus superiores sobre as informacdes inerentes
ao trabalho.

Esse pensamento foi reafirmado por Lira (2016, p. 44), quando,

Para se ter um clima organizacional satisfatorio na organizacdo, torna-se
fundamental a comunicagdo entre gestor e subordinado, considerando que
€ essencial que a administracdo superior esteja disposta a ouvir seus
colaboradores, pois sdo eles que viabilizam a linha de frente. Ter
colaboradores informados das decisdes que serdo tomadas é importante
para o desenvolvimento do servigo.
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Uma comunicacdo adequada é essencial para fortalecer o clima
organizacional. Ela deve ser pautada na confianga da manutencgéo do “status quo’,
na auséncia de ruidos, na igualdade da linguagem e no equilibrio nas reacdes
emocionais, tornando o ambiente de trabalho mais preparado para receber os
aspectos macroecondmicos e microecondmicos fomentando a melhoria na

produtividade e lucratividade na empresa.

2.5.2 Ambiente de Trabalho

A base de uma postura colaborativa pode ser obtida, pela constru¢cado de um
ambiente de trabalho favoravel a troca de experiéncias, onde, o bom relacionamento
estabelecido entre os colegas de trabalho pode contribuir para o fortalecimento da
mesma (HEES, 2016).

Para Moro (2012), a maneira como a empresa € observada pelos seus
colaboradores cria uma atmosfera psicologica que afeta diretamente a produtividade
dos mesmos. A ambiéncia de uma organizacdo é o reflexo dos individuos que a
compde, dos seus processos de trabalho, das formas de comunicacédo, bem como

das relacOes estabelecidas entre os agentes organizacionais.

Marques, Nascimento e Botelho (2016), argumentam que metas agressivas,
clientes com nivel de exigéncia elevado, pressdo, ansiedade, inseguranca, sao
fatores que fazem parte do circulo laboral no contexto contemporaneo. Estes fatores
podem influenciar no comportamento do colaborador, bem como suas atitudes

podem gerar consequéncias desfavoraveis a empresa.

Para poder estimular a satisfacdo no ambiente de trabalho, as organizacdes
necessitam checar com certa regularidade a percepc¢éo de seus colaboradores, pois
€ por meio deste processo que a mesma poderd atuar de forma ativa no sentido de
melhorar o clima e, consequentemente, aumentar a sua produtividade e
lucratividade. Os colaboradores devem se sentir parte integrante da empresa
trabalhando de forma sistematica quando acompanham o0s processos do inicio ao

fim.
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2.5.3 Relacionamento Interpessoal

Diferentes conceitos definem relacionamento pessoal. Para Rizzatti et al.
(2010, p.6), o relacionamento interpessoal “refere-se a uma interagdo ou relagao
entre duas pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de modo que a atividade de
cada uma esteja, em parte, determinada pela atividade da outra”. Ja Murga (2013,
p.2) afirma que “um dos principais fenbmenos que ocorrem no relacionamento
interpessoal € a influéncia social”. Neste sentido, no ambiente de trabalho, somos

compelidos a sofrer influencias dos colegas e isto pode direcionar nossas atitudes.

Rizzatti et al. (2010), apresenta argumentos sobre os conflitos interpessoais.
Estes conflitos, normalmente, originam-se em consequéncia de antagonismos
pessoais, a exemplo das diferencas de carater pessoal e emocional, decorrentes
das relacdes de interdependéncia dos individuos no trabalho, ou em funcdo das
discordancias individuais a respeito de problemas essenciais da Instituicdo. Esses
conflitos, de forma variavel, sdo gerados pelas diferencas existentes entre o0s

diversos membros na execucao de suas tarefas.

Nos estudos de Dalri (2013) identificou-se que, devido a falta de tempo, dos
colaboradores, para troca de experiéncias, positivas ou negativas, muitas vezes ela
ndo acontece, causando-lhes estresse. O ritmo intenso de trabalho, dificulta os
encontros para o compartilhamento dessas experiéncias e causa um desgaste no

relacionamento interpessoal.

A dimenséo relacionamento interpessoal, portanto, apresenta-se de forma
relevante para a andlise do clima nas organizacbes. Um bom relacionamento
interpessoal em todos o0s niveis da organizacdo estimula a interacdo entre as
unidades organizacionais, contribuindo assim para um clima organizacional

favoravel onde se estimula a motivacéo pessoal e profissional.

2.5.4 Gestéo e Lideranca

Para Luz (2003) o gestor possui um papel fundamental sobre o clima de sua

equipe de trabalho, pois ele representa a empresa e exerce varias tarefas que
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podem influenciar positiva ou negativamente o clima organizacional, sobretudo seu
estilo de gestdo. Chaves (2012) concorda e diz que a gestédo tem a responsabilidade
de buscar os melhores resultados e para isso deve se preocupar em treinar, em

avaliar, em reter talentos e em gerenciar os recursos humanos de forma efetiva.

Ja Kouzes e Posner (2007), em seu trabalho sobre Lider-Mestre, relatam
gue todos os lideres deixam um legado independentemente de quererem ou nao, e
pensar em um legado pode ser extremamente energizante e motivador. Os legados
abrangem o passado, o presente e o futuro e, ao se ponderar sobre isso, nos forga a
considerar onde estivemos, onde estamos e para onde estamos indo. O esforgo
sincero para deixar um legado duradouro é uma jornada que pode conduzir a gestao

do lider do sucesso a insignificancia.

Kouzes e Posner (2007) enfatizam que o lider mais importante em qualquer
organizacao ndo é o presidente ou o diretor da empresa; € o lider que se vé com
mais frequéncia, aquele ao qual se recorre quando ha a necessidade de orientacao

ou apoio.

Alguns autores apresentam conceitos sobre Gestao e Lideranga, como por
exemplo Tagliocolo e Araujo (2011, p.7), dizem que “a lideranca é a capacidade para
influenciar pessoas, é sinbnimo de auxiliar outros na exploracdo de seus limites, é

exercer alguma forma de poder, € a lideranga é o estilo de exercitar esse poder”.

Ja Souza, Campos Jr e Magalhdes (2015, p. 326) conceituam lideranca

como.

Um processo no qual o lider, busca, sob influéncia e aceitacdo do préprio
grupo, o alcance de metas e objetivos especificos através de mobilizagao,
motivacdo, informacdo e comunicacdo, manejo e solugcdo de conflitos,
estabelecimento de estratégias e definicdo de politicas.

A gestédo organizacional influencia diretamente na forma como os funcionarios
sdo cobrados, instruidos, gerenciados, respeitados e recompensados, impactando
no clima da empresa. Os lideres e administradores necessitam, portanto, adotar
estratégias para que o colaborador possa ter a melhor experiéncia profissional e
pessoal no seu ambiente de trabalho (MARTELO, 2014).
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O papel do lider tem importancia fundamental no processo de motivagédo do
grupo de trabalho para o desenvolvimento das atividades na empresa. E o lider que
trabalha estratégias estimulando a equipe no alcance de metas organizacional
melhorando o processo de interacdo entre os colaboradores e em consequéncia
realizando a interagdo entre as unidades organizacionais, fazendo que a
organizagado possa alcancar seus objetivos. Quando a empresa possui uma gestao
ineficiente, a confianca nos lideres é abalada e os conflitos comecam a surgir
trazendo, consequentemente, prejuizos a organizacao, portanto, € importante para a

andlise do clima organizacional a variavel gestéo e lideranca.

2.5.5 Seguranga do Trabalho

Para prevenir acidentes e eliminar condi¢cdes de inseguranca no ambiente de
trabalho, faz-se necessario que a administracdo superior, da organizacdo, implante
programas de educacéo, psicologica e médica que beneficie os colaboradores, uma
vez que servirdo para contribuir para a maior disponibilidade do servidor em seu
ambiente de trabalho (BOLONHESI, CHAVES E MENDES, 2006).

Bolonhesi, Chaves e Mendes (2006, p.28) dizem que existe relacdo entre

prevencao de acidente e seguranca do trabalho, ao afirmarem que:

Prevencdo de acidentes e administragdo de riscos ocupacionais se
relacionam com a seguranga do trabalho e sua finalidade é antecipar os
riscos de acidentes e com isso minimiza-los. Em algumas empresas a
seguranca no trabalho é prioritédria. O principio que deve ser respeitado
guando se fala em seguranca do trabalho é o de que a prevencdo de
acidentes s6 sera alcancada se tiver a aplicacdo de medidas de seguranca
adequadas e que s6 poderd ser bem aplicado se for feito através de um

trabalho de equipe

Para que a organizacdo seja segura e saudavel, faz-se necessario a
comunicacéo, informacéo e a capacitacdo de todos os colaboradores que estejam

envolvidos com os processos de seguran¢a do ambiente de trabalho.

Bolonhesi, Chaves e Mendes (2006, p.28), argumenta ainda que:
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As normas de seguranca do trabalho as vezes sdo ignoradas por alguns
trabalhadores, mas é de obrigacdo da organizagdo cumpri-las, e exigir e
informar e orientar seus funcionarios para importancia de utiliza-las com
responsabilidade. A salde e seguranca do trabalho € um dos fatores
importante para que a organizacdo obtenha bons resultados, prevenir
acidentes € melhor do que afastar um funcionério por ter sofrido um
acidente.

As acdes sobre seguranca do trabalho também conhecida como seguranca
ocupacional, devem tomar como base, segundo Pinheiro (2013, p.18), préticas,

como:

A ergonomia, a higiene ocupacional e a adequacdo do ambiente, do
mobiliario e do instrumental as necessidades humanas, com o intuito de
promover e preservar a integridade fisica e psiquica dos profissionais,
considerando o ser humano e sua salde como referéncia para a salude
ocupacional.

7

A dimensédo seguranca do trabalho é importante na avaliacdo do clima.
Outras pesquisas apresentaram resultados negativos nesta dimens&do, como por
exemplo: Chaves (2012), avaliando a dimensdo como condi¢des de trabalho, teve a
concordancia de que estas condicdes sao positivas de apenas 29,34%; Tedfilo et al.
(2013) avaliou a seguranca do trabalho e teve resultado positivo de somente 26,83%
dos participantes; ja Barthasar (2014) obteve uma média de 2,44 em uma escala de
1 a 5. Estes resultados mostram que, apesar de sua relevancia, esta dimensao nao

tem atendido aos requisitos dos colaboradores das organizacdes pesquisadas.

As organiza¢fes necessitam se preocupar com 0s aspectos relacionados com
a seguranca do trabalho que envolvem os aspectos fiscos e psicologicos. Isto deve
ocorrer ndo apenas para cumprimentos das normas de seguranca no ambiente de
trabalho, mas para demonstrar aos colaboradores a preocupacao que a organizacao
tem com o individuo assim como 0s gestores devem ter consciéncia que
trabalhadores saudaveis fisicamente e psicologicamente trabalham de forma mais

produtiva.
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2.5.6 Beneficios

Para Tagliocolo e Aradjo (2011) os beneficios oferecidos, pelas
organizacdes, podem estimular a motivacdo dos funcionarios na realizagdo de suas
atividades laborais, permitindo assim que possam produzir melhor. Os beneficios
estdo, indiretamente, relacionados com a motivacao, devido a ela se tratar de varios

aspectos do comportamento.

Na gestdo estratégica de pessoas, 0s beneficios sdo utilizados como forma
de recompensa e de estimulo ao desenvolvimento das atividades. E necessario que
os beneficios sejam analisados de maneira conjunta e que possam englobar a todos

os colaboradores da empresa.

Em seu estudo Pistore (2013), apresenta um resultado positivo na dimenséo
denominada remuneracdo e beneficios, a autora aponta um percentual médio de
78,7%, o que leva a concluir que a maioria dos colaboradores sentem satisfacao

guanto aos beneficios que Ihes sao oferecidos.

Meirinhos e Rodrigues (2014), como forma de beneficios, recomendam a
implantacdo de um programa de incentivo as atividades sociais culturais e
desportivas, como por exemplo: A comemoracdo do aniversario da empresa com
entrega de brindes; a festa de Natal, de Ano Novo; incentivo aos colaboradores

participaram de campeonatos desportivos.

As organizacdes devem, portanto, buscar diferentes formas para estimular
seus colaboradores de maneira que todos fiqguem satisfeitos e produzindo melhor a
partir dos beneficios oferecidos pela organizacao. Infere-se, portanto, a importancia

desta dimensdao para a analise do clima na organizacéo.

2.5.7 Motivacao

Uma das teorias da motivacdo mais conhecidas, segundo Robbins (2005), é
a hierarquia das necessidades de Abraham Maslow. Para Robbins (2005), Maslow
levantou a hip6tese de que dentro de cada individuo existe uma hierarquia composta

de 5 (cinco) necessidades, que sao:
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1. Fisiolégicas: inclui ar, comida, &gua, abrigo, vestuario e outras

necessidades corporais;
2. Seguranca: seguranca e protecdo contra danos fisicos e emocionais;
3. Sociais: afeicéo, pertencimento, aceitacdo e amizade;

4. Estima: fatores internos como respeito, autonomia e realizacdo, e fatores

externos, como status, reconhecimento e atencéo; e

5. Auto realizacdo: desejo de tornar-se tudo o que se é capaz de vir a ser;
inclui o crescimento; atingimento de metas; de realizacbes académicas,

profissionais e pessoais.

Embora, segundo Robbins (2005), nenhuma dessas necessidades sejam
plenamente satisfeitas, uma necessidade parcialmente satisfeita jA& desmotiva o
individuo. Assim, a medida que cada uma das necessidades da hierarquia fica
substancialmente satisfeita, a préxima se torna dominante. Entdo, para poder
estimular a motivagcdo em um individuo, de acordo com Robbins (2005) citando
Maslow, deve-se entender qual o nivel da hierarquia em que este individuo se
encontra e concentrar-se em satisfazer as necessidades acima desse nivel, subindo

as etapas conforme a Figura 1.

Figura 1 - A hierarquia das necessidades de Maslow.

ALTO-
REALIZACAO

ESTIMA
SOCIAIS
SEGURAMCA

FISIOLOGICAS

Fonte: Robbins (2005, p. 203).
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Para Schien (2004), se o individuo estiver em um modo de sobrevivéncia
(necessidades fisioldgicas e de segurancga), os motivos econdmicos dominaréo; se
as necessidades de sobrevivéncia forem satisfeitas, as necessidades sociais e de
estima vém a tona; se as necessidades sociais e de estima forem satisfeitas, as

necessidades de auto realizacao serao ressaltadas.

A motivacdo pode ser definida como o0s processos que explicam a
intensidade, direcdo e a persisténcia do esforco de um individuo em direcdo a
obtencdo de uma meta. Para Robbins (2005), a motivacdo geral, sobretudo, esta
preocupada com o esforco em direcao a qualquer meta. Entretanto, ao se focar para
as metas organizacionais, tem-se interesse singular no comportamento relacionado

ao trabalho.

Souza, Campos Jr e Magalhdes (2015, p.328) chamam atencdo para a
importancia da manutencédo da motivacdo dos colaboradores, por parte de seus
gestores ao dizerem que “a motivacdo é a chama que todos os gestores tém o
desafio de manté-la acessa sem que as pessoas da equipe percam o interesse e 0

foco da sua missao”.

Ja para Tagliocolo e Araujo (2011) é importante considerar que a motivagao
esta no interior de cada individuo, e leva-o a agir espontaneamente para alcancar
determinado objetivo. Sobretudo, a motivacdo pode ser entendida como uma
energia, uma tensdo, uma forca, ou ainda, um impulso interno emanado por esses

individuos.

Rahimi¢ (2013, p.129) argumenta que existe uma relacao entre a motivacao

e satisfacdo dos funcionarios ao dizer que:

A satisfacdo e a motivagdo dos funcionarios representam os principais
principios da gestdo contemporanea de recursos humanos, uma vez que
somente através de sistemas de motivacdo de qualidade uma empresa
pode aumentar sua vantagem competitiva e valor. Os conceitos anteriores
de esquemas de motivacdo estdo se tornando insuficientes e ineficazes,
sendo, portanto, indispensavel desenvolver e introduzir novos; sua
elaboracdo e versatilidade ir4 contribuir muito para a satisfacdo dos
funcionarios e aumentar o seu desempenho.

O fator motivacéo é importante na avaliagdo do clima organizacional. Outras

pesquisas apresentaram resultados negativos nesta dimensdo: Jiménes (2009),
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avaliando a dimensao motivacdo obteve uma média de satisfacdo de 2.5 em uma
escala de 1 a 5, o valor médio obtido foi avaliado como baixo. Estes resultados
mostram que, apesar de sua relevancia, esta dimensdo nao tem atendido aos

requisitos dos colaboradores nas organizagdes pesquisadas.

As empresas necessitam estudar o comportamento dos seus colaboradores
para em seguida, a partir dos resultados obtidos, aplicarem estratégias de motivacao
tendo como objetivo aumentar a produtividade e lucratividade.

2.5.8 Cultura Organizacional

Schein (2004) apresenta a cultura organizacional como uma abstragéo, mas
argumenta que as forcas que sdo criadas em situagdes sociais e organizacionais,
gue derivam da cultura sdo poderosas. Para entender alguns parametros e o modo
de agir das organizacoes, faz-se necessario observar a sua cultura, pois a mesma

se constitui em um fator importante para analise do clima organizacional.

Luz (2003, p.32) conceitua cultura organizacional e afirma que

E constituida de aspectos, que ddo as organizacdes um modo particular de
ser. Ela esta para a organizagdo, assim como a personalidade esta para o
individuo. Ela representa o conjunto de crencas, valores, estilos de trabalho
e relacionamentos, que distingue uma organizacdo das outras. A cultura
molda a identidade de uma organiza¢@o, assim como a identidade e o
reconhecimento dos préprios funcionarios.

Uma cultura organizacional forte, segundo Robbins (2005), proporciona
estabilidade a uma organizacdo, mas, para algumas empresas, também pode ser
uma grande barreira a mudanca. Toda organizacdo tem uma cultura que,
dependendo de sua forca, pode ter uma influéncia significativa nas atitudes e

comportamentos dos membros da organizacgao.

No estudo realizado por Marinho (2014), sobre a cultura organizacional,
identificou-se que a maioria dos profissionais afirmaram que os principios, objetivos,
metas e a missdo eram conhecidos e entendidos e respeitados por todos ou pela

maioria dos colaboradores.
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Para Passos (2014), o estudo da cultura organizacional € de suma
relevancia para as organizacdes, pois, muitas vezes, determinadas mudancas
organizacionais sao impactadas pela cultura organizacional existente na empresa.
Assim, para que essas mudancas sejam bem conduzidas, os lideres precisam estar
atentos aos fatores inseridos na cultura organizacional, pois caso contrario os

esforcos para mudar a organizagao podem fracassar.

Souza, Campos Jr e Magalhdes (2015, p. 326), dizem que existe uma
relacéo entre cultura organizacional e clima, pois “a cultura organizacional contribui
para a melhoria do clima com a afirmacdo de suas crencas valores, forma de
tratamento, envolvimento e comunicagdo de seus colaboradores”. Paula (2011),
corrobora e afirma que o clima na empresa € um reflexo dos efeitos da cultura
organizacional, devido a esta dirigir a conduta, oS pensamentos e 0s sentimentos

dos individuos que a compdem.

Ja no estudo realizado por Lira (2016), sobre a dimensao cultura
organizacional, identificou-se que a maioria dos colaboradores disseram que quando
existe na cultura da empresa a liberdade de comunicacdo entre 0S mesmos e 0sS
superiores imediatos eles se sentem mais satisfeitos e reconhecidos, o que contribui
para um clima positivo. O estimulo ao crescimento profissional e, principalmente, o
reconhecimento, conseguem minimizar os problemas de chéo de fabrica na questao
de pessoal e ainda contribui para a produtividade do funcionario, impactando nos

seus resultados.

A cultura organizacional envolve valores, crencas, principios e comunicacao
na organizacdo e precisa ser apresentada aos colaboradores de uma forma que
estes internalizem os valores da empresa assim como as suas metas, objetivos
fazendo com que estes passem a se sentir parte integrante do processo,
acreditando nos objetivos da empresa. Portanto, em uma pesquisa de clima, a

cultura organizacional destaca-se como um dos fatores que devem ser analisados.
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3 A METODOLOGIA DA PESQUISA

Este capitulo tem o objetivo de definir a fundamentacéo, os procedimentos, o
instrumento de coleta, o tratamento dos dados e a descricdo do local de aplicacao
da pesquisa bem como a validagdo dos resultados. Descreve-se a natureza, 0S
objetivos, o tipo de abordagem, os procedimentos, 0 método para coleta dos dados,
a populacdo e os critérios de inclusdo e exclusdo da pesquisa. Apresenta-se 0
método para a analise semantica e a forma de célculo do indice de confiabilidade do
instrumento de medicdo. Assim, 0 presente capitulo descreve a trajetéria
metodoldgica desenvolvida para o alcance do objetivo geral e dos especificos, deste

estudo.

3.1 A fundamentacao da pesquisa

Os tipos de pesquisa foram classificados, considerando a sua natureza, 0s
objetivos, a abordagem, os procedimentos, os métodos cientificos para coleta de
dados e o tipo de estudo. O método cientifico estd composto por um conjunto de

atividades sistematicas e racionais que caracterizam um trabalho cientifico.

3.1.1 Quanto a Classificacdo da Natureza da Pesquisa

Para Gil (2010), a classificagdo de uma pesquisa, em relacdo a sua
natureza, pode ser dividida em duas: a basica e a aplicada. Para Jung (2010, p.12),
a pesquisa de natureza basica “objetiva entender, descrever ou explicar os
fendbmenos naturais” e a pesquisa de natureza aplicada objetiva “a aplicacdo do
conhecimento basico” e se caracteriza por gerar “novos conhecimentos resultantes

do processo de pesquisa’, ou seja, produzir novos produtos ou servigos.

Desenvolveu-se uma pesquisa de natureza aplicada a respeito do clima
organizacional vivenciado pelos colaboradores e gestores da empresa ME da

Amazobnia. O estudo esta em consonancia com o conceito de pesquisa aplicada
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apresentado por Jung (2010), uma vez que, além de aplicar conhecimentos basicos
e produzir um novo processo, péde-se também gerar novos conhecimentos sobre o

clima organizacional.

3.1.2 Quanto a Classificacdo dos Objetivos da Pesquisa

Os objetivos das pesquisas séo classificados, segundo Gil (2010), em trés:
exploratoérios, descritivos e explicativos. O objetivo exploratério, caracteriza-se, para
Gil (2010), pelo levantamento bibliografico e a aplicacdo de questionarios as
pessoas que atuam ou atuaram na area do objeto de estudo e na analise de

exemplos que “estimulem a compreensao” dos fendmenos observados.

Os planos de uma pesquisa classificada como de carater descritivo, segundo
Hair Jr et al. (2009), sdo, geralmente, estruturados e especificamente criados para
medir as caracteristicas descritivas referentes a questdo de pesquisa. Gil (2010)
argumenta que “sdo inUmeros os estudos que podem ser classificados sob” o titulo
de pesquisa descritiva, “e uma de suas caracteristicas mais significativas esta na

utilizacado de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario”.

Outro objetivo, denominado explicativo, segundo Jung (2010), visa ampliar
generalizacdes, definir leis mais amplas, estruturar e definir modelos tedricos,
relacionar hipéteses em uma visao mais unitaria do universo ou ambito produtivo em

geral e, gerar hipéteses ou ideias por forca de deducéo logica.

Esta pesquisa objetivou aplicar um instrumento para a coleta de dados na
empresa ME da Amazoénia, para obtencdo das caracteristicas da sua populacao por
meio da utilizacdo de questionario. Tem-se como exemplo de carateristicas: idade,
sexo, funcéo, cargo, quantidade de filhos, estado civil, procedéncia, tempo de
empresa, entre outros. Neste sentido, de acordo com Gil (2010), essa pesquisa teve

como objetivo, o exploratério.
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3.1.3 Quanto a Classificagdo da Abordagem da Pesquisa

Em relacdo a abordagens, as pesquisas sao classificadas, segundo Gill
(2010), em dois tipos: quantitativa e qualitativa. A abordagem quantitativa, segundo
Gressler (2004), caracteriza-se pela andlise dos fendbmenos de forma estratificada,
definicbes operacionais das variaveis, quantificacdo nas modalidades de coleta de
dados e de informacdes e ainda na utilizacdo de tratamentos estatisticos.

A abordagem qualitativa, para Gressler (2004), difere, em principio, da
abordagem quantitativa, visto que ndo emprega instrumentos estatisticos como base
do processo de andlise. Carvalho (2012) diz que os resultados das questdes abertas
ndo podem ser mensurados numericamente e ha uma relagdo dinamica, entre o

objeto de estudo e o pesquisador.

Considerando os argumentos de Gressler (2004), a pesquisa esta
classificada como quantitativa, pois foi a partir das respostas, com questdes
fechadas, obtidas por meio do questionario aplicado, que os métodos estatisticos
foram aplicados para a realizacdo do célculo das médias, bem como, do calculo do

indice de confiabilidade do instrumento de medicéo.

3.1.4 Quanto a Classificacdo dos Procedimentos da Pesquisa

Para Jung (2010), os procedimentos das pesquisas podem ser classificados
em: levantamento de campo (survey), estudo de caso, pesquisa experimental,
pesquisa-acdo, pesquisa participante, pesquisa ex-post-facto, estudo de casos

multiplos e pesquisa operacional - PO.

Uma survey constitui-se pela interrogacao direta das pessoas, in loco, cujo
comportamento se deseja conhecer. Procede-se a solicitacdo de informagcdes a um
grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para em seguida,
mediante analise quantitativa, obter-se as conclusfes correspondentes dos dados
coletados (GIL, 2010). O procedimento desta pesquisa classifica-se como uma

survey, pois os colaboradores foram questionados por meio de instrumento préprio e
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os dados levantados em campo foram quantificados e agrupados em tabelas e
graficos, o que possibilitou a andlise estatistica.

3.1.5 Quanto ao Método Cientifico para Coleta de Dados

Os métodos cientificos, constituem-se, para Jung (2010), em: observacéo
participante, grupos focados, entrevistas, questionarios, experimentacdo e
observacéo.

“

Marconi e Lakatos (2010, p.200) conceituam questionario como “um
instrumento de coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas,
que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador’. Gil
(2010, p.115) concorda e complementa dizendo que “o questionario constitui 0 meio
mais rapido e barato para a obtencdo de informacbes, além de né&o exigir

treinamento de pessoal e garantir o anonimato”.

Para esta pesquisa foi utilizado um questionario para a coleta de dados, o
gual foi respondido pelos colaboradores da empresa objeto do estudo e sem a
presenca de um pesquisador. Portanto, com base nos conceitos de Gil (2010);
Marconi e Lakatos (2010), o método cientifico aplicado para a coleta de dados é

classificado como do tipo questionario.

3.1.6 Quanto a Classificacdo do Tipo de Estudo da Pesquisa

Os tipos de estudo de uma pesquisa sao classificados, segundo Jung
(2010), em: transversal e longitudinal. No estudo transversal poucos recursos Sao
consumidos e sua aplicacdo é relativamente rapida. Para Jung (2010, p.38), a
desvantagem do estudo transversal consiste em fornecer “apenas uma indicacao da
dindmica e nao a dinamica completa do processo”. Sobre a pesquisa longitudinal,
Jung (2010, p.38) explica que “é mais suscetivel as variaveis de controle (ruido).

Avalia toda a dindmica do processo”.
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Neste estudo realizou-se a comparacao dos resultados da pesquisa de clima
organizacional da empresa ME da Amaz6nia obtidos em outubro de 2013, com o0s
resultados da pesquisa realizada em novembro 2016. Portanto, de acordo com Jung
(2010), o tipo de estudo desta pesquisa esté classificado como longitudinal. A Figura
2 apresenta todos os tipos de classificacdes desta pesquisa.

Figura 2 - Os tipos de classificacdes da pesquisa.

1. Quanto a natureza da pesquisa Aplicada

2. Quanto aos objetivos da pesquisa Exploratdria

3. Quanto a abordagem da pesquisa Quantitativa

Levantamento
de Campo (survey)

4. Quanto aos procedimentos da pesquisa

5. Método cientifico para coleta de dados Questionario

6. Quanto ao tipo de estudo da pesquisa Longitudinal

Fonte: Elaborado pelo autor.

3.2 Os procedimentos da pesquisa

Com fundamento no desenvolvimento da pesquisa, 0os procedimentos foram

estruturados e organizados em etapas e sdo apresentados no Quadro 4:

Quadro 4 - Procedimentos da pesquisa realizados.

Etapas Atividades

A estrutura conceitual do projeto foi tragada por meio da revisdo da literatura, onde a
mesma foi constantemente aprimorada. O objetivo foi pesquisar as principais
publicagbes a respeito do clima organizacional, os fatores que influenciam o clima nas

organizagdes e a sobre a pesquisa de clima.

Continua . . .
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ado...

Foram obtidas informacdes da organizagdo da gestdo da empresa, como por exemplo o
organograma da empresa, a populagédo que participaria da pesquisa, bem como, o dia e

horario mais adequado para a aplicagdo do instrumento para a coleta de dados.

Aplicou-se o instrumento para a coleta de dados (APENDICE A), em 17 de novembro de
2016 das 16 h as 17h, para um universo de 20 (vinte) participantes.

Duas planilhas foram desenvolvidas no aplicativo Microsoft Excel 2016; uma para
receber os dados coletados a partir do instrumento de medicéo aplicado e a outra para

agrupar a sintese dos resultados permitindo a geracdo dos graficos e tabelas.

Ap6s o desenvolvimento da planilha para o recebimento dos dados da pesquisa,

realizou-se efetivamente a digitagdo do contetido dos 20 (vinte) questionarios coletados.

Para o calculo do indice de confiabilidade do instrumento de medicdo, utilizou-se o
aplicativo estatistico R na verséo 3.2.0. A realizagcdo de uma importagao da planilha no
formato .csv com os dados tabulados para o aplicativo estatistico R foi necessaria. A
planilha para importacdo no formato .csv foi gerada com auxilio do aplicativo Microsoft
Excel 2016. Os resultados sdo apresentados na Tabela 21 — Comparativo dos indices

de confiabilidade do instrumento de medi¢c&o aplicado.

Para a geracdo dos graficos deste trabalho, desenvolveu-se uma planilha com um
resumo das respostas de concordancia obtidas a partir da somatéria das respostas nas
alternativas concordo totalmente (CT) e concordo parcialmente (CP), conforme Equacgéo
1, e das respostas de discordéncias obtidas a partir da somatéria das respostas nas
alternativas discordo totalmente (DT) e discordo parcialmente (DP), conforme Equacgéo
2, para cada uma das 40 (quarenta) perguntas respondidas por cada um dos
16(dezesseis) participantes da pesquisa realizada em 2013 e por cada um dos 20(vinte)
participantes da pesquisa realizada em 2016 para cada uma das 8(oito) dimensfes de

andlise. As médias foram calculadas, conforme Equacéo 3, Equacéo 4 e Equacéo 5.

Para gerar as tabelas de frequéncias apresentadas no capitulo 3 — Resultados e
Discussdes, utilizou-se um recurso do aplicativo Microsoft Excel 2016 denominado de

tabelas dindmicas.

Os resultados foram demonstrados em tabelas de frequéncia e gréficos, expostos no

Capitulo 3 — Resultados e Discussdes, bem como, suas respectivas analises.

Fonte: Elaborado pelo autor.
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3.3 Instrumento para a coleta de dados

O Instrumento para a coleta de dados utilizado nesta pesquisa foi
fundamentado no artigo cientifico publicado por Coutinho Jr et al. (2016), referente a
Avaliagdo do clima organizacional em uma fabrica do polo industrial de Manaus
(PIM) no Segmento de Metalurgia. O instrumento estd composto por 40 (quarenta)
guestdes fechadas sobre os aspectos relacionados ao clima organizacional e
contem respostas com quatro pontuagcdes. As questbes abrangem as 8 (oito)
dimensdes de andlise do clima organizacional, bem como 5 (cinco) perguntas para
cada dimensdo. No Apéndice A, desta dissertacdo, apresenta-se o instrumento para

a coleta de dados.

3.3.1 Modelo de Likert

Para compor a escala do instrumento de coleta de dados foi utilizado o
modelo Likert (1932), pois segundo Hayes (2008), a vantagem de usar o formulario
tipo Likert esta refletida na variabilidade resultante da escala. O formulario desta
pesquisa foi composto por quatro alternativas de respostas: Concordo Totalmente
(CT), Concordo Parcialmente (CP), Discordo Parcialmente (DP) e Discordo
Totalmente (DT), cuja finalidade foi a de analisar 8 (oito) os fatores que influenciam o

clima organizacional.

3.4 Tratamento dos dados

Para o tratamento dos dados foi utilizada a estatistica, especificamente a
estatistica descritiva, composta pela coleta, organizacéo, descricdo dos dados, do
céalculo e da interpretacdo dos coeficientes. Esta parte estd associada a distribuicdo

de frequéncias, calculos de médias, variancias, estudo de graficos e tabelas.

Por meio do software livre estatistico R versdo 3.2.0 foi possivel gerar os

percentuais relacionados as totaliza¢cdes das concordancias e das discordancias, de



69

cada uma das 40 (quarenta) respostas das assertivas, de cada uma das 20 (vinte)
amostras, em cada uma das oito dimensfes do clima organizacional coletadas a
partir o instrumento de coleta de dados aplicado. As planilhas, as tabelas de
frequéncias e os gréficos foram gerados com auxilio do software Microsoft Excel
2016.

3.4.1 A Populacédo da Pesquisa

Para Crespo (2009) em um censo sdo observados todos os elementos da
populacdo relativamente aos diferentes atributos que sdo objeto de estudo. A
populacdo ou universo desta pesquisa foi composta por todos os colaboradores
ativos da empresa, ou seja, foi realizado um censo onde 20 (vinte) colaboradores

participaram da pesquisa em novembro de 2016.

3.4.2 Critérios de Inclusdo e Exclusao

Em relacdo aos critérios de inclusdo na pesquisa, foram considerados todos
os colaboradores devidamente registrados, com idade igual ou superior a 18 anos.
Para os critérios de exclusdo, planejou-se que seriam excluidos do estudo, 0s
colaboradores gque estivessem de férias, afastados por licenca médica, ausentes no

periodo da aplicacdo da pesquisa e os colaboradores menores de 18 anos.

3.4.3 Andlise Semantica dos Dados

Para Lira (2016, p.37) “a avaliacdo seméantica € usada para variaveis que
podem ser expressas em escalas ordinais, avaliando-se a diferenca entre a
atribuigcdo positiva e a atribuicdo negativa a variavel estudada”. Lira (2016), indica
gue frequentemente, os resultados sao utilizados como 6timo, bom, ruim e péssimo

para descrever aprovacdo (concordancia) ou reprovacdo (discordancia) de
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determinado fendbmeno. Essas medidas sdo obtidas — diretamente — do calculo da

média das categorias.

Para este estudo a analise semantica é fundamentada no calculo percentual
das respostas dos colaboradores em cada assertiva, com a escala variando de 0%
(pior avaliacao) a 100% (melhor avaliac&o).

As assertivas com as respostas “Concordo Totalmente (CT)” e “Concordo
Parcialmente (CP)”, foram somadas e deram origem ao campo denominado

(QtdeConcordéncias), conforme Equagéo 1.

Equacéo 1 - Obtencéo da totalizag&o de concordancias da assertiva.

QtdeConcordancias = CT + CP (1)

Fonte: Coutinho Jr et al. (2016).
As assertivas com as respostas “Discordo Parcialmente (DP)” e “Discordo

Totalmente (DT)”, foram somadas e deram origem ao campo denominado

(discordancias), conforme a Equacéo 2.

Equacdo 2 - Obtencao da totalizacdo de discordancias da assertiva.

QtdeDiscordancias = DP + DT (2)

Fonte: Coutinho Jr et al. (2016).

Para a realizacdo do célculo percentual de concordancias de cada assertiva

foi utilizada a Equacéao 3.

Equacao 3 - Obtencao do percentual de concordancias da assertiva.

tdeConcordancias 3
Q ) * 100 @)

ConcordanciasDaAssertiva = (
n

Fonte: Coutinho Jr et al. (2016).
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Onde, n é o numero de amostras da pesquisa.

Para o céalculo da média de concordancias de cada dimensao foi utilizada a
Equacéo 4.

Equacao 4 - Obtencao da média de concordancias da dimensao.

Y. ConcordénciasDaAssertiva ) 4

MediaDaDimensao = ( 1

Fonte: Coutinho Jr et al. (2016).

Onde, g é a quantidade de assertivas de uma dimenséo.

Para obtencdo da média geral de concordancias das dimensdes foi utilizada

a Equacéo 5.

Equacéo 5 - Obtencdo da média geral de concordancias das dimensoes.

> MediaDaDimensao ) (5)

MediaGeral = ( 3

Fonte: Coutinho Jr et al. (2016).

Onde, d é a quantidade de dimensdes avaliadas.

Os célculos foram realizados sobre os dados coletados em outubro de 2013
e sobre os dados coletados em novembro de 2016, com a utilizacdo do aplicativo

estatistico R na versao 3.2.0 e do Microsoft Excel 2016.
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3.5 Validacao do instrumento

A fase de execugdo, ou de validacao do instrumento da pesquisa, consistiu
na aplicacdo de testes estatisticos com a utilizagdo do alpha de Cronbach de modo
que, por meio das combinacdes dos niveis dos fatores, foi possivel observar o
impacto na variavel resposta. Foi verificada a diferenca estatistica entre os niveis de
cada fator, com base na observacao da variavel resposta. Para o calculo do teste foi
utilizado o software estatistico R verséo 3.2.0.

3.5.1 Confiabilidade do Instrumento de Pesquisa

O erro aleatorio esta presente em qualquer mensuracao cientifica e acaba
por reduzir a precisdo das mesmas. Desta forma, para Hoss (2010), a confiabilidade
refere-se a precisdo da mensuracao independente do que € medido. Ja para Martins
(2006), a confiabilidade esta relacionada a confianca em que a mesma transparece,
ou seja, 0 grau de confiabilidade de um instrumento de pesquisa € determinado pela
consisténcia, dos resultados obtidos, da aplicagcdo do referido instrumento na
amostra. Martins (2006) argumenta ainda que o0s instrumentos para medir
fendbmenos do mundo fisico, em geral, oferecem um grau de credibilidade elevado,

devido a relativa estabilidade dos fendmenos observados.

A comparacdo dos resultados de uma série de medidas de um elemento
fisico, em idénticas condicbes, segundo Martins (2006), fornece um elevado
coeficiente de seguranca, ou baixa margem de erro do instrumento de medicdo, mas
nem sempre o mesmo acontece em relacdo as medidas de variaveis do universo

social.

Em relacdo ao universo social Martins (2006) diz que a instabilidade dos
fenbmenos e fatos observados dificultam a propria construgdo do instrumento de
medicdo. As continuas modificacdes do ambiente tornam bem mais dificeis a
determinacdo da consisténcia das medigbes, isto €, geralmente, dificultam a

obtencao de um elevado grau de confiabilidade.
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Ainda assim, segundo Martins (2006), a confiabilidade da escala de um
instrumento de medi¢cado dos fendbmenos sociais é obtida do mesmo modo, ou seja,

comparam-se os resultados em situagdes semelhantes e sucessivas.

Neste estudo, para medir a confiabilidade do instrumento de coleta de
dados, utilizou-se o coeficiente alpha de Cronbach.

3.5.2 Coeficiente alpha de Cronbach

Martins et al. (2011) afirma que o alpha de Cronbach estima a confiabilidade
por meio da verificacdo da consisténcia interna de um questionario, a partir da
analise da covariancia e/ou correlagdes entre os itens do instrumento de medicéo.
Hora, Monteiro e Arica (2010) sugerem a utilizacdo do coeficiente alpha de
Cronbach para o estudo da confiabilidade, devido a ser frequente sua utilizacdo e

aceitacdo no meio académico.

Segundo Freitas e Rodrigues (2005), Lee J. Cronbach em 1951 apresentou
o coeficiente alpha de Cronbach, como uma das estimativas para obtencéo do indice
da confiabilidade de um questionario que tenha sido aplicado em uma pesquisa. Os
autores dizem que o coeficiente a (alpha) pertence ao intervalo fechado de 0 (zero) a
1 (um), ou seja, a € [0,1] e é calculado a partir da variancia dos itens individuais e
das covariancias entre os itens, considerando que todos os itens de um questionario
utilizam a mesma escala de medicdo (HORA; MONTEIRO; ARICA, 2010).

O alpha de Cronbach pode ser definido, segundo Almeida, Santos e Costa
(2010), como a média das correlacbes entre os itens que fazem parte de um
instrumento de pesquisa. Os autores completam a definicdo dizendo que este
coeficiente, € a mensuracao pela qual algum questionario, conceito ou fator medido,
estd presente em cada item. A Equacao 6 ilustra a forma de célculo do coeficiente

alpha.

Equacao 6 - Forma de célculo do a (alpha) de Cronbach.

k([ th ®
k—1 s¢

Fonte: Cronbach (1951).




Onde:

k € o numero de itens do questionario, ou de colunas com as respostas

dadas as assertivas, k deve ser maior que 1.

s?, é a variancia da coluna de X, ou seja, é a variancia relaciona a cada

guestao de X.

s#, é a variancia da soma de cada linha de X, ou seja, é a variancia da soma

das respostas de cada sujeito.

Na Tabela 1 observa-se como os dados devem ser organizados antes da
aplicacdo da equacao para se obter o coeficiente. Cada coluna indica um item, cada
linha indica um avaliador, e 0 encontro entre um item e um avaliador (Xn) indica a

resposta deste avaliador para este item, dentro da escala (HORA; MONTEIRO;

ARICA, 2010).

Tabela 1 - Tabulac@o dos dados de um questionario para calculo do alpha de Cronbach.

Avaliadores Itens Total
1 2 i k

1 X1 1 X1 2 X1 i X 1k X1

><21 X21 X.?i ><2I-: XZ

p X1 Xp2 X Xok Xp

n Xm XnE Xni xnk Xn

s?  s%» $% s% %

Fonte: Martins et al. (2011).

Segundo Freitas e Rodrigues (2005), os pesquisadores ainda ndo entraram
em acordo a respeito da interpretacdo da confiabilidade de um questionario obtida a
partir do valor do coeficiente a (alpha), mas dizem que é considerado satisfatorio, um
instrumento de pesquisa que obtenha um coeficiente a >= 0,60. Hair Jr. et al. (2009)

corroboram e dizem que para pesquisas exploratorias, o alpha pode ser reduzido

para 0,60 onde é considerado o limite inferior de aceitabilidade.



75

Freitas e Rodrigues (2005), no intuito de contribuir, sugerem uma escala
para classificacdo da confiabilidade do instrumento de medicdo, a partir do calculo
do coeficiente alpha de Cronbach, de acordo com os limites apresentados na Figura
3.

Figura 3 - A escala e niveis de confiabilidade do alpha (a) de Cronbach.

Muito

baixo Baixo Moderado Alto Muito alto

Fonte: Adaptado de Freitas e Rodrigues (2005); Gliem e Gliem (2003).

Bonett (2002) observou que os livros, didaticos de estatistica, que abordam
conteudos relacionados aos requisitos para o tamanho apropriado das amostras em

estudos de confiabilidade, sdo muito variados, ou seja, ndo existe um consenso.

Fleiss sugere que os tamanhos de amostra de 15 a 20 individuos seréo
suficientes, enquanto Nunnally e Bernstein afirmam que a teoria da medicao
geralmente ndo pode tolerar grandes quantidades de erros de amostragem, e
recomendam um tamanho de amostra de 300 ou mais individuos, conforme citado
por Bonett (2002). Ja Hair Jr et al. (2009) recomendam um tamanho minimo da

amostra cinco vezes maior que o numero de itens a serem avaliados.

Para este estudo, foram consideradas as recomendacfes de Freitas e
Rodrigues (2005); e Hair Jr. et al. (2009), sobre a medida satisfatoria do coeficiente
alpha de Cronbach. O coeficiente alpha foi utilizado para analisar o grau de
confiabilidade interna do instrumento de coleta. Os calculos foram realizados com

base nos dados obtidos nas pesquisas de outubro de 2013 e de novembro de 2016.

3.6 Local de aplicacdo da pesquisa

A pesquisa de clima organizacional sera realizada na empresa ME da
Amazbnia, a referida atua no segmento metallrgico, especificamente no

beneficiamento de chapas de aco carbono galvanizado, na producéo de cofres para
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a composicao de caixas eletrdnicos que séo utilizados na rede bancaria. A Figura 4

apresenta-se o organograma atual da empresa ME da Amazoénia.

Figura 4 - Organograma da ME da Amazdnia.

| ADMINISTRACAD }J‘ PRODUCAD |

GESTAO DE
PESS0AS

CORTE DE
CHAPRA

FATURAMENTO

FINAMCEIRO

CONTROLE
QuALIDADE

COMPHAS

LOGISTICA

Fonte: Fornecido pela empresa ME da Amazénia em 2016.

A fabrica possui expertise no corte e dobra das seguintes linhas de chapas:

aco carbono, inox, aluminio, aco galvanizado, cobre, latdo, flandre, policarbonato,

chapa expandida, ACM, Galvalume, Ambatex e Celeron. A empresa vem investindo

em tecnologias de ponta, a fim de se manter competitiva no mercado. Os principais

investimentos sdo destinados as tecnologias automatizadas de corte, como: a laser

e em plasma.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Esse capitulo contempla os resultados e as discussdes das pesquisas de
clima organizacional aplicadas na empresa ME da Amazdnia em outubro de 2013 e
em novembro de 2016. Serdo apresentados os dados coletados por meio do
instrumento da pesquisa, bem como a discussédo sobre os mesmos. Os resultados
encontram-se distribuidos na forma de gréficos e tabelas, acompanhados das

descricbes dos mesmos.

Inicialmente serdo expostas as analises descritivas dos dados relativos a
caracterizacdo da coleta dos dados: populacdo e amostra, bem como da
caraterizagédo dos colaboradores: sexo, renda familiar, escolaridade e a quantidade
de filhos dos participantes. Na segunda etapa, serdo apresentados os dados

referentes aos objetivos da pesquisa.

4.1 Caracterizacao da coleta de dados

A pesquisa de campo foi realizada por meio da aplicacdo de questionarios
estruturados, entregues diretamente aos respondentes e preenchidos de forma
presencial no local de trabalho.

O primeiro questionario foi aplicado nos dias 12/10/2016, 13/10/2016 e
14/10/2013, onde a amostra foi de 16 (dezesseis) respondentes, ou seja, 72,7% dos
colaboradores ativos do universo de 22 (vinte e dois). O segundo questionario, com
0 mesmo teor do primeiro, foi aplicado no dia 17/11/2016, a amostra foi composta
por 20 (vinte) respondentes, 100% dos colaboradores ativos.

Houve um 6timo indice de aceitacédo entre os participantes do estudo, mesmo
sendo voluntéario. Abordados no horario de trabalho, os colaboradores foram
reunidos no refeitério da empresa 30 (trinta) minutos antes do encerramento do
expediente, os formularios foram entregues aos participantes, que 0s preencheram
de proprio punho. Esses procedimentos facilitaram a adesdo dos colaboradores a
participarem do estudo. Vale ressaltar que 0 apoio e 0 compromisso dos

proprietarios foram de suma importancia para a adesdo a pesquisa pois, segundo
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Luz (2003), se ndo existe real interesse e compromisso da empresa expresso pelos

diretores e/ou presidente, é melhor ndo levar a pesquisa adiante.

4.2 Andlise descritiva dos dados

Com suporte no objetivo da pesquisa, apresentam-se os dados das amostras
coletadas na empresa ME da Amazobnia, por meio do questionario. A analise
descritiva teve origem a partir dos dados sécio econémicos, das carateristicas do
perfil profissional, bem como das caracteristicas relacionadas ao clima

organizacional que foram levantados.

4.2.1 Caracteristicas Socio Econdbmicas

Na caracteristica género, 68,75% dos pesquisados em 2013 eram homens e
31,25% eram mulheres. Na pesquisa realizada em 2016 houve um acréscimo de
homens na ordem percentual de 16,25% e chegou a um total de 85%; a presenca de
mulheres na empresa foi reduzida e chegou a apenas 15% do total, portanto, houve

uma variacdo negativa de 16,25%, conforme visualiza-se na Tabela 2.

Tabela 2 - Distribuicdo do género dos colaboradores em 2013 e 2016.

2013 2016
Ordem Género
Qtde (%) Qtde (%)
1 Masculino 11 68,75 17 85,00
2 Feminino 5 31,25 3 15,00
Total 16 100,00 20 100,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Sobre a faixa etaria de idade, observa-se que a maioria dos colaboradores,
ou seja, 87,5% possuia até 40 anos em 2013; em 2016 o percentual diminuiu para

65%, conforme visualiza-se na Tabela 3.
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Tabela 3 - Distribuigcdo da faixa etaria dos colaboradores em 2013 e 2016.

2013 2016
Ordem Idade (em anos)
Qtde (%) Qtde (%)
1 20-26 5 31,25 2 10,00
2 27 - 33 5 31,25 5 25,00
3 34 -40 4 25,00 6 30,00
4 41 — 48 2 12,50 7 35,00
Total 16 100,00 20 100,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Em relagéo ao estado civil, em 2013, a maioria, 68,75% eram de solteiros e
25% de casados; em 2016 houve uma inversdo, ou seja, a maioria dos
colaboradores agora sao de casados 65% e 0s solteiros sdo 35%, conforme Tabela
4.

Tabela 4 - Distribuicdo do estado civil dos colaboradores em 2013 e 2016.

2013 2016
Ordem Estado Civil
Qtde (%) Qtde (%)
1 Casado 4 25,00 13 65,00
2 Divorciado 1 6,25 0 0,00
Solteiro 11 68,75 7 35,00
Total 16 100,00 20 100,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Sobre a quantidade de filhos dos colaboradores, em 2013, 75% dos mesmos

possuiam até um filho; em 2016 o percentual diminuiu para 65%, conforme Tabela 5.

Tabela 5 - Distribuicdo da quantidade de filhos dos colaboradores em 2013 e 2016.

. 2013 2016
Ordem Quant. Filhos
Qtde (%) Qtde (%)
1 0-1 12 75,00 13 65,00
2 2-3 4 25,00 5 25,00
3 4-5 0 0,00 2 10,00
Total 16 100,00 20 100,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.
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Quanto a escolaridade, em 2013, 56,25% tinham concluido o ensino
fundamental e o médio; em 2016 o percentual subiu para 80%, em contrapartida a
escolaridade superior mais especializacao, que em 2013 era de 43,75%; em 2016 foi
para apenas 20%, conforme observa-se na Tabela 6. Uma das razbes para o
aumento do percentual de colaboradores de nivel médio e a reducéo dos com nivel
superior e especializacdo, pode estar relacionada a crise financeiro, pois € uma das

estratégias adotadas pela empresa para a reducéo da folha de pagamento.

Tabela 6 - Distribuicdo da escolaridade dos colaboradores em 2013 e 2016.

2013 2016
Ordem Escolaridade
Qtde (%) Qtde (%)
1 Fundamental 4 25,00 1 5,00
2 Médio 5 31,25 15 75,00
3 Superior 5 31,25 3 15,00
4 Especializacéo 2 12,50 1 5,00
Total 16 100,00 20 100,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Sobre a renda familiar dos colaboradores, na pesquisa realizada em outubro
de 2013, a maioria dos respondentes, ou seja, 81,25% possuiam uma renda familiar
de até nove salarios minimos, no periodo da pesquisa o valor do salario minimo
segundo o Decreto Federal Nr. 7.872/2012, era de R$ 678,00. JA4 na pesquisa
realizada em novembro de 2016, todos os respondentes afirmaram ter renda familiar
de até nove salarios minimos, no periodo da pesquisa o valor do salario minimo,
segundo o Decreto Federal Nr. 8.618/2015, era de R$ 880,00. Na Tabela 7,

visualiza-se a distribuicdo da renda familiar dos colaboradores na empresa.

Tabela 7 - Distribuicdo da renda familiar dos colaboradores em 2013 e 2016.

Renda Familiar (salario 2013 2016
Ordem P
minimo) Qtde (%) Qtde (%)
1 2-5 8 50,00 19 95,00
2 6-9 5 31,25 1 5,00
3 10-13 2 12,50 0 0,00
4 14-18 1 6,25 0 0,00
Total 16 100,00 20 100,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.
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Sobre a situacdo do tipo de residéncia dos colaboradores, em 2013, a

maioria, 56,25% possuia residéncia prépria; em 2016 o indice percentual subiu para

75% da amostra, conforme apresenta-se na Tabela 8.

Tabela 8 - Distribuic&o do tipo de residéncia dos colaboradores em 2013 e 2016.

2013 2016
Ordem Tipo de residéncia
Qtde (%) Qtde (%)
1 Alugada 5 31,25 3 15,00
2 Propria 9 56,25 15 75,00
3 Emprestado 0 0,00 5,00
4 Em financiamento 2 12,50 5,00
Total 16 100,00 20 100,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

4.2 .2 Carateristicas do Perfil Profissional

Em relacdo a lotacdo, 56,2% dos colaboradores estavam no setor de

producédo da fabrica, em outubro de 2013, ja em novembro de 2016 subiu para 80%,

portanto, houve uma variacdo positiva no numero de colaboradores em 23,8%. No

setor

de administracéo,

houve uma variagdo negativa na quantidade de

colaboradores em 43,8%, ou seja, em outubro de 2013 eram 43,8%; ja em

novembro de 2016 eram apenas 20%, portanto houve uma variagcdo negativa de

23,8%, conforme ilustra-se na Tabela 9.

Tabela 9 - Distribui¢éo da lotagéo dos colaboradores em 2013 e 2016.

2013 2016
Ordem Lotacao
Qtde (%) Qtde (%)
1 Administracéo 7 43,8 4 20,0
2 Producéo 9 56,2 16 80,0
Total 16 100,0 20 100,0

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Quanto a distribuicdo dos cargos dos colaboradores na empresa, observa-se

gue, em 2013, a maioria, 68,75% ocupavam 0 cargo operacional ou técnico; em
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2016 o indice percentual foi para 100%, conforme verifica-se na Tabela 10. Observa-
se, portanto uma significativa reducéo do quadro de gestores na empresa, 0 que traz
como consequéncia a centralizacdo das decisdes estratégicas e operacionais, nos
proprietarios, que ndo participaram da pesquisa.

Tabela 10 - Distribuicdo dos cargos dos colaboradores em 2013 e 2016.

2013 2016
Ordem Cargo
Qtde (%) Qtde (%)
1 Chefia 5 31,25 0 0,00
2 Operacional 6 37,50 16 80,00
3 Técnico 5 31,25 4 20,00
Total 16 100,00 20 100,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Em relacdo ao tempo de servico dos colaboradores na empresa, na
pesquisa realizada em outubro de 2013, 81,25% dos respondentes possuiam tempo
de servico de até cinco anos; em 2016 observa-se na Tabela 11, que 80% dos
colaboradores trabalham h& apenas 2 (dois) anos, ou seja, conclui-se que houve

uma significativa renovacdo no quadro de colaboradores da empesa de 2013 para

2016.

Tabela 11 - Distribuicdo do tempo de servi¢o dos colaboradores na empresa em 2013 e 2016.

Ordem Tempo de Servigo 2013 2016
(em anos) Qtde (%) Qtde (%)

1 0-2 9 56,25 16 80,00
2 3-5 4 25,00 4 20,00
3 6-8 1 6,25 0 0,00
4 9-11 0 0,00 0 0,00
5 12-14 1 6,25 0 0,00
6 15-17 0 0,00 0 0,00
7 18-20 1 6,25 0 0,00

Total 16 100,00 20 100,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.



83

4.2.3 Avaliagao Percebida nas Dimensdes

Os dados relativos apresentados nos graficos estdo fundamentados na
aplicacdo das pesquisas realizadas em outubro de 2013 e em novembro de 2016.
Os percentuais de concordancias estao distribuidos em cada uma das 8 (oito)

dimensdes avaliadas.

Para a anadlise e discussdo das Tabelas e Graficos, foram consideradas
primeiramente as assertivas com variagao positiva da maior para menor, seguida

das assertivas com variacao negativa da menor para maior.

4.2.3.1 Percepgéo Sobre a Comunicagéo

A Tabela 12 apresenta os dados relativos, referente ao comparativo das
concordancias na dimensdo comunicacao, das pesquisas realizadas em outubro de
2013 e novembro de 2016.

Tabela 12 - Resultados das pesquisas na dimenséo comunicagao.

(%) Concordancias Diferenca
Assertivas (2016, 2013)
2013 2016 (%)

Al. Existe troca de informacbes entre setores. 56,25 55,0 -1,25
A2. A,comunlcagao no meu setor/area é 56,25 80,0
confiavel.
A3. Obtenho a maioria das informagfes por meio

; : : 62,50 75,0
do meu chefe imediato (lideranga).
A4. Obtenho a maior parte das informagoes 100,00 550 45,00
através dos meus colegas de trabalho.
AS. Observo que a comunicagéo dentro da 93.75 70,0 2375
empresa acontece de maneira satisfatoria.
MEDIA DA DIMENSAO (%): 73,75 67,0 -6,75

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.
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O Grafico 1, apresenta o comparativo das concordancias na dimens&o

comunicacéo, para melhor visualizagédo dos resultados.

Grafico 1 - Comparativo das concordancias na dimensdo comunicagéo.
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informacies entre setores.  SetorfArea & fidvel. informagdes por meio do das informagdes atraveés dos comunicagdo dentro da
meu chefe meus colegas de trabalho. Empresa acontece de
imediato(lideranca). maneira satisfatoria.
Assertivas

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

O maior destague com variagcdo positiva esta na assertiva: “A2. A
comunicacdo no meu setor/area € confiavel”, que atingiu 80% de concordancias em
novembro de 2016, percentual bem superior aos 56,25% obtido em outubro de 2013.
A variacao foi positiva em 23,75%, 0 que revela a existéncia de grau elevado de
confiangca na comunicacdo do setor do respondente. Os resultados encontrados
estdo de acordo com o que Bedani (2008) afirmou a respeito da comunicagéo entre
0s membros da organizacdo, onde enfatiza-se que a confiangca se constitui um dos
elementos essenciais no processo de comunicagdo e esta relacionado diretamente

com a eficcia organizacional e por isso podem ter os resultados esperados.

Outro destaque positivo esta na assertiva: “A3. Obtenho a maior parte das
informagées por meio do meu chefe imediato”, que evoluiu de 62,50% nha pesquisa
realizada em outubro de 2013, para 75% na pesquisa de novembro de 2016, com
variacao positiva de 12,5%. Isto mostra que a maioria das informacdes esté fluindo
de forma satisfatéria entre os colaboradores e seu chefe imediato. Pode-se dizer,
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que o resultado dessa assertiva estd em consonancia com a afirmagdo de Lira
(2016), que considera ser importante a relacdo de comunicagéo do chefe com seus
subordinados.

Os resultados apresentam uma relagdo positiva de comunicacdo entre
chefes e subordinados, favorecendo o ambiente de trabalho e proporcionando:
aumento da motivacdo, diminuicdo de retrabalhos e, consequentemente, maior
produtividade. Moro (2012) reforca afirmando que, se os colaboradores ndo forem
informados sobre suas metas de trabalho ou ndo forem orientados de forma

adequada, isto podera contribuir para um clima desfavoravel e, improdutivo.

Um destaque negativo, mas com percentual acima da meédia, esta na
assertiva: “A5. Observo que a comunicacao dentro da empresa acontece de maneira
satisfatéria”, que em outubro de 2013 era de 93,75% e em novembro de 2016 foi
reduzida para 70%, ou seja, com variagcdo negativa de -23,75%, apesar disso a

assertiva continua acima da média da dimenséao e, portanto, satisfatoria.

A assertiva que teve variacdo percentual pouco significativa de 2013 a 2016,
foi: “Al. Existe troca de informacdes entre setores”, com 56,25% e 55%
respectivamente, ou seja, uma variacdo negativa de apenas -1,25%. Em ambas as
pesquisas, a troca de informacOes teve um resultado relativamente baixo, se
comparado a outros da mesma dimensédo, 0 que leva a se interpretar que elevar a
troca de informacdes entre as diferentes areas organizacionais € algo a ser
desenvolvido na organizacdo, pois possibilita uma maior integracdo, aumentando a
visdo sistémica e reduzindo problemas e conflitos entre os setores. Esse resultado
estd de acordo com a afirmacdo de Bedani (2008, p.217), quando diz que a
‘comunicagao aberta e transparente entre os individuos, equipes e departamentos,
baseada na confianca e apoiada por uma cultura que admite a discordancia e o

conflito”.

O maior destaque negativo esta na esta na assertiva: “A4. Obtenho a maior
parte das informacgdes através dos meus colegas de trabalho”, onde, em outubro de
2013, 100% dos respondentes concordaram com a assertiva; jA& em novembro de
2016, 55% dos respondentes concordaram com a assertiva, a variagcao negativa foi
de -45%. Esta acentuada variagao negativa e ainda o fato de a assertiva apresentar
percentual abaixo da média da dimensdo, faz com que a classificacdo sua

classificacdo seja insatisfatoria. Pode-se relacionar que o resultado, desta assertiva,
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a reducdo das chefias, pois o maior volume das informacdes, € trocada entre a
chefia imediata e seus colaboradores, conforme resultado apresentado na assertiva
“A3. Obtenho a maior parte das informagbes por meio do meu chefe imediato”, que
teve 75% de concordancias. Estes resultados estdo em conformidade com os
argumentos de Mello (2004), onde, na comunicagdo vertical, todo o fluxo de
informagbes passa pelo chefe, o que pode causar centralizacdo excessiva de
informacgdes, ruidos, reacdes emocionais, omissdo no repasse, repasse indevido
entre outros.

As assertivas sobre a comunicacdo na empresa apresentaram, em outubro
de 2013, média de concordancias de 73,75%; em novembro de 2016 o percentual foi
reduzido para 67% de concordancias. Segundo o0s respondentes, apesar da
variagdo média ser negativa em -6,75%, esta dimens&do continua favoravel. Os
resultados estdo em consonancia com a afirmacao de Jardim (2012, p.32), sobre a
comunicacdo, ou seja, ela “promove a interacdo e a participacdo dos individuos,
capacitando-os para perceberem a sua realidade e para o equacionamento e a
resolucdo dos problemas de ordem técnica, econdmica e social que envolvem o seu
cotidiano”. Casali (2006, p.36), esta de acordo “a comunicagdo é empregada para
desenvolver sinergias, produzindo informacdes necessérias a renovacdo e a
mudanca conforme as exigéncias ambientais”.

Os resultados, sobre a dimensdo comunicacdo, mostram que existe confianca
na troca de informacdes dentro do setor do colaborador. Identifica-se, ainda, que o
mesmo recebe a maior parte das informa¢des por meio do seu chefe imediato. Ja a
troca de informacédo entre os setores € relativamente baixa se comparadas com as
outras variaveis da mesma dimensédo; o que permite dizer que ha maior fluidez na

comunicacao vertical do que na horizontal.

4.2.3.2 Percepcao Sobre o Ambiente de Trabalho

Apresenta-se, na Tabela 13 dados relativos referente ao comparativo das
concordancias na dimensdo ambiente de trabalho das pesquisas realizadas em
outubro de 2013 e novembro de 2016.
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Tabela 13 - Resultados das pesquisas na dimensdo ambiente de trabalho.

(%) Concordancias | Diferenca

Assertivas (2016, 2013)
2013 2016 (%)

A6. Considero a empresa um bom lugar para 93,75 85,00 8,75
trabalhar.
A7. Tenho equipamentos e materiais adequados
para exercer minha funcéo. 56.25 80,00 23,75
A8. Tenho liberdade para opinar sobre como fazer
meu trabalho. 50,00 95,00 45,00
A9. Percebo que o trabalho que fago contribui para 50,00 95,00 45,00
a empresa atingir seus resultados.
A10. Existe um relacionamento de cooperacdo
entre os diversos setores da empresa. 62,50 65,00 2,50
Média da dimenséao (%): 62,50 84,00 21,50

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

No Gréfico 2, apresenta-se um comparativo das concordancias na dimensao
ambiente de trabalho, para melhor visualizacdo dos resultados.

Gréfico 2 - Comparativo das concordancias na dimenséo ambiente de trabalho.

| s Outubro 2013 I Novembro 2016 === Média 2013 — «Médiz 2016 |
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exercer minha fungio. trabalho. Empresa atingir seus cooperagdo entre os diversos
resultados. setores da empresa.
Assertivas

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.
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O destaque positivo esta nas assertivas: “A8. Tenho liberdade para opinar
sobre como fazer o meu trabalho” e “A9. Percebo que o trabalho que faco contribui
para a empresa atingir seus resultados”, onde em outubro de 2013 o percentual era
de 50% para ambas assertivas e em novembro de 2016, as mesmas, atingiram 95%
de concordancias. Estas assertivas apresentaram a maior variagdo percentual
positiva da dimensdo, que foi de 45%. Estes resultados revelam que o0s
colaboradores tém liberdade para exporem suas opinides e percebem que sao
importantes para a empresa obter resultados.

Outro destaque positivo esta na assertiva “A7. Tenho equipamentos e
materiais adequados para exercer minha funcdo”, que em outubro de 2013 o
percentual de era 56,25% e em novembro de 2016 o percentual foi de 80%, com
variacdo positiva de 23,75%. Este resultado mostra que o0s colaboradores
concordam que possuem 0S equipamentos e materiais necessarios para realizarem
seu trabalho. Em visita ao ambiente fabril, identificou-se a existéncia de
equipamentos de alta tecnologia, como as maquinas para corte de chapas a laser e
plasma, que possibilitam aos colaboradores da area de producdo terem atendidas

suas necessidades para realizarem adequadamente as atividades.

A menor variacdo percentual positiva esta localizada na assertiva: “Al0.
Existe um relacionamento de cooperacdo entre os diversos setores da empresa’,
com a variacao de 2,5%, ou seja, em outubro de 2013 era de 62,5% e em novembro
de 2016 foi para 65%, confirmando que a cooperacdo entre 0s setores esta

satisfatoria, mas pode ser melhorada.

A variagao percentual negativa esta localizada na assertiva: “A6. Considero
a empresa um bom lugar para trabalhar’, com a variagdao de -8,75%, ou seja, em
2013 era de 93,75% e em 2016 foi para 85%. Apesar desta variacdo negativa a
empresa na percepcdo da maioria dos colaboradores, continua sendo um bom lugar

para trabalhar.

Sobre a média geral de concordancias da dimensdo, em 2013, era de
62,5%; em 2016 foi para 84%, a diferenca foi positiva em 21,5%. A percepg¢ao dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho estd melhor e favoravel. Algumas das

razdes que levaram a esta variagao sao explicadas a seguir.
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Os niveis de pressdo reduzem a satisfacdo no ambiente de trabalho. Em
discordancia com Marques, Nascimento e Botelho (2016), no ambiente desta
pesquisa identificou-se baixos niveis de pressdo, apesar da existéncia da
necessidade de se cumprir metas e manter o emprego. A liberdade que os
colaboradores possuem para opinar sobre como fazer suas atividades nas reunioes
didrias da producdo; a percepcdo dos mesmos em relagcdo ao trabalho que é
realizado, ou seja, da producdo especifica; e o elevado grau de tecnologia dos
equipamentos utilizados pelos mesmos para a realizacdo das atividades do dia a
dia, podem ser algumas das razdes para o aumento dos resultados alcangados no
fator ambiente de trabalho.

4.2.3.3 Percepgéo Sobre o Relacionamento Interpessoal

Na Tabela 14, apresentam-se os dados referente ao comparativo das
concordancias na dimensao relacionamento interpessoal das pesquisas realizadas

em outubro de 2013 e novembro de 2016.

Tabela 14 - Resultados das pesquisas na dimenséo relacionamento interpessoal.

(%) Concordancias | Diferenca

Assertivas (2016, 2013)
2013 2016 (%)
Al1. Contribuo para manter um relacionamento de 100,0 95,00 -5.,00
cooperacdo com meus colegas e chefe.
Al2. Sinto que existe unido entre as pessoas do 87,50 80,00 -7.50
meu setor.
A13. Tenho confianga em meus colegas e no 43,75 75,00

chefe do meu setor.

Al4. O meu relacionamento com os colegas de 43,75 90,00
outros setores no geral é muito bom.

A15. O meu relacionamento com meu chefe 100,0 90,00 -10,00
imediato € muito bom.

Média da dimenséo (%): 75,00 86,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.
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Apresenta-se, no Grafico 3, um comparativo das concordancias na dimenséo

ambiente de trabalho, para melhor visualizag&o dos resultados.

Grafico 3 - Comparativo das concordancias na dimensao relacionamento interpessoal.

| s Outubro 2013 BN Novembro 2016 === Média 2013 = NMeédia 2016 |
100,00
100,00 - as.0
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Al11. Contribuo para manter A12.Sinto que existe unido A13.Tenho confianca em A14.0 meu relacionamento A15. 0 meu relacionamento
um relacionamento de entre as pessoas do meu meus colegas e no chefedo com os colegas de outros com meu Chefe Imediato &
COOperagdo com meus setor. meu setor. setores no geral € muito muito bom.

colegas e chefe. bom.
Assertivas

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

O destaque positivo desta dimensdo, conforme visualiza-se no Gréfico 3,
esta nas assertivas: “A13. Tenho confianca em seus colegas de trabalho” e “A.14 O
meu relacionamento com os colegas de outros setores, no geral € muito bom”, onde
a variacao foi positiva de 31,25% e 46,25%, respectivamente. As referidas assertivas
sairam, em outubro de 2013, de percentuais insatisfatérios (43,75% para ambas
assertivas), para resultados satisfatorios em 2016, ou seja, alcancaram resultados

percentuais de 75% e 90% respectivamente.

Em relagéo as assertivas: “All. Contribuo para manter um relacionamento
de cooperagdo com meus colegas e chefe”, “Al2. Sinto que existe unido entre as
pessoas do meu setor” e “Al5. O meu relacionamento com meu Chefe Imediato é
muito bom”, pode-se observar no Grafico 3, que ndo houveram variacdes
significativas e todas as assertivas estdo com valores iguais ou acima de 80% de
concordancias.
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Sobre a média geral das concordancias que era de 75% em 2013, a mesma
foi para 86% em 2016, com uma variagdo positiva de 11%. A percepcao dos
colaboradores sobre o relacionamento interpessoal esta melhor e favoravel.

Algumas das razdes que levaram a esta variacao sao explicadas a seguir.

O nivel de estresse desgasta o0 relacionamento interpessoal. Em
discordancia com Dalri (2013), nesta pesquisa nao se identificou niveis elevados de
estresse, apesar da necessidade de se cumprir metas para se manter o emprego. O
alto grau de cooperacao, uniao e confianca entre os colaboradores e a chefia podem
ser as causas do aumento dos resultados alcancados no fator relacionamento

interpessoal.

4.2.3.4 Percepcao Sobre a Gestéo e Lideranca

Apresenta-se, na Tabela 15 dados referente ao comparativo das
concordancias na dimenséao gestéo e lideranca das pesquisas realizadas em outubro
de 2013 e novembro de 2016.

Tabela 15 - Resultados das pesquisas na dimenséo gestao e lideranca.

. (%) Concordancia Diferenca
Assertivas (2016, 2013)
2013 2016 (%)

Al6. Os gestores da empresa se preocupam com 100,00 55,00 45,00
0 bem-estar dos funcionarios.
Al17. Meu chefe oferece informacdes e
orientacdes necessarias para realizagdo do meu 100,00 65,00 -35,00
trabalho.
A18. Participo juntamente com minha chefia das 62.50 60,00 2,50

decisbes que afetam o meu trabalho.

A19. Confio nas decisdes tomadas pelo meu

o . 56,25 75,00
superior imediato.

A20. Tenho uma ideia clara sobre o resultado que

meu superior imediato espera do meu trabalho. 62,50 90,00

Média da dimenséo (%): 76,25 69,00 -7,25

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.
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Apresenta-se, no Grafico 4 um comparativo das concordancias na dimenséo

relacionamento interpessoal, para melhor visualizagéo dos resultados.

Grafico 4 - Comparativo das concordancias na dimenséao gestéo e lideranca.

| B Outubro 2013 B Novembro 2016 === Média 2013 = Meédia 2016 |
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se preocupam com o bem-  informagdes e orientagdes com minha Chefia das tomadas pelo meu superior sobre o resultado que meu
estar dos funciond rios. necessdrias para realizacio decisbes que afetam o meu imediato. superiorimediato espera do
do meu trabalho. trabalho. meu trabalho.
Assertivas

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

O destaque negativo desta dimensdo, esta nas assertivas: “Al6. Os
gestores da empresa se preocupam, com o bem-estar dos funcionarios” e “A17. Meu
chefe oferece informacBes e orientacdes necessdarias para a realizacdo do meu
trabalho”, pois ambas estavam com 100% de concordancias em outubro de 2013 e
em novembro de 2016 foram para, respectivamente, 55% e 65% de concordancias.

Infere-se que houve uma diferenca negativa de: -45% e -35%, respetivamente.

Em relagdo a média geral percentual desta dimensdo, em 2013, o percentual
que era de 76,25%; em 2016 foi para 69%, ou seja, houve uma variacdo negativa de
-7,25%. Apesar deste resultado negativo, a percep¢do dos colaboradores sobre a
dimensé&o gestédo e lideranga continua satisfatéria. Algumas das razdes que levaram
a esta variacdo sao explicadas a seguir.

A significativa reducdo nos cargos de chefia no periodo correspondente a
primeira e a segunda pesquisa, deveu-se a reestruturagdo organizacional, causada
principalmente pela reducdo da demanda de pedidos dos clientes, consequéncia da

recessdo econbmica, que afetou a area industrial e o segmento de metalurgia.
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O gestor tem grande responsabilidade para estimular, orientar e dar apoio aos
seus subordinados. Entende-se que com a quantidade menor de gestores, a
orientacdo e apoio, aos mesmos, pode ser afetada e por consequéncia causar um
clima desfavoravel. Em consonéncia com Kouzes e Posner (2007) verifica-se que
neste trabalho houve uma reducéo significativa na orientagdo e no apoio por parte

do gestor, devido ao mesmo ter acumulado um namero maior de fungdes.

4.2.3.5 Percepcao Sobre a Seguranca do Trabalho

Apresenta-se, na Tabela 16 dados referente ao comparativo das
concordancias na dimensédo seguranca do trabalho, das pesquisas realizadas em
outubro de 2013 e novembro de 2016.

Tabela 16 - Resultados das pesquisas na dimenséo seguranca do trabalho.

(%) Concordancias | Diferenca

Assertivas (2016, 2013)
2013 2016 (%)

A21. A empresa oferece o Equipamento de
Protecao Individual - (EPI) para realizacdo do meu 100,00 90,00 -10,00
trabalho.
A22. As condicdes gerais de ruido, |Iu~m|nagao, 62,50 40,00 22,50
temperatura e poluicdo na empresa séo boas.
A23. Meu chefe imediato exige a utilizagéo dos 62.50 55.00 7,50

procedimentos de seguranga no trabalho.

A24. Os equipamentos de seguranca existentes

< ~ o 56,25 80,00
séo adequados para protecédo dos funcionarios.

A25. A empresa tem definida uma politica de

68,75 50,00 -18,75
seguranca no trabalho.

Média da dimenséo (%): 70,00 63,00 -7,00

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Apresenta-se, no Grafico 5 um comparativo das concordancias na dimenséao

seguranca do trabalho, para melhor visualizacdo dos resultados.
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Grafico 5 - Comparativo das concordancias na dimenséo seguranca do trabalho.

| N Outubro 2013 BN Novembro 2016 = == Média 2013 = -Média 2016 |
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Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

O destaque positivo esta na assertiva “A24. Os equipamentos de seguranca
existentes sdo adequados para protecdo dos funcionarios”, pois a variagdo foi
positiva em 23,75%, passando de 56,25% na pesquisa de outubro de 2013, para
80% na pesquisa realizada em 2016. Em relacdo a assertiva: “A21. A empresa
oferece o Equipamento de Protecdo Individual - EPI para a realizacdo do meu
trabalho” observa-se, que ndo houve variacao significativa e a assertiva esta acima

de 80% de concordancias, as referidas assertivas, portanto, estdo satisfatorias.

Destaques negativos estdo nas assertivas: “A23. Meu chefe imediato exige a
utilizagdo dos procedimentos de seguranga no trabalho” e “A25. Empresa tem
definida uma politica de Seguranga no trabalho”, pois, ambas, em 2013, estavam
respectivamente com 62,50% e 68,75% e em 2016 os resultados foram de 55% e
50% respectivamente, ou seja, as variagbes negativas sédo de -7,5% e -18,75%
respectivamente. Essas assertivas, estdo abaixo das médias de 2013 e de 2016,

portanto, possuem grande potencial para melhorar.

O maior destaque negativo e com resultado insatisfatorio estd na assertiva:

“A.22 As condicdes gerais de ruido, iluminacdo, temperatura e poluicdo da empresa
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séo boas”, onde o indice percentual de concordancias em 2013 era de 62,5% e em
2016 foi reduzido a 40%, ou seja, uma considerada variacdo negativa de -22,5%. A
assertiva esta com percepcdo insatisfatéria por parte dos colaboradores. Este
resultado mostra que a empresa necessita melhorar as condigcbes de ruido,

iluminacéo, temperatura e poluigédo existentes.

A média de concordancias na dimensao, em 2013, era de 70% e em 2016 foi
reduzida para 63%, ou seja, houve uma variacdo negativa de -7%. Apesar desta
variacdo negativa, a dimensdo continua com percepcao satisfatoria por parte dos
colaboradores. Considerando que as concordancias com percentuais acima de 50%
caracterizam-se como um resultado de percepcao satisfatoria, as médias dessas
pesquisas, portanto, apresentam niveis de concordancias maiores que 50%, porém,
vale ressaltar que as observacdes nas assertivas “A.22 As condi¢cdes gerais de
ruido, iluminacao, temperatura e poluicdo da empresa séo boas”, “A23. Meu chefe
imediato exige a utilizacdo dos procedimentos de seguranga no trabalho” e “A25.
Empresa tem definida uma politica de Segurancga no trabalho”, possuem avaliagdes
menores ou iguais a 55% de concordancias, portanto, a média da dimensédo pode

ser melhorada, se as referidas assertivas forem reavaliadas pela gestao.

O indice médio de 63%, deste trabalho, fica acima de outras pesquisas,
como as de Chaves (2012), Tedfilo et al. (2013) e Barthasar (2014), no entanto,
ainda existem itens que podem ser fortalecidos. As condi¢cfes de trabalho podem ser
melhoradas, ao visitar o local de trabalho identificou-se que, ha indices significativos
de barulho, resultantes das maquinas que sdo empregadas para a realizacdo do
trabalho; relativos indices de poluicdo originado da fuligem resultante do corte das
chapas a laser, que poderiam ser reduzidos com uma reavaliacdo de processos
existentes na empresa. Apesar de serem oferecidos equipamentos de protecao

individual, o chefe ndo estimula seu uso, portanto, este item pode ser melhorado.

4.2.3.6 Percepcédo Sobre os Beneficios

A seguir apresenta-se, a Tabela 17, com os dados relativos referente ao
comparativo das concordancias na dimensao beneficios, das pesquisas realizadas

em outubro de 2013 e novembro de 2016.
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(%) Concordancias | Diferenca
Assertivas (2016, 2013)
2013 2016 (%)

A26. Conhego todos os beneficios oferecidos pela 50,00 75,00 25,00
empresa.
A27. Os beneficios oferecidos pela empresa séo 50,00 35,00 -15,00
satisfatorios.
A28. Sei quais 0s requisitos necessarios para 56,25 55,00 1,25
usufruir dos beneficios.
A29. A empresa oferece atividades sociais, 68,75 0,00 -68,75
culturais e desportivas que me satisfazem.
A30. Nao encontro dificuldades para ter acesso 62,50 60,00 -2,50
aos beneficios.
Média da dimenséo (%): 57,50 45,00 -12,50

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

A seguir apresenta-se, no Grafico 6, um comparativo das concordancias na

dimensao beneficios, para melhor visualizacéo dos resultados.

Gréfico 6 - Comparativo das concordancias na dimenséo beneficios.

| s Outubro 2013 I Novembro 2016 === Média 2013 = MéEdia 2016 |
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Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

A30. Néo Encontro dificuldad es
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O destaque positivo foi para a assertiva: “A26. Conheco todos os beneficios
oferecidos pela empresa”, onde houve uma variagdo positiva de 25%, ou seja, 0
percentual que era de 50% em outubro de 2013, foi para 75% em novembro de
2016, esta assertiva, portanto, esta satisfatoria.

Continuam satisfatérias, as assertivas: “A28. Sei quais 0s requisitos
necessarios para usufruir dos beneficios” e “A30. N&o encontro dificuldades para ter
acesso aos beneficios” apresentam variacbes negativas de -1,25% e -2,5%

respectivamente.

O destaque negativo e insatisfatorio esta localizado nas assertivas: “A27. Os
beneficios oferecidos pela empresa sdo satisfatorios” e “A29. A empresa oferece
atividades sociais, culturais e desportivas que me satisfazem”, que respectivamente
em outubro de 2013, estavam com 50% e 68,75% e em novembro de 2016, foram
para 35% e 0% respectivamente, portanto, ambas assertivas, apresentam variacao

negativa de -15% e -68,76%, respectivamente.

A média geral das concordancias nesta dimensédo em 2013 era de 57,5% e
em 2016, foi para 45%, ou seja, houve uma variacdo negativa de -12,5%. Este
resultado mostra que a dimensdo deve ser observada com atencdo, pois esta
desfavoravel. Algumas das razfes que levaram a esta variacdo negativa séo
explicadas a seguir.

Em visita a empresa, identificou-se que a mesma ndo oferece e nem
estimula atividades sociais, culturais e desportivas. O resultado deste estudo diverge
de Pistore (2013), que apresenta um percentual médio positivo para a dimensao
equivalente, o que demonstra a satisfacdo dos colaboradores quanto aos beneficios
oferecidos. Meirinhos e Rodrigues (2014), sugerem a implantacdo de um programa
de incentivo as atividades sociais culturais e desportivas para melhorar o indice de

satisfacao desta dimensao.

4.2.3.7 Percepcgao Sobre a Motivagao

Apresenta-se, na Tabela 18 dados referente ao comparativo das
concordancias na dimensdo motivacdo, das pesquisas realizadas em outubro de
2013 e novembro de 2016.
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(%) Concordancias | Diferenca
Assertivas (2016, 2013)
2013 2016 (%)

A31. Sinto satisfacéo e orgulho em trabalhar na 75,00 95,00 20,00
empresa.
A32. Sinto que posso crescer profissionalmente em 75.00 70,00 -5,00
minha area de atuacao.
A33. Sinto que meu crescimento depende do meu 68,75 85,00 16,25
esforgo.
A34. Indicaria a empresa para um amigo trabalhar. 56,25 75,00 18,75
A35. Considero o meu atual grau de motivagao 68,75 65,00 -3,75
alto.
Média da dimenséo (%): 68,75 78,00 9,25

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Apresenta-se, no Gréafico 7 o comparativo das pesquisas

dimensao motivacao, para melhor visualizacdo dos resultados.

realizadas na

Grafico 7 - Comparativo das concordancias na dimensdo motivacéo.
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Destacam-se de forma positiva as assertivas: “A31. Sinto satisfacdo e
orgulho em trabalhar na empresa”, “A33. Sinto que meu crescimento depende do
meu esfor¢co” e “A34. Indicaria a empresa para um amigo trabalhar” com variacoes
de 10%; 16,25% e 18,75% respectivamente, em relacdo a 2013. Os percentuais

obtidos em 2016 foram de: 95%; 85% e 75%, respectivamente.

Com variagOes negativas destacam-se as assertivas: “A32. Sinto que posso
crescer profissionalmente em minha area de atuagdo” e “A35. Considero o meu atual
grau de motivagdo alto” com variagbes de -5% e -3,75%, respectivamente. Os
percentuais obtidos em 2016 foram de 60% e 75%, respectivamente. Apesar da
variagdo negativa, em relacdo a 2013, observa-se que 0s percentuais destas

assertivas continuam satisfatorios.

A média geral de concordancias desta dimensdo em 2013 era de 68,75% e
em 2016 foi para 78%, com uma variacdo positiva de 9,25% no periodo. A
percepcdo dos colaboradores sobre a dimensdo motivacdo esta favoravel. O
percentual médio desta dimensao, ficou acima do resultado obtido por Jiménes

(2009), que teve um indice médio considerado baixo.

O resultado desta dimensdo estd em consonancia com o pensamento de
Souza, Campos Jr e Magalhdes (2015), que enfatizam a responsabilidade do gestor
em manter a motivacdo do colaborador em alta, no sentido de que 0 mesmo néao

perca o interesse e o foco da sua misséao.

4.2.3.8 Percepcao Sobre a Cultura Organizacional

Apresenta-se, na Tabela 19 dados relativos referente ao comparativo das
concordancias na dimenséo cultura organizacional, das pesquisas realizadas em
outubro de 2013 e novembro de 2016.
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Tabela 19 - Resultados da pesquisa na dimenséo cultura organizacional.

A Diferenca
0,
Assertivas (%) Concordancias | 7016, 2013)
2013 2016 (%)

A36. A empresa oferece oportunidade de 56,25 50,00 6,25
melhoria profissional.
A37. A empresa incentiva o colaborador a 68,75 40,00 -28.75
estudar.
A38. A empresa investe na qualidade do trabalho. 68,75 30,00 -38,75
A39. Verifico que existe investimento em inovagao 87,50 35,00 -52 50
na empresa.
A40. Percebo que a empresa esta aberta as 62,50 40,00 -22.50
mudancas.
Média da dimenséo (%): 68,75 39,00 -29,75

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Apresenta-se, no Gréafico 8 o comparativo das pesquisas realizadas na

dimensao cultura organizacional, para melhor visualizacdo dos resultados.

Gréfico 8 - Comparativo das concordancias na dimensao cultura organizacional.
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Fonte: pesquisa realizada pelo autor.
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Nesta dimensdo ndo ha nenhum destaque positivo de concordéancias,
somente destaques negativos, ou seja, as assertivas: “A36. A empresa oferece
oportunidade de melhoria profissional”; “A37. A empresa incentiva o colaborador a
estudar”; “A38. A empresa investe na qualidade do trabalho”; “A39. Verifico que
existe investimento em inovagdo na empresa”; e “A40. Percebo que a empresa esta
aberta as mudangas”, apresentaram, respectivamente, as variacdes negativas de
exatamente: -6,25%; -28,75%; -38,75%; -52,50%); e -22,50% com relacdo a pesquisa
realizada em outubro de 2013. Essas mesmas assertivas apresentaram em 2016 os

percentuais, respectivamente, de: 50%; 40%; 30%; 35% e 40%.

A média geral de concordéncias das assertivas da dimensdo cultura
organizacional, em 2013, era de 68,75%; em 2016 foi para 39%, com variacéo
percentual negativa de -29,75%. A percepcao dos colaboradores sobre a dimensao
cultura organizacional esta insatisfatoria. Algumas das razdes que levaram a esta
variacao sao explicadas a seguir.

Em visita & empresa, identificou-se a auséncia de eventos para difundir a
cultura da mesma, a falta de comemoracdo dos aniversariantes e a inexisténcia de
estimulos ao crescimento profissional. Os resultados deste trabalho estdo em
consonancia com as afirmacdes de Lira (2016), porque a empresa necessita adotar
medidas para difundir a sua cultura aos colaboradores. Deve realizar reunides de
confraternizacéo a cada final de més a fim de prestigiar os aniversariantes e integrar
os colaboradores. Marinho (2014), reforca ao dizer que o0s principios, objetivos,
metas e a missao devem ser conhecidos e entendidos e respeitados por todos ou

pela maioria dos colaboradores.

4.2.3.9 Percepcao Geral Sobre o Clima Organizacional

Apresenta-se, na Tabela 20 os dados relativos ao comparativo geral das
concordancias das dimensfes avaliadas, relativo as pesquisas realizadas em
outubro de 2013 e novembro de 2016.
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Tabela 20 - Resultados das médias por dimensao avaliada.

Média (%) de Diferenca
Dimensées Concordancias (2016, 2013)
2013 2016 (%)
Comunicacdo 73,75 67,00 -6,75
Ambiente de trabalho 62,50 84,00 21,50
Relacionamento interpessoal 75,00 86,00 11,00
Gestao e lideranca 76,25 69,00 -7,25
Seguranca do trabalho 70,00 63,00 -7,00
Beneficios 57,50 45,00 -12,50
Motivacao 68,75 78,00 9,25
Cultura organizacional 68,75 39,00 -29,75
Média geral (%): 69,06 66,38 -2,68

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Apresenta-se, no Grafico 9 o comparativo geral das concordancias por

dimensao avaliada.

Gréfico 9 - Comparativo geral das concordancias médias por dimensao avaliada.
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Fonte: pesquisa realizada pelo autor.
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O destaque positivo do clima organizacional esta nas dimensdes: ambiente
de trabalho; relacionamento interpessoal e a motivagdo, com as variagdes positivas
de: 21,5%; 11% e 9,25% respectivamente. Os resultados apresentam uma variagcéo
positiva nessas dimensodes, pois em 2016 alcangcaram os percentuais: 84%; 86% e
78% respectivamente, que sdo maiores em relacdo a pesquisa de 2013 e estdo

favoraveis.

As dimensdes com destaque negativo, mas com o0 clima organizacional
favoravel, sdo: Comunicacdo; Gestao e Lideranca; e Seguranca do Trabalho, as
variagbes negativas foram de -6,75%, -7,25% e -7,0%, respectivamente. Na
pesquisa realizada em 2016 os percentuais medios foram de 67%, 69% e 63%

respectivamente.

Os destaques negativos e desfavoraveis, sdo as dimensdes: beneficios e
cultura organizacional, onde as variacbes negativas foram de -12,5% e -29,75%
respectivamente. Na pesquisa realizada em 2016 os percentuais medios foram de

45% e 39% respectivamente.

A meédia geral das concordancias entre as dimensfes avaliadas, em 2013
era de 69,06%; em 2016 foi para 66,38%. Apesar da variacao negativa de -2,68%, o

clima organizacional continua favoravel.

4.2.4 Confiabilidade do Instrumento de Medicéo

O calculo da confiabilidade interna do instrumento de medicdo foi aplicado
nos estudos realizados em outubro de 2013 e em novembro de 2016 e os resultados

sdo apresentados na Tabela 21.
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Tabela 21 - Comparativo dos indices de confiabilidade do instrumento de medigdo aplicado.

pimensoes Avaliadas | Cronbacn | Classificagdo | GETE I | classiticagao
2013 2016

Comunicacao 0,864 0,721

Ambiente de trabalho 0,839 0,441 Baixo

Relacionamento interpessoal 0,829 0,663

Gestao e lideranca 0,852 0,566 Baixo

Seguranca do trabalho 0,876 0,721

Beneficios 0,925 Muito alto 0,610

Motivacao 0,878 0,721

Cultura organizacional 0,817 0,880

indice geral: 0,981 Muito alto 0,892

Fonte: pesquisa realizada pelo autor.

Para a andlise e discussdo da Tabela 21 acima, serdo consideradas
primeiramente as dimensdes com variacdo positiva, seguidas das dimensbdes com
variacao negativa. Apos estas analises e discussdes apresenta-se o indice geral de

confiabilidade do instrumento de medicao.

O destaque com variacao positiva referente ao indice de confiabilidade do
instrumento de medicdo esta na dimensao cultura organizacional, pois em 2013 o
alpha de Cronbach era de 0,817 e em 2016 foi para 0,880, apresentando assim alto

indice de confiabilidade.

As dimensdes com variacfes negativos, mas que ainda estdo com (a>=0,6),
sdo: comunicacdo; relacionamento interpessoal; seguranca do trabalho;
beneficios; e a motivacdo, que em 2013 estavam com os indices: 0,864; 0,829;
0,876; 0,925; e 0,876 respectivamente; em 2016 os referidos indices foram para:
0,721; 0,663; 0,721, 0,610; e 0,721 respectivamente. A classificacdo de
confiabilidade para essas dimensbes é moderada. Esses fatores apresentaram
valores de alphas maiores do que o recomendado por Freitas e Rodrigues (2005); e
Hair Jr. et al. (2009).

As dimensBes com indices de variagbes negativas e considerados

inaceitaveis, estdo nas dimensfes: ambiente de trabalho e gestdo e lideranca,
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gue em 2013, estavam com os indices: 0,839 e 0,852 e em 2016 os referidos indices
foram para: 0,441 e 0,566 respectivamente. Esses indices estdo classificados como
baixos.

Com o objetivo de aumentar o alpha dessas dimensdes, tentou-se excluir
algumas variaveis, entretanto observou-se que o coeficiente ndo aumentou. Embora
Fleiss citado por Brunett (2002) afirme, que amostras pequenas possam ser
utilizadas em estudos relacionados a confiabilidade. O problema de o alpha n&o ter
aumentado, pode decorrer do tamanho da amostra, n=20, pois assim como ha
autores que dizem que o célculo do alpha pode ser aplicado em amostras pequenas,
h&d outros que discordam e afirmam que o coeficiente alpha deveria ser usado
somente para amostra com mais de 300 individuos, ou ainda de acordo com Hair Jr
et al. (2009) a amostra deveria ser, no minimo cinco vezes maior que 0 numero de

itens a serem avaliados.

A variacao geral do coeficiente, alpha de Cronbach, referente a confiabilidade
deste instrumento de medicdo, apesar de ter decrementado de 0,981 na pesquisa
realizada em 2013, para 0,892 na pesquisa realizada em 2016 e apresentarem as
dimensdes ambiente de trabalho, gestdo e lideranca com o coeficiente (a<0,6),

apresenta alto indice de confiabilidade.

4.3 Sugestdes de plano de acéao

A partir dos resultados alcancados com as pesquisas de Clima Organizacional
realizadas, em outubro de 2013 e novembro de 2016, as quais apresentaram
situacles vividas pelos colaboradores dos setores: administrativo e de producéo da
empresa ME da Amazbnia, pode-se considerar a possibilidade de os fatores
desfavoraveis serem minimizados, bem como, os favoraveis serem maximizados.
Apds a conclusdo das analises e das discussfes, apresentam-se algumas
sugestbes de plano de acédo para a melhoria do Clima a serem avaliadas pela

empresa.

1. Estabelecer um local de divulgacéo de informacdes oficial e centralizado,
como por exemplo: murais para informativos, e-mails, portal web

corporativo, entre outros;
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2. Analisar a possibilidade de implementar um sistema de sonorizagdo na
fabrica a fim de facilitar a comunicacéo interna de fatos de interesse geral
para os colaboradores do setor de producgdo, principalmente, para nao

gerar ruido e nem atraso na divulgacao dos assuntos;

3. Promover reunides peridédicas oportunizando o0s colaboradores a
expressarem seus sentimentos, favorecendo assim maior integracgéao,
cooperacdo e comunicacdo entre o0s setores da producdo e da

administracao;

4. Planejar evento para 0s aniversariantes do més, isto podera permitir maior

reconhecimento do colaborador em relacdo a empresa,;

5. Analisar a possibilidade de investir em uma éarea livre no terreno da
empresa implantar um campo de futebol society ou quadra de volleyball,
iIsso podera estimular maior integracdo entre os colaboradores da

empresa,

6. Implantar a ginastica laboral para melhorar a qualidade de vida dos

colaboradores;

7. Realizar capacitacdo aos colaboradores, para que 0S mesmos possam
trabalhar com seguranca, principalmente quando forem disponibilizados

Nnovos equipamentos;

8. Institucionalizar a Comissao Interna de Prevencao de Acidentes — CIPA,
isto podera contribuir para a diminuicdo do numero de acidentes de
trabalho, além de atuar na conscientizagdo dos profissionais e na

fiscalizacdo dos departamentos e dos requisitos basicos de seguranca;

9. Analisar a possiblidade de instalacdo de exautores eolicos, pois isto
podera possibilitar a liberacdo do ar quente acumulado, mantendo um
equilibrio entre as temperaturas externas e internas, além de ajudar a

conter o mofo e a umidade do ambiente fabril;

10.Investir em uma éarea para, no horario de almoco os colaboradores
poderem praticar ténis de mesa, domind, sinuca ou atividades a fins.
Investir na construcdo de uma area de conforto para uma cesta no

intervalo do almoco;
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11.Estimular a melhoria das atividades periédicas, para que o colaborador se
sinta reconhecido e seja premiado pelo esforco ao alcangcar metas e/ou

objetivos;

12.Analisar a possibilidade de implantacdo de um plano de cargos carreiras e
salarios, para ascensdo vertical e horizontal, este plano pode ajudar a

estimular a motivacao do colaborador.

13.Desenvolver eventos de integragdo como a comemoracao do aniversario
da empresa com entrega de brindes; a festa de Natal, de Ano Novo.
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5  CONSIDERACOES FINAIS

Participaram da pesquisa 20 colaboradores do setor de produgcdo e da
administracdo da fabrica, totalizando 100% do numero de colaboradores existentes.
A participagdo a pesquisa foi expressiva, possibilitando grandes contribuicbes a
empresa.

Em relacdo a extensdo dos objetivos propostos, o estudo atingiu o seu
objetivo geral, ou seja, analisar a variacdo do clima organizacional por meio das
percepc¢Bes dos colaboradores da empresa ME da Amazoénia. Por intermédio das 8
(oito) dimensbes foi possivel analisar a variacdo do clima organizacional
predominante na fabrica como um todo.

Em resposta a pergunta da pesquisa que direcionou este trabalho, houve
variacao da percepcao dos colaboradores em relacdo ao clima organizacional. Com
base nas informacdes obtidas, identificou-se que a qualidade do clima na empresa
sofreu uma discreta piora de -2,68%, devido a principalmente os resultados
negativos das dimensdes cultura organizacional e beneficios. Apesar de a
variacdo ter sido negativo, a compreensao geral do clima na empresa ainda €
favoravel, visto que a média geral de concordancias, das dimensdes avaliadas, esta
acima de 66%.

Das dimensdes analisadas, as que merecem o maior destaque positivo, sao:
a comunicacdo; o ambiente de trabalho; o relacionamento interpessoal; gestao
e lideranca; e a motivacao, com indices acima de 66%. Os resultados das referidas
dimensdes séo favoraveis e ajudam a fortalecer as relacdes entre a empresa e seus
colaboradores.

As dimensdes que merecem maior atencdo, sao: a cultura organizacional e
os beneficios, devido a apresentaram indices abaixo de 46%. Para esses fatores
recomenda-se, de forma prioritaria, a execucao do plano de a¢des guanto aos itens
relacionados a estas dimensdes, o que pode contribuir para elevar o clima
organizacional.

Com base nos resultados foi gerado um plano de agdes. Este plano propde
acOes que visam fortalecer a proximidade entre os setores organizacionais, melhorar

a comunicacdo e o ambiente, desenvolver ac¢les especificas que elevem a
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motivacdo, capacitar os colaboradores, elevar os niveis de seguranga e estruturar a
carreira profissional.

Em relacdo ao uso dos resultados da pesquisa em outros ambientes. O
instrumento da pesquisa se aplica especialmente, mas nao exclusivamente, as
empresas do segmento industrial, pois existem fatores, como, a seguranca do
trabalho, onde questiona-se sobre o uso de equipamentos de protecao individual
(EPI). Essas caracteristicas podem requerer adaptacdes na aplicacdo do referido
instrumento em outros setores.

Uma limitagdo da pesquisa é que foram examinados somente os fatores
internos que influenciam o clima organizacional. Portanto, torna-se interessante
desenvolver uma nova pesquisa reunindo também os fatores externos, como por
exemplo: convivéncia familiar; lazer; saude fisica e mental; situagdo financeira
familiar; politica; economia local, nacional e internacional; seguranca publica; e vida
social, que podem influir no clima da organizacdo, embora a administracdo nao
possa manipula-los, € imprescindivel para uma organizacado compreendé-los.

Diferentes pesquisas podem utilizar os resultados desta para estudos futuros.
Um foco seria analisar novamente a percepcao dos colaboradores da empresa, a fim
de que os dados sejam mais uma vez comparados, pois o clima organizacional
observado ndo deve ser visto como permanente, em virtude de ele ser temporario,
referir-se a um momento especifico, e poder sofrer alteracbes no decorrer do tempo
em funcdo de varias variaveis, sendo elas internas e ou externas a organizacao.
Indica-se a introducédo de questdes abertas, ao instrumento de medicao, isto pode
ajudar a proporcionar mais qualidade nas respostas e contribuir para o
aperfeicoamento deste trabalho. Recomenda-se que outras organizacbes sejam
estudadas, a fim de que haja um aprofundamento das investigacdes sobre o
fendbmeno clima organizacional, tendo como consequéncia a producdo de dados
para fundamentacdo de novas pesquisas.

Espera-se que os resultados obtidos nesta pesquisa possam beneficiar a
sociedade em geral por intermédio da correlacdo dos resultados empiricos obtidos,
com 0s que estao disponiveis na literatura. Entre os resultados buscou-se: contribuir
para 0 aumento da produtividade, da efetividade e da competitividade da empresa
gue foi objeto deste estudo; colaborar com a academia por meio da validagao da

teoria desenvolvida com a pratica; e favorecer a area de Engenharia de Producéo na
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aplicacdo de métodos, técnicas e na sugestdo de plano de a¢bes, a fim de mitigar os

problemas e maximizar o rendimento profissional.
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APENDICE A - Instrumento para a coleta de dados

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Prezado Colaborador:

Ao responder este questionario vocé estara dando sua opinido sobre diversos aspectos e a
partir dos resultados obtidos, serédo sugeridas a¢fes que busquem contribuir para aumentar
o nivel de satisfacdo dos funcionarios.

Nenhuma informacdo pessoal sera divulgada. Toda informacdo registrada neste
guestionario é confidencial e somente o pesquisador tera acesso ao seu conteudo.

Suas respostas ndo poderédo ser identificadas porque seu nome néo esta no questionario.
Em cada pergunta vocé podera escolher a resposta que mais se aplica a sua situacao. Se
vocé ndo entender qualquer pergunta, por favor, solicite auxilio do pesquisador a qualquer
momento.

Nao ha respostas certas ou erradas. Somente queremos saber a sua opiniao.

A SUA OPINIAO E MUITO IMPORTANTE!

Agradecemos muito a sua participacdo nessa pesquisal

SEXO: 1 ( ) Feminino 2 () Masculino
IDADE: anos

QUAL O SEU ESTADO CIVIL:
( ) Casado (a) ( ) Solteiro (a) ( ) Divorciado (a) ( ) Viavo(a) ( )Outro

FILHOS? ( ) Sim, tenho filho (s)
(' ) Nao tenho filhos

ESCOLARIDADE (Assinale o ultimo nivel concluido)
() Fundamental (1°. Grau) ( ) Médio (2°Grau) ( ) Graduagdo
() Especializagéo Outro: ()

RENDA FAMILIAR R$

TEMPO DE SERVICO NA EMPRESA anos

RESIDE EM IMOVEL:
( )Alugado ( ) Proprio ( ) Proéprio em financiamento ( ) Emprestado

VOCE RESIDE COM:

() Pais () Cobnjuge ( ) Cobnjuge e filhos

() Filhos ( ) Sozinho ( ) Outros

LOTACAO: ( ) PRODUCAO ( ) ADMINISTRACAO

NIVEL DO SEU CARGO: ( ) Chefia () Técnico ( ) Operacional
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A pesquisa apresenta algumas afirmacfes, as quais vocé devera ler com bastante atencéo
e escolher apenas uma das alternativas possiveis de resposta, a saber:

Concordo Totalmente (CT): vocé concorda totalmente que a afirmacao retrata a realidade
do seu ambiente de trabalho.

Concordo Parcialmente (CP): vocé tende a concordar que a afirmacao retrata a realidade
do seu ambiente de trabalho.

Discordo Parcialmente (DP): vocé tende a discordar que a afirmacao retrata a realidade do
seu ambiente de trabalho.

Discordo Totalmente (DT): vocé discorda plenamente que a afirmacéo retrata a realidade

do seu ambiente de trabalho.

LEVANTAMENTO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

COMUNICACAO CT [CP |DP | DT
01. Existe troca de informacfes entre os setores.

02. A comunicagdo no meu Setor/Area é confiavel.

03. Obtenho a maioria das informacdes por meio do meu chefe
imediato (lideranca).

04. Obtenho a maior parte das informacdes através dos meus
colegas de trabalho.

05. Observo que a comunicacdo dentro da empresa acontece de
maneira satisfatoria.

AMBIENTE DE TRABALHO CT |CP |DP | DT
06. Considero a empresa um bom lugar para trabalhar.

07. Tenho equipamentos e materiais adequados para exercer
minha funcao.

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

09. Percebo que o trabalho que fago contribui para a empresa
atingir seus resultados.

10. Existe um relacionamento de cooperacao entre os diversos
setores da empresa.

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL CT |CP |DP | DT

11. Contribuo para manter um relacionamento de cooperagéo
com meus colegas e chefe.

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

13. Tenho confianga em meus colegas e no chefe do meu setor.

14. O meu relacionamento com os colegas de outros setores no
geral € muito bom.

15. O meu relacionamento com meu Chefe Imediato é muito bom.
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GESTAO E LIDERANCA

CT

CP

DP

DT

16. Os gestores da empresa se preocupam com o bem-estar dos
funcionérios.

17. Meu chefe oferece informacdes e orientagBes necessarias
para realizacdo do meu trabalho.

18. Participo juntamente com minha Chefia das decistes que
afetam o meu trabalho.

19. Confio nas decisGes tomadas pelo meu superior imediato.

20. Tenho uma ideia clara sobre o resultado que meu superior
imediato espera do meu trabalho.

SEGURANCA NO TRABALHO

CT

CpP

DP

DT

21. A empresa oferece Equipamento de Prote¢&o Individual -
(EPI) para realizagéo do meu trabalho.

22. As condig@es gerais de ruido, iluminacéo, temperatura e
poluicdo na Empesa sao boas.

23. Meu chefe imediato exige a utilizacdo dos procedimentos de
seguranca no trabalho.

24. Os equipamentos de seguranca existentes sdo adequados
para protecdo dos funcionarios.

25. A empresa tem definida uma politica de seguranc¢a no
trabalho.

BENEFICIOS

CT

CP

DP

DT

26. Conheco todos os beneficios oferecidos pela empresa.

27. Os beneficios oferecidos pela empresa séo satisfatérios.

28. Sei quais 0s requisitos necessarios para usufruir dos
beneficios.

29. A empresa oferece atividades sociais, culturais e desportivas
gue me satisfazem.

30. Nao encontro dificuldades para ter acesso aos beneficios.

MOTIVACAO

CT

CP

DP

DT

31. Sinto satisfacédo e orgulho em trabalhar na empresa.

32. Sinto que posso crescer profissionalmente em minha area de
atuacao.

33. Sinto que meu crescimento depende do meu esforco.

34. Indicaria a empresa para um amigo trabalhar.

35. Considero o meu atual grau de motivacéo alto.
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CULTURA ORGANIZACIONAL

CT

CpP

DP

DT

36. A empresa oferece oportunidade de melhoria profissional.

37. A empresa incentiva o colaborador a estudar.

38. A empresa investe na Qualidade do trabalho.

39. Verifico que existe investimento em inovacdo na empresa.

40. Percebo que a empresa esta aberta as mudancas.




