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RESUMO

O objetivo deste trabalho é constatar como os colaboradores de uma industria
metalurgica do Estado do Ceara percebem o clima organizacional da empresa. Para
tanto, foi aplicada uma pesquisa de clima organizacional, objetivando mensurar e
analisar os dados obtidos, considerando os fatores internos e externos que
influenciam na relagao entre o funcionario e a organizagao. Foi realizada também uma
comparacao dos resultados encontrados, relacionados aos trabalhadores integrantes
da producdo e do setor administrativo. A pesquisa esta apoiada em revisao
bibliografica sobre as necessidades humanas, as teorias de motivagdo e recompensa,
a relacdo entre o homem e o trabalho e sobre o clima organizacional. De carater
qualitativo e quantitativo, foi aplicada através de um questionario com questbes
abertas e fechadas para 48 funcionarios desta industria. As conclusbes obtidas
mostram que os colaboradores percebem o clima organizacional de forma positiva,
mas demonstraram preocupagao com o cenario politico nacional e, principalmente,
com o impacto que este pode gerar para o empregador. Apontou também para um
cenario de incertezas e insegurangas devido a pandemia de COVID 19 e sua
interferéncia na rotina comercial, na linha de producdo e na manutencdo dos

empregos.

Palavras-chave: Pesquisa clima organizacional. Industria metalurgica. Percepg¢ao do

clima organizacional.



ABSTRACT

The goal of this report is to verify how the employees of a metallurgical industry in the
state of Ceara perceive the company’s organizational climate. In order to do so, a
research about organizational climate, was applied, aiming to measure and analyze
the data that was obtained, taking into consideration the internal and external factors
that influence the relationship between employee and the company. It was also made
a comparison of the obtained results, linked to the employees of the manufacturing
and administration sectors. The research relies in bibliographical revision about the
human needs, the motivation and reward system, the relation between man and labor
and organizational climate. Of quantitative and qualitative nature, it was applied trough
a survey with both closed and open-ended questions to 48 employees of this
corporation. The conclusions obtained show that the members perceive organizational
climate in a positive way, but demonstrated concern about the politic national state and,
mainly, the impact it could generate to the employer. It also indicated a context of
uncertainty and insecurity due to the COVID 19 pandemic and its interference in the

commercial routine, the production line and the retainment of jobs.

Keywords: Organizational climate research. Metallurgical industry. Perception of

organizational climate.
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INTRODUGAO

Em qualquer corporagéao, por mais tecnoldgica que ela seja, sempre existira
o fator humano no processo e, como resultado disto, surgirdo relagdes interpessoais
entre colaboradores e entre estes e a organizacao. E neste ambiente de socializagao,
as interagdes sao influenciadas por fatores externos e internos da empresa que
afetam o comportamento dos trabalhadores de maneira positiva ou negativa.
(MOREIRA, 2008).

Para compreender estas relacdes e criar meios para favorecer o bem-estar
dos funcionarios e, consequentemente, a melhoria no desempenho da empresa, a
gestdo de pessoas langca m&o da pesquisa do clima organizacional. Portanto,
marcadamente como uma area capaz de conhecer e administrar o capital humano e
harmoniza-lo com os objetivos e metas da organizagédo. (SANTOS; CODA; MAZZALI,
2010). Segundo Bispo (2006, p.260), “E por meio da pesquisa de clima organizacional
que é possivel se medir o nivel de relacionamento entre os funcionarios e a empresa”.

Nesse sentido, o clima organizacional € um valioso conceito para os
gestores, pois € através da consolidagao de um clima organizacional adequado que a
geréncia pode estabelecer as condi¢des motivadoras no ambiente de trabalho
funcionando como um indicador de satisfacdo dos colaboradores e demais membros
de uma organizacédo. (MOREIRA, 2008). Ele vem sendo utilizado como ferramenta de
gestao visando descobrir onde a empresa deve investir para que os funcionarios se
sintam mais satisfeitos e apresentem melhores resultados de desempenho de forma
mais humanizada e participativa. Muitos gestores ainda n&o se utilizam do clima
organizacional e desconhecem o impacto positivo que pode ser gerado ja que, quando
o clima organizacional € mensurado, a empresa pode tracar um plano de agéo
orientado para corrigir ou alterar eventuais processos e aspectos que estejam
comprometendo o bem estar dos funcionarios, ou como estes percebem a
organizagao que integram.

Assim sendo, como problematica essencial desta monografia,
pretendemos, através de uma pesquisa com uma empresa do ramo dedicado a
industria metalurgica, responder a seguinte questdao: como os colaboradores de uma
empresa metalurgica do estado do Ceara percebem o seu clima organizacional?
Considerando os setores administrativo e de produgdo da industria e as

particularidades dos funcionarios.
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Esta monografia tem por objetivo geral constatar como os colaboradores
de uma industria metalurgica do Estado do Ceara percebem o clima organizacional
da empresa. Para embasar esta argumentagdo, temos os seguintes objetivos
especificos:

1) Constatar quais fatores do clima organizacional sdo mais relevantes
para uma industria metalurgica do Estado do Ceara, na percepgao de
seus colaboradores;

2) Verificar como o clima organizacional de uma industria metalurgica do
Estado do Ceara é entendido de uma forma geral pelos seus
colaboradores; e

3) Comparar as percepgdes dos colaboradores dos setores de produgao
e o do setor administrativo sobre o clima organizacional de uma

industria metalurgica do Estado do Ceara.

Os resultados desta pesquisa se somarao aos diversos debates que o meio
académico propde, principalmente nesses ultimos anos, que vem demonstrando os
fatores complexos que compde a cultura organizacional, os fatores de motivagao e
comunicagao, que permeiam as discussdes entorno do clima organizacional de uma
empresa. Nesse sentido, a aplicabilidade pratica deste estudo, contribui ndo somente
para a producao cientifica da area secretarial, como também para a prépria empresa
em questao, que baseado nos dados e resultados, poderao trabalha-los de maneira a
melhorar o ambiente corporativo.

Neste trabalho, portanto, a estruturacdo fundamenta-se na busca por
apresentar, inicialmente, as teorias sobre clima organizacional, as necessidades
humanas e a relagao entre o homem e o trabalho, que irdo embasar nossa pesquisa
de campo. Apds este momento, apresentaremos a pesquisa aplicada junto aos
colaboradores sobre a sua percepg¢ao de clima organizacional, demonstrando os
resultados obtidos e por fim, a problematizagao destes resultados entre os setores da

industria.
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2 AS NECESSIDADES DO HOMEM COMO FONTE DE MOTIVAGAO

Neste capitulo apresentamos como as necessidades do homem s&o
entendidas sob diferentes linhas de conceitos e como s&o categorizadas e niveladas
de acordo com a Teoria de Maslow (1954). Analisando também como a satisfagéo ou
o surgimento de novas necessidades definem o movimento do ser humano e suas
atitudes, viés pelo qual conduziremos nossa pesquisa de clima organizacional.

Conceituada por Michaelis (2021) como a caracteristica daquilo que é
impossivel de ser dispensado, a necessidade é para o homem um vital e constante
obstaculo a ser superado. Apresentando em suas esferas mais basicas um poder de
motivacdo mais severo, as necessidades do homem servem de forgca motriz desde

seu instinto de sobrevivéncia até a sua autorrealizagao.

[...] para viver, precisa-se, antes de tudo, de comida, bebida, moradia,
vestimenta e algumas coisas mais. O primeiro ato histérico &, pois, a
producdo dos meios para a satisfagdo dessas necessidades, a produgao da
prépria vida material, e este é, sem duvida, um ato histérico, uma condigcao
fundamental de toda a histéria, que ainda hoje, assim como ha milénios, tem
de ser cumprida diariamente, a cada hora, simplesmente para manter os
homens vivos. (ENDERLE et al., 2007, p. 33).

Para além da questdo da sobrevivéncia, Horta (1974) considera o estado
de equilibrio. Segundo a autora, o ser humano é agente de mudancgas e causa de
equilibrios e desequilibrios. Estes desequilibrios geram, no homem, necessidades que
originam estados de tensédo, levando-o a buscar satisfagdo de tais necessidades para
retomar seu equilibrio no tempo e no espaco.

Considerando este antagonismo entre saciar-se apenas o basico e o
atendimento aos desejos humanos, Carneiro (2002, p. 7) traz uma divisdo da
humanidade entre: “[...] aqueles que viram um limite aos desejos humanos, que
deveriam se saciar austeramente apenas com o necessario [...] € aqueles que
conceberam o desejo como uma espiral incessante que impulsiona a humanidade.”

A gestdo ao considerar as necessidades do colaborador pode usufruir do
movimento que € gerado para o atendimento destas necessidades. Sobre isto Gavioli
e Galegale (2007, p.2) afirmam que:

A motivagdo de uma pessoa envolve o atendimento de suas necessidades
em todas as dimensdes humanas, sejam fisicas, emocionais, intelectuais e
espirituais. Torna-se imperativo que ao conhecer o perfil de seus
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colaboradores, o lider seja desafiado a atender as necessidades de seus
colaboradores de forma a conseguir um alto nivel de motivagao.

A psicologia aplicada ao meio organizacional estuda as necessidades do
homem associando-as diretamente com as teorias da motivacdo entendendo que, ao
suprir as suas necessidades, o colaborador tende a apresentar um maior

desenvolvimento nas suas atividades junto a empresa.

2.1 Hierarquia das necessidades humanas

O psicologo e filésofo norte-americano Abraham Maslow elencou as
necessidades do homem entre cinco categorias e as hierarquizou, desde as mais
basicas até as mais complexas, ilustrando-as em formato de piramide (Figura 1),
enfatizando que, quando as necessidades da base sao saciadas, mesmo que apenas
parcialmente, 0 homem passa a perseguir a saciedade das necessidades dos niveis
acima. (GIL, 2009).

Figura 1 — Piramide da hierarquia das necessidades de Maslow

|:> AUTORREALIZAGAO

L \7
|::> SOCIAIS
|:> SEGURANCA

|:> FISIOLOGICAS

Fonte: adaptado de Robbins, Judge e Sobral (2010)

De acordo com o pensamento de Maslow (1954) as principais categorias
das necessidades do homem s&o: fisioldégicas, seguranga, sociais, estima e
autorrealizacdo. Para ele, estas necessidades estdo intrinsicamente ligadas a faixa

etaria do ser humano, partindo do principio que, desde seu nascimento, o homem ja
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demanda as necessidades fisioldgicas e, no decorrer da sua vida, as necessidades

acima na hierarquia passam a ter maior relevancia. (CAVALCANTI et al., 2019).

A — Necessidades fisioldgicas:

E a base da piramide e esta relacionada ao inicio do desenvolvimento
humano, considerando o homem como ser biologico e suas necessidades corporais,
a exemplo do sono, respiracao, fome, sede ou mesmo as derivadas de situacdes
ambientais, como o frio extremo. A falha em atender essas necessidades colocam o
COorpo em perigo.

Segundo afirma Gil (2009, p. 205), “As necessidades fisioldgicas sao as
basicas para a manutenc¢ao da vida. [...] Enquanto essas necessidades nio estiverem
satisfeitas, as pessoas provavelmente dardo pouca atengao aos outros niveis”. Elas

sao acionadas visando, inclusive, a sobrevivéncia da espécie.

B — Necessidades de seguranga:

A medida em que as necessidades fisioldgicas sao relativamente atendidas
surgem as necessidades de segurancga. Elas sédo originadas pela falta de protecéo, e
decorrente de seus efeitos 0 homem pode se comportar instintivamente ao enfrentar

algum perigo.

Quando essas sado as necessidades ndo satisfeitas, (de nivel mais baixo),
elas dominam o individuo, cujas capacidades se voltam para sua satisfagao.
O individuo passa a procurar a seguranga, colocando-a como objetivo
principal da sua vida. (AGUIAR, 2005, p. 356).

Neste patamar demanda-se por uma casa segura, pela seguranga policial,
ou dos responsaveis, segurancga financeira pela estabilidade profissional. Fatores que
conferem confianga para enfrentar os desafios da vida pessoal e profissional.

C — Necessidades sociais:

E a necessidade Intermediaria, a partir dela, seguindo na hierarquia, as

necessidades passam a nao ser consideradas como fundamentais para a
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sobrevivéncia. E inerente as relacdes entre as pessoas e a inclusdo em grupos sociais.

Conforme Cavalcanti et al. (2019, p. 3), uma necessidade social “[...] refere-
se as relagdes interpessoais, ao sentimento de pertenga a grupos sociais e as diades
intimas em que existe a preocupacéo afetiva matua”. O homem comeca a identificar-
se com a socializacio e desperta em si a necessidade de pertencimento, acolhimento

e amizade.

D — Necessidades de estima

Neste nivel o individuo passa a se importar com a estima prépria e a dos
outros. Além de querer pertencimento (necessidades sociais), 0 homem busca pelo
reconhecimento do grupo social. “A satisfagcdo de estima leva a sentimentos de
autoconfianga, forga, adequacéo, ja a sua auséncia gera sentimentos de inferioridade,
fraqueza e desencorajamento”. (CERONATO, 2015, p. 28).

A autoestima é concebida através do mérito das suas conquistas, da sua
dignidade. Enquanto a estima pelos outros Ihe confere aten¢do, uma boa reputagéo e

status.

E — Necessidades de autorrealizagao

E o nivel mais alto na hierarquia das necessidades e se apresenta como a
realizacdo maxima do potencial individual, € o poder de se tornar aquilo que se é
capaz de ser. Conforme Sampaio (2009, p. 9): “Necessidades de autorrealizagao ou
autoatualizagdo — compreendem a ideia, [...] de que as pessoas tém um potencial
interno que necessita tornar-se ato.”

Ela representa o autodesenvolvimento do homem que tem o controle sobre
o0 que ele é e sobre o que ele pode se tornar. E a mais complexa das necessidades e
€ imprescindivel para quem deseja atingir a sua plena realizagdo pessoal e
profissional, agindo conforme os seus propdsitos.

2.2 Motivagcao e recompensa na vida profissional

Para cada nivel de necessidade existem possiveis estratégias de gestao

que, dentre outras, podem auxiliar na satisfagao dos colaboradores e contribuir para
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a sua motivagédo. Para as necessidades fisioldgicas e de seguranga, por exemplo,
garantir uma remuneragao adequada e um ambiente de trabalho seguro. Relacionado
as necessidades socias, promover um clima organizacional positivo e uma
comunicacgéo eficaz, estimulando o senso de pertencimento. Promover momentos de
socializacao e politicas de reconhecimento para atender as necessidades de estima.
E, para as necessidades de autorrealizagao, incentivar possibilidades de crescimento
de carreira e delegar tarefas especiais, visando estimular talentos.

Um dos pontos cruciais para a motivacdo do homem sao as diferencas
individuais, ja que aquilo que é interessante para uma pessoa, pode ser irrelevante
para outras. Seria um trabalho improdutivo procurar identificar qual a forga motivadora
peculiar a cada colaborador e criar mecanismos para aciona-la. Por isso, as teorias
de motivagao vinculam-se a diversos conceitos como recursos agregadores, a citar:
necessidade, satisfagdo, desejo, envolvimento, criatividade, recompensa, metas.
(ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

Segundo Gavioli e Galegale (2007, p. 1), “O fato de cada colaborador estar
totalmente engajado na organizagéo da qual faz parte, e da organizagao se preocupar
em desenvolver sua competéncia pode criar a sinergia necessaria para que empresa
se destaque na sua area de atuacgdo.” Para tanto é preciso alinhar, aos objetivos da
organizagao, os proprios objetivos dos colaboradores, fazendo que o sucesso do
negocio seja o resultado e n&o a causa da motivagéo.

Dentre as formas de motivacdo destacamos a de recompensar o

funcionario:

Os processos de recompensar as pessoas constituem os elementos
fundamentais para o incentivo e a motivagéo dos funcionarios, tendo em vista,
de um lado, os objetivos organizacionais a serem alcangados e, de outro, os
objetivos individuais a serem satisfeitos. (CHIAVENATO, 2014, p. 237).

Para Chiavenato (2014), as recompensas sao classificadas em financeiras
e nao financeiras. As recompensas financeiras sao aquelas onde o dinheiro € a origem
da motivacdo. Em compensacao, as nao financeiras referem-se aos aspectos que
inferem na satisfagcao do colaborador.

Na Figura 2, destacamos os tipos de recompensa, 0 que elas podem

fornecer e as necessidades sobre as quais elas atuam.



Figura 2 — Recompensas x Necessidades
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Fonte: adaptado de Chiavenato (2014) e Alves, Silva e Oliveira (2017)
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Esta relagdo que ocorre entre as necessidades, a motivagcdo e as

recompensas pode alterar a percepcdao que homem tem sobre o seu trabalho. A

depender de como oscilam estas variaveis e dos fatores de influéncia internos e

externos a organizagao.

Trabalho e realizacdo humana, portanto, estao intrinsecamente relacionados,
e essa relagdo é tdo antiga quanto a histéria da humanidade, pois o trabalho,
enquanto acao transformadora do homem sobre a natureza, esta presente
desde as sociedades primitivas até as sociedades industrializadas e
informatizadas de hoje. No fundo, é isto o0 que o homem faz desde o inicio:
relaciona-se com a natureza, domina-a, tenta tirar dela proveito, para
perpetuar a sua existéncia. (ARAUJO; SACHUK, 2007, p. 54).

O significado, portanto, que 0 homem confere ao seu trabalho, passa pelo

crivo de muitas condicionantes. Uma parte da sociedade trabalha para sobreviver,

outra para acumular bens e, para outros tantos, o desejo € apenas ter um trabalho.

2.3 O homem e o significado atribuido ao trabalho

Ao longo dos tempos, os homens vém ressignificando sua relagdo com o

trabalho e, de acordo com os valores individuais, histéricos e sociais, o trabalho

assume significados distintos. As mudangas no mundo do trabalho afetam as relagdes
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laborais e as relagbes socioculturais-econémicas, além de impor aos trabalhadores
novas percepgdes, novas maneiras de agir, pensar e sentir o que fazem. (ARAUJO;
SACHUK, 2007).

Com o avancgo da tecnologia, especificamente na industria metalurgica, os
processos produtivos passaram por grandes variagdes, 0 que ocasionou profundas
mudancas na relacido que o trabalhador tinha com o trabalho, com a fabrica, com os

colegas de trabalho e com seu seio familiar.

Na sociedade industrial, massas crescentes de uma parte a outra da cidade
para fazer frente & sincronizagdo exigida pela “linha de montagem global’”,
que queria todos presentes ao trabalho a mesma hora, todos em férias no
mesmo dia e assim por diante. os papéis ficaram padronizados e se
especificaram, assim como os produtos, instrumentos e processos de
producgéo [...] (DE MASI, 1999, p. 124).

Independente do significado imputado ao trabalho, é fato que o trabalhador
dispende grande parte da sua vida dedicando-se ao seu laboro. E em decorréncia das
suas experiéncias, suas concepgdes e valores, a vida organizacional ganha dimenséao
impactante na sua qualidade de vida, nas suas relagdes interpessoais € na sua
relacdo com a empresa. Tendo em vista, ainda que, a relagdo entre o homem e o seu
trabalho é intermediada pela organizaggo. (BIZARRIA et al., 2016).

A gestdo deve passar a adotar praticas que venham a minimizar esse
sentimento de nao pertencimento dos colaboradores, considerando que deste
movimento decorrem funcionarios insatisfeitos, desmotivados e em desalinho com os
objetivos da empresa. Sendo assim, também deve ser mais notoria a necessidade de
implementacao de ferramentas para compreender as necessidades da empresa, em
seus diferentes setores, bem como os anseios dos trabalhadores e a qualidade
esperada pelos clientes. Diante da modernizacdo ocorrida na esfera industrial,
atualmente denominada Industria 4.0, torna-se fundamental uma atualizacdo dos

modelos de gestdo desses processos fabris.

De acordo com os otimistas, a "fabrica do futuro" é simbolo de uma
modernizagao substancial da estratégia e das estruturas de gestdo, assim
como de mudancas significativas em relagdo ao chao de fabrica. Segundo
esses autores, no nivel da gestdo da empresa, isso implica a promogéo de
qualidade e a melhoria continua por meio de uma determinagcéo de novas
tarefas, de estruturas organizacionais mais simples e de politicas de recursos
humanos mais generosas e democraticas, além de sistemas de incentivos.
No chéo de fabrica, a modernizagao envolve novas tecnologias e técnicas de
producao e um novo modelo de trabalho. Diante dessa perspectiva, os
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otimistas argumentam que o trabalho sera baseado em niveis mais altos de
responsabilidade e de autonomia e em melhores condigées de emprego (por
exemplo, maior treinamento) e das relagdes de trabalho (por exemplo, novas
formas de envolvimento). (PEGLER, 2002, p. 134 — 135).

Nesse sentido, dentre as ferramentas disponiveis para auxiliar os gestores
a realizar uma atualizagdo de seus métodos e ajudar a tragar estratégias de forma a
considerar o fator humano, a motivagdo dos funcionarios e consequentemente
resultados positivos para a organizagéo e para os colaboradores, esta a pesquisa de
Clima Organizacional. Para Luz (2003, p.14), “Administrar o clima passou a ser uma
acao estratégica para todas as organizacdes, especialmente para aquelas que se
dizem comprometidas com a gestao pela qualidade.” Portanto, é crucial saber o que
os trabalhadores percebem sobre a organizagao e qual a sua postura em relagdo aos
diversos aspectos da empresa. Como também oferecer um trabalho significativo que
gere comprometimento e possibilite atingir os objetivos organizacionais. (LUZ, 2003;
CAPRONI; 2012).
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3 ABORDAGENS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

No presente capitulo abordaremos relevantes conceitos de clima
organizacional, suas classificagdes, fatores de influéncia e o modelo da pesquisa de
Bispo (2006). Pretende-se com tanto alinhar o assunto a esséncia deste trabalho:
apurar a percepc¢ao dos colaboradores de uma industria metalurgica do Estado do

Ceara sobre o seu clima organizacional.

3.1 Conceitos de clima organizacional

Atualmente, um dos grandes desafios para os gestores é dedicar-se a ouvir
o individuo, trazendo o colaborador para participar da gestao e identificar quando, por
exemplo, alguma pratica ou posicionamento da organizagao esteja comprometendo o
bem-estar, a motivagdo ou o seu rendimento profissional. O clima organizacional é
parte dessa percepg¢ao da empresa. Mensurar o clima organizacional proporciona ao
gestor entender quais atitudes tomar para gerar no trabalhador o sentimento de
pertencimento e melhorar a produtividade, encontrar o equilibrio entre a vida pessoal
e profissional, exercitar uma eficaz comunicagao interna e externa e gerar confianga
e potencialidade nas agdes e praticas dentro da organizacao.

De acordo com Moreira (2008, p.19):

O Clima da organizagdo € um importante conceito para um gestor, porque é
através do estabelecimento de um clima organizacional adequado que o
gerente pode estabelecer as condigdes motivadoras no ambiente de trabalho.
A eficacia da organizacdo pode ser aumentada criando-se um clima
organizacional que satisfaga as necessidades dos membros da organizagéo.

O clima organizacional retrata a condi¢do, em um periodo especifico, da
satisfagcao, motivacao e estado de animo dos funcionarios de uma empresa. Ele € uma
ferramenta de diagndstico de elementos relevantes para a organizagao, e serve como
instrumento de orientagc&o para a escolha de estratégias de gestdo de pessoas com a
consequente melhoria das relagdes no local de trabalho. (LUZ, 2003; BIZARRIA et al.;
2016).

A definicdo de Clima Organizacional, portanto, ndo pode ser vinculada a
um unico conceito, como em todas as areas, a globalizagéo, a evolugao dos processos,

as abordagens empregadas na gestdo tém interferéncia na interpretacdo e na
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significancia que esta area da administracdo recebe. Keller e Aguiar (2020)
desenvolveram uma pesquisa com o objetivo de realizar uma analise critica tedrica da
evolugado do conceito de clima organizacional, tomando como referéncia autores que
trouxeram contribuicdo para a evolugao do conceito nas teorias organizacionais.
Para essas autoras, a tendéncia é que os futuros conceitos e as proprias
pesquisas sobre clima organizacional foquem cada vez mais nas percepgdes, nos
sentimentos e nas opinides das pessoas e dos grupos humanos que fazem parte do

mundo corporativo.

3.2 Classificagoes de clima organizacional

O diagnostico do clima organizacional é obtido através da pesquisa de
clima organizacional. Esta pesquisa é geralmente em forma de questionario cujas

perguntas estao relacionadas com os fatores de influéncia internos e externos.

A pesquisa de clima organizacional € um instrumento pelo qual é possivel
identificar as necessidades da organizagdo e do quadro de colaboradores.
Pode-se dizer que a pesquisa de clima organizacional é um levantamento
sistematico das informacdes envoltas com a satisfagao profissional. A medida
que se identifica o nivel de satisfacdo ou de insatisfagcdo do quadro funcional
e da estrutura organizacional, torna-se possivel propor estratégias
direcionadas para que se solucione as dificuldades encontradas. (MOREIRA,
2008, p. 51).

A partir da analise dos dados obtidos através desta pesquisa é possivel
mensurar o clima organizacional. E a sua classificagdo € comumente apresentada em
uma escala de trés niveis, que nos remetem a ideia de ruim, regular ou bom.

Luz (2003) apresenta uma descricdo do clima organizacional como bom,
razoavel ou ruim, porém apos utilizar critérios de parametrizacdo dos dados em suas
pesquisas, simplifica a classificacao final em satisfatério ou insatisfatorio. Para Mello
(2004) o clima organizacional € classificado como favoravel, desfavoravel ou neutro,
conforme os critérios pré-estabelecidos.

O modelo utilizado nesta monografia seguira a conceituacao trazida por
Bispo (2006), que tipifica o clima organizacional como favoravel, mais ou menos
favoravel e desfavoravel, de acordo com o resultado obtido na pesquisa. O Quadro 1,
traz informagdes que auxiliam na analise dos dados, fins conceituar o resultado final

obtido na pesquisa.
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Quadro 1 — Resultados proporcionados pelos recursos humanos com os diversos niveis de clima
organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

frustacao b

desmotivacao

falta de integracao
empresa/ funcionarios

falta de credibilidade mutua
empresa/funcionarios

falta de retencao de talentos
improdutividade

pouca adaptagao as
mudancas

alta rotatividade

alta abstengao

pouca dedicagao

baixo comprometimento com a
qualidade

clientes insatisfeitos

pouco aproveitamento nos
treinamentos

falta de envolvimento com os
negocios

crescimento das doengas
psicossomaticas

insucesso nos negocios

desfavoravel mais ou menos favoravel
Indiferenca satisfacéo
Apatia motivagao

baixa integragao
empresa/ funcionarios
baixa credibilidade mutua
empresa/funcionarios
baixa retengao de talentos
baixa produtividade

média adaptagao as
mudancas

média rotatividade

média abstencao

média dedicagao

médio comprometimento com
a qualidade

clientes indiferentes
médio aproveitamento nos
treinamentos

baixo envolvimento com os
negocios

algumas doencas
psicossomaticas

estagnacgao nos negocios

alta integragao

empresa/ funcionarios
alta credibilidade mutua
empresa/ funcionarios
alta retengéo de talentos
alta produtividade

maior adaptagao as
mudancas

baixa rotatividade

baixa abstengao

alta dedicacéao

alto comprometimento com a
qualidade

clientes satisfeitos

maior aproveitamento nos
treinamentos

alto envolvimento com os
negocios

raras doencgas
psicossomaticas
sSucesso nos negocios

Fonte: Bispo (2006, p. 259).

Esta classificagdo aponta alguns resultados inerentes a rotina de uma
empresa e que estdo diretamente relacionados a um dos trés tipos de clima
organizacional. Isto indica o quanto o clima organizacional interfere no desempenho
dos colaboradores e no rendimento da organizacédo. Eles permeiam desde os
sentimentos dos trabalhadores a percepcao dos clientes impactando inclusive sobre

a situagao da empresa no mundo dos negocios.

3.3 Fatores de influéncia do clima organizacional

Tao importante quanto definir e classificar clima organizacional é entender
e analisar os fatores que influenciam este fenbmeno na empresa. A partir da
delimitagcado destes fatores, teremos uma base mais confiavel na elaboragdo de um

questionario para efetuar a coleta dos dados necessarios, € com a analise destes
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parametrizar resultados proximos aos da realidade vivenciada entre a gestdo e os
colaboradores.

Em seu trabalho, Bizarria et al. (2016) trouxe uma sintese de fatores mais
utilizados na literatura das pesquisas de clima organizacional, onde sao
exemplificados os seguintes fatores como dimensdes utilizadas nos principais
modelos: conforto fisico, reconhecimento e valorizacdo, lideranca, coesao entre
colegas, satisfagdo com o trabalho, conflitos, responsabilidade, seguranga e sentidos
do trabalho.

As pesquisas avangam na discussdo dos fatores que influenciam o clima
organizacional, de forma que os estudos exploram aspectos estruturais e
contextuais do trabalho, considerando o reconhecimento e a valorizagado do
trabalho, tendo o relacionamento interpessoal como um comportamento
preponderante, bem como a postura de lideranga [...] Por fim, a perspectiva
dos sentidos do trabalho e da filosofia da organizagdo, como forma de
relacionar cultura organizacional com o clima. (BIZARRIA et al., 2016, p. 86).

Para elaborar seu modelo de pesquisa, Bispo (2006) considerou a evolugao
do cenario politico-econdmico, sociocultural e ecoldgico nacional e internacional, e
selecionou fatores de influéncia que abrangessem este contexto, classificando-os em
internos e externos. Compreende-se que os fatores internos de influéncia sao
originados dentro da prépria empresa, e como tal, a organizagédo pode agir de forma
direta sobre esses fatores visando melhora-los para obter um clima organizacional
favoravel para a empresa, os clientes e os funcionarios. Ja os fatores externos
ocorrem fora do ambito da organizagdo, porém exercem influéncia direta no
comportamento, ac¢des e decisbes dos funcionarios dentro da empresa, por isso
precisam ser considerados. Como a organizagao nao pode atuar de forma direta sobre
estes fatores ela precisa tentar agir sobre o impacto que eles causam nos

colaboradores.
3.4 O modelo de pesquisa de Bispo
O questionario utilizado nesta monografia, foi adaptado baseando-se no

modelo de Bispo (2006), e para tanto consideramos o seu entendimento sobre

pesquisa de clima organizacional:

A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta objetiva e segura,
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isenta de comprometimento com a situagédo atual, em busca de problemas
reais na gestdo dos Recursos Humanos. A analise, o diagndstico e as
sugestdes, proporcionados pela pesquisa, sao valiosos instrumentos para o
sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da
produtividade e adogao de politicas internas. (BISPO, 2006, p. 259).

O autor enfatiza a importancia do assunto, mostrando que empregadores,
empregados e clientes sao beneficiados com um clima organizacional favoravel na
empresa e, da mesma forma, sdo prejudicados se este clima nao recebe a devida
atencao. Ele propde um novo modelo de pesquisa de clima, baseia seu conceito em
pesquisas ja consagradas e realiza uma adequacdo, considerando fatores de
influéncia que, segundo ele, servem de parametros para um diagndstico eficaz do
clima organizacional.

O Quadro 2 traz as pesquisas consideradas e seus fatores, bem como os

fatores do modelo novo de pesquisa.

Quadro 2 — Comparacgéo das caracteristicas dos trés principais modelos de pesquisa de clima
organizacional considerados e do modelo proposto por Bispo (2006).

(continua)
MODELO
FATORES/INDICADORES PELTWIC MnglE;O ::55;2 PROPGSTO
STRINGER

Fatores internos
Estrutura / regras X - X X
Responsabilidade / autonomia X X X -
Motivacao (recompensa, promocgao, X X X )
remuneragao, justica)
Relacionamento / cooperagao X - X X
Conflito X - X -
Identidade / orgulho X - X X
Clareza organizacional - X X X
Lideranga / suporte - X - X
Participagao / iniciativa / integragéo - - X -
Consideragéo / prestigio / tolerancia - - X X
Oportunidade de crescimento / incentivos ) - X X

profissionais
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Quadro 2 — Comparacgéo das caracteristicas dos trés principais modelos de pesquisa de clima
organizacional considerados e do modelo proposto por Bispo (2006).

(concluséo)

FATORES/INDICADORES

MODELO
DE LITWIG
&
STRINGER

MODELO
DE
KOLB

MODELO
DE
SBRAGIA

MODELO
PROPOSTO

Fatores internos

Identidade / orgulho

Clareza organizacional

Lideranca / suporte

Participagao / iniciativa / integragéo

Consideragao / prestigio / tolerancia

Oportunidade de crescimento / incentivos

profissionais

Comunicacéao

Cultura organizacional
Estabilidade no emprego
Transporte casal/trabalho/casa
Nivel sociocultural

Fatores externos
Convivéncia familiar

Férias / lazer

Saude fisica e mental
Situagéao financeira familiar

Politica / Economia Ilocal, nacional
internacional

Seguranga publica
Vida social
Futebol

e

X X

X X X X

X

X X X X

X X X X X X X X

Fonte: Bispo (2006, p. 262).

A apuracédo do clima organizacional ocupa-se principalmente em detectar

os problemas, no entanto, para soluciona-los cada organizacao se valera dos recursos

disponiveis, do modelo de geréncia, da politica e da estratégia para os Recursos

Humanos. Contudo, cada empresa tera que encontrar a solugdo para o0s seus

problemas da forma mais eficiente e respeitando suas limitagdes. (BISPO, 2006).
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa cientifica € um ato coerente e metddico que tem como objetivo
apresentar resposta a algum problema proposto. Ela € necessaria quando nao existe
solugao para responder alguma questao, ou entdo quando as informagdes disponiveis
se encontram desalinhadas e ndo podem ser adequadamente relacionadas ao
problema. Em um mundo cada vez mais imediatista, a pesquisa cientifica tem
assumido um papel crucial na busca por entender os fenbmenos de uma sociedade
gue ocasiona problemas cujas solugdes devem ser encontradas de maneira rapida e
eficaz. Dessa forma, “A pesquisa € um procedimento formal, com método de
pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho
para conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais”. (MARCONI;
LAKATOS, 2003, p. 155).

4.1 Classificacao da pesquisa

Para a elaboragdo desta monografia foi aplicada uma pesquisa com
enfoque quantitativo e qualitativo, pois os dados foram apurados e tabulados de forma
que, da analise dos numeros e percentuais obtidos, surgiram as conclusdes
necessarias para o atendimento aos objetivos deste estudo, considerando as
dindmicas das relagdes pessoais e profissionais, bem como uma visdo do fenbmeno
como um todo. Segundo Vergara (1990, p.54), “é possivel tratar os dados quantitativa
e qualitativamente no mesmo estudo. Por exemplo, pode-se usar estatistica descritiva
para apoiar uma interpretagao dita subjetiva ou para desencadea-la”.

Quanto aos fins, a pesquisa é descritiva, pois procura demonstrar as
percepcoes que os colaboradores dos setores operacional e administrativo, de uma
industria metalurgica, tem acerca do seu clima organizacional, utilizando a totalidade

dos dados coletados. Conforme Alyrio (2009, p. 58):

[...] J& na pesquisa descritiva se busca essencialmente a enumeragao e a
ordenagdo de dados, sem o objetivo de comprovar ou refutar hipéteses
exploratérias, abrindo espago para uma nova pesquisa explicativa,
fundamentada na experimentacao.

Depois de coletados e enumerados, estes dados permitem uma analise,
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cujo resultados sintetizam os principais aspectos de influéncia na rotina da empresa e

que, assim, sdo merecedores de atencéo.

4.2 Técnicas de coleta de dados

A coleta dos dados necessarios para a construgdo desta monografia
ocorreu através de uma pesquisa de campo utilizando a técnica de investigagéo do
tipo questionario auto aplicado. Diante da quantidade de colaboradores da empresa
alvo e para que o maior numero de respondentes fosse alcancado, esta foi a técnica
que melhor se adaptou aos objetivos da pesquisa. Os formularios com as questdes
foram entregues de forma impressa a cada colaborador, possibilitando, inclusive, o
preenchimento em oportunidade mais adequada. Conforme Gil (2010, p. 121):

Pode-se definir questionario como a técnica de investigagdo composta por
um conjunto de questdes que sao submetidas a pessoas com o propésito de
obter informagdes sobre conhecimentos, crengas, sentimentos, valores,
interesses, expectativas, aspiragdes, temores, comportamento presente ou
passado etc. Os questionarios, na maioria das vezes, sao propostos por
escrito aos respondentes. Costumam, nesse caso, ser designados como
questionarios auto-aplicados.

Desta maneira, a técnica da aplicagdo de questionario, cujas questdes
foram necessarias para atender aos objetivos desta pesquisa, puderam evidenciar
quais os fatores do clima organizacional sdo mais adequados a industria metalurgica
e tracar uma analise comparativa entre as percepc¢des dos funcionarios dos setores

de producgao e o do setor administrativo.

4.3 Instrumento de coleta de dados

Para atender corretamente a técnica de coleta de dados, o instrumento
aplicado foi um questionario baseado no modelo de pesquisa de clima organizacional
de Bispo (2006) e adaptado pela autora. Nesta adaptagao, foram selecionadas as
questdes que se relacionavam com a realidade da empresa e adicionadas duas
perguntas abertas para, assim, possibilitar uma analise mais fidedigna com o periodo
vivido e com a percepgao dos colaboradores. O questionario abrange 50 questdes
fechadas e duas questdes abertas sendo dividido em trés partes: perfil do respondente

com cinco questdes, ficha de pesquisa n°® 1 - levantamento dos fatores internos de
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influéncia do relacionamento entre os funcionarios € a empresa — contendo 21
questdes e ficha de pesquisa n° 2 - levantamento dos fatores externos de influéncia
do relacionamento entre os funcionarios e a empresa — contemplando as 26 questdes
restantes. Essas questdes abertas auxiliaram na analise dos dados coletados.

Portanto, nessa perspectiva, o questionario foi entendido como:

[...] um instrumento de coleta de dados, constituido por uma série ordenada
de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do
entrevistador. Em geral, o pesquisador envia o questionario ao informante,
pelo correio ou por um portador; depois de preenchido, o pesquisado devolve-
0 do mesmo modo. (MARCONI; LAKATOS, 2003, p. 155).

Além da praticidade, este modal de coleta de dados permite que as
informacdes nao sofram interferéncias de um possivel incbmodo sentido pelo
entrevistado, gerado pela presenga de um entrevistador. Assim, o fato de ndo ser
necessaria uma identificagao do colaborador no formulario, traz uma maior fidelidade

das respostas para alcangar o objetivo desta pesquisa.

4.4 Lécus e contexto da pesquisa

A empresa l6cus da abordagem desta pesquisa € uma industria do ramo
de metalurgia. Fundada em agosto de 2008, desempenha papel relevante na
producdo e comercializagdo de sistemas de armazenagem e mobiliario de ago no
Estado do Ceara. Em sua implantacdo, contou com a experiéncia de um dos seus
fundadores que ja estava no ramo ha mais de 50 anos. Sinénimo de tradigao, a fabrica
consolidou a sua marca no mercado pela seriedade e qualidade de seus produtos e
servigos. Um de seus diferenciais € manter em seu quadro de colaboradores alguns
dos funcionarios da empresa antecessora, priorizando as relagdes ja existentes e
valorizando o material humano. A fabrica investe em inovagao tecnoldgica utilizando
processos de tratamento antiferrugem, e acabamento com tinta a po eletroestatica,
que promove durabilidade aos seus produtos. Esta localizada no distrito industrial do
municipio de Maracanau no Estado do Ceara, onde objetiva gerar empregos para a
populagao local e contribuir com o crescimento da regiao e se enquadra como familiar,
pois o controle da organizagao esta dentro da mesma familia.

Em 2020, nos primeiros meses apoés declaracido do inicio da pandemia do

COVID-19, a empresa precisou inovar nos procedimentos de comercializagdo online
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e um poés venda mais engajado, ja que os pedidos dos clientes precisaram ter a sua
fabricacdo paralisada. Porém, passado esse primeiro momento de incertezas a
empresa conseguiu, juntamente com os colaboradores, adaptar-se a essa nova
realidade. Alguns funcionarios passaram a trabalhar em home-office ou em horario
reduzido, além dos procedimentos preventivos e do reforco nos equipamentos de
protecao individual.

Por tratar-se de uma empresa de pequeno porte e ter um numero reduzido
de colaboradores, a gestao é muito presente nas rotinas da industria. Da mesma forma,

os funcionarios da fabricagdo tém um canal de facil comunicagdo com os gestores.

4.5 Sujeitos da pesquisa

Para satisfazer aos objetivos desta pesquisa é necessario atingir o maior
numero possivel de respondentes, com o intuito de ter uma leitura fiel do cenario da
empresa. Foram designados como sujeitos da pesquisa todos os colaboradores e
gestores da organizagao. A empresa possui atualmente 72 funcionarios dos quais 57
trabalham na producédo e 15 sao lotados na administracao.

Compreendemos, contudo, que “Sujeitos da pesquisa sao as pessoas que
fornecerao os dados de que vocé necessita” (VERGARA, 1998, p. 50). E, por tratar-
se de um ato voluntario, contando com a recusa de alguns colaboradores e
vislumbrando, ainda, que o porte da organizag&o assim possibilita, iremos aplicar os
questionarios para todos os funcionarios. Todos os 72 colaboradores foram abordados
e, destes, 48 retornaram o instrumento de pesquisa validamente respondido,

perfazendo um total de 66,66% de participacéo.

4.6 Apresentacao e analise dos dados

Os dados foram apurados e validados, e apresentados em forma de
graficos e tabelas para a melhor visualizag&do de seus resultados. Na sequéncia foram
analisados e relatados obedecendo ao modelo de pesquisa de Bispo (2006). Dessa
forma, “a adequada apresentagao dos resultados exige a prévia descrigao dos dados,
que geralmente é feita mediante tabelas, quadros e graficos seguidos de textos
esclarecedores” (GIL, 2010, p. 183).

A aplicagao do questionario ocorreu no periodo compreendido entre 26 e
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30 de julho de 2021, na sede da empresa situada no distrito industrial do municipio de
Maracanau localizado no Estado do Ceara. Utilizando-se de técnicas da Estatistica

Descritiva, Silva et al. (2015, p. 13) nos mostra que:

Os dados de uma pesquisa devem ser apresentados de forma adequada, por
meio de tabelas e/ou graficos que permitam sintetizar grandes quantidades
de dados, tornando mais facil a compreensao do atributo em estudo e
permitindo uma futura analise.

Desta forma pode-se evidenciar quais os fatores de influéncia do clima
organizacional mais relevantes, bem como destacar a percepg¢ao dos colaboradores
sobre o clima organizacional da empresa, considerando os setores de produgao e

administrativo.



36

5 APRESENTAGAO E ANALISE DE DADOS

Apés o recebimento dos questionarios, os dados foram tabulados e
analisados conforme os objetivos deste trabalho. Nota-se que, pelo perfil dos
respondentes da pesquisa (Tabela 1), € possivel perceber que os colaboradores do
setor de producéo representam a maior parte dos participantes e isto retrata uma
caracteristica de empresas do setor industrial, que necessitam de maior quantidade
de mao de obra para a operagao de equipamentos e movimentagcao de insumos e

produtos.

Tabela 1 — Perfil dos respondentes

Setor da Cidade onde Tempo de

. Escolaridade . Faixa etaria
empresa reside servigo
Na cidade onde Fundamental:

Administragao aempresa é incomoleto 20 85"/ Até 1 ano Entre 18 e 30 anos

31,25% instalada com ﬁeto 12 ’510/°’ 25,00% 37,50%
50% P o1
Fabricagcao Fortaleza incomlg\)/:ZSc:Oé 339 Ent;sra]gse g Entre 31 e 40 anos
0, 0, ’ 3 0,

i1 45,83% completo 50,00% 33,33% 25,00%

) Maranguape incorﬁulzttagoBr:?B"/ Entre4e7 Entre 41 e 54 anos
4,17% comgleto 00% 6,25% 22,92%

) ) ) Mais de 8 anos  Acima de 55 anos
35,42% 14,58%

Fonte: dados da pesquisa

Outro dado relevante € que mais da metade dos pesquisados estdo a
menos de trés anos na empresa e tem até 40 anos de idade, indicando que esta
industria passou a contratar novos colaboradores, isto traz a renovagao da mao de

obra e o investimento na geragao de novas vagas de emprego.

5.1 Fatores do clima organizacional mais relevantes para uma industria

metallrgica na percepgao dos colaboradores

Com o objetivo de verificar o clima organizacional, faz-se necessario
conhecer os fatores que influenciam a relacdo entre os funcionarios e a empresa.
Bispo (2006) retrata a importéncia de conhecer e analisar estes fatores devido sua
influéncia direta ou indireta no comportamento, atitudes e decisbes tomadas pelos

funcionarios.
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5.1.1 Fatores de influéncia internos

Apoés a apuracgao e tabulagédo dos dados (Tabela 2) foram selecionados os
fatores internos que possuem maior relevancia para a empresa alvo da pesquisa, com
o intuito de constatar e analisar quais fatores devem ser mais considerados, fins

amenizar os impactos negativos no clima organizacional.

Tabela 2 — Ficha de pesquisa n° 1 - Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento
entre os funcionarios e a empresa.

Mais Em
Perguntas Sim ou Nao | branco
menos

Vida profissional

1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa. 24 22 1 1

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa. 36 9 2 1

3. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e 27 10 1 0
parentes.

4. Eu me preocupo com o futuro desta empresa. 45 2 0 1

5. Dependo apenas dos meus proprios esforgos para obter o sucesso profissional e de 21 1 16 0
carreira na empresa.

Estrutura Organizacional

6. Eu confio plenamente no meu chefe imediato. 24 12 12 0

7. O meu chefe imediato € um lider. 26 11 11 0

8. O meu chefe imediato € a pessoa mais indicada para a fungdo que ocupa. 28 11 9 0

9. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou 19 19 10 0
vinculado.

Incentivos Profissionais

10. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa. 13 18 17 0

11. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia. 38 8

12. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos. 31 12

Remuneragao

13. Acho justo o meu salario atual. 7 16 24 1

14. O meu patriménio é condizente com os esfor¢cos que tenho feito pela empresa. 12 16 19 1

Seguranca Profissional

15. Meu emprego é seguro na empresa, ou seja, ndo corro o risco de ser demitido sem 16 1 21 0
motivo.

Transporte dos Funcionarios

16. Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa. 6 5 36 0

Ambiente de Trabalho

17. O ambiente de trabalho favorece a execugao das minhas atividades na empresa. 29 17 2 0

18. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execugdo das minhas 41 6 1 0
atividades na empresa.

Burocracia

19. A burocracia adotada na empresa favorece a execugado das minhas atividades na 19 24 5 0

empresa.
Cultura Organizacional

20. A Cultura Organizacional (tradi¢des, praticas e costumes adotados na empresa que
n&o estao previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execugdo das g 25 6 1
minhas atividades na empresa.

Fonte: dados da pesquisa
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O Gréfico 1 apresenta os fatores internos mais relevantes positivamente.
Deste modo, os resultados permitem observar que a maior parte dos respondentes
afirmaram que o relacionamento com os colegas de trabalho tem impacto favoravel
na execugao das suas atividades na empresa. De acordo com Bispo (2006), o clima
organizacional esta diretamente ligado as relagdes entre os funcionarios e entre estes
e a empresa.

Para tanto as relagbes interpessoais influenciam no desempenho
profissional, ja@ que uma convivéncia respeitosa se mostra relevante para a
manutengdo de um bom clima organizacional nesta industria. Apesar de ser
positivamente avaliado, a organizagdo deve buscar aprimorar esse fator para

minimizar os conflitos e melhorar as relagbes sociais.

Grafico 1 - Fatores internos mais relevantes positivamente

2 - SINTO ORGULHO DA MINHA ATIVIDADE NESTA
EMPRESA

11 - CONSIDERO QUE O MEU TRABALHO E RECONHECIDO
E VALORIZADO PELA MINHA FAMILIA

79,17%

18 - O RELACIONAMENTO COM MEUS COLEGAS DE
TRABALHO FAVORECE A EXECUGAO DAS MINHAS
ATIVIDADES NA EMPRESA.

4 - EU ME PREOCUPO COM O FUTURO DESTA EMPRESA. 93,75%

Fonte: dados da pesquisa

Nota-se uma massiva preocupacao com o futuro da empresa, e este fator
indica o grau de identificagdo profissional dos colaboradores com a organizagao.
Assim como em outras atividades, na &rea industrial existe uma constante
competitividade cabendo a gestédo a busca por manter seus produtos inovadores, com
qualidade e pregcos compativeis com o mercado. Bem como valorizar seus
colaboradores neste processo, tornando-os cientes de que o sucesso deles é também
o0 da empresa e vice-versa. (GAVIOLI; GALEGALE, 2007).
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A preocupacgao com o futuro da empresa demonstra uma manifestagao de
apreensao especialmente neste momento de incertezas ocasionadas pela pandemia
de COVID 19, a crise econdmica e a alta taxa de desemprego que atinge o Brasil. Isto
nos remete as necessidades humanas mais basicas de sobrevivéncia (fisioldgicas e
seguranga), onde o futuro do colaborador depende do sucesso da organizacao.

Corroborando com esta preocupac¢ao a pesquisa indica, através do Grafico
2, que pouquissimos pesquisados consideram que o seu trabalho é reconhecido e
valorizado pela empresa. De acordo com Santos, Coda e Mazzali (2010), a melhoria
nesta relagdo empresal/trabalhador produz beneficios para ambas as partes. Ao
reconhecer e valorizar o colaborador, este tende a produzir mais e melhor ja a
empresa podera usufruir de um melhor desempenho financeiro.

Tal indice representa uma possivel auséncia de programas de incentivo na
empresa, o que influencia na motivacdo pessoal e pode gerar um baixo
comprometimento ja que, independentemente dos esforgcos empregados, os
colaboradores n3o se sentem reconhecidos pela empresa. E preciso trabalhar neste
fator as recompensas, as politicas de socializagao e de reconhecimento, o que esta
relacionado principalmente com a melhora de autoestima, realizagao pessoal e bem-

estar.

Gréfico 2 - Fatores internos mais relevantes negativamente

13 - ACHO JUSTO O MEU SALARIO ATUAL

14 - O MEU PATRIMONIO E CONDIZENTE COM 0S

10/
ESFORCOS QUE TENHO FEITO PELA EMPRESA 25,00%

10 - CONSIDERO QUE O MEU TRABALHO E RECONHECIDO
E VALORIZADO PELA EMPRESA.

27,80%

15 - MEU EMPREGO E SEGURO NA EMPRESA, OU SEJA,

0,
NAO CORRO O RISCO DE SER DEMITIDO SEM MOTIVO 33,33%

Fonte: dados da pesquisa
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O fator interno de influéncia que apresentou o menor indice foi o referente
a remuneragao. Menos de um sexto dos entrevistados acham justo o seu salario atual.
Para Gil (2009), os desafios individuais dependem das posturas assumidas pelas
empresas em relagdo a seus empregados. O colaborador quando mal remunerado
pode ter baixa motivacdo, ja que a remuneragao constitui um fator que carrega
bastante significado, sendo entendida como forma de incentivo ou de reconhecimento,
ao mesmo tempo em que, se estiver em desalinho com o mercado/concorréncia, gera
insatisfacdo ou até mesmo evaséo.

Na questao aberta n° 21, da ficha de pesquisa referente aos fatores de
influéncia internos, foi solicitado aos respondentes que apontassem qual dos fatores
tem maior impacto na sua vida profissional e o porqué. Foram citados: relagdes
interpessoais — desorganizagao - falta de comprometimento da empresa — falta de
capital — chefia — decisdes injustas e falhas de comunicacéo. A desorganizagao foi o
fator indicado mais vezes. O respondente 05, que trabalha na administracao, relatou
‘Falta de organizacdo e pouco ou quase nada de valor ou reconhecimento” e o
respondente 47, lotado na fabricagao, “Desorganizacdo, um ambiente desorganizado
faz com que as pegas/obras demorem a sair”.

Promove-se a organizagao ao se estabelecer e implementar as maneiras
de se trabalhar. Ter objetivos claros e definidos para agir de forma a assegurar
resultados positivos no tempo e no custo. As agdes devem ser priorizadas para que
as coisas acontecam de maneira que todos saibam o que fazer, como e quando.
(CHIAVENATO, 2014).

A empresa alvo deve priorizar um ambiente de trabalho organizado, isto
gera uma atmosfera favoravel para que o oficio seja executado de forma mais eficiente
e eficaz. Pois, ao se conhecerem os processos e se estabelecerem as diretrizes, os
colaboradores tendem a produzir com maior qualidade e em menor tempo, o0 que evita
retrabalhos e prejuizos. E ainda proporciona ao funcionario maior autonomia e

controle de suas agoes.
5.1.2 Fatores de influéncia externos
Os dados apurados da segunda ficha de pesquisa (Tabela 3) mostraram

que os fatores externos mais relevantes positivamente sdo os referentes aos aspectos

familiar e social.
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Tabela 3 — Ficha de pesquisa n° 2 - Levantamento dos fatores externos de influéncia do relacionamento
entre os funcionarios e a empresa.

Mais Em
Perguntas Sim ou Nao | branco
menos
Investimentos e Despesas Familiares
1. Eu me preocupo com o futuro da minha familia. 47 0 1
2. Estou satisfeito com a alimentagdo que estou podendo proporcionar a minha familia. 30 13 5
Convivéncia Familiar
3. Estou vivendo bem com a minha familia. 44 2 2 0
Situagao Financeira
4. Estou satisfeito com a minha residéncia. 33 9
5. Estou com a minha situagao financeira em ordem. 14 21 13
Vida Social
6. Estou satisfeito com o meu convivio social. 39 6 3
7. Estou satisfeito com o meu nivel cultural. 37
8. Estou satisfeito com a minha religido. 45 2 1
Saude
9. Estou satisfeito com as minhas praticas desportivas. 20 13 15
10. Estou satisfeito com o meu estado fisico. 23 14 1
11. Estou satisfeito com o meu estado mental. 38 9 1
Convivéncia Familiar
12. Estou satisfeito com a minha vida afetiva. 41 6 1
13. Estou satisfeito com a minha vida sexual. 39 7 2
Time de Futebol
14. Estou satisfeito com o time de futebol para o qual eu torgo. 32 7 8 1
Férias e Lazer
15. Estou satisfeito com as minhas ultimas férias. 21 14 12 1
16. Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito boas. 37 8 3 0
Segurancga Publica
17. Estou satisfeito com o atual estagio da seguranga publica. 3 16 29 0
18. A corrupgao altera o meu humor. 29 14 5 0
19. A violéncia altera o meu humor. 39 7 2 0
20. A impunidade altera o meu humor. 34 10 3 1
Politica e Economia
21. Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional. 1 19 28 0
22. Estou satisfeito com o atual estagio da politica estadual. 7 19 22 0
23. Estou satisfeito com o atual estagio da politica municipal. 4 21 23 0
24. As crises politicas alteram o meu humor. 27 13 8 0
25. As crises econdmicas alteram o meu humor. 31 1 6 0

Fonte: dados da pesquisa

O Grafico 3 indica que a grande maioria dos entrevistados se preocupa com
o futuro de sua familia e, pelo alto percentual apresentado por aqueles que afirmaram

viver bem com seus parentes, estarem satisfeitos com sua vida afetiva e com sua
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religido, fica evidenciada uma boa interferéncia dos eixos familiar e social no ambito

laboral.

Grafico 3 - Fatores externos mais relevantes positivamente

12 -ESTOU SATISFEITO COM A MINHA VIDA AFETIVA

3 - ESTOU VIVENDO BEM COM A MINHA FAMILIA.

8 - ESTOU SATISFEITO COM A MINHA RELIGIAO 93,75%

1 - EU ME PREOCUPO COM O FUTURO DA MINHA FAMILIA 97,92%

Fonte: dados da pesquisa

Para Moreira (2008), a situagdo familiar do funcionario, a perda de um
parente, a separacdo de um casamento, as suas caracteristicas pessoais, ou seus
valores sdo exemplos de causas-primeiras de problemas internos a organizagao. Se
estes problemas nao sao resolvidos ou pelo menos identificados, de nada ou de quase
nada adiantara programas de treinamentos, de desenvolvimento, ou de motivagao.

Relacionado a esta empresa, os indices mostram que a influéncia familiar
tem um impacto relevante para os colaboradores e isto reverbera no ambiente
profissional. Esta relagdo deve ser observada e considerada nas politicas socias da
organizagao para que contribua positivamente para o clima organizacional

Os fatores externos que se apresentaram mais relevantes negativamente,
conforme ilustrado no Grafico 4, estdo relacionados ao aspecto politico, tanto ao
governo em si, pois apenas um unico respondente se disse satisfeito com o atual
estagio da politica nacional, quanto aos servigos essenciais a serem oferecidos pelo
Estado ja que, para a maioria, a seguranga publica ndo oferece confianga e

consideraram a violéncia e a impunidade como motivos de preocupagao.
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Grafico 4 - Fatores externos mais relevantes negativamente

21 -ESTOU SATISFEITO COM O ATUAL ESTAGIO DA
POLITICA NACIONAL

17 -ESTOU SATISFEITO COM O ATUAL ESTAGIO DA
SEGURANCA PUBLICA

20 - AIMPUNIDADE ALTERA O MEU HUMOR

19 -A VIOLENCIA ALTERA O MEU HUMOR 81,25%

Fonte: dados da pesquisa

A analise do mundo do trabalho tornou-se mais dificil, ja que as atividades
relacionadas a ele nao estdo mais confinadas pelos muros de uma industria, quando
eram facilmente conhecidas e controladas. A competitividade dos negocios esta
diretamente ligada a demais fatores. (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS,
2004). A politica governamental, a abertura da economia do Brasil nos anos 90,
obrigaram as empresas a adotar estratégias visando a sua sobrevivéncia ao aumento
da concorréncia. (LUZ, 2003). Muitas promoveram a redugé&o do quadro de pessoal,
gerando indiferengca e insatisfagdo nos colaboradores, como consequéncia da
influéncia gerada pela variavel externa economia.

De uma forma geral, o cenario politico estd conectado as expectativas
sobre as necessidades basicas dos colaboradores. Mesmo que a empresa nao seja
diretamente impactada, quando os clientes ou fornecedores sdo abalados, a cadeia
produtiva e comercial é afetada.

Para os fatores de influéncia externos, os colaboradores responderam a
pergunta aberta da ficha de pesquisa n° 2, indicando qual destes fatores tem maior
impacto na sua vida profissional e o motivo. Foram citados: transporte — economia —
pandemia de COVID 19 - vida pessoal e relagdes familiares. A maioria dos
respondentes citou a pandemia como fator mais impactante. Para o respondente 25,
da fabricacao, “Atualmente as paralisagcdes do mercado devido a pandemia” e para o
respondente 12, que integra a administracdo, “Atualmente a pandemia; o medo de

paralisacdo” sao exemplos do material coletado na pesquisa.
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Em situagdes inesperadas onde a sobrevivéncia do negdécio é abalada
tanto quanto em crises financeiras geradas pela perda de um grande cliente ou pela
aquisicado de alguma ferramenta tecnolégica que aumente a capacidade produtiva de
um concorrente, Chiavenato (2014) traz o conceito de Crise Drastica. A pandemia de
COVID 19 pode ser enquadrada nesta definicdo, em virtude do impacto que tem
gerado na economia, principalmente no tocante as paralisagbes que diminuiram
consideravelmente o fluxo comercial comprometendo o capital de giro das empresas.

A preocupagdo com o desemprego, com a redugao salarial ou com o
encerramento das atividades da empresa, sao motivos de interferéncia na vida
profissional do trabalhador. Sentimentos que foram intensificados com o cenario da
pandemia de COVID 19. Embora este seja um fator externo a organizagdo, essas
questdes devem ser trabalhadas, tanto para se ter uma nogao da real situacédo da

empresa, quanto para se tragar um planejamento que supere essa situagao.

5.2 Como o clima organizacional é entendido de uma forma geral pelos
colaboradores

Para analisar este item, os dados coletados foram tabulados obedecendo
a seguinte classificagéo: respostas “sim” valiam 3 pontos, “mais ou menos” 2 pontos,
“nao” 1 ponto e valor zero para questdes “em branco”. Para as perguntas com ordem
inversa onde a resposta “nao” indicou algo positivo, o valor imputado as respostas foi
invertido. Foi considerada a média aritmética simples dos resultados para classificar
os fatores de influéncia como positivos ou negativos, conforme eles se apresentaram
acima ou abaixo deste indice, respectivamente.

O Grafico 5 apresenta os resultados obtidos por todos os pesquisados,
considerando todos os fatores de influéncia. Pode-se observar que um pouco mais da

metade apontou para um clima organizacional positivo.
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Grafico 5 — Avaliacdo do clima organizacional conforme fatores de influéncia

M Fatores de influéncia avaliados
positivamente

M Fatores de influéncia avaliados
negativamente

Fonte: dados da pesquisa

De uma maneira geral, a pesquisa traz um diagnostico relevante,
principalmente porque os valores apurados estdo muitos proximos e a alteragao de
percepcgao em algum fator de influéncia pode reverter o clima organizacional para “nao
favoravel”. Segundo Bispo (2006), a analise, o diagndstico e as sugestoes,
proporcionados pela pesquisa de clima organizacional, s&o valiosos instrumentos para
a gestdo. Elas podem dar suporte aos programas voltados para a melhoria da
qualidade, aumento da produtividade e adogao de politicas internas.

Para tanto, a empresa deve analisar como agir, objetivando manter os
fatores positivos e reverter os que foram negativamente avaliados. Para fatores
internos, atuando diretamente sobre o fator, e se externos, nas consequéncias que
estes podem gerar para a organizagao e para a satisfacdo dos colaboradores. Neste
nivel o clima organizacional favorece a apatia e o baixo envolvimento, a retengéo de

talentos é comprometida e a tendéncia de evasao ¢ alta.

5.3 Comparacgao entre as percepgoées dos funcionarios dos setores de produgao

e do setor administrativo sobre o clima organizacional.

Para realizar esta comparacao dos resultados, os respondentes foram
qualificados entre trabalhadores da producéo e da administragao sendo selecionados

os fatores internos e externos que apresentaram maiores diferengas de classificacao
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entre estes setores. A Tabela 4 apresenta os dados referentes aos fatores de

influéncia internos.

Tabela 4 - Comparacéao entre as percepgdes dos colaboradores do setor de producao e administrativo

- fatores internos de influéncia.

0, 0,
Perguntas ‘ Resp/co)stas Resp/;stas Diferenca
Fabrica Administracao
Vida profissional
1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa. 51,52 46,67 4,85
2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa. 72,73 80,00 7,27
3. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para 60,61 46,67 13,94

meus amigos e parentes.
4. Eu me preocupo com o futuro desta empresa. 90,91 100,00 9,09
5. Dependo apenas dos meus proprios esforgos para obter o sucesso

S . 42,42 46,67 4,25
profissional e de carreira na empresa.
Estrutura Organizacional
6. Eu confio plenamente no meu chefe imediato. 48,48 53,33 4,85
7. O meu chefe imediato € um lider. 51,52 60,00 8,48
8. O meu chefe imediato € a pessoa mais indicada para a fungdo que 57 58 60.00 242
ocupa. ’ ’ ’
9. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) 36.36 46.67 1031
a que estou vinculado. ’ ’ ’
Incentivos Profissionais
10. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela
empresa. 27,27 26,67 0,60
11. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha 7273 9333 20.60
familia. ’ ’ ’
12. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos 60.61 73.33 1272
meus amigos. ’ ’ ’
Remuneragao
13. Acho justo o meu salario atual. 12,12 20,00 7,88
14. O meu patriménio é condizente com os esforgos que tenho feito pela 24 24 26.67 243
empresa. ’ ’ ’
Seguranca Profissional
15. Meu emprego é seguro na empresa, ou seja, Na0 Corro o risco de ser 36.36 26.67 969
demitido sem motivo. ’ ’ ’
Transporte dos Funcionarios
16. Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa— 7273 80.00 707
casa. ’ ’ ’
Ambiente de Trabalho
17. O ambiente de trabalho favorece a execugéo das minhas atividades
na empresa. 60,61 60,00 0,61
18. O reI?cmname_,-nto com meus colegas de trabalho favorece a 90,91 7333 17,58
execugao das minhas atividades na empresa.
Burocracia
19. A burocracia adotada na empresa favorece a execugao das minhas 39,39 40,00 0,61

atividades na empresa.
Cultura Organizacional

20. A Cultura Organizacional (tradi¢des, praticas e costumes adotados
na empresa que nao estao previstos em qualquer regra) adotada na 30.30 40.00 970
empresa favorece a execugao das minhas atividades na empresa. ’ ’ '

Fonte: dados da pesquisa

Os fatores internos mais divergentes se relacionam a “vida profissional”,
“incentivos profissionais” e ao “ambiente de trabalho” (Grafico 6). De acordo com Bispo

(2006, p. 263-264), os fatores relativos a vida profissional “estabelecem o grau de
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identificacao profissional dos funcionarios com a empresa, tentando medir o nivel de
seu orgulho em relagao a empresa e de seu sucesso profissional”. Ja os de incentivos
profissionais “visam estabelecer o nivel de reconhecimento profissional dos
funcionarios” e os de ambiente de trabalho “estabelecem o grau de relacionamento
entre os colegas de trabalho, necessario para realizagao das atividades individuais ou

coletivas”.

Grafico 6 — Fatores internos: maiores discrepancias entre administragao e fabrica

3 - Costumo indicar esta empresa como
alternativa de emprego para meus amigos e
parentes.

18 - O relacionamento com meus colegas de
trabalho favorece a execucdao das minhas
atividades na empresa.

11 - Considero que o meu trabalho é
reconhecido e valorizado pela minha familia.

= FABRICA m ADMINISTRACAO

Fonte: dados da pesquisa

Destacamos que para os colaboradores da fabricagao existe uma melhor
relagdo com os colegas de trabalho, o que favorece o desenvolvimento de
sentimentos de estima e de pertencimento.

A gestdo deve considerar a existéncia dos grupos gerados a partir da
relagdo entre os colaboradores, tendo que estabelecer normas de convivéncia que
favoregam os objetivos organizacionais. E preciso ter uma vis&o sistémica de que o
grupo é maior que os individuos, mesmo que por eles seja formado. (ZANELLI;
BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

Esta percepgéao gera naturalmente uma identificagdo com o grupo e com a
organizagdo como um todo, e isto ajuda a suprir as necessidades sociais e de estima.
O que também é constatado quando o colaborador da fabricagdo afirma indicar a
empresa como opg¢ao de emprego para os amigos e parentes. Um dos aspectos que
marcam a disparidade entre os setores da administracdo e da fabricagcdo é a

remuneragao, porém, conforme os dados da pesquisa indicaram, a questdao de o
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colaborador ter um salario maior ndo implica que ele tenha uma melhor relagao
profissional com a empresa.
A Tabela 5 mostra os dados referentes as diferengcas encontradas apods

comparacgoes entre os fatores de influéncia externos.

Tabela 5 - Comparagéo entre as percepc¢des dos colaboradores do setor de produgéo e administrativo

- fatores externos de influéncia.

) )
Perguntas ‘ Resp/;stas Resp/:)stas Diferenca
Fabrica Administragao
Investimentos e Despesas Familiares
1. Eu me preocupo com o futuro da minha familia. 96,97 100,00 3,03
?. E§tou satigfeito com a alimentagao que estou podendo proporcionar 66.67 5333 13.34
a minha familia. ’ ’ ’
Convivéncia Familiar
3. Estou vivendo bem com a minha familia. 90,91 93,33 2,42
Situacao Financeira
4. Estou satisfeito com a minha residéncia. 72,73 60,00 12,73
5. Estou com a minha situagéo financeira em ordem. 30,30 26,67 3,63
Vida Social
6. Estou satisfeito com o meu convivio social. 87,88 66,67 21,21
7. Estou satisfeito com o meu nivel cultural. 78,79 73,33 5,46
8. Estou satisfeito com a minha religido. 93,94 93,33 0,61
Saude
9. Estou satisfeito com as minhas praticas desportivas. 36,36 53,33 16,97
10. Estou satisfeito com o meu estado fisico. 54,55 33,33 21,22
11. Estou satisfeito com o meu estado mental. 81,82 73,33 8,49
Convivéncia Familiar
12. Estou satisfeito com a minha vida afetiva. 87,88 80,00 7,88
13. Estou satisfeito com a minha vida sexual. 84,85 73,33 11,52
Time de Futebol
14. Estou satisfeito com o time de futebol para o qual eu torgo. 60,61 80,00 19,39
Férias e Lazer
15. Estou satisfeito com as minhas ultimas férias. 42,42 46,67 4,25
16.blc5)2tso.u planejando para que as minhas préximas férias sejam muito 7273 86,67 13,94
Segurancga Publica
17. Estou satisfeito com o atual estagio da seguranga publica. 6,06 6,67 0,61
18. A corrupgao altera o meu humor. 57,58 66,67 9,09
19. A violéncia altera o meu humor. 78,79 86,67 7,88
20. A impunidade altera o meu humor. 66,67 80,00 13,33
Politica e Economia
21. Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional. 3,03 0,00 3,03
22. Estou satisfeito com o atual estagio da politica estadual. 18,18 6,67 11,51
23. Estou satisfeito com o atual estagio da politica municipal. 9,09 6,67 2,42
24. As crises politicas alteram o meu humor. 54,55 60,00 5,45
25. As crises econdmicas alteram o meu humor. 60,61 73,33 12,72

Fonte: dados da pesquisa
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Os fatores externos que se destacaram nesta comparagao (Grafico 7),
evidenciaram uma maior insatisfacdo com o seu estado fisico por parte dos
funcionarios do setor administrativo, bem como o fato destes ndo se sentirem
realizados com o seu convivio social, fatores que se relacionam com a “saude” e a

“vida social”, respectivamente.

Grafico 7 — Fatores externos: maiores discrepancias entre administragao e fabrica

10 - Estou safisfeito com meu estado fisico.

14 - Estou satisfeito com o time de futebol para o
qual eu torgo.

6 - Estou satisfeito com o meu convivio social.

®FABRICA ®ADMINISTRACAO

Fonte: dados da pesquisa

Contudo, um fator que se destacou foi o relacionado ao time de futebol,
onde os colaboradores do setor administrativo manifestaram estar contentes com o
time para o qual torcem. Segundo Bispo (2006) este fator determina o quanto os times
de futebol interferem na motivagao e a produtividade dos funcionarios.

Este fator carrega o simbolismo dos opostos, pois, ao mesmo tempo que
ha empatia com quem torce pelo mesmo time, existe rivalidade com quem torce pelo
time adversario. Considerando, também, os ‘anti-time’ ou os que ndo gostam de
futebol. Essa energia deve ser canalizada para a construgdo da identificacédo do
coletivo e para o espirito esportivo, onde ganhar e perder fazem parte do processo, o
que pode servir de fonte de motivacdo. Do contrario, se a organizagdo nao tiver
atencao a esse fator, ele pode refletir em conflitos.

Existe toda uma ciéncia que cerca o clima organizacional, principalmente
no tocante ao material humano, os sentimentos e sensag¢des que sao gerados ou as
expectativas frustradas, tudo passa pelas condicionantes particulares da organizagéo.

Portanto, conhecer os colaboradores, seus valores e detectar onde e quando agir
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paramenta a gestao e a qualifica para usufruir destas ferramentas, onde o sucesso da

relagao funcionario / empresa passa a ser prioridade e fonte de bons resultados.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este trabalho mostrou a relevancia da aplicacdo da pesquisa de clima
organizacional e de como os indicadores apurados contribuem para o diagnostico e a
mensuragao do clima organizacional, bem como ele é percebido pelos colaboradores
de uma industria metalurgica do Estado do Ceara.

A pesquisa permitiu conhecer quais os fatores do clima organizacional s&o
mais relevantes para a industria investigada, de acordo com a apuragao sobre quais
aspectos apresentaram maiores indices positivos ou negativos. Os resultados
indicaram que os fatores internos sao os relativos a “vida profissional” e “remuneracao”
e os fatores externos, relativos a “investimentos e despesas familiares” e “politica e
economia”, especialmente sobre o valor salarial ser justo e a insatisfagdo com a
politica nacional.

De uma forma geral os colaboradores consideraram o clima organizacional
como positivo, porém com um percentual proximo ao médio/negativo. Os pesquisados
valorizam as relagdes interpessoais tanto na empresa quanto na familia e mostraram
preocupacao com as crises econémicas e com o futuro da empresa.

Como resultado da analise comparativa entre as percepcdes dos
funcionarios dos setores de produgao e do administrativo sobre o clima organizacional,
podemos concluir que os colaboradores que tem a administracdo como rotina na
empresa sentiram um clima mais positivo nos fatores internos relativos aos incentivos
profissionais, e para os trabalhadores da fabricagdo demonstraram aspectos mais
positivos relacionados aos fatores externos que indicam o grau de saude e vida social.

Considerando o periodo de realizagao da pesquisa, executado durante uma
crise econdmica e sanitaria mundial, decorrente da pandemia de COVID-19, podemos
concluir que os funcionarios perceberam um bom clima organizacional na industria.

Como sugestéo, tal pesquisa poderia ser continuada em periodo posterior
a esta situacao atipica, ocasido em que uma analise comparativa entre os fatores de
influéncia positivos e negativos, encontrados em periodos atuais e pos pandémicos,
poderiam demonstrar quais os pontos merecem maior atencao por parte da empresa,
fins manter um clima organizacional satisfatorio.

Por n&o existir uma rotina deste tipo de pesquisa na empresa, alguns dados
podem ter sofridos influéncias de fatores externos e internos dos respondentes, ainda

que tenha sido garantido o anonimato para todos os participantes. Quanto maior o
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numero de participagao dos funcionarios em pesquisas, melhor sera a fidelidade dos
dados coletados, pois o colaborador, com o passar do tempo, tera certeza de que
suas respostas ndo causarao nenhum tipo de prejuizo ou constrangimento para sua
vida profissional e, pelo contrario, podera ver melhorias, decorrentes dos resultados

das pesquisas, sendo implantadas para melhorar o clima organizacional.
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APENDICE A — QUESTIONARIO ADAPTADO PELA AUTORA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRAGAO, ATUARIA E CONTABILIDADE
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRAGAO
BACHARELADO EM SECRETARIADO EXECUTIVO

Prezado colaborador, este questionario tem como objetivo obter informagdes sobre as caracteristicas
gerais do grupo de colaboradores da empresa, e analisar qual a percepgédo que estes colaboradores
tém sobre o clima organizacional desta industria metalurgica. E importante salientar que:

A pesquisa de clima organizacional tem o objetivo de avaliar o relacionamento entre a empresa,
seus funcionarios e clientes.

A participacédo é voluntaria, porém quanto mais funcionarios participarem o cenario tragado
apresentara maior fidelidade.

Vocé nao precisa se identificar e em nenhuma hipétese qualquer funcionario sera prejudicado
por responder este questionario.

Este questionario € composto por trés fichas de pesquisa, na primeira ficha é informado o seu
perfil, nas demais fichas sdo levantados quais sdo os fatores que influenciam o relacionamento
entre os funcionarios e a empresa. Existem dois tipos de fatores de influéncia, os internos e
externos.

Os fatores internos de influéncia s&o os que se originam dentro da prépria empresa, eles podem
ser trabalhados diretamente pela empresa para que produzam resultados positivos tanto para
os funcionédrios quanto para a organizacdo. Os fatores externos de influéncia sdo os que se
originam fora da empresa, porém eles exercem influéncia nos funcionarios dentro da empresa,
por isso nao podem ser desprezados. Esses fatores podem ser trabalhados pela empresa nao
na sua origem, mas nos efeitos que produzem nos funcionarios.

Responda com sinceridade. Ressaltamos que toda e qualquer resposta aqui fornecida tera como unico
objetivo o desenvolvimento de uma monografia e a identidade dos respondentes serd mantida em total
anonimato. Muito obrigada pela sua colaboragéo!

Perfil do respondente

1. Faixa etaria:

(
(
(
(

—

) Entre 18 e 30 anos
) Entre 31 e 40 anos
) entre 41 e 54 anos

) Acima de 55 anos

Cidade onde reside:
) Na cidade onde a empresa esta instalada

) Outra. Qual:

3 Escolaridade:

(
(
(
(
(

) Ensino Fundamental incompleto
) Ensino Fundamental completo

) Ensino Médio incompleto

) Ensino Médio completo

) Outra. Qual:

() Ensino Superior incompleto
() Ensino Superior completo
() Pés graduagdo incompleta
()

P6s graduagédo completa
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4. Tempo de servigo na Empresa:
( )até 01ano () entre 04 e 07 anos
( )entre 01 e 03 anos () mais de 08 anos

5. Setor da empresa:

() Administracédo () Fabricagao

Para cada item que consta destas fichas de pesquisa existem trés alternativas de resposta. Vocé
precisara marcar com um X uma unica alternativa para cada item, aquela que mais se aproxime da sua
analise individual. As trés alternativas séo:

Alternativa 1 — sim — marque esta alternativa se vocé concorda com a afirmacgao contida no item.
Alternativa 2 — mais ou menos — marque esta alternativa se vocé concorda apenas parcialmente com
afirmacgao contida no item.

Alternativa 3 — ndo — marque esta alternativa se vocé nao concorda com a afirmagao contida no item.
Ficha de pesquisan® 1

Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios e a
empresa.

Vida Profissional
1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e parentes.
) sim () mais ou menos () ndo

—~w

. Eu me preocupo com o futuro desta empresa.
) sim () mais ou menos () ndo

- b

5. Dependo apenas dos meus proprios esforgcos para obter o sucesso profissional e de carreira na
empresa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Estrutura Organizacional
6. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

7. O meu chefe imediato é um lider.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

8. O meu chefe imediato é a pessoa mais indicada para a fungédo que ocupa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

9. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou vinculado.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Incentivos Profissionais
10. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

11. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

12. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao
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Remuneragao
13. Acho justo o meu salario atual.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

14. O meu patrimdnio é condizente com os esforgos que tenho feito pela empresa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Segurancga Profissional
15. Meu emprego é seguro na empresa, ou seja, hao corro o risco de ser demitido sem motivo.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Transporte dos Funcionarios
16. Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Ambiente de Trabalho
17. O ambiente de trabalho favorece a execugado das minhas atividades na empresa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

18. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execugéo das minhas atividades na
empresa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Burocracia
19. A burocracia adotada na empresa favorece a execucao das minhas atividades na empresa.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Cultura Organizacional

20. A Cultura Organizacional (tradi¢des, praticas e costumes adotados na empresa que nao estdo
previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execugdo das minhas atividades na
empresa.

( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Fatores internos relevantes
21. Na sua opiniao qual fator interno de influéncia causa maior impacto na sua relagdo com a
empresa? E por qué?

Ficha de pesquisa n® 2
Levantamento dos fatores externos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios e a
empresa.

Investimentos e Despesas Familiares
1. Eu me preocupo com o futuro da minha familia.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

2. Estou satisfeito com a alimentagao que estou podendo proporcionar a minha familia.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Convivéncia Familiar
3. Estou vivendo bem com a minha familia.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao



Situagao Financeira
4. Estou satisfeito com a minha residéncia.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

5. Estou com a minha situagao financeira em ordem.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

59

Vida Social

6. Estou satisfeito com o meu convivio social.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

7. Estou satisfeito com o meu nivel cultural.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

8. Estou satisfeito com a minha religido.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Saude
9. Estou satisfeito com as minhas praticas desportivas.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

10. Estou satisfeito com o meu estado fisico.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

11. Estou satisfeito com o meu estado mental.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Convivéncia Familiar
12. Estou satisfeito com a minha vida afetiva.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

13. Estou satisfeito com a minha vida sexual.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Time de Futebol
14. Estou satisfeito com o time de futebol para o qual eu torgo.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Férias e Lazer
15. Estou satisfeito com as minhas ultimas férias.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

16. Estou planejando para que as minhas préximas férias sejam muito boas.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

Seguranga Publica
17. Estou satisfeito com o atual estagio da seguranga publica.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

18. A corrupgao altera o meu humor.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

19. A violéncia altera o meu humor.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

20. A impunidade altera 0 meu humor.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao




Politica e Economia
21. Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

22. Estou satisfeito com o atual estagio da politica estadual.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

23. Estou satisfeito com o atual estagio da politica municipal.

( )sim( ) mais oumenos ( )nao

24. As crises politicas alteram o meu humor.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao

25. As crises econdmicas alteram o meu humor.
( )sim( ) mais oumenos ( )nao
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Fatores externos relevantes

26. Na sua opiniao qual fator externo de influéncia causa maior impacto na sua relagdo com a

empresa? E por qué?




