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RESUMO: A compreenséo do clima organizacional pode auxilaigestao das estratég
que orientam as intervencdes e mudancas necesaar@sscimento e desenvolvimento
organizacdes. Este artigo tem como objetivo amabsainformacdes a resfo do clima
organizacional de trés empresas paranaenses,edentdés ramos de atividades, denomini
A, B e C. A Empresa A fornece servicos e tecnobgara uma instituicdo bancéria
Empresa B realiza servi¢cos essenciais em um mumicipmo limpez publica e a Empresa C
atua na area de transporte de grdos. Para a a#etiados utilizc-se um questionario
estruturado, contendo 22 questfes objetivas, abnalogas seguintes variaveis: avaliaca
supervisao, avaliagdo do salério, avaliacdo donvolvimento profissional, avaliacao «
feedback e avaliacdo do trabalho em si (nivel desse dos funcionarios). Os resulta
encontrados indicam que as Empresas A e B estdmdbnpadrao de clima organizacio
considerado regular e a Empresa C | ser enquadrada como um clima ruim. Col-se
gue héa similaridade entre as empresas em algusgagjajue estéo relacionados ao negc
estrutura e estratégia organizacic

Palavras-chave:Clima Organizacion. Comportamento Organizacior Gestdo de Pessoas.

ABSTRACT: The understanding of t organizational climatean hel|in the management of
strategies that guidmtervention and changes needed the growtl and development of
organizations. This articlaims to analyz the information about therganizational clima of
three organizationgocated in the sta of Parana (Brazil)from different branche¢ of
activities, called A, Banc C. The organization A provides servicasd technologies to a
bank, the company Berforms essenti services in a city, such @siblic cleanin and the C
Company operates grair transportationA structured questionnaire containing 22 objec
questions used for data collection with the follogvivariables: evaluation of supervisic
salary, professionaldevelopment, feedback and the work itself (stresgell among
employees). The result®und in the articl indicate thatCompanies , and B can be
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considered as a regularganizational clima and the Company €an be frame as a bad
organizational climatelt concluded th¢ there is similaritybetween th companies in some
questionswhich are relateto the busines®rganizational structure a strategy.

Keywords: Organizational Clima. Organizational BehavioHuman Managemel

RESUMEN: La comprension del clima organizacional puede @arxén la gestion de [
estrategias que orientan las intervenciones y a@snhecesarios para el crecimientc
desarrollo de las organizaciones. Este articuletmmo objetivo analizar las informacis
al respecto del clima organizacional de tres enagrgmranaenses, de distintos ramo
actividades denominadas como A, B y C. La empresao¥ee de servicios y tecnolog
para una institucion bancaria, la empresa B reabracios esenciales en municipio, como
limpieza publica, y la empresa C actla en el trarigple granos. Para la colecta de dato:
utilizado un cuestionario estructurado, el cual pmndié de 22 preguntas objetiv
abarcando las siguientes variables: evaluacidbnadsupevision, evaluacion del salari
evaluacion del desarrollo profesional, evaluaciénlal retroalimentacion y evaluacion
trabajo, en esta ultima, se refiere al nivel deésstle los funcionarios. Los resultas
encontrados indican que las empresas B estan dentro de un mal clima. Concluyénc
que hay similitudes entre las empresas en algumestiones relacionadas al tipo nego
estructura y estrategia organizaciol

Descriptores: Clima organizacional. Comportamiento OrganizacicGestion d Personas.

1 INTRODUCAO

Pretendetwse neste artigddentificar a percepcado dos colaboradores das esag
selecionadas em relacéas variaveis que influenciam o clima organizacionaNeste
perspectiva, esta pesquisa auxilia empresas de pontamo de ividade variados a tratare
de problemas situacionais internos, utilize-os como fonte de dados para avaliacao de
0 processo. Sendo assitrata-se deuma importante ferramenta gerencial que pode
utilizada a fim de propiciar estratégias de apizagem, solucionar pblemas de clima
organizacional e a evitas.

O clima organizacional ndo é algo simples de sersomrado e analisado nas empre
devido a multidimensionalidade das variaveis guerfierem nas rela¢cdes dos colaborad
com o ambiete de trabalho. Uma definicdo precisa e ampla pailéma organizacional né
existe, tratase de um conceito que é influenciado pelas perespdds individuos de u
determinado nivel hierarquico dentro das organes¢BIELLRIEGEL E SLOCUM, 1974
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De aordo com Koll, Rubin e Mcintyrg1978) é importante que o gestor compree
as variaveis que influenciam o clima organizacippatque é por meio desse conhecime
que ele pode manejar a motivacdo de seus empregaadisiéncia da organizacao pode
aumentada por meida criagcdo ¢ um clima organizacional que satisfaca as necesssdde
seus membros e, ao mesmo tempo, canalize esse tameoto motivado em direcéo ¢
objetivos organizacionais.

Corroborando esta visdo, Aradjo e Garcia (2009paah que o gestor de pess
deve &r habil no sentido de identificar eventuais ruidos relacionamentos entre as pess
visando o melhor clima possivel, assegurando urandesvimento regular dos trabalhos
organizacao.

Portanto, o clima organizacional esta ligado, diretamentemareira como o
colaborador percebe a organizacao, sendo infludmpelacultura, normas, usos e costurr
como ele interpreta tudo isso e como ele reageitiy@dsou negativamente, a es
interpretacdo. Para Luz (2007, p. “clima organizacional retrata grau de satisfacdo d
pessoas no ambiente de trabal

A organizacdo € um universo com posturas pessoam®fessionais diferenciada
dificil encontrar uma s6 empresa em que todas asope que dela participem tenk
conceitos e valores uniformes.guns terdo uma percepgao positiva, e a considerama
situacao agradavel ou motivadora, porque de alguareeira ela atende as suas aspirag(
desejos. Outros, frente a mesma situacao, terdopensepcao negativa porque, de mar
contraria, ela ndatende suas motivacoe

Dentro de uma mesma organizacgao, diferentes climgaizacionais séo criados, na
possivel se falar da existéncia de apenas um dngenizacional Unico e uniforme; o clir
ird variar de acordo com a situacdo psicologicaestagio motivacional vigente, além
considerar cada colaborador e a maneira comorgstplieta o contexto da emprepor meio
das informacdes recebidas ou percebidas no amligetao.

Conforme Araujo e Garcia (2009) o processo de ciragéo se esenrola nas
organizacdes, a existéncia de ruidos, termo tégaca a distorcdo do processo, ocorre
frequéncia. Somsee a isso a instabilidade e desconfianca nos moseRuidos ndo seric

apenas problemas nos equipamentos, mas tambéndiemait de mensagens, permitin

ReLAInEP- Revista Latin-America de Inovacao e Engenharia de Prod, Curitiba, PR,
Brasil, v. 3, n. 4, p. 131-151, 2015.

133



ReLAInEP3

dupla interpretacadO estudo do clima representa um instrumento déaepze do modelo d
gestdo e da politica de desenvolvimento organinatio(TACHIZAWA; FERREIRA,
FORTUNA, 2004, p. 243

Este artigo esta organizado nesta primeira se¢émlirioria, logo apos é apresent:
o referencial teérico com énfase nas variaveis lilnacorganizacional. Em seguida,
metodologia para @laboragcd do mesmo e o0s resultados encontrados com a pe:
exploratéria. Por fim, séo apresentadas as congidesdinaica respeito dos casos analisa

e as referéncias utilizadas.

2 REFERENCIAL TE ORICO
Nesta secdo sdo apresentadas as bases tedricasnfuleuiram para construcao
instrumento de coleta e @aa analise dos dados, destacando as variaveiafejaen a visa

dos colaboradores sobre o clima organizaci

2.1  Clima Organizacional

Existem diversas definicbes sobre clima e cultigamizacionais e algumas ve:
algumas confusdes nas analisestes dois fenbmenos. Denison (1996) revisou aatilea €
concluiu que devido ao grande numero de varidwasgas para medir o clima organizacio
e a inexisténcia de consenso sobre a definicaondamas, muitos autores confundem cl
com cultura orgnizacional. Contudo, esses dois conceitos senargin de disciplina
diferentes e tratam de aspectos complementaresmpaistintos no ambiente organizaciol
Neste artigo, a andlise esta centrada nas varigueiafetam o clima organizaciol

Conforme Menezes e Gomes (2010), as premissas siglos sobre clim
organizacional podem ser encontradas no experineamduzido por Elton Mayo em 19z
conhecido como Experimento de Hawthorne. Naquelasido, Mayo constatou qu
modificacdes nas configacdes fisica e social do ambiente de trabalhemogrovoca
mudangas emocionais e comportamentais significatives trabalhadores, como fadi
acidentes de trabalhtyrnovel e reducédo no desempenho e produtivi (ASHKANASY,
WILDEROM E PETERSON, 2(0 ApudMENEZES E GOMES, 201(
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Na década seguinte termo clima foi cunhado por Lewin, Lippitt e Whi(&939,
apud BEGNAMI e ZORZ( 2013), advindo do vocabulério da psicologia souaidlzando
conceitos similares como clima social e atmosfecdat paradescrever atitudes, sentimen
e processos sociais. Para Lewin (1951), todo caimpento (acdo, pensamento, des
busca valorizacao e realizagdo, que demanda mud@nalgum estado de um campo nt
determinada unidade de terr

O conceito de clima oanizacional tem sido fortemente definido desde Gadig de
60. Os primeiros pesquisadores a estudarem o ootsforam Forehand e Guilmer (1964
362) que o definiram como: “o0 conjunto de carasteds que descreve uma organizagci
gue: a) a distingem de outras, b) séo relativamente duradoura®rago ldo tempo; e «
influenciam o comportamento das pessoas na orgzu

Este conceito vem mudando ao longo do tempo, sqgud@ percepcdo e motivag
dos funcionérios passaram a ser palavras chDe acordo com Abbey e Dickson (1983
clima organizacional pode ser entendido como umdidaede qualidade de um ambie
interno de uma organizacéo, resultante do comperitome conduta dos seus memb
servindo como uma base para interpretar a sio e agir, e também, como uma fonte
pressao direcionando as atividac

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004) refe-se ao clima organizacional comc
ambiente interno das organizagfes que pode seelpéocou experimentado, age sobr
comportamentoak trabalhadores e interfere no seu grau de maivagatisfacac

Para Lemos e Martins (2007, p. 6) o clima orgamiwed representa 0 somatorio (
percepcOes individuais geradas do ambiente orgaairmd. Trat-se, portanto, de um
fendbmeno coletivaontextualizado histérice geograficamente. O clima é resultante
interatividade e sujeito as mudancas que emergesordevéncia organizacion

O clima organizacional pode ser definido como o gartiihamento de percepcC
sobre as politicas, pratgaprocedimentos e experiéncia dos empregados (OBH et al.
2003, SCHNEIDER, EHRHART e MACEY2013).

Por outro lado, a cultura organizacional, de acatdm Schein (1992) pode ¢
definida como um padréo de suposicdes basicas ddradas; inventadas, descobertas

desenvolvidas por um dado grupo; que ensina a bdan seus problemas externos
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adaptaéo e internos de integracdo; que funcionou bernstabte para ser considerado va
e, ainda, para ser ensinado aos novos membrosugo gomo a forma correta de percel
pensar e sentegm relacdo aqueles problemas. Hofstede (1997), aultura organizacional
pode ser entendidesomo a programacao coletiva da mente, que distingerabros de um
organizacdo de membros de ou

Sendo assim, a cultura organizacional representastema de comportament
normas e valores sociais aceitos e partilh por todos os membros da organizacéo e qt
certa forma a tornam Unica (SMIRCI, 1983; KOTTER & HESKETT, 199Z

Os estudos sobre clima organizacional foram predamés nas décadas de 19¢€
1970 na area de gestéo de pessoas, sendo queosdO80 ¢1990 o foco das pesquisas fc
cultura organizacional. Recentemente, de acordo $ommeider, Ehrhart e Macey (2013)
estudos sobre clima organizacional tém voltadma t@as discussdes organizaciol

Temse que o clima organizacional pode ser me separadamente por um proce
de escores individuais em um levantamento de clknmdepois esses escores podem
agregados para as unidades que compdem a organizagid um todo, ou seja, o clir
organizacional seria uma forma mais imediata daukl€e manifestar na organizag
(SANTOS, 2012).

2.2 Variaveis que afetam o grau de satisfacdo e ma&cao dos trabalhadore

Na perspectiva de analisar o clima organizaciortiersas variaveis fora
identificadas na literatura. O clima organizaciotepend de fatores internos e externos,
como supervisdo, salario, desenvolvimento profigdicfeedbacke trabalho em si ent
outros, estes fatores induzem a motivagdo provacanceis diferentes de satisfacéo, se
revertido em termos de eficacia e iéncia dos funcionarios da organizacao, resultarm

servico prestado aos clier

e Supervisdo
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A variavel superviséo trata de gestdo, processis@@r e lideranca de gestao, sel
assim referenciada a satisfacdo dos funcionéarios seus gestoreno que se refere a
capacidade técnica e administrativa, as formasnai€ade comunicacdo e o tratame
dispensado ao grupo de trabalho (LUZ, 2007). Arldca € essencial em todas as func
prevé o alcance de objetivos e consiste em sab®iluzo a pessoas Ou Qrupos pe
influéncia interpessoal e pelo processo de comgaachumana (CHIAVENATO, 200t

Rahim (1989apud RESENDE, MARTINS e SIQUEIRA 201l1(define poder do
supervisor como a habilidade para mudar ou comtmleomportamento, atitudes, opinid
objetivos, necessidades e valores de seu suboddiadla exercer este poder, 0 supen
pode usar de fontes diferenciadas a fim de infliaerseis subordinado:

De acordo com Pedroso (2010)uitos autores fazem associacaclideranca com o
fato de influenciar pessoas a fim de realizar dateada meta. Para que essas metas ¢
alcancadas, um lider tem de ser capaz de rela-se de forma efz com muitas pesso:i
sejam elas superiores, colegas, clientes e sulaolobn especialmentom esse ultimo grupo
(MEGGINSON, MOSLEYe PIETRY JR.1998; BERGAMINI,1994; PEDROSO, 201

o Salério

Esta é uma das mais importantes variaveis a saidssadaem uma pesquisa de
clima organizacional, corresponde a beneficios eerauneragdo, haja vista sua fc
influéncia no grau de satisfacdo dos funcionardesste estuc, esta variavel foi abordac
visando identificar a satisfacdo dos servidorestpuao slario percebido, aos beneficios e
Plano de Cargos e Vencimentos (LUZ, 20i

O objetivo de um sistema de remuneragao segundkoWit e Boudreau (2000)
motivar comportamentos produtivos e controlar ostasitrabalhistas, ao mesmo tempo
que busca satisfacdo das necessidades e do sentimentstiga jgos empregad:

“Salario € uma contraprestacao por servicos prestdein troca de dinheiro a pes:
empenha parte do seu esfor¢co e de sua vida, coraf@odi-se a uma atividade e a
padrdo de desgpenho na organizagdo” (CHIAVENATO, 2006, p. ) “Beneficios séo
componentes que constituem uma forma indireta oeimeracdo, destinada a proporcic

melhor qualidade de vida aos funcionarios” (SOUZAlg 2005, p. 28
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No setor publico “a carreiram geral, é definida como a ordenagdo sequenci

cargos especificada por niveis e classes” (BER&O0BS, p.218). Diversos sdo 0s aspe
relacionados a carreira dos servidores publiceabar:

Promocao — entendida como a evolugdo do servidor noseis e nas classes da
carreira, processada por antiguidade ou merecimebt®rvand-se, neste caso, 0s critér
de qualificagéo e eficiéncia funcion

Niveis e classes- sdo gradientes remuneratorios vinculados a um gcarg@
progressao €, em geral, associada a aquisicaofelerdiiais no grau de escolaridad
habilitacao por parte do servidi

Eficiéncia funcional — tratase de critério associado ao desempenhagente publico
no exercicio do cargo em que esteja investido, raegelenciado mediante processo
avaliacao formal na forma de regulamento proprieRBUE, 2005, p. 222

* Desenvolvimento profissione

Esta variavel avalia as oportunidades e acesso funcionarios a cursos (
qualificacdo outreinamento que visam contribuir com o desenvolnitmepessoal
organizacional (LUZ, 2007

Chiavenato (2006) se refere ao desenvolvimentonageional como uma mudan
planejada da organizacédo que parte de visdo global e sistémica e busca, com uma atL
construtiva junto aos processos e estrutura danmaygio, melhorar seu desemper

J& o desenvolvimento de pessoal nas organizacdesspo definido como “program
de longo prazo para prover o ctimento profissional das pessoas por meio de coed
externas capazes de real, gradativamentegs potencialidades humanas” (CHIAVENAT
2006, p. 182). Para Tachizawa, Ferreira e Fort@@4) as organizagdes identificam
educacado como um processsencial, tanto de complementacdo do ensino formalnto de
disseminacdo de principios, conhecimentos e deb@émemto das competéncias necessé

ao conjunto da organizacgao e a vida profissic

« Feedback
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Esta varidvel destaca a estabilidade no ego, o processo decisorio, as condi

fisicas do trabalho que séo fatores influentesseeeis em conflitos internos, de aco
com Luz (2007) apresenta esta variavel como umainzade avaliar a qualidade das relag
pessoais e a intensidade donflitos eventualmente existentes no ambiente dmlna

Todavia, de acordo com Chiavenato (2006) as pessmsrganizacdes nem sem
tem objetivos e interesses comuns. Este fato @aaatieergéncias que podem gerar confl
de trés diferentes niveia saber

» Conflito percebido — ocorre quando as partes percebem a existéncia ridfbta:
porgue ha divergéncia dos objetivos. Ch-se latente, pois sua percepcao € poter

 Conflito experimentadc — sua ocorréncia se manifesta por meio deimentos de
hostilidade, raiva ou medo. E um conflito veladoispsuedemonstracdo é dissimulada, n3
externado claramente;

» Conflito manifestadc — neste caso o conflito é abertamente demonstrado
comportamento das pessoas. Para 0 mesmo aas organizagdes existem certas condig
chamadas de antecedentes, que sdo causa dososoiifbtas condi¢cdes foram apresent:
por ele da seguinte manei

» Ambiguidade de pape — ocorre quando nédo existe clareza no que se refe
expectativas ajue pode provocar nas pessoas 0 sentimento derasteabalhando pa
propdésitos incompativeis;

* Objetivos concorrente: — ocorre quando a organizacao cresce e 0S gruposntea
se especializar cada vez mais na tentativa de g@caseus objetivos. Esses objetivo
interesses podem ser divergentes entre os grugos gera conflitos

» Recursos compartilhado — quando s recursos disponiveis se tornam limitad
escassos e precisam ser distribuidos entre osgydgorganizacdo. Para um grupo aume
seus recursos 0 outro tera que perder alguma ctosaando objetivos e interess
incompativeis;

* Interdependénda de atividade: —quando 0s grupos ou pessoas de uma organi
dependem entre si para a realizacdo de suas digdblormalmente existe entre os gru

algum nivel de interdependén:

ReLAInEP- Revista Latin-America de Inovacao e Engenharia de Prod, Curitiba, PR,
Brasil, v. 3, n. 4, p. 131-151, 2015.

139



ReLAInEP3

» Trabalho em si.

Esta variavel esta relacionada a cultura orgcional, ao trabalho em equipe ¢
participagdo. Enquanto a cultura organizacionahaaém durante toda a existéncia de u
organizacdo ou, pelo menos durante parte delatagmms caminhos a serem seguidos
determinadas etapas, o clima organizac se modifica conjunturalmente conforme
diferentes momentos pelo quais passam as orgaeza(bBACHIZAWA; FERREIRA;
FORTUNA, 2004, p.241)

De acordo com Terra (2005, p.120), a “cultura oizgamonal pode ser entendida pe
normas e valores que ajudam interpretar eventos e avaliar o que € apropriac
inapropriado”.

Para Silva (2001, p.421) “a cultura organizacioda sistema de valores, creng
normas e habitos compartilhados, que rege a iriterdgs elementos de uma organizac

Podese representar a cultura organizacional pela misséalores da empresa. '
cultura organizacional deve ser ancorada e codstpor meio de atos simbdlicos e acoe
alta administracdo que valorizam e destacam fatmicias e pessoas que exefficam os
valores perseguidos” (TERRA, 2005, p. 120). E ingoue que as organizacdes tent
consciéncia de que é preciso constantemente fonenasao e os valores das mesmas,
como deixar claro como esses elementos se encaixastratégia adote pela organizacao.

» Estresse -Adaptacéo dos trabalhadore

De acordo conPPalmer, Coopt e Thomas (2003) ostesse ocorre quando a pres
excede a habilidade de enfrentar as dificuldadeger8bs componentes do clima pod
afetar de forma significativa estresse no trabalho, influenciando negativamestaide e «
bem-estar do empregado.

Para Straub (2005) existem alguns fatores que rtormartos trabalhos me
estressantes do que outr
a) sobrecarga de trabalho— pessoas que trabalham em muitasfas e geralmente
apresentam os piores habitos de saude, experimemi@s acidentes e sofrem de
problemas de saude do que os outros. Mas € impeaservar que o numero de horas
uma pessoa trabalha ndo é indicador confiavel tlesss. E a swecarga de trabalho
apresenta um componente subjetivo além do comp®rajetivo. Um trabalhador por
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sentir um grande peso no seu horério ou pela atieidjue executa e outro pode ser cap:
lidar de forma facil com a situag:
b) sobrecarga de papéis ocorre quando as pessoas exercem varios papeissaanempc
principalmente entre asutneres. Straub cita um estudoWilliams, Sus, Alliger, Learner e
Wan (@991) que explora a sobrecarga das méaes trabafizadds resultados demonstrar
sobrecarg de papéis, pelo fato de lidar com as tarefasralmalho e do lar, reducéo
aproveitamento de todas as tarefas e piora do huEntnetanto, outras pesquisas citadas
Straub demonstram que as mulheres trabalhadoragesdlonente mais saudaveis cue as
desempregadas. O emprego € uma importante foréeitc-estima e de satisfacdo na vi
Por isso, ndo é o numero de papéis que uma muthpaajue vai causar estresse ou alter
de humor, mas a qualidade de sua experiéncia npapéss e o contle sobre o préprio
trabalho;
c) esgotamento -estado de exaustio fisica e psicoldgica relacionanao trabalho. E urr
sindrome multidimensional caracterizada por exausténocional, despersonaliza¢ac
reducdo em realizacbes pessoais. O esgotamentis comum em empregos que envolv
responsabilidade com outras pessoas, como, porpdxeastrabalhadores da area de sa
d) falta de controle sobre o trabalho- ocorre mais estresse quando os trabalhadore
pouco ou nenhum controle sobre 0s procentos, o ritmo e outros aspectos de seu tral
As Secretarias, garconetes, operarios e gerentemadérios estdo entre as ocupacgdes
estressantes, visto que as tarefas sao repettiyas ha pouco controle sobre os ever
e) outras fontes & estresse relacionado com o trabalh- outros aspectos verificados ¢
aumentam o estresse entre os trabalhac— Ambiguidadeou conflito de papéi(ndo tem
certeza do seu trabalho ou dos padrdes utilizadas gvaliar o seu desempentturnos de
revezamento, perda do emprego, assédio sexual, asseutal etc

Outro fator importante relacionado ao estressenizgaional € o impacto das politic
organizacionais. A percepcdo de um clima politica@enegativo. As respostas (
trabalhadores aos estseses laborais e organizacionais sdo do tipo figiob, psicoldgico
comportamental. Contudo, os estudos cientificognamsque existem diferencas individu
importantes na reacdo dos trabalhadores as exagédoi trabalho. Ou seja, trabalhadc

expostos aos mesmos estressores laborais e orgamiaiscapresentam fatores disposiciol
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diferentes (varidveis afetivas como a disposicaa afetividade negativa) e maneira
enfrentar as situacdes estressantes também dderSTRAUB, 2005
A segur sera detalhada a metodologia do trabalho, cortragi@s para informaco:

sobre o instrumento de coleta de dados e as angliseforam realizad:

3 METODOLOGIA

Este estudo foi realizado em trés organizacdeamdes distintos localizadas no est:
do Parana. A empresa A fornece servicos e tecraslogara uma instituicdo bancéarie
empresa B é responsavel por manter servicos eaie®en um municipio como limza
publica e a empresa C é uma transportadora de.:

Tratase de uma pesquisa exploratéria com énfase quasajtaujc¢ amostra consistiu
apenas de trabalhadores do setor operacional@asrpresas, sendo que na A correspo
a 81 trabalhadoresarempresa B 104 trabalhadores e a empresa C 3&p

Neste estudop instrumento de pesquisa foi baseado no modeldude (1995),
considerando as variaveis: a supervisao, o sathdesenvolvimento profissionalfeedback
o trabalho em si e estres$@s quesitos beneficios e estabilidade no empfgm tratado:
nas variaveis salare supervisao, respectivamer

Os dados primarios foram tratados utilize-seuma estatistica descritiva e analise
médias simples. Para a realizacdo da andlscritiva, os dados obtidqpor meio das vinte e
duas questdes, foram agrupados numa ¢ tipo Likert de dez pontos, conforme seu gra
importancia. As dimensdes de importancia foramsdiaadas em: 1 a 2 péssimo, de 3
ruim, de 5 a 6 regular, dea78 bom, e de 9 a 10 6timo

O instrumento de coleta dos dados foi 0 questionédntendo 22 questdes objetiv
abrangendo as seguintes variaveis: avaliacao dassgo de 01 a 08, avaliacdo do salari
9 a 10, avaliacdo do desenvolvimento profical de 11 a 14, avaliacdo feedbackde 15 a
20, avaliacao do trabalho em si de 21 :

Os dados foram analisados por meio da estatiséisaritiva utilizando a média,
desvio padréo e do coeficiente de variacdo. O deefe de variacdo mede a disjdo em
termos de percentagem e ndo em unidades de médisian, esta relacdo foi utilizada p:

comparar a dispersdo entre as trés empresas. Epgfg menores que 10% fori
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considerados baixos, indicando uma homogeneidasleaspostas, de 10% a 20 %ram
considerados médios e acima de 30% foram consierattos, indicado uma eleva
heterogeneidade nas trés empresas anali

A variavel estresséi mensurada por meio da frequéncia de ocorré— Sempre;
quase sempre; as vez&grament e Nunca -sendo que estes valores foram transform
em uma escala de 10 a 0, multiplicando os valogeseptuais respectivamente por 10; 7,t
25e0.

4 RESULTADOS ENCONTRADOS

A Tabela 1 apresenta as questbes que analisam pesicgas imediatos nas tr
empresas estudadas. Tem que a Empresa A apresentou média geral de &a7egta
questbes e a empresa B de 7,50 sendo estes vellmsssicados como Bons. A empres:
apresentou média 5¢pnsiderad regular O coeficiente de variagdo entre as empresas foi
de 20%, considerado médio, sendo que a divergéeciasultados encontrados era espe
devido ao fato da pesquisa ter sido realizada copresas de ramo de atividades diferer
Prosseguindo com a comparacdo entre as trés empnesder-se observar algumas
semelhancas.

Tabela 1 -Questdes que analisam o0s superiores imediatosmas®as selecionac

Questbes / Empres: A B C | Média | Desvio | Coeficiente
Padréo de
Variacao
Seu superior imediato costuma atender as 8,11| 7,10| 5,13 6,7¢ 1,42 0,21
reclamacdes?
Seu superior imediato tem lhe dado orientacao e 8,15| 7,57| 5,63 7,11 1,39 0,20
adequada?
Seu superior imediato trata vocé com o devido iitsj 8,98| 7,96| 6,46 7,8(C 1,46 0,19
Questbes / Emprese A B C | Média | Desvio | Coeficiente
Padréo de
Variacédo
Vocé acha que seu superior imediato conhece osvaly | 8,44 | 7,88| 5,45 7,2¢ 1,31 0,18
e metas do seu setor?
Como esta o seu relacionamento com o seu suj 8,69| 7,78| 6,41 7,65 1,28 0,17
imediato?
Seu superioinforma como vocé esté indo no desempe | 8,21 | 7,03| 4,73 6,6¢ 1,36 0,20
do seu trabalho?
Seu superior procura fazer seu setor trabalhao€ 8,05| 7,89 4,95 6,9¢ 1,83 0,26
Seu superior imediato aceita sugestdes para arnzettae | 8,31| 6,83| 4,45 6,5¢ 1,45 0,22
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trabalho?

Média Geral para a variavel Supervisa 8,37| 7,50 5,40 7,0¢ 1,44 0,20

Fonte: Dados coletados pelos autores

Na sequénciaforam analisados os itens que apresentaram usl dév satisfaca
acima da média geral de cada empresa. C-sesimilaridade positiva de respostas nas
empresas, nos seguintes itens: O superior imetl&too encarregado com devido respeit
superior imediato conhece os objetivos e metagdalspartamento (setor); e é satisfator
relacionamento entreiperior imediato e encarregado. No segundo mor, foi identificado
o nivel de satisfacdo em relacdo a supervisdo qtée abaixo da média geral de c
empresa, onde obtege- similaridade negativa nas respostas entresasrpresas, sendo
seguintesitens: O superior imediato ndo aceita sugestdea pamelhoria do trabalho;
superior imediato ndo informa o desempenho dosidnados; e superior imediato n
atende as reclamacdes dos funcioné

Em relacdo as questdes que analisam o salaras as trés3) empresas obtiveram
valores médios considerados regular, confoTabela 2. O coeficiente de variacdo nas
empresas fode 32%, considerado alto. Cabe destacar que a sanrebteve valor 3,2
considerado ruim, para a questdo que miou o atendimento das necessidades bésice
colaboradores.

Tabela 2 -Questdes que analisam os salarios has emprescisisata

Desvio | Coeficiente

Questbes / empresi A | B | C |Média Padrio | de Variacio
O seu salario é suﬂmen:ne_para atender necessidades 527 6.46| 3,24 4,99 1.64 0.33
béasicas
Vocé esta satisfeito com o plano de saude que gesa 574|514/ 4.80| 5,26 1.65 0.31
Ihe oferece
Salario 5,51| 5,8 | 4,06 5,12 1,64 0,32

Fonte: Dados coletados pelos autores

A andlise das questbes que compdem o “Desenvoltintanofissional”, informada
na Tabela 3, classifica a Empresa A cobom e as Empresas B e C com resultado regu
coeficiente de variacdo médio entre as trés emgpfoi de 31%, considerado al

Tabela 3 -Questbes que analisam o Desenvolvimento Profidsiassempresas selecione

Desvio | Coeficiente

Questbes / empresi A B C | Média Padrio | de Variacio

Os materiais (maquinas/equipamentos) que vocéarsi

X 7,74/6,87|6,42| 7,01 1,51 0,22
executar o seu trabalho favorece odesenvolvimento
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profissional

As promocdes da empresa sdo dadas a quem nm | 5,18(5,44(4,23| 4,95 1,9 0,38

A empresa tem lhe dado oportunidade

. - ! 5,93| 5,3| 2,89 4,71 1,66 0,35
desenvolvimento profissional (treinamentt

Ostreinamentos que vocé recebe tem melhorado na

de seu trabalh 6,17| 5,7 | 4,47 545 1,77 0,33

Desenvolvimento profissione 6,25/5,83| 4,5| 5,53 1,71 0,31

Fonte: Dados coletados pelos autores

Analisandose os itens que apresentam nivel de satisfacima da média geral «
cada empresa, obtege-similaridade positiva de respostas entre aginggesas, apenas |
um item. os materiais (maquinas/ equipamentos)efodos pela empresa que sdo utilize
para execucao do trabalho favorece ao bom delvimento profissional. As questdes c
mais contribuiram para apresentar valores baixgssresultados encontrados refe-se ao
merecimento das promocoes realizadas pela empress ¢reinamentos disponibilizac
pelas mesmas.

Os itens analisados eFeedbackcategorizam as Empresas A e B como bom
Empresa C como regular, conforrTabela 4. O coeficiente de variagcdo entre as
empresas faile 24%, considerado médio. Analisando todos os fele apresentam nivel
satisfacdo acima da meédia geral cada empresa, obtege- similaridade positiva ¢
respostas entre as trés empresas, apenas em ungjuigmbo a satisfacdo o entrevistado
em relacdo a vida pessoal (amigos, familia, sodalhivel de satisfacdo em relacéo
desenvolvimento profisshal que esta abaixo da média geral nas trés easpegmlisade
sdo: motivacdes oferecidas pela empresa (cursdssti@a promocdes); e a satisfal

referente ao apoio recebido no trabe

Tabela 4 -Questbes que analisam o Feedback nas emprescionadas

Desvio Coeficiente
Questbes / empresi A| B |C Média ~ de
Padrao -
Variacéo
Vocé esta satl_sfelt_o con 0 seu arpb|ente de traB 6.9 | 7.59 6,06 6.8 151 0.22
(iluminacdo/ventilacar
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Qual sua avaliagdo das motivac6es oferecidas 562 587318 4.8¢ 171 035
empresa de (cursi palestras)?

Vocé se sente satisfeito em trabalhar na emg 6,91(8,47|4,84| 6,74 1,74 0,26

Quanto vocé esta satisfeito com sua vida pes 8,62|8,73/8,14| 8,4¢ 1,34 0,16

Quanto satisfeito vocé esta gom 0 apoio que rcdo 6.957.36|451| 627 1,65 0.26
trabalho

Qual a sua opinido §obre a sua higiene e orgamzg 793653681 7.0¢ 1,63 0.23

ambiente de trabalh
Feedbac 7,15/ 7,43/5,59| 6,72 1,59 0,24

Fonte: Dados coletados pelos autores

Em relacdo ao trabalhem si, constatose que a empresa B é considerado ¢
Bom, ao passo que nas empresas este item é cadEidBegular e na empresa (
considerado Ruim. O coeficiente de variacdo foi kavado, de 55%, demonstrand
heterogeneidade nas respostas els colaboradores das trés empresas anali:

Tabela 5 -Questdes que analisam o Trabalho em Si nas em@satnad:

Desvio Coeficiente
Questbes / empresi A| B | C Média ~ de
Padréo s
Variagao
Vocé aconselharia algum amigo seu a trabalhi 6.88/8,15/4.83 6,62 363 0.55
empresa

Fonte: Dados coletados pelos autores

O estressdoi mensurado nas trés empresas selecionadas. |IOesvaaTabela 6
referemse a frequéncia da ocorréncia de sentimentos megatim relacdo ao trabalho.
valores forantransformadoem um indicador de 0 a 10 para facilitar a comsae

Tabela 6- Avaliacdo do Estresses empresas selecionadas

Vocé tem sempre sentimentos PERCENTUAL %
negativos tais como: mau hum
desespero, ansiedade, depre: Sempr| Quase A R N

i s vezes arament unca
relacionados ao trabalho? e sempre Indicador
Empresa A 2 6 31 45 16 3,33
Empresa B 2 9 37 29 24 3,45
Empresa C 18 16 39 11 16 5,23
Percentual Total (%) 7 10 36 28 19 4,00

Fonte: Dados coletados pelos autores
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A Empresa C apresenta o maior nivel de estresseskgéo as demais organizacgoes.

valores de 3,33 encontrado na Empresa A e 3,4bm@adsa B indicam que raramente
sentimentos negativos ocorrem nestas duas orgéaes

A fim de resumir os resultados encontrados, a Tabela 7 gficG 1 apresentam ¢
valores encontrados nas variaveis supervisdojsatiesenvolvimento profissional, feedb:
e trabalho em si coletados para as trés emp

Tabela - Resumo das variaveis analisadas (%)

Variaveis Empresa A Empresa | Empresa C
Supervisao 8,37 7,5 54
Salario 5,51 5,8 4,06
Desenvolvimento profissional 6,25 5,83 4,5
Feedback 7,15 7,43 5,59
Trabalho em si 6,88 8,15 4,83
Média Geral 6,83 6,94 4,88

Fonte: Dados coletados pelos autores

A média geral das cinco varidveis analisadas imdiqae o clima organizacional n
Empresas B e A sdo considerados regulares, com egalproximos ao indicador
considerado bom e nantpresa C € considerado ruim, sendo que as varida#sios ¢
desenvolvimento profissionforamas que mais contribuiram negativamente para aagéa
do clima e a variavel supervisfoi a que mais influenciou positivamente. Esses rafus
corroboramos valores deestresse informados naafela 7, ou seja, ha evidéncia de
maiores niveis de seeese geram um nivel baixo de satisfacdo e consequeritea

organizacional.

Grafico 1 -Comparativo dos valores encontrados nas 5 variaveiisadas paias empresas A, Be C
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Supervisao
10

8

Trabalho em si

o N LR O

—

Desenvolvimento

Feedback .
profissional

e Empresa A Empresa B Empresa C

Fonte: Dados coletados pelos autores

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo procurou analisar o clima organizadiale trés empresas de ramc
atividades distintas na percepcao dos colaboradoreatuam em setores operaciol

Entender como as pessoas percebem o ambiente hwadpadham contribui para qt
0s gestores possam lidar melhor com os problemidiacws das organizacfes, com
guestbes motivacionais canalizando os esforcosqueras objetivos sejam atingic

Os resultados obtidos possibilitaram algumas incias gerais sobre os ambier
analisados. O clima organizacional é resultado rderpretacdes individuais e, portar
singular e imerso de subjetividades. Cada colalooradz consigo suas crencas, res e
modelos que podem interferir ou so-se ao ambiente organizacional, facilitando
dificultando as relagbes de trabalho. Os gestsées pecas fundamentais para que
variaveis: supervisao, salario, desenvolvimentdigsional, feedbacke trabalho em si que
afetam o clima organizacional facam parte dasipatitde gestdo de pessoas, favorecer
concretizacdo dos objetivos e das a¢

As empresas estudadas embora de ramo e atividastastad apresentaram, ¢
algumas variaveis, perfis muisimilares tanto do ponto de vista positivo quarggativo.
Cabe destacar que steese esta relacionado com os valores encontrados pariama

organizacional nas trés empresas analis
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Sugerese que outros estudos sejam realizados em empulesasn« e ou atividades

similares, buscandse compreender como o clima organizacional podaradedesempenh
Outra questéo a ser estudada € a andlise de agshdmempresas consideradas inovado

criativas, utilizandcse, por exemp, a escala de Kolb (1995).
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