UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE — UNESC
CURSO DE ADMINISTRACAO

GUIDO BURIGO

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL NA AREA OPERACIONAL
DE UMA EMPRESA DO SEGMENTO METALMECANICO DO
MUNICIPIO DE FORQUILHINHA — SC

CRICIUMA, NOVEMBRO DE 2011



GUIDO BURIGO

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL NA AREA OPERACIONAL
DE UMA EMPRESA DO SEGMENTO METALMECANICO DO
MUNICIPIO DE FORQUILHINHA — SC

Monografia apresentada para obtencdo do grau de
Bacharel em Administracdo de Empresas, no curso
de Administracao de Empresas, da Universidade do
Extremo Sul Catarinense, UNESC.

Orientador: Prof. Miguel Angelo Mastella

CRICIUMA, NOVEMBRO DE 2011



GUIDO BURIGO

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL NA AREA OPERACIONAL DE UMA
EMPRESA DO SEGMENTO METALMECANICO DO MUNICIPIO DE
FORQUILHINHA — SC

Monografia aprovada pela Banca Examinadora
para obtencdo do Grau de Bacharel em
Administracdo de Empresas, no Curso de
Administracdo de Empresas da Universidade
do Extremo Sul Catarinense, UNESC.

Criciiima, 29 de novembro de 2011

BANCA EXAMINADORA

Prof. Miguel Angelo Mastella - Especialista - (UNESC) - Orientador

Prof. Edison Uggione — Especialista - (UNESC) — Examinador

Prof. Paulo de Tarso Corréa Ferrera - Especialista- (UNESC) — Examinador



AGRADECIMENTOS

A Deus, por ter permitido o alcance de mais esse degrau, fornecendo
protecéo e forga frente aos desanimos.

A meus pais, Guido e Rosangela Maria, por todos 0s ensinamentos,
incentivo e carinho ao longo dessa vida.

A minha irm&, Joanna, que mesmo distante sabe se fazer presente em
gestos de estimulo e incentivo.

A meus avos, Lédio Burigo e Aracy Benedet Burigo, pelos exemplos de
vida.

Ao professor Miguel Angelo Mastella, pelos trabalhos de orientacéo, e a
professora Roseli Jenoveva Neto, pela direcdo inicial por ocasido do projeto de
pesquisa.

Aos demais professores e colegas do curso, pelos momentos
compartilhados.

A Empresa Indlstria Metallrgica Santa Libera, que permitiu a realizacio
deste trabalho, extensivo aos colaboradores, sem 0s quais a pesquisa ndo seria
possivel.

E as demais pessoas que, de forma direta ou indireta, contribuiram para a

concretizacao deste trabalho.



Bem aventurado o homem que acha a
sabedoria. Bem aventurado o homem que
adquire conhecimento. Porque é melhor a sua
mercadoria que artigos de prata. E maior o seu
lucro que o ouro mais valioso!

(Provérbios de Saloméo)



RESUMO

BURIGO, Guido. Andlise do clima organizacional na area operacional de uma
empresa do segmento metalmecanico do municipio de F  orquilhinha - SC . 89f.
2011. Monografia do Curso de Administracdo, da Universidade do Extremo Sul
Catarinense, UNESC, Criciima.

O objetivo do estudo foi analisar o clima organizacional na area operacional de uma
empresa do segmento metalmecanico do municipio de Forquilhinha — SC.
Atendendo os fins do estudo, pOde-se enquadrar a pesquisa como sendo
exploratdria e descritiva. No que se refere aos meios de investigacéo, a pesquisa foi
do tipo bibliogréfica e estudo de caso. A populagédo envolvida foi o nimero total de
funcionarios da empresa, em namero de 95. Com base nesse universo, aplicou-se a
pesquisa a todos os colaboradores que atuam no setor operacional (ch&o de
fabrica), num total 85 individuos, correspondendo a um percentual de 92% do
universo considerado. Os dados foram coletados por meio de um questionario,
composto por blocos relacionados a variaveis do clima organizacional. Os
resultados indicaram que algumas questdes em relagcéo a trés varidveis podem estar
comprometendo a percepcdo de um clima favoravel na organizacdo, sendo: o
salario, comunicacdo interna, chefia/supervisdo e perspectiva de crescimento
profissional, para as quais foram sugeridas estratégias de acdo para a melhoria
desse quadro.

Palavras Chave : Administracdo de Recursos Humanos. Gestao de Pessoas. Clima
Organizacional.



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1: Principais decisfes do processo de administrar ...........ccccevvvviiineieeeeeeennns 23
Figura 2: Subsistemas de Administracdo de Recursos HUmManos................ccceeeeveeees 27
Quadro 1: Estruturacéo da populaGao-alvo. ............ceuuiiiiiiiieiiiiiecce e 49
Quadro 2: Sintese dos procedimentos metodolOgICOS. .......ccoeveeeiiiiiiiiiiiciiiees 51
1o 10 = TG ST (o TR SUSUPPPUPTTRR 52
1o 10 = U S [ = Vo L= USSR 53
Figura 5: Nivel de escolaridade. ..........cooooiiviiiiiiiiiee e e e 54
Figura 6: Avaliagdo do ambiente de trabalno. ................oovviiiiiiiiiiiiiiiee 55
Figura 7: Adequacao das instalagdes, maquinas, equipamentos e ferramentas....... 56

Figura 8: Limpeza e conservacdo de ambientes de trabalho e outros locais na

(2T 0] 0T (3T VPP 57
Figura 9: Adequacao do salario & fUNGAOD. ..........uueiiiiieeiiiiiiee e 58
Figura 10: Remuneragao dos fUNCIONANIOS. .........uuiiiiiiiaiiiiiiiieieee e 59

Figura 11. Avaliacdo do salario em relacdo a outras empresas do mesmo
STcT0 ] 1 1= | (o PRSPPI 60
Figura 12: Satisfacdo quanto aos beneficios sociais oferecidos pela empresa. ....... 61

Figura 13: Adequacdo do treinamento recebido para o desenvolvimento da

Figura 14: Treinamento/desenvolvimento por parte da empresa para aprendizado
CONLINUO dOS TUNCIONANIOS. ... s 63
Figura 15: Preocupacédo da empresa com a capacitacdo maior dos funcionarios além
da requerida para o cumprimento das fUNGOES. ..........uuiiiriiiiiiiiiii e 64
Figura 16: Repasse das informacdes por parte da empresa aos funcionarios de
maneira agil € CONFIAVEL. ..........ooeeiiii e e e e e eanaanes 65

Figura 17: Disponibilizacdo de formas para os funcionarios exporem criticas,

OPINIOES € CONIDUIGOES ... 66
Figura 18: Avaliacdo dos meios de comunicacao interna utilizados na empresa......67
Figura 19: Integracao e sinergia entre os membros das equipes de trabalho........... 68
Figura 20: Incentivo ao trabalho em equipe por parte da empresa. .............cceveeeeeees 69

Figura 21: Respeito e cordialidade dos pontos de vista divergentes entre 0s

(o0 ] 1= 0 - T3 70



Figura 22: Avaliacdo do relacionamento entre as pessoas de outros
(o =T 0= U= T 1= o] (0 1 P 71

Figura 23: Respeito e cordialidade dos supervisores em relacdo aos

(ol0]F=T o Jo] =T [o] {1 TP TP 72
Figura 24: Avaliacao das decisGes tomadas pelos SUPErviSOres .........ccccoeveeeeveeeennns 73
Figura 25: Avaliacdo da capacidade técnica dOS SUPEIVISOIES. ..........eevvveeeeeeeeeeeeenne. 74
Figura 26: Grau de responsabilidade pelo trabalho.................oooiiiiiiii s 75
Figura 27: Liberdade para a realizacdo do trabalho. ..., 76

Figura 28: Contribuicdo da responsabilidade pessoal para o sucesso da empresa..77
Figura 29: SatiSfaC80 COM O CAIgO. ... ciiiiiiiiiiiiiiiiee ettt e et e e e eeenenes 78

Figura 30: Meios para o crescimento profissional na empresa. .........ccccceeeeeeeeeveennnnns 79



LISTA DE TABELAS

Tabela 1: Integrantes da amostra qUANTO 80 SEXO .......uvveeeeeeeerrerririiiaeeeeeerrreernnnnnn 52
Tabela 2: Integrantes da amostra quanto a idade..............cceevveveiiiiiiii e eee e, 53
Tabela 3: Integrantes da amostra quanto ao nivel de escolaridade.......................... 54
Tabela 4: Avaliagdo do ambiente de trabalho ... 55
Tabela 5: Adequacéao das instalagdes, maquinas, equipamentos e ferramentas......56

Tabela 6: Limpeza e conservacdo de ambientes de trabalho e outros locais na

T T 01 ST PP 57
Tabela 7: Adequagao do Salario & fUNGAO .........ceoviiiiiiiiiiii e 58
Tabela 8: Remuneracao dos fUNCIONANOS.........ccevvvuuiiiiiieeeeeee e e e e 59

Tabela 9: Avaliacdo do salario em relacdo a outras empresas do mesmo segmento
(0 F= T (=T o[- T RPN 60
Tabela 10: Satisfacdo quanto aos beneficios sociais oferecidos pela empresa........ 61

Tabela 11: Adequacédo do treinamento recebido para o desenvolvimento da

Tabela 12: Treinamento/desenvolvimento por parte da empresa para aprendizado
CONtiNUO dOS FUNCIONANIOS. ..o s 63
Tabela 13: Preocupacdo da empresa com capacitacdo maior dos funcionarios além
da requerida para o cumprimento das fUNGOES ............eeviieieeeiiieeice e 64
Tabela 14: Repasse das informacdes por parte da empresa aos funcionarios de
maneira agil € CONFIAVEL........ .. s 65

Tabela 15: Disponibilizacdo de formas para os funcionarios exporem criticas,

(o] o] g o= S T oo 11 o]0 [ o L= P 66
Tabela 16: Avaliacdo dos meios de comunicacao interna utilizados na empresa.....67
Tabela 17: Integracéo e sinergia entre os membros das equipes de trabalho.......... 68
Tabela 18: Incentivo ao trabalho em equipe por parte da empresa ............ccoevvennnnn.. 69

Tabela 19: Respeito e cordialidade dos pontos de vista divergentes entre os
(o0 ] 1= 0 - T3 70
Tabela 20: Avaliacdo do relacionamento entre as pessoas de outros
(o =T o= 1 g =T g 1= (0 1S PP 71
Tabela 21: Respeito e cordialidade dos supervisores em relacdo aos
(ol0]F=T o Jo] =T [o] {1 TP TP 72

Tabela 22: Avaliacdo das decisdes tomadas pelos SUPerviSores...........coevvevvvvennnnnn. 73



Tabela 23: Avaliacdo da capacidade técnica doS SUPEIVISOIeS .........ccceeeeeeeeeeeeeeennn. 74
Tabela 24: Grau de responsabilidade pelo trabalho.............ccoiiiii, 75
Tabela 25: Liberdade para a realizacdo do trabalho ..., 76
Tabela 26: Contribuicdo da responsabilidade pessoal para o sucesso da empresa.77
Tabela 27: SatisSfag80 COM 0 CAIgO .....cuuuuuiiiiie e 78

Tabela 28: Meios para o crescimento profissional na empresa...........ccoeeeveeevvvvnnnnnnn. 79



SUMARIO

(R EEI0] 51007V RS 12
L T EM A o e e 13
1.2 SITUA(;AO PROBLEMA .. et 13
1.3 OBUIETIVOS ... ..ttt e e et e e e e e e e s ettt e e e e e e e e s s bt rneeeeeaeeeeaans 14
RS I @ ] 11 ()Y TN 1= - | ST 14
1.3.2 ObjetivOS ESPECITICOS ....iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiis s 15
1.4 JUSTIFICATIV A L et e e e e et e e et e e eeees 15
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ......ooiiiiiirieieieiees ceeieenesaeisiesesesesissesee e seeseseeneens 17
2.1 TEORIA GERAL DA ADMINISTRAGAO.......ccciiiiits eeeteeeeteeeeeeeee e, 17
2.1.1 Definigao de adminiStraGA0 ... ....cciiiiiiis oo 17
2.1.2 Evolucgdo historica da ciéncia administrativa ... 18
22 WG I o VT g (oo ToTS e F= = To [ 41T 1K) £ = U= Lo J 22
2.2 A ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS........... coeeeeeeeeeeeeee e, 25
2.3 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSSOAS ......ociiiiet oot 29
2.4 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL ...ccviiiiiees e 31
2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL ..cvuiiii s aeeiie e e e e e e e e e eaaas 32
2.6 CLIMA ORGANIZACIONAL ...uttiiiiiie e iiiiiiee aitiiiiiee e e e e e e e e e e e e e e e s annnesaeeeeees 35
2.7 IMPORTANCIA DAS PESQUISAS DE CLIMA ORGANIZACION AL................. 37
2.8 PRINCIPAIS VARIAVEIS DAS PESQUISAS DE CLIMA ORG ANIZACIONAL .39
2.8.1 Ambiente e condigdes de trabalno ............ oo 39
R TR T- 1T (=T o ol U o= Tox [ 1 - | P 40
2.8.3 Salario/REMUNEIAGAD ... ... i i ieeeieiiiiiiiis teeeeeeeeieeii e e e e e e e e e eeaarr e e e e e areensnnaaens 41
2.8.4 Politica de benefiCios SOCIAIS. ... .uuvriiis vorieieiiie i 41
2.8.5 TrEINAMENTO ...uuuiiii e es ettt e e e e e e et ettt e e e e e e e eeenana s 42
2.8.6 COMUNICACAD INTEINA ... .ciieeiieieiiiiiiies ceeee e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e eeanaa s 42
P T AN = Lo T ] o To T =T T =To (1 1] o = 2 43
2.8.8 RElaCOES INTEIPESSO@IS. .. uvvvuuiiriiiiiiiis e s 43
2.8.9 Atuacao da Chefla/SUPEIVISEO.........cccc oo 44
2.9 IMPORTANCIA DA CULTURA ORGANIZACIONAL NO CLIMA DA
(0121 €7 XN V- Y LT 45

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS......c.ccviieieteet ettt a7



3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA ... . e 47

3.2 DEFINICAO DA POPULACAO ALVO .....coiiiiciets eeeteeieeeteeeeeeeee e 48
3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS ......coviuiieieeies eeeeeeeeeieeeteeeee e eees e anesaenans 50
3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS ......cviviiiiieits ceeeeteeieesieeeeesteeeessessasesaeenanes 50
3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS........cccoveveeerireereennn 51
4 APRESENTACAO DOS DADOS DA PESQUISA ......cooveiet e 52
4.1 PERFIL DA AMOSTRA ....ooovitiiieeiee et eteees ceeteeteese e etes e et s ateeaen e see s aaeeaene s 52
4.2 AMBIENTE DE TRABALHO .......ooiiiiiee et eeeeeeee et 55
A3 SALARIO ....oveeeeee ettt ettt e ete e ate s 58
4.4 BENEFICIOS SOCIAIS ... .ooittiieee et et ee et te e eae e eae e eaeare s 61
4.5 TREINAMENTO/CAPACITAGAO ......c.ooieeeeceeeeete et 62
4.6 COMUNICACAO INTERNA ......covitiieeteteeee et eeteeeete et ete e s e 65
4.7 TRABALHO EM EQUIPE .....cooouiiiiieceee s ettt 68
4.8 RELACOES INTERPESSOAIS........oootiiieiitteiees e eteeees et 70
4.9 CHEFIA/SUPERVISAO. ......c.coviiiieeee et et 72
4.10 SENSO DE RESPONSABILIDADE .......cocoviiiies ceveeeteeeeeeeeeee e 75
4.11 PERSPECTIVA DE CRESCIMENTO PROFISSIONAL ...... coooovieieececvee e, 78
4.12 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA ....ccooiiiie eeeeeee et 79
3010 011U 1570 R 81
REFERENCIAS. ......coe ettt ettt te ettt et e et e et et eetesaeetesaesteeteseeeae s 83

AP ENDICE ....oee e ettt e et e e et e e e e e e e e et e e e e et e e e e r———aeeaar—aaan 86



12

1 INTRODUCAO

Nos dias atuais, as empresas estdo em constante busca de formas
capazes de garantir uma atuacao estavel seus mercados de atuacgdo, procurando ir
além da eficiéncia e da qualidade de seus produtos. Isso porque, num contexto
marcado por expressiva concorréncia, as organizacdes estdo entendendo que, para
serem competitivas, precisam gerir de forma eficiente os seus recursos humanos em
todos os niveis hierarquicos, ou seja, ha o entendimento de que as pessoas é que
podem trazer vantagens altamente compensadoras em termos de competitividade
(DUTRA, 2007).

Conforme Ribeiro (2006), é funcdo da Administracdo de Recursos
Humanos buscar formas para que as pessoas possam ser capazes de contribuir
para o alcance dos objetivos organizacionais, entre 0s quais: a lucratividade, o
crescimento sustentado, competitividade, atracdo de clientes novos, qualidade dos
produtos e servi¢os, conquista de mercados novos, boa imagem organizacional nos
mercados de atuacdo, atracdo de novos clientes, conquista de novos mercados,
eficiéncia da produtividade, redugéo de custos, entre outros.

Ribeiro (2006) ainda considera que a area de Recursos Humanos tem
também a responsabilidade de contribuir para que os seus funcionarios possam
atingirem seus objetivos individuais enquanto pessoas, tais como liberdade para
trabalhar, estabilidade no emprego, melhores beneficios e salérios, satisfagdo no
trabalho, consideracéo e respeito, seguranca, qualidade de vida e outras metas e
aspiracoes individuais.

Frente a isso, uma das ferramentas mais utilizadas pelas organizacoes,
na busca de gerenciar de forma adequada 0s seus recursos, € a pesquisa de clima
organizacional.

Segundo Luz (2003), a pesquisa de clima organizacional retrata o
sentimento dos colaboradores com relacdo a empresa e pode ser uma estratégia
promissora quando utilizada para propiciar um melhor ambiente de trabalho e
crescimento e desenvolvimento da organizagéo.

Diante disso, o trabalho que se pretende realizar, a partir do
direcionamento deste projeto, insere-se na area de Administracdo de Recursos
Humanos, com o tema voltado a pesquisa de clima organizacional no ambiente da

IndUstria Metallrgica Santa Libera, de Forquilhinha — SC.
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A empresa encontra-se localizada no Bairro Santa Libera, no referido
municipio do sul do Estado de Santa Catarina. Atua no setor metalmecanico,
especificamente como a prestacéo de servi¢cos de galvanizacéao.

A galvanizacdo consiste-se no processo que busca a cromagem, a
prateacdo e a niguelagem de pecas metdlicas. A partir da galvaniza¢do, os metais
passam a ser revestidos por outras formas metalicas de materiais menos nobres. O
objetivo é proteger contra a corrosao e/ou também proporcionar um efeito decorativo
ou estético as pecas. Dessa forma, caso haja danificacdo, € mais barato e faciil
efetuar a troca do material revestidor do que o material que foi revestido via
galvanizacéo (ABCEM - Associacgao Brasileira de Constru¢cdo Mecanica, 2010).

Atuando nesse segmento, a Industria MetalUrgica Santa Libera presta
servicos a terceiros, metalurgicas, possuindo um cliente que responde pelo volume
de 85% de producdo, ficando os 15% restantes distribuidos a outras organizacdes
do setor da regido. Possui um total de 95 funcionarios, dos quais 82 sao atuantes no
setor operacional, chdo de fabrica, da empresa.

Apesar de ser uma empresa organizada, nunca realizou uma pesquisa de
clima organizacional, o que serd proporcionado mediante este trabalho. Dessa
forma, pretende-se, com este estudo, subsidiar a organizagdo com informacdes no

sentido de avaliagéo do clima interno percebido por seus colaboradores.

1.1 TEMA

Andlise do clima organizacional na area operacional de uma empresa do

segmento metalmecanico do municipio de Forquilhinha — SC.

1.2 SITUACAO PROBLEMA

Atualmente, frente a um cenario de expressivas mudancas em todos 0s
campos, a forma com que as empresas estdo lidando com a gestdo de seus
colaboradores vem passando por um estagio cada vez mais evoluido. Isso porque,
ja é consenso que as pessoas, com suas experiéncias, habilidades e curriculos, sao
o0 principal elemento das organizacdes, constituindo-se num recurso valioso e
imprescindivel, que precisa ser gerido de forma a tornarem a empresa cada vez
mais competitiva e atuante em seus mercados (WAGNER; HOLLENBECK, 2003).
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Portanto, as empresas necessitam que seus colaboradores estejam
comprometidos e motivados, para que se possa obter o alcance das metas tracadas.
Para tanto, a empresa necessita direcionar sua atencdo a variaveis basicas
desejaveis para o seu funcionamento, tais como oferecer condicbes adequadas de
trabalho, proporcionar treinamento, salarios compativeis e satisfatérios, beneficios
nao financeiros, um estilo de chefia ndo autoritaria, enfim, fornecer um ambiente de
trabalho propicio e agradavel ao bom desenvolvimento das atividades funcionais
(LUZ, 2003).

Frente a este contexto, muitas ferramentas estdo sendo implementadas
nas empresas a fim de que possam gerir de forma considerada adequada os seus
recursos humanos. Entre estas ferramentas, destaca-se as pesquisas de clima
organizacional, que € uma forma de se verificar aspectos da percepcdo dos
colaboradores em relacdo a empresa e sua administragdo. E uma andlise sobre
aquilo que a organizagdo oferece e aquilo que o colaborador realmente tem ou
percebe. Convém salientar que, quando o clima de uma empresa nao € favoravel,
costumam surgir diversos problemas, tais como alta rotatividade de pessoal, faltas
ao trabalho, confltos entre o0s colaboradores, entre outros (WAGNER;
HOLLENBECK, 2003).

Porém, a empresa onde se realiza o estagio, apesar de ciente da
importancia desta ferramenta, bem como sempre imbuida no firme propdsito de
buscar subsidios para avaliar sua gestdo de pessoas, nunca realizou uma pesquisa
com este objetivo junto aos seus funcionarios, surgindo, entéo, o interesse por este
estudo, bem como frente as justificativas para tal, conforme explanado a seguir.

Frente a isso, o problema de pesquisa que se apresenta para este
trabalho pode ser assim delimitado: Qual o clima organizacional na éarea
operacional de uma empresa do segmento metalmecanic o de Forquilhinha —
SC?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar o clima organizacional na area operacional de uma empresa do

segmento metalmecéanico do municipio de Forquilhinha — SC.



15

1.3.2 Objetivos Especificos

Levantar o perfil dos funcionarios que atuam em fungfes operacionais da
empresa,;

Diagnosticar aspectos da organizagédo capazes de promover satisfacao no
trabalho;

Identificar fatores que possam estar comprometendo a satisfacdo dos
colaboradores na organizacéo;

Verificar quais as expectativas dos colaboradores frente a empresa;
Propor estratégias para melhorar os aspectos considerados como nao

satisfatorios levantados na pesquisa de clima organizacional.

1.4 JUSTIFICATIVA

As organizac¢des, atualmente, precisam estar atentas ao seu clima interno
e as diversas variaveis que permeiam o ambiente de trabalho de seus
colaboradores. Frente a grande importancia que se esta dando a gestédo de pessoas,
o desafio das empresas é a implementacdo de mudancas, mediante ferramentas de
gestdo modernas, com o0 objetivo de fornecer um ambiente de trabalho que garanta
a motivacao e a satisfacao de seus colaboradores (LIMONGI-FRANCA, 2002).

A partir disso, uma das formas mais eficazes de se avaliar o nivel de
satisfagdo dos colaboradores € a pesquisa de clima organizacional, que busca
mapear diversos aspectos, tais como ambiente de trabalho, atuacdo da lideranca,
salarios, plano de beneficios sociais, perspectiva de crescimento na carreira, entre
outros relacionados ao ambiente interno, com o intuito de promover melhorias na
relacao entre trabalhadores X empresa.

Com base nestas consideracdes, este trabalho busca analisar o clima
organizacional na area operacional de uma empresa do segmento metalmecanico
do municipio de Forquilhinha — SC.

Diante disso, considera-se a pesquisa relevante porque ir4 fornecer a
organizacdo um panorama acerca da percep¢ao de seus colaboradores frente ao
clima organizacional que reina na mesma. Ou seja, € uma forma pratica de avaliar
se 0 que esta oferecendo satisfaz os seus colaboradores. Além disso, os resultados

da pesquisa de clima poderéao servir de base para que 0s gestores possam efetuar
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ajustes no que nao esta sendo considerado adequado, bem como aprimorar 0s
aspectos que sao avaliados de forma satisfatéria, visando oferecer ao colaborador
um ambiente cada vez melhor e propicio para gerar motivacao e satisfacao.

Para o académico, o estudo gera uma oportunidade de conhecer na
pratica, diversos aspectos tedricos relacionados a gestdo de pessoas, bem como
tera a oportunidade de realizar uma pesquisa de clima, assunto de extrema
importancia na area na atualidade.

O momento € oportuno para a realizacdo do estudo, pois a empresa tem o
interesse nos resultados do mesmo, pois nunca realizou um estudo com essa
direcéo junto aos seus colaboradores.

O fato de o académico atuar profissionalmente na empresa garante a
viabilidade do estudo, porque, além de conhecer a realidade pratica da mesma, tem
acesso livre para a busca de informacdes para a realizagcdo da pesquisa, quando
entdo ir4 contar com os profissionais que atuam nas fungBes de chefia/lideranca

para a coleta dos dados.



17

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta fundamentacédo, busca-se apresentar temas de interesse para o
estudo, com itens sobre a Administracdo, Gestado de Pessoas, clima organizacional,

entre outros.

2.1 TEORIA GERAL DA ADMINISTRACAO

Nos préoximos tépicos, sdo apresentados aspectos relacionados a Teoria
Geral da Administracdo e da ciéncia administrativa, tais como definicdo, evolugéo

historica e funcdes da administracao.

2.1.1 Definigdo de administracdo

O mundo contemporaneo é composto por diversas organizacbes e 0
homem moderno muito dependem das mesmas para sua sobrevivéncia. As
organizacdes englobam pessoas que sao capazes de comunicarem-se, gerar
producdo e com disposicao para o emprego de sua forca de trabalho, com o objetivo
de manter objetivos comuns a todos. Dessa forma, as organiza¢gdes buscam cumprir
metas que as pessoas sozinhas normalmente ndo conseguiriam obter (ROBBINS,
1998).

Conforme expressa Chiavenato, (2000, p.28):

As organizagfes constituem uma das mais admiraveis instituicdes sociais
que a criatividade e engenhosidade humana construiram. As organizacdes
de hoje séo diferentes das de ontem e, provavelmente amanha e no futuro
distante apresentardo diferencas ainda maiores. Ademais, as organizagcdes
operam em diferentes ambientes, sofrendo as mais variadas coacdes e
contingéncias, que se modificam no tempo e no espago e reagem através
de estratégias e comportamento diferentes, alcancando resultados
diferentes.

Na definicdo de Robbins (2003, p.31): “Uma organizacdo € um arranjo
sistematico de duas ou mais pessoas que cumprem papéis formais e compartilham
um propdsito comum”.

Devido a isso, as organizagcdes necessitam ser administradas.
Administracdo, na verdade, refere-se a um termo muito antigo, encontrando-se

associado a muitas outras palavras que se interrelacionam com 0S processos cujo
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objetivo é a tomada de decisao relativos aos objetivos e recursos das organizacdes
(CHIAVENATO, 2001).

Etmologicamente, administracdo vem de “AD”, com significado de direcéo,
aproximacao, direcdo, juncao, e “MIN”, que pode ser entendido como levar-se, ser
saliente (CHIAVENATO, 2001).

A Administracdo tornou-se importante na conducéo da sociedade moderna.
Ela ndo é um fim em si mesma, mas um meio de fazer com que as coisas
sejam realizadas da melhor forma, com o menos custo e com a maior
eficiéncia e eficacia. (CHIAVENATO, 2000, p. 11).

A administracdo pode ser entendida como um grupo de tarefas para que
se possa utilizar de forma eficaz e eficiente, todos 0s recursos organizacionais,
sejam financeiros, materiais e humanos. Com a administracdo, as organizacoes
buscam suas metas e objetivos (LUZ, 2003).

Para Maximiano (2004), “[...] € o processo de tomar decisdes sobre
objetivos e recursos”.

E o “conjunto de atividades dirigidas a utilizacdo eficiente e eficaz dos
recursos, no sentido de alcancar um ou mais objetivos ou metas organizacionais”
(SILVA, 2004, p. 6).

Com base nos conceitos acima, pode-se entender que 0 processo
administrativo ou o processo de administrar é encontrado em qualquer situacdo na
qual ha pessoas que fazem uso de recursos com vistas a atingir metas ou objetivos
previamente determinados. A principal finalidade desse processo €, entdo, a busca

de recursos para a realizacdo dos objetivos organizacionais (MAXIMIANO, 2004).

2.1.2 Evolucao histdrica da ciéncia administrativa

Pode-se considerar que as atividades organizadas e a administracao ja
existem ha milhares de anos da historia da humanidade. A Grande Muralha da China
e as piramides do Egito constituem-se em fatos concretos de que projetos de grande
magnitude bem antes dos tempos modernos, que empregaram dezenas de milhares
de individuos para a construcdo de tais obras. Sabe-se que a constru¢do de uma
Gnica piramide utilizou em torno de 100 mil pessoas por cerca de duas décadas.
Desse modo, € de se presumir que havia “gestores” que administravam esses
trabalhadores, planejavam a quantidade de pedras suficientes para manter essas

pessoas ocupadas, bem como alocavam outros esfor¢os até a conclusdo dessas
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obras (ROBBINS, 2003).

Ainda que bastante rudimentar, portanto, a arte de administrar € uma
acao que pode ser encontrada em empreendimentos de quaisquer tipos, de todos os
tipos, de todos os povos. Na verdade, todos os lideres que tiveram seu nome
registrado pela Histéria podem ser considerados como administradores, gerenciando
nacdes, atuando na coordenacao de exploragdes, administrando esfor¢os de outros
homens e dirigindo guerras e combates (SILVA, 2008).

Dessa forma, “qualquer que fosse o nome dado aos gerentes na ocasiao,
alguém tinha de planejar, organizar as pessoas e 0s materiais, fornecendo direcédo
aos trabalhadores” (ROBBINS, 2003, p. 488).

Portanto, a Teoria Geral da Administracdo estudada nos dias atuais,
ainda possui muitos conceitos que se originaram por esses primeiros
“administradores”. Ao longo dos séculos, tais conceitos foram evoluindo de maneira
continua, recebendo influéncias das situac¢des circunstanciais de cada momento em
particular (MAXIMIANO, 2004).

Durante a maior parte desse periodo, a histéria da administracao é a histéria
das cidades, governos, exércitos e organizacfes religiosas. Somente nos
Ultimos 200 anos, a partir da Revolucdo Industrial, a grande empresa
industrial passa a ser dominante no cenario das organizacdes e das idéias
administrativas (MAXIMIANO, 2004, p. 36).

Com a evolugéo da humanidade, o evento mais importante para a ciéncia
da administracdo foi a Revolucdo Industrial, que iniciou-se no século XVIII, na
Inglaterra. Tal fenbmeno ocasionou a troca da forca humana pelas maquinas, dando
origem as fabricas, que, por sua vez, passaram a exigir pessoas que pudessem ser
capazes de prever a demanda, distribuir tarefas, garantir estoques, coordenar
diversas tarefas, encontrar mercados para os produtos produzidos, entre outras
tarefas que até hoje sdo desempenhadas por gerentes (ROBBINS, 2003).

Além disso, as limitacdes encontradas em termos de transportes e
comunicacado retardavam o crescimento e expansdo dos novos negocios. De forma
consequente, nao havia como aperfeicoar substancialmente as técnicas
administrativas. Porém, a Revolucdo Industrial melhorou esse panorama, a partir do
momento em que as organizacbes foram crescendo e se expandindo, o que
requereu aperfeicoamento das estratégias administrativas, o que produziu aumentos
substanciais na qualidade e quantidade da produgcéo (BATEMAN; SNELL, 2006).

Contudo, as raizes da administracdo moderna foram lancadas por um
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grupo de gerentes praticos e tedricos, no inicio do século XX, que tinham como meta
a criacado de principios racionais capazes de tornar as empresas dotadas de mais
eficiéncia, dando origem a teoria da Administracao Cientifica (ROBBINS, 2003).

O engenheiro mecanico Frederick Winslow Taylor € considerado o
precursor desse movimento, por ter publicado, no ano de 1911, o livro “Os Principios
da Administracao Cientifica” (ROBBINS, 2003).

Taylor acreditava que aquilo que o trabalhador produzia representava
apenas um terco de suas possibilidades. Por isso dispbs-se a corrigir essa
situagdo aplicando o método cientifico a trabalhos no chdo de fabrica.
Passou mais de duas décadas procurando a melhor maneira de fazer cada
trabalho [...] Taylor procurou realizar uma revolugcdo mental entre
trabalhadores e administracdo, definindo diretrizes claras para melhorar a
eficiéncia da producéo (ROBBINS, 2003, p. 489).

Henri Fayol, um engenheiro de minas e executivo francés, € o outro nome
mais influente nesse inicio em que a teoria administrativa comecgava a delinear seu
corpo tedrico (SILVA, 2008).

Fayol publicou um livro resumindo suas experiéncias administrativas, no
qual enfatizava a importancia dos administradores para a organizacao, defendendo
que a administracao tratava-se de uma profissdo e que poderia ser ensinada. Em tal
obra, Fayol apresentou os 14 principios da administracdo (BATEMAN; SNELL,
2006), a saber:

1) Diviséo do trabalho : O trabalho deve ser dividido em tarefas de forma

especializadas, cujas responsabilidades devem ser dadas a trabalhadores

especificos (BATEMAN; SNELL, 2006).

2) Autoridade : A autoridade deve ser delegada em conjunto com a

responsabilidade (BATEMAN; SNELL, 2006).

Disciplina : As expectativas devem ser claras e as violagbes necessitam

ser punidas (BATEMAN; SNELL, 2006).

3) Unidade de comando : O funcionario deve reportar-se somente a um

chefe (BATEMAN; SNELL, 2006).

Unidade de direcdo : Todos os esforcos dos funcionarios devem ter

como foco o atingimento dos objetivos e metas da empresa (BATEMAN;

SNELL, 2006).

4) Subordinacdo do interesse individual ao interess e geral: Nas

organizacbes o que deve predominar € o interesse geral (BATEMAN;

SNELL, 2006).
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5) Remuneragéo : Os esforcos que buscam manter a empresa devem ser

remunerados (BATEMAN; SNELL, 2006).

6) Centralizacdo : O papel e as fun¢bes dos subordinados e superiores

devem ser determinados em termos de importancia (BATEMAN; SNELL,

2006).

7) Hierarquia : Deve haver a manutencdo de comunicacdes no contexto

das cadeias de comandos (BATEMAN; SNELL, 2006).

8) Ordem: Os materiais e as tarefas que visam auxiliar a rotina

organizacional devem ser ordenados (BATEMAN; SNELL, 2006).

9) Equidade : H& necessidade de que a ordem e a justica sejam iguais

para todos (BATEMAN; SNELL, 2006)

10) Estabilidade e manutencdo de pessoal : A empresa deve buscar

manter a longevidade e a lealdade do funcionario (BATEMAN; SNELL,

2006).

11) Iniciativa : Os funcionarios devem ser encorajados a tomarem acdes

por conta prépria para auxiliar a administracdo da organizacéo

(BATEMAN; SNELL, 2006)

12) Espirito de equipe : O interesse muatuo entre os funcionarios e a

organizacdo devem ser promovidos (BATEMAN; SNELL, 2006)

A teoria formulada por Fayol, bem como seus principios, ainda tem muita
aplicacao nos dias atuais (SILVA, 2008).

Apés Taylor e Fayol, muitos outros nomes surgiram, que com suas obras
ajudaram a fundar o corpo tedrico da entdo nascente ciéncia administrativa. Entre os
nomes desses principais precursores, pode-se citar Henri fayol, Franck e Lillian
GilbrethElton Mayo, Henri Ford, entre outros (ROBBINS, 2003).

E desse modo, com o0 passar dos tempos, a administracdo foi se
desenvolvendo adotando enfoques diferentes devido as atividades, épocas, funcdes
e necessidades organizacionais (SILVA, 2008).

Atualmente, no século XXI, muitos eventos mudaram todos os tipos de
ambientes nos quais se encontram as organizagfes. Tais mudancgas, sejam sociais,
econbmicas, legais e tecnolégicas levaram ao surgimento de diversas técnicas e
conceitos que inovaram e continuam inovando a pratica e a teoria da ciéncia da
administracdo (MAXIMIANO, 2004).

Assim, em tempos de incertezas, mudancas e complexidades, fatores
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com 0s quais se depara atualmente, a administracdo vem se tornando uma das
areas mais relevantes de atividade humana. Isso porque, a época atual é
notadamente marcada pelos esforcos cooperativos dos homens, que pode ser
considerado como a pedra fundamental da sociedade. Dentro deste contexto, a
principal tarefa da Administracdo € procurar realizar as coisas por intermédio das
pessoas. Em todas as organizagbes, seja no comércio, nas fabricas, nas
organizacdes de servi¢os publicos, nas universidades, nos hospitais, nas instituicoes
militares ou em qualquer tipo de empreendimento humano, a eficacia observada no
conjunto de pessoas que trabalham de forma conjunta para obter objetivos comuns
€ extremamente dependente da capacidade dos individuos que executam as
funcdes de cunho administrativo (CHIAVENATO, 2004).

Devido a isso, a administragcdo, com seus novos paradigmas, passou a
ser considerada como um dos principais fatores para solucionar os mais graves
problemas e situacdes que atualmente afetam o mundo moderno (CHIAVENATO,
2004).

2.1.3 Fungbes da administragéo

Conforme visto anteriormente, a principal finalidade do processo de
administrar € a busca de recursos para a realizacdo dos objetivos organizacionais.
Para tanto, existem quatro principais decisdes inerentes a esse processo
(MAXIMIANO, 2004).

Os quatro tipos de funcdes que a administragdo precisa administrar em
suas decisbes sdo: a funcdo planejamento, a funcdo organizacao, a funcao direcéo
(ou execucao) e a funcao controle (MAXIMIANO, 2000, p. 20).

.Planejamento : Consiste em tomar decisdes sobre objetivos e recursos
necessarios realiza-los.

.Organizacao : Consiste em tomar decisdes sobre a divisdo de autoridade e
responsabilidade entre pessoas e sobre a divisdo de recursos para para
realizar tarefas e objetivos.

.Direcdo : Compreende as decisdes que acionam recursos, especialmente
pessoas, para realizar tarefas e alcancar objetivos.

. Controle : Consiste em tomar decisdes e agir para assegurar a realizagdo
dos objetivos (MAXIMIANO, 2000, p. 26).
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Na Figura 1 sdo evidenciadas essas quatro funcdes:

f g
PLANEJAMENTO £
Definicdo de objetivos
€ recursos f
¢
g :;"
CONTROLE ORGANIZACAO
Verificacdo dos resultados Disposicdo dos recursos
em uma estrutura |
EXECUCAO .
Realizacao dos planos “

Figura 1 : Principais decisdes do processo de administrar
Fonte : Maximiano (2004, p. 27)

Assim, os quatro tipos de funcdes que a administracdo precisa administrar
em suas decisdes: a funcédo planejamento, a funcdo organizacdo, a funcéo direcéo
(ou execucéo) e a fungao controle (MAXIMIANO, 2000, p. 20).

.Planejamento : Consiste em tomar decisdes sobre objetivos e recursos
necessarios realiza-los.

.Organizacao : Consiste em tomar decisdes sobre a divisdo de autoridade e
responsabilidade entre pessoas e sobre a divisdo de recursos para para
realizar tarefas e objetivos.

.Direcdo : Compreende as decisdes que acionam recursos, especialmente
pessoas, para realizar tarefas e alcancar objetivos.

. Controle : Consiste em tomar decisdes e agir para assegurar a realizagdo
dos objetivos (MAXIMIANO, 2000, p. 26).

Comentando sobre as func¢des da administracdo, Robbins (2003) define

planejamento como a tarefa que engloba a definicdo dos objetivos estabelecidos por
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uma organizacdo, buscando também estabelecer as estratégias globais para o
alcance de tais metas, bem como a implementacdo de uma hierarquia de planos
buscando a coordenacéo e a integracdo das acdes envolvidas.

A funcédo organizacéo, por sua vez, conceitua Robbins (2003), engloba a
determinacdo e o planejamento das tarefas e acbes a serem desenvolvidas, a
definicAo de quem as executard, os tomadores de decisbes e também os niveis
hierarquicos profissionais.

No que se refere a funcao direcéo (ou lideranca), essa diz respeito, retrata
Robbins (2003), a tarefa de cunho gerencial de coordenar e dirigir as pessoas na
organizacdo. “Quando os gerentes motivam os funcionarios, dirigem as atividades
dos outros, selecionam o canal de comunica¢do mais eficaz ou solucionam conflitos
entre os membros, estdo envolvidos na lideranca” (ROBBINS, 2003, p. 33).

O controle, afirma Robbins (2003), € a tarefa final a qual os

administradores desempenham.

Depois que as metas sao fixadas, os planos formulados, os arranjos
estruturais definidos e as pessoas contratadas, treinadas e motivadas,
alguma coisa pode nédo tomar a direcdo correta. Para garantir que as coisas
caminhem como devem, a administracdo precisa monitorar o desempenho
da organizacdo. O desempenho real deve ser comparado com as metas
previamente fixadas. Se ha qualquer divergéncia importante, é tarefa dos
gerentes trazar a organizacdo de volta ao seu curso. Esse processo de
monitorar, comparar e corrigir constitui a funcdo de controle (ROBBINS,
2003, p. 33).

Também na visdo de Gil (2001), a administracdo € a area que se
responsabiliza-se na empresa pela direcdo das tarefas de trabalho de outras
pessoas e também as de seu departamento, visando coordenar os esfor¢cos e apoiar
na consecucao dos objetivos organizacionais. e apoiando o pessoal para obter os
objetivos das organizacoes.

Sobre as funcgdes da administracdo, Stoner e Freeman (2000, p. 6)

comentam:

Interpretar os objetivos propostos pela organizacdo e transforméa-los em
acdo organizacional por meio de planejamento, organizagdo, direcdo e
controle, a fim de alcancar tais objetivos da maneira mais adequada a
situagdo. Além disso, os planos sdo as linhas mestras pela quais a
organizacdo obtém e aplica os recursos necessarios ao alcance dos seus
objetivos; os membros da organizacéo realizam atividades consistentes com
os objetivos e procedimentos escolhidos; e o progresso na direcdo dos
objetivos é monitorado e medido, de modo que possam ser tomadas
atitudes corretivas caso ela ndo seja satisfatorio.

A essas tarefas, Caggiano e Figueiredo (2006, p. 54) acrescentam: “A
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administracdo se preocupa com outras fungdes, como controle e motivacdo. Desde
que a decisdo seja a caracteristica-chave das funcdes administrativas, decidir
tornou-se sinbnimo de administrar”.

Conforme se verifica, a administracdo possui também a funcdo de
motivagdo, ou seja, dotar seus colaboradores de niveis de satisfagdo positiva para
que executem de forma adequada suas tarefas. Isso é particularmente importante
num ambiente de constantes mudancas sociais, politicas e econdmicas no quais
encontram-se inseridas as empresas, essas vém buscando estabilidade e eficiéncia
frente a concorréncia registrada em qualquer setor. Isso também é capaz de
impactar de forma significativa nas relagcdes entre os colaboradores e a organizacao.
Qualguer que seja a empresa, em termos de porte, segmento e local de atuacao,
essa ird ser dependentes, em menor ou maior grau, do desempenho apresentado
pelos seus colaboradores. Assim, para que as empresas possam alcancar sua
metas em consonancia com as demandas do seu mercado de atual, passam a exigir
de seus colaboradores rapidez na execucéo das tarefas e produtividade (LIMONGI-
FRANCA, 2002), de onde decorre a importancia e necessidade de serem

administrados.

2.2 A ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

O processo de selecao, integracédo, formacao e aperfeicoamento de um
conjunto de individuos para compor o quadro funcional de uma organizacdo, de
forma que esses possam compor uma verdadeira equipe, com objetivos e metas
bem delimitadas e definidas, fazendo com que cada um desses membros possa
reconhecer seu papel e funcdo, cooperando para os resultados organizacionais €
uma das mais relevantes responsabilidades e tarefas dos administradores. Esse
trabalho de formacéo, integracdo, conducao e aperfeicoamento de uma equipe de
trabalho é realizado pela Administracdo de Recursos Humanos - ARH (LACOMBE,
2005).

A Administracdo de Recursos Humanos — ARH diz respeito a tarefa de
cunho gerencial que tem por objetivo a reunidao de esfor¢gos visando promover a
cooperacao dos funcionarios que atuam nas organizacées como forma de obter os
objetivos e metas previamente estabelecidas (GIL, 2001).

A Administracdo de Recursos Humanos pode ser definida como o ramo
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da Administragdo responsavel por criar, manter, desenvolver um contingente de
recursos humanos, com habilidade e motivacdo para realizar os objetivos da
organizacdo. Os objetivos da ARH referem-se a prépria razédo de ser das politicas e
programas de recursos humanos (LUZ, 2003).

Refere-se ao processo de selecéo, recrutamento, formagéo e integracao
do grupo de individuos para que se adequem a rotina de uma empresa,
preferencialmente como uma verdadeira equipe, com objetivos pré-definidos,
cooperacao e producao de resultados satisfatorios (LACOMBE; HEILBORN, 2003).

E a area que atua com diversos sistemas formais para gerir ou administrar
os individuos em seu ambiente de trabalho ou empresa (BATEMAN; SNELL, 2006).

A ARH “lida com sistemas formais para administrar pessoas no trabalho.
[...] Suas funcBes essenciais sdo: composicdo do quadro funcional, treinamento,
avaliacdo do desempenho, recompensas e relacdes trabalhistas” (BATEMAN;
SNELL, 2006, p. 320).

Os processos relativos a administracdo de recursos humanos tém inicio
com o planejamento da necessidade de pessoal, quando entdo a organizacao
diagnostica se ird necessitar alocar mais elementos para o seu quadro. Com isso,
surge o recrutamento, que é a busca pela selecdo de individuos mais aptos aos
cargos. Nesse processo, também ha a averiguacdo de se ha excesso de pessoal,
quando as atividades de desligamento atuam para conduzir a saida de elementos da
empresa (ROBBINS, 2003).

Posteriormente, a administracdo de recursos humanos identifica se ha a
necessidade de efetuar treinamento, o que é verificado nos processos de sele¢do. A
necessidade de treinamento também pode ser evidenciada nas atividades de
avaliacdo de desempenho (ROBBINS, 2003).

Conforme se verifica, as definicbes de administracdo de recursos
humanos apresentam como caracteristicas diversas fungdes, muitas vezes restritas
basicamente as rotinas previstas em lei ou atividades rotineiras, tais como salario,
férias, décimo terceiro, recrutamento, selecéo entre outros. Porém, devido a grandes
mudancas no ambito das empresas, essa area passou a assumir um papel
estratégico e englobando novos papéis, considerando que o funcionario € o principal
ativo das empresas (CHIAVENATO, 2000).

Conforme Lacombe (2005), o estudo da administracdo de recursos

humanos busca, de forma geral, verificar as formas de obter o maximo possivel de
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resultados para as empresas, satisfazendo, do mesmo modo, as necessidades dos
atores sociais que nelas atuam. E estudar como se pode obter vantagens
competitivas por intermédio das pessoas. Para tanto, aloca diversas funcdes em sua
politica de Administracdo de Recursos Humanos com esse objetivo, chamadas de
subsistemas de ARH.

A Figura 2 representa esses subsistemas que sao contemplados nas

politicas de recursos humanos das empresas.
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Figura 2 : Subsistemas de Administracdo de Recursos Humanos

Fonte : Chiavenato (2004, p. 173)
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Desse modo, cada organizagdo deve buscar tracar sua politica de
recursos humanos, que de acordo com Chiavenato (2000), podem ser definidas
como as diretrizes para a agcdo em ambito externo. Ainda conforme o mencionado
autor, as politicas de recursos humanos tém por objetivo servir para subsidiar as
respostas aos mais diversos questionamentos ou problemas que podem surgir na
empresa, aos problemas que podem ocorrer com freqiiéncia. Com as politicas bem
definidas, pode-se fazer com que os funcionarios possam resolver essas questoes,
sem a necessidade de solicitar esclarecimentos aos lideres ou supervisores.

Dentro dessa filosofia, cada organizacdo desenvolve a sua politica de
gerenciamento de pessoas que seja a mais adequada as suas nhecessidades
especificas e/ou caracteristicas. Geralmente, as politicas de recursos humanos
envolvem 0s seguintes subsistemas: provisdo, aplicacdo, manutencao,
desenvolvimento e monitoracao de seus recursos humanos (CHIAVENATO, 2000).

Atualmente, verifica-se em algumas organizagbes a tendéncia para
reconhecer o empregado como parceiro, ja que todo processo produtivo realiza-se
com a participacdo conjunta de diversas pessoas, como fornecedores, acionistas e
clientes. Como cada um desses parceiros dispdéem-se a investir seus recursos numa
organizacdo, a medida que obtém retorno satisfatorio, torna-se necessario valorizar
0 empregado, ja que ele é o parceiro mais intimo da organizacdo. O peso do
empregado, por sua vez, torna-se mais evidente nhuma organizacdo a medida que
sua forca de trabalho esteja envolvida principalmente com atividades especializadas
(GIL, 2001).

Sobre isso, Dutra (2007, p. 11) coloca:

Essas transformacdes vém sendo motivadas pela inadequacéo dos modelos
tradicionais de gestdo de pessoas no atendimento as necessidades e as
expectativas das empresas e das pessoas. Desde os anos 80, fala-se da
necessidade de rever a forma de gestdo de pessoas e de repensar
conceitos e ferramentas de gestdo. Apesar disso somente a partir dos anos
90 é que surgem propostas mais concretas de mudanga e observam-se
resultados positivos em novas formas de gerir pessoas. Essas experiéncias
positivas permitem observar a existéncia de um novo conjunto de premissas
e conceitos que explicam melhor a relacdo entre organizacdo e pessoas.

Devido a isso, a expressdo Gestdo estratégica de pessoas ou apenas
gestdo de pessoas passou a ser utilizada em anos recentes para substituir termos
como administracdo de recursos humanos, administragdo de pessoas ou

departamento pessoal (GIL, 2001).
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2.3 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSSOAS

Ha algum tempo atras, no cenario das organizacoes, o foco era apenas
na tecnologia dos processos e produtos e também ao acesso aos recursos
financeiros. Porém, as empresas passaram a se dar conta a respeito da importancia
gue as pessoas e a maneira como sao administradas poderiam agregar vantagens
competitivas (LACOMBE, 2005).

No atual contexto, ja é consenso de que as pessoas com maiores niveis
de satisfacdo no trabalho sdo as que mais apresentam produtividade, trabalham
melhor, registram menos faltas e um desempenho superior. Em funcao disso, as
pessoas estdo sendo consideradas como o principal ativo das empresas, capazes
de trazer beneficios e vantagens competitivas para as organizacbes (WAGNER,;
HOLLENBECK, 2003). E a filosofia da “gest&o estratégica de pessoas”.

Devido a isso, a Administracdo de Recursos Humanos passou a possuir
um carater de cunho estratégico recentemente, a partir do momento em que as
organizagbes comegaram a competir por meio das pessoas que compdem 0 seu
quadro funcional (BATEMAN; SNELL, 2006).

A gestdo estratégica de pessoas, conforme Gil (2001, p. 14)

[...] € um ramo especializado da Ciéncia da Administragdo que contempla
todas as acbes empreendidas por uma organizacdo, com o objetivo de
integrar o colaborador no contexto da organizacdo e aumentar sua
produtividade.

A gestdo de pessoas refere-se a uma gama de acdes, técnicas,
procedimentos e estratégicas focalizadas no desenvolvimento de potenciais,
talentos, competéncias e experiéncias do conjunto de colaboradores que integram a
organizacdo, operacionalizando a gestdo das normas de ambito interno e das
normas previstas por lei (DUTRA, 2007).

Segundo Lacombe (2005), sdo as pessoas que tomam as decisdes no
ambito das organizacdes. As pessoas também sdo os agentes da economia que
buscam a satisfacdo de suas necessidades. “Todas as atividades econdmicas e
administrativas sao conduzidas por pessoas” (LACOMBE, 2005, p. 7).

Portanto, a gestdo das pessoas nas organizacfes € a area que atua no
sentido de reunir esfor¢os, formalizar parcerias visando com que haja sinergia e
participacdo de todos os envolvidos, buscando o alcance das metas organizacionais
(GIL, 2001).
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A filosofia da gestdo estratégica de pessoas vem embasando as
organizacdes do atual contexto que estdo buscando, de maneira constante, formas
de garantia de permanéncia no contexto em que atual, procurando-se adaptar-se as
transformacdes que ocorrem constantemente em seus ambientes econdmicos,
sociais e politicos. Na verdade, as empresas encontram-se inseridas em um
mercado de alta turbuléncia e agem de forma constante visando buscar o
atendimento dos desejos, necessidades e preferéncias de seus consumidores. Para
tanto, buscam alocar maneiras para adaptacdo as tendéncias, as tecnologias e
mediante colaboradores motivados para ajuda-los na consecuc¢ao desses objetivos.
Dessa forma, as organizagfes de trabalho, procuram estar aptas para atuar em um
ambiente com estruturas cada vez mais aperfeicoadas, eficazes e demandantes de
recursos, reconhecendo a importancia das pessoas para o alcance dos objetivos
organizacionais (BAIA et al, 2008).

De acordo com Pena e Moraes (1998, p.23):

Ha o esforco da organizacdo em fazer com que seus funcionarios
aumentem a produtividade, reduzam a rotatividade e o absenteismo e
contribuam para o sucesso de suas finalidades. Por outro lado, os
empregados se esforcam por melhores salarios, pela realizagao pessoal e
profissional, por melhores condi¢cbes de trabalho, incentivos diversos,
independéncia, etc. A interagdo individuo-organizagdo permite troca, mas
nado garante o compromisso de reciprocidade, a ndo ser sob um sistema que
aliene o ser humano e o prive de sua liberdade.

Muitas organizacOes, percebendo a importancia de gerir as pessoas de
forma eficaz, consideram os funcionarios como fatores de vantagem competitiva,
atuando no sentido de desenvolvé-las, capacita-las, no sentido de aprimorar suas
habilidades, conhecimentos entre outras qualidades que os funcionarios possam
oferecer. Contudo, ndo basta apenas que as empresas destinem investimentos
nos colaboradores, tendo em vista que, para que esses se tornem estaveis na
empresa, determinadas acdes tornam-se necessérias, como, por exemplo, a
mensuracao de sua percepcao no que se refere ao clima organizacional (WAGNER,;
HOLLENBECK, 2003).

No entanto, para Bergamini (1997, p. 32): “E importante que se leve em
consideracao a existéncia das diferencas individuais e culturas entre as pessoas.
Esse diferencial pode afetar o entendimento da maneira particular como as pessoas
agem na busca dos seus objetivos”.

Frente ao exposto, pode-se considerar que a gestdo de pessoas busca
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desenvolver competéncias e habilidades individuais para que essas sejam utilizadas
no ambito interno das empresas. Contudo, isso somente se torna possivel quando a
empresa, mediante a gestdo de pessoas eficaz, bem como quando os funcionarios
gue ocupam posicao de lideranca, sejam capazes de criar um ambiente laboral que
seja estimulante, desafiador e capaz de reconhecer o valor das pessoas (WAGNER,;
HOLLENBECK, 2003).

Portanto, pode-se considerar que as caracteristicas e a filosofia da area
de gestdo estratégica de pessoas migraram de uma visdo tradicional (de controle
das pessoas) para uma atuacao direcionada em ac¢des para gerar estratégias para o
comprometimento dos individuos na organizacdo. As estratégias de
comprometimento séo caracterizadas pelo fato de considerarem os colaboradores
como parceiros da empresa, numa relacdo ganha-ganha entre ambas as partes
(CHIAVENATO, 2004).

2.4 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A palavra comprometimento, quando relacionada a vida em um ambiente
de trabalho, significa o ato de vontade de investimento de uma alta dose de esforco,
por parte do trabalhador, em favor da empresa, aliando intencbes subjetivas e
objetivas do individuo (WAGNER; HOLLENBECK, 2003).

O comprometimento organizacional é uma variavel capaz de favorecer o
bem-estar dos funcionarios no ambito das organizagcdes. Com comprimento
organizacional, o colaborador € capaz de ajustar-se com mais eficiéncia a empresa.
Desse modo, as necessidades do funcionario e as da organizagdo podem ficar mais
equilibradas. Mas, por outro lado, um comprometimento em niveis exagerados é
capaz de proporcionar prejuizos para os trabalhadores. Muitas vezes, o trabalhador
que assim age, € capaz de esquecer ou desconsiderar vida pessoal, passando
somente a pensar na empresa. Com isso, prejudica sua propria saude (COHEN;
FINK, 2003).

Porém, de maneira geral, as pessoas comprometidas com a organizacao
fazem com que haja um crescimento das mesmas, tendo em vista que os individuos
consideram o éxito como um resultado desse seu comprometimento, gerando mais
responsabilidade e mais iniciativas (COHEN; FINK, 2003).

Conforme Baia et al (2008, p. 16):
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O comprometimento das pessoas permite o investimento das organizacdes
ou dos grupos em talentos, pois ndo perderdo os resultados futuros de
longo prazo provenientes de investimentos feitos nesses talentos. Em
decorréncia do comprometimento as pessoas percebem o sucesso como
resultado das suas acfes, e assim sentem-se realmente responsaveis e
com iniciativa.

A falta de comprometimento e a iniciativa por parte das pessoas que
integram a organizacdo sao capazes de ocasionar diversos problemas
organizacionais, entre os quais, pode-se citar pedidos de desligamento por parte do
trabalhador ou da empresa; nivel de desempenho inferior na realiza¢do das funcdes
laborativas; absenteismo, entre outros (ROBBINS, 1998).

A variavel comprometimento organizacional refere-se a nocédo de
relacionamento, relacionamento entre os colaboradores e uma organizagao. Dessa
forma, possui estreita relacdo com atos voluntarios das pessoas, capazes de gerar
satisfacdo e percepcdo positiva do clima organizacional. Isso porque, o nivel do
comprometimento pode ser verificado por intermédio de acdes na area de Gestao de
Pessoas e Psicologia Organizacional, tais como escala de comprometimento,
avaliacdo de desempenho, pesquisa de clima, de satisfagdo no trabalho e calculo de
indices de rotatividade (COHEN; FINK, 2003).

Na verdade, de um jeito ou de outro, as empresas necessitam saber
reconhecer a necessidade, bem como a importancia de buscar a constru¢cao de uma
relacdo de comprometimento com os seus colaboradores, entender a pessoa no
grupo, respeita-la e valoriza-la, considerando que as mesmas podem despertar o
sentimento de responsabilidade pela organizacdo e assumiram papel ativo e com
maiores niveis responsabilidades no ambiente interno a empresa (WAGNER,;
HOLLENBECK, 2003).

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

De forma geral, todos 0s grupos sociais necessitam resolver dois
principais problemas relativos a sinergia entre as pessoas que o compdem: a
convivéncia de seus elementos integrantes e a adaptacdo com o mundo que 0s
cerca. A adaptacdo ao mundo exterior leva em conta as relacdes que esse grupo
mantém com outros grupos. Uma das maneiras para que se entenda como 0S
grupos agem para resolucdo de seus problemas é analisar a cultura dos mesmos,

cultura essa que significa os conhecimentos, os valores e o repertério de
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experiéncias, que sao desenvolvidos e repassados aos novos elementos
integrantes. Desse modo, para que se possa relacionar-se ou integrar um grupo
social € necessario, primeiramente, adotar os padrdes culturais vigentes
(MAXIMIANO, 2004).

Isso acontece com 0s pequenos grupos sociais, a familia, as sociedades e
as organizag6es formais. O estudo da cultura é usado para entender as
organizacbes e suas diferencas. Sdo muito freqlientes e intensas as
relacdes entre paises e muitas empresas tém nego6cios em muitos paises
que, por causa da imigracdo, tornaram-se sociedades multiculturais. O
entendimento da cultura é determinante para a administracao das relacdes
humanas, dos conflitos e da sobrevivéncia das organizacées (MAXIMIANO,
2004, p. 330).

Nesse sentido, pode-se entender cultura como uma palavra que engloba
uma seérie de significados, entre eles, atitudes, costumes, valores, sistema
econdbmico, codigos legais, atitudes sociais, processos politicos, instituicbes, entre
outros. A cultura organizacional, por sua vez, refere-se a soma de tradi¢des,
costumes, valores e outros significados que séo capazes de tornar como Unica uma
organizacado. A cultura da corpo as filosofias e visdes de seus administradores, mas
principalmente de seus fundadores, que influenciam os padrdes e as condutas éticas
proprias (MONTANA; CHARNOV, 2006).

A cultura organizacional se refere a maneira pela qual os funcionarios
percebem as caracteristicas da cultura da empresa, e ndo ao fato de gostarem ou
nao delas. “Representa uma percepcdo comum mantida pelos membros da
organizacdo” (ROBBINS, 1998, p. 499).

A cultura organizacional é constituida de aspectos, que déo as
organiza¢cdes um modo particular de ser. Ela esta para a organizacéo, assim como a
personalidade esta para o individuo. “E o que distingue uma organizacdo de outra”
(LUZ, 2003, p. 14).

De acordo com Brandao e Bastos (1993, p.58), “a cultura organizacional
pode trabalhar diretamente no sentido de produzir membros ‘comprometidos’,
exercendo uma influéncia estavel de longo prazo sobre o comportamento no
trabalho”.

Para Labombe e Helborn (2003, p. 354):

A cultura organizacional pode ser entendida como o conjunto de valores em
vigor numa empresa, suas relacdes e sua hierarquia, definindo os padrbes
de comportamento e de atitudes que governam as acdes e decisbes mais
importantes na administragao.
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Com base nessas defini¢cdes, pode-se verificar que, “a cultura representa
a maneira como a organizagdo visualiza a si propria e seu ambiente”
(CHIAVENATO, 2004, p. 168).

As empresas, de forma geral e ampla, tém objetivos e metas que devem
estar em consonancia com o comprometimento de seus colaboradores. Devido a
isso, os trabalhadores também se integram a cultura das organizacdes, pois esses
fardo parte de seu historico. Portanto, integrar uma pessoa em uma empresa na qual
a cultura ndo seja condizente com seus valores e crencgas podera fazer com que o
colaborador ndo venha a desempenhar suas tarefas de forma eficiente durante
longo tempo (PENA; MORAES, 1998).

Contudo, para Maximiano (2004), a analise da cultura que permeia uma
organizacdo € uma tarefa bastante complexa, pois nem todas as suas variaveis
podem ser capazes de ser observadas. Porém, a cultura tem um peso
extremamente impactante na conducéo dos processos administrativos.

Sobre a importancia da cultura organizacional, Lacombe e Heilborn (2003,

p. 356) expressam:

Os administradores usam a cultura, explicitamente, por meio de credos,
politicas, normas de procedimento, ou, implicitamente, por meio de praticas
e decisdes, como recurso para ajudar a definir a forma como a estratégia de
negécio € executada; a natureza e a conduta com os clientes, 6rgaos
governamentais, comunidades, meios de comunicacdo, acionistas,
consultores especializados, prestadores de servicos. A cultura também é
utiizada para estudar que tipos de pessoas devem ser admitidas na
organizacdo e como elas devem ser desenvolvidas; os critérios que
determinam o que é desempenho bem-sucedido e que deve ser promovido;
guem progride na organizacdo; os tipos de comportamento que sao
desencorajados e que conduzem a censura, ao rebaixamento, ou a
demissdo; os tipos apropriados de relacdes interpessoais, isto &€,
cooperacao ou competicdo, individualismo ou colegiados, que estabelecem
o “clima” do local de trabalho e o estilo de administracéo.

Portanto, a empresa, quando busca o gerenciamento de sua cultura,
primeiramente devem buscar entendé-la, com vistas a determinagcdo de como seus
valores e padrfes culturais sdo capazes de afetar seus membros. O entendimento
da cultura também subsidia a organizacdo na criagdo de programas que possam
levar a sua sedimentacéo e, por outro lado, para gerir de maneira mais estratégica
seu pessoal ou para levar os funcionarios a motivacdo para o trabalho (SILVA,
2004).
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2.6 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional pode ser entendido como o0 envolvimento e o
compromisso de uma pessoa em relacdo a organizacdo em que atua enquanto
profissional, capaz de interferir, de forma direta, em suas necessidade, vontade,

expectativa, satisfacdo e motivacao para o trabalho (CHIAVENATO, 2004).

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os
membros da organizacdo e esta intimamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. O termo refere-se especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, isto €&, aos
aspectos da organizagdo que levam a provocacao de diferentes espécies de
motivacdo nos participantes. Assim, o clima organizacional é favoravel
guando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos
participantes e elevacdo do moral. E desfavoravel quando proporciona a
frustracdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e por ele é influenciado
(CHIAVENATO, 2004, p. 75).

“E o indicador de grau de satisfacio dos membros de uma empresa, em
relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacao, tais
como politica de RH, missdo da empresa, processo de comunicacdo e outros”
(CODA, 1995 apud LUZ, 2003, p.01).

Também pode ser entendido como sindnimo de “meio ambiente
psicolégico” da empresa, a atmosfera de trabalho e das personalidades individuais
que compdem esse meio (MAXIMIANO, 2000).

O clima organizacional encontrado em uma empresa é capaz de refletir o
grau de satisfacdo dos colaboradores a respeito de diversas variaveis da
organizacdo. O clima estad estritamente vinculado com a lealdade, motivacao,
emocoOes, colaboracdo entre as pessoas do grupo, identificacdo com a empresa,
interesse com relag&o ao trabalho, integracdo da equipe, aos relacionamentos entre
as pessoas, facilidade nas comunicacdes internas, além de outros fatores
intervenientes (LACOMBE, 2005).

O clima de um grupo define-se pelos sentimentos coletivos presentes no
local em que as pessoas trabalham ou vivem. Todos os grupos tém um clima
proprio. Deste modo, o individuo reage as variaveis situacionais que encontra, de
acordo com o modo como as percebe e interpreta, ou seja, na base do que
psicologicamente significa para ele. O conceito de clima organizacional, dessa
forma, engloba todas as caracteristicas psicossociais da organizagdo que sao

apreendidas pelos seus membros e a quem influenciam o comportamento. O clima
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é, entdo, o resultado de todas as for¢as que interagem no sistema psicossocial, 0s
comportamentos e motivacdes dos individuos, os seus papéis, a dindmica dos
grupos, os sistemas de influéncia e a forma de exercicio e de autoridade
(CHIAVENATO, 2000).

O clima organizacional por parte dos colaboradores origina-se frente a
percepc¢éao, por parte do trabalhador, do atendimento das necessidades pessoais e
profissionais que estdo, ou nao, sendo atendidas pela empresa. O clima
organizacional envolve, portanto, a nocédo do nivel de satisfacdo e motivacdo com a
empresa e seu ambiente interno, a partir de sentimentos que fazem com que 0s
colaboradores vinculem a empresa seus sentimentos de satisfacdo e disposicdo de
integrar o grupo de trabalho ao qual faz parte (BERGAMINI, 1997).

Porém, de acordo com Bergamini e Coda (1997, p. 98),

Para se analisar clima organizacional, € necessario separar satisfacdo e
motivacdo no trabalho. Motivacdo é uma energia direta ou intrinseca, ligada
ao significado e a natureza do proprio trabalho realizado”. Satisfacao € uma
energia indireta extrinseca, ligada a aspectos como salario, beneficios,
reconhecimento, chefias, colegas, entre outros, e segundo ele sdo essas
energias indiretas ou extrinsecas que formam o clima organizacional. E
esse clima nada mais é do que um indicador do nivel de satisfacdo ou
insatisfacdo dos empregados no trabalho

De acordo com Luz (2003), o clima organizacional pode ser considerado
como um reflexo do ambiente de trabalho, que traduz o moral e o nivel de satisfacéo
dos colaboradores de uma empresa, num momento considerado.

O clima organizacional expressa percepcdes de identificagéo,
envolvimento, adesdo ou vinculagcdo do funcionario com o ambiente da empresa.
Engloba um conjunto de fendmenos como valores, sentimentos, intencbes e
satisfacdo com fatores intrinsecos e extrinsecos referentes a empresa. Na verdade,
cada individuo carrega dentro de si determinados graus de cultura, forca e
sentimentos, capazes de poder influenciar e ser influenciado pelo clima
organizacional (CHIAVENATO, 2004).

O clima organizacional € uma variavel capaz de fazer interferéncias na vida
dos trabalhadores, sobretudo nos casos em que seus desejos, expectativas,
necessidades, objetivos e desejos ndo se encontram sendo satisfeitos por
parte da organizacdo. O trabalhador que ndo esta satisfeitos com o
ambiente interno da empresa é capaz de gerar experiéncias negativas
extensivas a sua vida pessoal e profissional (COHEN; FINK, 2003).

O clima organizacional, portanto, retrata o sentimento dos colaboradores

com relacdo a empresa, pode ser uma ferramenta promissora se utilizada para
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propiciar um melhor ambiente de trabalho e crescimento e desenvolvimento da
organizacdo (LUZ, 2003).

Com base nos conceitos acima, pode-se resumir que “o clima
organizacional reflete a qualidade do ambiente de trabalho percebido pelas pessoas
da empresa. Ele é fortemente influenciado pela cultura da empresa [...] (LACOMBE,
2005, p. 236).

O clima organizacional, entdo, além de ser a maneira como € sentido
pelos funcionarios, clientes, comunidade, esta também diretamente ligado a maneira
como esses grupos se interrelacionam, reflete seus comportamentos, seu

desempenho profissional, em seu estado de motivagao (LUZ, 2003).

2.7 IMPORTANCIA DAS PESQUISAS DE CLIMA ORGANIZACION AL

Em uma organizacdao, muitos sao os fatores capazes de gerar problemas
e custos que sdo, num primeiro momento, invisiveis para a empresa, devidos a um
clima negativo no ambiente de trabalho. Entre esses problemas, pode-se citar:
equipe desmotivada, falta de integracdo entre pessoas e 0s departamentos;
existéncia de conflitos entre colaboradores e os chefes; falta de comprometimento
manifestado por funcionarios e falta de respeito entre as pessoas e de respeito do
ser; falta de transparéncia na gestao; falta de objetivos coletivos e individuais, tanto
pessoais como profissionais; comunicacdo interna deficiente; niveis de rotatividade
elevados, além de outros (GIL, 2001).

Desse modo, no ambito interno de uma empresa podem existir forcas
oriundas do ambiente externo capazes de comprometer o clima organizacional. Além
disso, as expectativas iniciais por parte dos trabalhadores no cenario interno e a
necessidade de estarem empregados sdo fendmenos que, num primeiro momento,
geram percep¢ao positiva no que se refere ao clima organizacional, porém, com o
passar dos tempos, atuacdo da chefia, condicbes do ambiente, trabalho em equipe,
falta de perspectiva de crescimento profissional que sao verificadas pelo individuo no
ambiente de trabalho (ROBBINS, 1998).

Sobre isso, Brandao e Bastos (1993, p.52) expressam:

O clima inicial é afetado por caracteristicas pessoais, expectativas sobre o
trabalho e caracteristicas da escolha do mesmo. Durante o periodo
experimental, ele é influenciado por experiéncias pré-emprego, experiéncias
iniciais no trabalho, supervisao, grupo de trabalho, saléario, caracteristicas da
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organizacdo, nivel de responsabilidade assumido e disponibilidade de
outros empregos. Fatores como tempo de servigo, investimentos,
mobilidade no trabalho, envolvimentos sociais, exercem maior impacto
sobre o clima organizacional no longo prazo.

Para Luz (2003), um clima organizacional negativo gera impactos também
negativos para as empresas e pode se caracterizar em absenteismo, rotatividade,
greves, paralisacdes, desperdicios de materiais, conflitos interdepartamentais e
interpessoais, entre outros, fatores que, por si s0, ja justificam a importancia de
realizacdo de pesquisas de clima organizacional.

Assim, através da gestdo do clima organizacional as empresas podem
monitorar de forma constante as percep¢des de seus funcionarios no ambiente
interno de trabalho, passam a ter o conhecimento sobre o que funciona e sobre o
gue nao funciona na empresa, podendo tomar medidas visando a melhoria desse
ambiente, aumentando a motivacdo, a satisfacdo e a qualidade de vida dos seus
colaboradores (CHIAVENATO, 2000).

Empresas que investem na melhoria continua do clima organizacional
obtém como retorno o reconhecimento de serem excelentes locais para se trabalhar.
A pesquisa de clima organizacional visa em um primeiro momento, proporcionar a
andlise da organizacdo com o seu ambiente, bem como o conjunto de condi¢cdes
que caracterizam o estado de satisfacdo e/ou insatisfacdo dos colaboradores
(empregados) na empresa e das demais pessoas que com eles interagem
(BERGAMINI, 1997).

Na visdo de Lacombe (2005), o profissional de administracdo deve dar
prioridade a criagdo de um contexto organizacional no qual os individuos trabalhem
de maneira eficaz em esfor¢cos comuns, concretizem suas aspiracdes profissionais,
desenvolvam competéncias e atinjam reconhecimento do seu trabalho.

Gil (2001, p. 273) afirma que € conveniente que as organizacdes
desenvolvam sistematicamente pesquisas sobre o clima organizacional com o0s

seguintes objetivos:

- Identificar e mensurar as atitudes dos empregados para com oS
programas, politicas e possibilidades praticas da empresa. De posse desses
dados, a organizacdo podera avaliar os efeitos das decisdes anteriores e
promover mudancas onde for conveniente;

- Desenvolver a compreensado das geréncias acerca de pontos de vista dos
empregados para melhorar as relagfes de trabalho com seus subordinados;
- ldentificar as tendéncias das opinides e atitudes dos empregados.
Comparando-se os resultados de levantamentos sucessivos, torna-se
possivel antecipar tendéncias que poderdo influenciar no comportamento
dos empregados. Dessa forma, a pesquisa de clima organizacional podera
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constituir um verdadeiro “sistema de alerta preventivo”.

- Subsidiar estudos sobre a eficiéncia organizacional. Os dados obtidos
podem ser utilizados para uma melhor compreensao acerca dos fatores que
intervém na satisfacdo e no moral do empregado.

- Demonstrar o interesse da empresa nas opiniées dos empregados para
melhorar a qualidade de vida no trabalho.

A pesquisa de clima organizacional, portanto, € uma valiosa ferramenta de
gestdo estratégica, pois, além de permitir a andlise interna e externa, também
acompanha o estado de satisfacdo e comprometimento dos colaboradores com a
organizacdo, proporcionando, através de estratégias e acbes, 0 crescimento e
desenvolvimento das pessoas e a maxima produtividade e qualidade, visando a
consecucdo e a superacao dos resultados pré-estabelecidos pela direcdo (LUZ,
2003).

2.8 PRINCIPAIS VARIAVEIS DAS PESQUISAS DE CLIMA ORG ANIZACIONAL

Para Luz (2004), existem algumas caracteristicas do ambiente interno das
empresas capazes de favorecer o acréscimo do vinculo entre os empregados e as
mesmas: 0 ambiente de trabalho (a equipe de trabalho, a organizacéo do trabalho, o
estilo de chefia, entre outros); o local de trabalho e as condigcbes humanas a que séo
submetidas as condi¢cdes de trabalho (a tecnologia, as rotinas, a autonomia dos
trabalhadores, entre outros); e as recompensas (politica de beneficios, salarios,
carreira, status, entre outros).

Dentro deste contexto, algumas das principais variaveis que podem ser

verificadas nas pesquisas de clima organizacional, que sédo descritas a seguir:

2.8.1 Ambiente e condi¢des de trabalho

S&o as rotinas, as praticas, a cultura, o estilo de supervisdo, os horarios
de trabalho, as instala¢cfes, ou seja, tudo que de maneira geral se refere a empresa
(LUZ, 2003).

Referem-se também as instalagbes limpas e relativamente modernas, e
com ferramentas e equipamentos adequados, primando pela saude e seguranca do
trabalhador. Em outras palavras, € um ambiente fisico seguro e confortavel (LUZ,
2003).

As condi¢cbes as quais o colaborador € submetido para executar o seu
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trabalho, muitas vezes sdo correspondentes a quantidade de producdo que é
desejada. A empresa ndo pode se descuidar de elementos considerados
significativos para que essa produtividade realmente ocorra. Por isso, quando
submete seus colaboradores a condicbes de trabalho que sdo ergonomicamente
inapropriadas ou incorretas, ir4, de certa forma, interferir na qualidade e quantidade
do trabalho (MUCHINSKY, 2004).

Pode ser considerado como a “personalidade da empresa”, englobando
aspectos tanto tangiveis como intangiveis proprios de cada organizacdo. Isso
porque, cada empresa tem as sua propria cultura, suas “impressdes digitais”. Na
verdade, cada organizacdo € uma s6, é Unica, sendo, da mesma forma, seus
ambiente e condi¢cOes de trabalho (CHIAVENATO, 2004).

2.8.2 Saude ocupacional

O termo saude ocupacional diz respeito ao um conjunto de variaveis
capazes de afetar o bem estar fisico, mental e emocional das pessoas no contexto
de seu trabalho (MUCHINSKY, 2004).

Relaciona-se com a assisténcia médica preventiva, cumprimento das
normas de higiene, seguranca e saude no trabalho, além de treinar e orientar
trabalhadores quanto a prevencéao de acidentes de trabalho e doencas ocupacionais
considerando as particularidades inerentes a cada um dos cargos e da empresa em
geral (LUZ, 2003).

Quando uma organizacdo se preocupa com a saude e o bem-estar dos
seus funcionéarios, é considerada como uma empresa que busca primar pelo
cumprimento das normas de seguranca, higiene e saude no trabalho. Além disso,
deve efetivar acBes para orientar e treinar seus colaboradores no que refere a
prevencdo de acidentes de trabalho e de doencas ocupacionais, sempre buscando
observar as particularidades que sao inerentes a cada uma das funcdes e da
empresa como um todo (CHIAVENATO, 2004).

Esta categoria, quando ndo adequada nas organizacdes, é capaz de
gerar rotatividade de sua mao de obra, além de reclamacdes e absenteismo alto
(CHIAVENATO, 2004).
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2.8.3 Salario/Remuneracgéo

E a compensacdo dos empregados por desenvolver suas atividades na
empresa. E o elo basico entre a mao-de-obra e a empresa (LUZ, 2003).

A remuneracgdo dos colaboradores é uma categoria capaz de influenciar
diretamente na satisfagdo e motivacdo dos funcionarios, tendo em vista que, cada
colaborador encontra-se disposto a investir com 0s seus recursos individuais a
medida em que percebe que obtera resultados e retornos desse seu investimento
pessoal (CHIAVENATO, 2000).

Porém, a remuneracdo deve ser justa e equitativa, tanto para o0s
empregados como para a empresa. De forma geral, a satisfacdo com essa variavel
encontra-se relacionado com a percepcdo de que seja uma renda capaz de
satisfazer as expectativas tantos pessoais como sociais das pessoas. Contudo, essa
guestdo salarial pode ser considerada como dos grandes problemas que sao
vivenciados pelas organizacfes, gerando muita insatisfacdo quando o individuo
percebe que a sua remuneracdo nao esta de acordo como seu trabalho ou com o
seu desempenho (CHIAVENATO, 2000).

Para Lacombe (2005), um dos fatores mais desmotivadores para um
funcionario ou profissional é considerar injusto a remuneracdo que recebe, pois 0
salario afeta tanto o nivel material como o bem estar emocional dos individuos.
Devido a isso, as organizacfes precisam manter uma coeréncia interna entre 0s

salarios pagos aos individuos da mesma empresa. E a chamada equidade salarial.

2.8.4 Politica de beneficios sociais

S&o as remuneragbes financeiras ou nao financeiras que as empresas
oferecem como forma de recompensar melhor os seus funcionérios (LUZ, 2003).

Os beneficios sdo necessarios nas organizacdes pois sdo uma forma de
manter os funcionarios satisfeitos e motivados. Contudo, a empresa deve manter
uma politica de comunicacdo sobre as vantagens relativas aos beneficios que
oferece (LACOMBE, 2005).

Integram a politica de beneficios sociais, os planos de saude médica, os
convénios com supermercados, farmacias, postos de abastecimento, vale-

alimentacdo, creche no local de trabalho (ou auxilio creche), programas para



42

tratamento de dependéncia quimica, empréstimos, bolsa de estudo, congragamento
e atividades festivas, colonia de férias, entre varios outros (LUZ, 2003).

2.8.5 Treinamento

O treinamento € uma importante variavel no que diz respeito a satisfagédo
dos funcionarios e ao clima organizacional. Refere-se a um processo de transmisséo
e/ou desenvolvimento de conhecimento, habilidades e de atitudes, objetivando uma
mudang¢a no comportamento (LUZ, 2003).

Para Maximiano (2000), O treinamento pode ser considerado como um
dos caminhos para que as empresas possam obter sucesso. Isso porque, 0S
individuos necessitam sentirem que estdo sempre em desenvolvimento. Por isso, se
a meta € ter colaboradores satisfeitos e motivados, capazes de darem o melhor de
si, ndo h& outro caminho que né&o seja o treinamento (MUCHINSKI, 2004).

O motivo principal pelo qual as organizacées devem efetuar o treinamento
de seus colaboradores € devido a buscar proporcionar ao seu efetivo novas
habilitacbes ou para melhoria das habilidades que os funcionérios ja possuem.
Mediante o treinamento, o funcionario pode produzir mais e com maior qualidade
(LACOMBE, 2005).

2.8.6 Comunicacao interna

A comunicacdo interna diz respeito a uma cadeia continua de estimulos e
acbes que sao desencadeados para se evocar determinados tipos de
comportamentos para os propésitos da organizacéo (LUZ, 2003).

E uma categoria relevante no clima organizacional pois “em todos os
niveis da organizacdo existe troca de informagfes e essas podem variar
dependendo das mdltiplas facetas interpretativas que se podem obter”
(CHIAVENATO, 1999, p. 105).

A comunicagdo interna é considerada como sendo uma prioridade
estratégica para as organizacbes. Nas empresas mais bem sucedidas, a
comunicacdo tende a receber uma atencdo maxima de todos os envolvidos na
administracdo (CHIAVENATO, 2005).

Na verdade, a comunicacdo interna deixou de ser uma &rea periférica,
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com fun¢cdes meramente de carater informativo, para se tornar uma area de grande
potencial estratégico das organizagdes (LUZ, 2003).

Dessa forma, € necessario que seja avaliada porque é uma ferramenta
estratégica para a compatibilidade dos interesses dos empregados e da empresa,
por meio do estimulo ao dialogo, da troca de informagfes, de experiéncias e da
participacdo em todos os niveis (LUZ, 2003).

2.8.7 Trabalho em equipe

Pode-se considerar como equipe, as unidades sociais que sédo agregadas
e que atuam dentro de um cenarios social maior - a empresa. Uma equipe em uma
empresa possui integrantes capazes de serem identificaveis (ou seja €, todos
conhecem, de maneira clara, quem integra a equipe e quem nao faz parte da
mesma) e um conjunto ou tarefa de acbes especificas a serem realizadas. Em tais
tarefas, podem estar incluidas acbes como geracdo de novas idéias, solucoes,
monitoria da producéo e do servico, entre outras (MUCHINSKY, 2004).

E uma variavel importante no gerenciamento de pessoas e do clima
organizacional porque “em todos o0s niveis da organizacdo existe troca de
informacdes e essas podem variar dependendo das multiplas facetas interpretativas

gue se podem obter” (CHIAVENATO, 2000, p. 105).

2.8.8 Relacbes interpessoais

De forma geral, espera-se, em um trabalho em equipe ou no contexto das
pessoas has organizacfes, que 0S seus integrantes interajam com trocas de
informacgodes, reagindo e compartilhando uns com os outros para realizar as tarefas
de maneira saudavel. A essa dindmica, denomina-se de relagdes interpessoais
(MUCHINSKY, 2004).

Um dos grandes argumentos que sao levantados a respeito da
importancia das relagdes interpessoais no ambiente de trabalho € o de que, sabe-se
gue os relacionamentos considerados como agradaveis entre os diversos membros
de um grupo de trabalho, é capaz de possibilitar uma maior produtividade, ganhos
em termos de desempenho, além de refletir na qualidade do trabalho, traduzindo-se

em satisfacdo pessoal e também em reconhecimento social (MUCHINSKY, 2004).
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Um dos grandes argumentos sobre as relagbes interpessoais no clima
organizacional € o de que, relacionamentos agradaveis com o grupo possibilitam
melhor desempenho, produtividade e qualidade do trabalho, o que se traduz em

satisfacdo pessoal e reconhecimento social (LUZ, 2003).

2.8.9 Atuacao da chefia/superviséo

Pode-se considerar que a lideranca € um fenébmeno social que
exclusivamente ocorre no ambito social. E conceituada como a influéncia de ordem
interpessoal que é exercida em determinadas situacdes, buscando atingir um ou
mais objetivos (CHIAVENATO, 2005).

Essa variavel € um grande determinante da satisfacdo no trabalho e do
clima, pois quando se tem um supervisor compreensivel e amigavel, que ouve
opinides, mostra interesse pessoal pelos funcionarios e, principalmente, sabe ser
lider sem ser autoritario, eleva a satisfacéo do trabalhador (LUZ, 2003).

Ainda existem outros fatores que podem ser investigados nas pesquisas
de clima organizacional, esses mais intrinsecos aos individuos, definidos a seguir:

a) Senso de responsabilidade : E o comprometimento com a

organizacdo. A prerrogativa de que o funcionario possui de levar a

empresa para o caminho do desenvolvimento, constru¢cdo, ou para o

caminho da desconstrugdo, rotatividade alta, absenteismo, baixa

produtividade (LUZ, 2003).

b) Senso de realizacdo : O senso de realizacdo estimula os talentos para

o desempenho de suas fungbes com acentuados niveis de motivacao e

altas performances, pelo qual suas potencialidades sado desenvolvidas,

culminado em forte impacto positivo no clima organizacional (LUZ, 2003).

c) Perspectiva de crescimento profissional : A perspectiva de

crescimento na carreira atrai novos profissionais, bem como motiva 0s

colaboradores da empresa a buscar habilitagdo para a ascensao

profissional, além de reter talentos (LUZ, 2003).

Dentro desse contexto, portanto, as pesquisas de clima organizacional
devem envolver um amplo leque de questdes, capazes de refletir a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que € percebida ou experimentada pelos

membros da organizacao e influencia o seu comportamento.
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2.9 IMPORTANCIA DA CULTURA ORGANIZACIONAL NO CLIMA DA
ORGANIZACAO

O clima organizacional pode ser classificado segundo a percepcao dos
colaboradores das organizacbdes e € extremamente vinculado com a cultura da
empresa (LUZ, 2003).

Ainda segundo Luiz (2003, p. 31):

O clima pode ser bom, prejudicado ou ruim. A cultura da empresa favorece
esse clima. O clima € bom quando predomina as atitudes positivas que déao
ao ambiente de trabalho uma tbénica favoravel. Diz-se que o clima é bom
gquando ha alegria, confianga, entusiasmo, engajamento, participacao,
dedicacdo, satisfacdo, motivacdo, comprometimento na maior parte dos
funcionarios. O clima é prejudicado ou ruim quando algumas variaveis
organizacionais afetam de forma negativa e duradoura o &nimo da maioria
dos funcionarios, gerando evidencias de tensdes, discordias desunides
rivalidades, animosidades, conflitos, desinteresses pelo cumprimento das
tarefas, resisténcias manifesta ou passiva as ordens, ruido nas
comunicacdes, competicdes exacerbadas etc. a intensidade com que essas
situagbes se manifestam é que caracteriza o clima como prejudicado ou
ruim. Porém ambos sao desfavoraveis aos objetivos das organizacoes e das
pessoas que nelas trabalham.

Quando a cultura da empresa é muito fechada, muito rigida, e o0s
funcionéarios, ndo tém autonomia para executarem suas atividades, ou até mesmo
para opinarem em relacéo ao seu trabalho junto aos chefes, ela faz com que o clima
se torne desfavoravel gerando um clima de insatisfacdo geral, porque um dos fatores
gue propicia um clima bom é incentivar a autonomia (DUTRA, 2007).

Conforme Luz (2003, p.3), “gerenciar o clima organizacional constitui um
papel estratégico para a area de recursos humanos, indispensaveis ao sucesso dos
negocios e a qualidade de vida das pessoas que trabalham”.

A organizagao que tem em sua cultura a preocupagao com as pessoas e
em propiciar um ambiente de trabalho saudavel, conquista éxito em seus
empreendimentos (CHIAVENATO, 2000).

Para Luz (2003, p. 01):

As empresas com cultura estratégica precisam conhecer o que pensam e
como se sentem seus empregados, em relacdo as diferentes variaveis que
afetam o clima, tais como: O salario, o trabalho que realizam o
relacionamento entre os diferentes setores da empresa, a supervisdo, a
comunicacdo, a estabilidade no emprego, as possibilidades de progresso
profissional, a disciplina, os beneficios, o processo decisoério, as condicbes
de seguranca do trabalho, entre outros. (LUZ, 2003, p.1),
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Esse conhecimento deve fazer parte da cultura da empresa, pois € de
suma importancia, na tomada de decisdes, tendo em vista que se pode mensurar
exatamente o nivel de comprometimento do capital humano da empresa,
conhecendo também as expectativas desse colaborador em relacdo a empresa,
sobre ambiente de trabalho, crescimento profissional, e o que pode tornar esse
profissional mais motivado, com desempenho cada vez melhor, o que pode também

tornar a organizacdo mais promissora (CHIAVENATO, 2000).

Ndo ¢é difici compreender porque tantas empresas apresentam
produtividade tdo baixa, tantos desperdicios, alta rotatividade, enormes
absenteismos, greves, inUmeras reclamatdrias trabalhistas, tantos rumores,
tantos conflitos, tantas idas ao consultério médico. Que acaba funcionando
como uma espécie de confessionario. Sao sinal de que o clima vai mal
nessas organizacg6es (LUZ, 2003, p.1).

A medicdo desse clima é uma ferramenta rica para subsidiar a cultura
organizacional, pois pode retratar exatamente a maneira como esses funcionarios se
sentem em relacdo a organizagdo, sobre suas funcdes, sobre seu superior, sobre
seus colegas de trabalho, sobre seus salarios e beneficios, sobre suas aspiracdes
dentro da empresa, e com todas essas informacdes € possivel tracar solucdes de

problemas, corrigir falhas, e melhorar a empresa como um todo (DUTRA, 2003).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Por metodologia pode-se entender o conjunto de técnicas que séao
adotadas e se constituem em caminhos fundamentais para que um trabalho
cientifico seja elaborado. Nesse contexto, a ciéncia € “uma sistematizacdo de
conhecimentos, um conjunto de proposi¢cdes logicamente correlacionadas sobre o
comportamento de certos fendbmenos que se deseja estudar’. Devido a isso, na
elaboracdo de um estudo, o pesquisador deve buscar eleger fundamentos nos
métodos cientificos que sejam mais adequados para responder o problema e para
cumprir os objetivos que pretende alcancar (LAKATOS; MARCONI, 2002).

Embasado nessas consideracdes, este capitulo pretende apresentar o

percurso metodologico que foi adotado para a realizacao do trabalho de pesquisa

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Atendendo os fins do estudo, pode-se enquadrar a pesquisa como sendo
exploratdria e descritiva.

Cervo e Bervian (2002, p. 65) conceituam pesquisa exploratoria:

[...] procura explicar um problema a partir de referéncias tedricas publicadas
em documentos. Pode ser realizada independentemente ou como parte da
pesquisa descritiva ou experimental. Em ambos 0s casos, busca conhecer e
analisar as contribui¢cdes culturais ou cientificas do passado existente sobre
determinado assunto, tema ou problema.

No que tange a pesquisa descritiva, considera-se que essa determinada
forma de investigacdo objetiva verificar possiveis relagbes que possam haver entre
variaveis de um fenédmeno especifico, quando o pesquisador nédo exerce influéncia
sobre os mesmos (KOCHE, 2001).

No que se refere aos meios de investigacdo, a pesquisa pode ser
enquadrada como pesquisa bibliografica e estudo de caso.

Raupp e Beuren (2003) conceituam a pesquisa bibliografica como o
estudo que tem por objetivo garantir que o pesquisador tenha um aprofundamento
tedrico preliminar a respeito do tema que esta investigando, esclarecendo questbes
sobre determinado assunto.

E estudo de caso, pois se deteve a um ambiente Unico, ou seja, a

empresa Industria MetalUrgica Santa Libera, buscando levantar o perfil dos
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funcionarios que atuam em func¢des operacionais da empresa, diagnosticar aspectos
da organizacéo capazes de promover satisfacdo no trabalho, identificar fatores que
possam comprometer a motivacdo dos colaboradores na organizacao, verificar quais
as expectativas dos colaboradores frente a empresa e propor estratégias para
melhorar os aspectos considerados como ndo satisfatérios levantados na pesquisa
de clima organizacional.

Sobre esse meio de investigacéo, Gil (1999, p.73) comenta:

O estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um
ou de poucos objetos, de maneira a permitir conhecimentos amplos e
detalhados do mesmo, tarefa praticamente impossivel mediante os outros
tipos de delineamentos considerados.

Roesch (1999) afirma que o estudo de caso € o meio de investigacao
mais adequado para os trabalhos de conclusdo de curso na area de Administracao,
pois 0s académicos detém sua atencdo em cenarios Unicos ou em poucas
organizagoes.

O estudo de caso se consiste em uma excelente estratégia de pesquisa a
medida em que permite o estudo de fenbmenos em profundidade dentro do contexto

onde os mesmos se originam (ROESCH, 1999).

3.2 DEFINICAO DA POPULACAO ALVO

Para se realizar uma pesquisa que envolva pessoas, 0 primeiro passo é
buscar caracterizar a populagédo ou universo no qual o0s mesmos estao inseridos e
que compartilham caracteristicas em comum. (CERVO; BERVIAN, 2002).

De acordo com Oliveira (1999), quando a pesquisa implica em coletar
dados a respeito de um determinado grupo, sendo esse numeroso Ou expressivo,
geralmente torna-se impossivel a realizagdo de um levantamento do total. Por isso,
surge a necessidade de se investigar somente uma parte desse universo. A partir
disso, a amostragem tera por objetivo eleger uma parte, a amostra, pela qual torne-
se possivel representar a populacéo total. A partir disso é que se pode, de forma
mais legitima, obter resultados fidedignos e que representam 0 universo
considerado.

Dentro desse contexto, Oliveira (1999) afirma que a populacdo diz
respeito ao numero total de elementos que apresentam, pelo menos, uma

caracteristica ou particularidade em comum. A amostra refere-se a uma parcela ou
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parte, selecionada de forma conveniente a partir da populacéo total. E, portanto, um
subconjunto do universo.

Dentro desse contexto, a populacdo deste estudo refere-se ao numero
total de funcionarios da empresa Industria MetalUrgica Santa Libera, em numero de
95. Com base nesse universo, pretendeu-se aplicar a pesquisa a todos o0s
colaboradores que atuam no setor operacional (chdo de fabrica), num total 88
individuos. Desses, 02 estavam em férias e um encontrava-se em licenca médica.
Desse modo, a amostra final correspondeu 85 colaboradores, perfazendo um
percentual de 92% do universo considerado.

O quadro 1 representa o plano de amostragem.

Objetivos Periodo Extenséo Unidade de Elemento
Amostragem

Levantar o perfil dos
funcionarios que atuam em
funcdes operacionais da
empresa

Diagnosticar aspectos da
organizacdo capazes de
promover satisfacdo no

trabalho
. Julho e Forquilhinha - Industria Funcionérios
Identificar fatores que possam A sc Metaldraica S 4o S
estar comprometendo a gosto etalurgica Santa 0 Setor
2011 Libera Operacional

satisfacdo dos colaboradores
na organizacao

Verificar quais as expectativas
dos colaboradores frente a
empresa

Propor estratégias para
melhorar os aspectos
considerados como ndo
satisfatorios levantados na
pesquisa de clima
organizacional

Quadro 1 : Estruturacdo da populacao-alvo.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.
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3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

A pesquisa foi realizada mediante dados primarios, que segundo Cervo e
Bervian (2002), referem-se aquelas informacdes que sdo obtidas pelo préprio
pesquisador a partir de fontes dos ambientes estudados. A escolha dessa forma de
obtencdo de dados pode ser justificada porque todos os objetivos especificos a
serem cumpridos ainda ndo possuem registros ha empresa, ou seja, hunca realizou-
se uma pesquisa de clima organizacional.

Para a coleta dos dados primarios, foi utilizada uma pesquisa de campo,
gue segundo Sampieri (2006), proporciona um maior contato com a amostra do
estudo ou com o ambiente em que os fenbmenos ocorrem.

Para Lakatos e Marconi (2002), a pesquisa de campo é o procedimento
de coleta de dados que é utilizado com a finalidade de obtencgédo informacdes sobre
um problema especifico ou para a comprovacao ou refutacéo hipoteses.

O procedimento de coleta de dados foi um questionario. Segundo Gil
(1992), o questionario refere-se a um procedimento de coleta de dados, que é
composto por um determinado um namero de perguntas, formuladas por escrito e
apresentadas aos sujeitos integrantes da amostra. A questdes devem ser relativas a
situacao problema que o pesquisador busca investigar.

O questionario foi escolhido como técnica de coleta de dados porque € a
forma mais indicada para se mensurar o clima organizacional. (LUZ, 2003).

O questionario aplicado consta do Apéndice A.

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

Para se categorizar os dados foi utilizada a abordagem quantitativa. De
acordo com Sampieri (2006), essa forma de categorizacdo dos dados € efetuada
quando o pesquisador traduzir os resultados obtidos em formas de percentuais ou
estatistica. Esta forma de pesquisa usa uma analise dedutiva de dados, que pode
ser entendida como o processo de fornecer significados as informagfes que foram
coletadas em campo, tendo em vista que na abordagem quantitativa, os dados
coletados predominantemente sdo descritivos.

Desse modo, apods a realizacdo da pesquisa, foi realizada a contagem e a

tabulacdo dos resultados, adotando-se a andlise estatistica com freqiiéncia simples.
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Para apresentar-se 0s resultados obtidos, os mesmos foram dispostos em graficos,

utilizando o programa Excel.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O quadro 2 representa a sintese dos procedimentos metodolégicos

utilizados no estudo.

Objetivos Tipo de Meios de Classificacdo | Técnica |Procedimentos | Técnica de
Especificos pesquisa | Investigacéo Dos dados de de coleta de Analise
da Pesquisa coleta dados dos dados
de
dados
Levantar o perfil | Pesquisa Estudo de Primarios Pesquisa| Questionario | Quantitativa
dos descritiva Caso de
funcionarios Campo
gue atuam em
funcdes
operacionais da
empresa
Diagnosticar Pesquisa Estudo de Primarios Pesquisa| Questionario | Quantitativa
aspectos da descritiva Caso de
organizacdo Campo
capazes de
promover
satisfacdo no
trabalho
Identificar Pesquisa Estudo de Primarios Pesquisa| Questionario | Quantitativa
fatores que descritiva Caso de
possam estar Campo
comprometendo
a satisfacao dos
colaboradores
na organizacao
Verificar quais Pesquisa Estudo de Primarios Pesquisa| Questionario | Quantitativa
as expectativas | descritiva Caso de
dos Campo
colaboradores
frente a
empresa
Propor Pesquisa Estudo de Primarios Pesquisa| Questionario | Quantitativa
estratégias para | bibliografica Caso de
melhorar os e descritiva Campo
aspectos
considerados
como nao

satisfatorios
levantados na
pesquisa de
clima
organizacional

Quadro 2: Sintese dos procedimentos metodolégicos
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS DA PESQUISA

Neste capitulo sdo apresentados os resultados pesquisa realizada junto
aos funcionarios do setor operacional da empresa Industria MetallUrgica Santa

Libera, com o objetivo de analisar o clima organizacional no referido setor.

4.1 PERFIL DA AMOSTRA

Os dados a seguir representam os resultados obtidos nas variaveis da
pesquisa que buscaram conhecer o perfil dos colaboradores que atuam no setor

operacional da empresa.

Tabela 1: Integrantes da amostra quanto ao sexo

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Masculino 85 100%
Feminino
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
' )

O Masculino I

100%

~ J

Figura 3 : Sexo.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Pelos resultados obtidos, verifica-se que contingente de colaboradores
gue atuam no setor operacional da empresa, em sua totalidade, € constituido por

homens, com 100% das respostas.
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Tabela 2: Integrantes da amostra quanto a idade

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
De 18 a 26 anos 12 14%
De 26 a 35 anos 61 2%
Acima de 36 anos 12 14%
TOTAL 85 100%
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.
a )

14% 14%

@ De 18 a 25 anos
B De 26 a 35 anos
O Acima de 36 anos

2%

. v

Figura 4 : Idade.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

No que se refere a idade, os resultados indicam que ha predominancia
dos colaboradores entre 26 a 35 anos, com 72% dos casos, seguidos de 14% na
faixa etaria entre 18 a 25 anos, mesmo indice registrado de colaboradores com

idade acima dos 36 anos.
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Tabela 3: Integrantes da amostra quanto ao nivel de escolaridade

. OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Ensino Fundamental Incompleto 03 4%
Ensino Fundamental Completo 48 57%
Ensino Médio Incompleto 25 29%
Ensino Médio Completo 08 9%
Ensino Superior Incompleto 01 1%
TOTAL 85 100%

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

1%
9% —l 4%

29%
57%

.

O Ensino Fundamental
Incompleto

B Ensino Fundamental
Completo
O Ensino Médio Incompleto

O Ensino Médio Completo

B Ensino Superior Incompleto

Figura 5: Nivel de escolaridade.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Com relagdo ao grau de instrucdo, os resultados indicam que ha

predominio de colaboradores com Ensino Fundamental Completo, evidenciado em

57% das respostas, enquanto 29% tém Ensino Médio Incompleto e 9% o Ensino

Médio Completo. Colaboradores com Ensino Fundamental Incompleto encontram-se

na ordem dos 4%, enquanto os com Ensino Superior Incompleto somam 1%.
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Nas questbes a seguir, busca-se evidenciar o clima organizacional com

relacdo a questbes do ambiente de trabalho na organizacéo.

Tabela 4: Avaliacdo do ambiente de trabalho

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N°) (%)
Parcialmente satisfeito 11 18%
Satisfeito 26 42%
Muito Satisfeito 48 40%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )
18%
40% - —
@ Parcialmente Satisfeito
| Satisfeito
O Muito Satisfeito
NG J

Figura 6: Avaliacdo do ambiente de trabalho.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Os resultados indicam que hé& satisfacdo por parte dos colaboradores do

setor operacional da empresa com relacdo ao ambiente de trabalho, verificando 42%

dos profissionais inclinam-se como satisfeitos, seguidos por 40% que estdo muito

satisfeitos. Contudo, pode ser observado que 18% mencionaram estar parcialmente

satisfeitos.
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Tabela 5: Adequacao das instalacdes, maquinas, equipamentos e ferramentas

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Parcialmente satisfeito 14 16%
Satisfeito 42 50%
Muito Satisfeito 29 34%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
/ ™)
16%
@ Neutro
W Satisfeito
O Muito Satisfeito
e S

Figura 7: Adequacéo das instalagdes, maquinas, equipamentos e ferramentas.

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

No que se refere as instalacbes, maquinas, equipamentos e ferrramentas

do ambiente de trabalho, pode-se constatar que a grande maioria dos funcionarios

do setor operacional da empresa encontram-se satisfeitos, com 50% das indicagdes,

seguidos por 34% que relataram estar muito satisfeitos, enquanto 16% inclinaram-se

como neutros com relacéo a essa questdo do ambiente de trabalho.
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Tabela 6: Limpeza e conservacdo de ambientes de trabalho e outros locais na

empresa
; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N°) (%)
Satisfeito 59 69%
Muito Satisfeito 26 31%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )
O Satisfeito
B Muito Satisfeito
] S

Figura 8: Limpeza e conservacao de ambientes de trabalho e outros locais na empresa.

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Os resultados indicam que hé& satisfacdo por parte dos colaboradores do

setor operacional da empresa com relacéo a limpeza e conservacdo do ambiente de

trabalho, bem como de outros locais da empresa, verificando 69% dos profissionais

gue inclinam-se como satisfeitos, seguidos por 31% que se declararam como muito

satisfeitos.
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Nas questbes a seguir, busca-se evidenciar o clima organizacional com

relacdo a questdes da organizacédo relacionadas ao saléario.

Tabela 7: Adequacao do salario a funcéo

i OCORRENCIA FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Muito Insatisfeito 19 22%
Insatisfeito 36 42%
Parcialmente Insatisfeito 21 25 %
Satisfeito 09 11 %
TOTAL 85 100%

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

C )
0,
11% 290
2504 @ Muito Insatisfeito
B Insatisfeito
O Parcialmente Insatisfeito
O Satisfeito
42%
S y

Figura 9: Adequacéo do salario a funcgéo.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Foi perguntado aos colaboradores se o salario recebido encontra-se

adequado as funcdes por eles realizadas. Pode-se verificar que a maioria declarou-

se como insatisfeito, com 42%, seguidos por 25% que afirmaram estar parcialmente

satisfeitos, enquanto 22% estdo muito satisfeitos e 11% declararam satisfagéo.
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Tabela 8: Remuneracéo dos funcionarios

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Muito Insatisfeito 31 37%
Insatisfeito 30 35%
Parcialmente Insatisfeito 24 28%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )\

28%

O Muito Insatisfeito
B Insatisfeito
O Parcialmente Insatisfeito

35%

~ J

Figura 10: Remuneracéo dos funcionarios.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Quando questionados a respeito da satisfacio em relacdo a
remuneracao, verifica-se que 37% afirmaram que estdo muito insatisfeitos, seguidos
por 35% que se declararam como insatisfeitos, enquanto ha satisfacdo parcial para

28% dos colaboradores do setor operacional da empresa.
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Tabela 9: Avaliacdo do salario em relacdo a outras empresas do mesmo segmento

da regido
; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N°) (%)
Insatisfeito 22 26%
Parcialmente Satisfeito 63 74%
TOTAL 85 100%
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.
e )
O Insatisfeito
B Parcialmente Satisfeito
e

Figura 11: Avaliacao do salario em relagéo a outras empresas do mesmo segmento.

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Levados a avaliar o salario em relacdo a remuneracdo de outras

empresas do mesmo segmento da regido, a maioria dos colaboradores afirmou que

estado parcialmente satisfeitos, com 74% das respostas, enquanto 26% declararam-

se como insatisfeitos.
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4.4 BENEFICIOS SOCIAIS

Na questdo a seguir, busca-se evidenciar o clima organizacional com

relacdo a questbes da organizacao relacionadas aos beneficios sociais

Tabela 10: Satisfacdo quanto aos beneficios sociais oferecidos pela empresa

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Insatisfeito 15 18%
Parcialmente Satisfeito 22 26%
Satisfeito 48 56%
TOTAL 85 100%

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

4 )\
18%
O Insatisfeito
B Parcialmente Satisfeito
56% O Satisfeito
N J

Figura 12;: Satisfacdo quanto aos beneficios sociais oferecidos pela empresa.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Com relagéo aos beneficios sociais, evidencia-se nos resultados obtidos,
gue a grande maioria dos colaboradores encontra-se satisfeitos, expresso por 56%

das indicacbes, enquanto 26% declararam-se como parcialmente satisfeitos e 18%

como insatisfeitos.
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4.5 TREINAMENTO/CAPACITACAO

Nas questbes a seguir, apresenta-se 0s resultados obtidos no bloco de
variaveis que buscaram avaliar o clima organizacional do setor operacional no que
se refere ao treinaemento/capacitacéo.

Tabela 11: Adequacéo do treinamento recebido para o desenvolvimento da fungéo
X OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Neutro 11 13 %
Satisfeito 54 63 %
Muito Satisfeito 20 24 %
TOTAL 85 100%

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

24% 13%

@ Neutro
| Satisfeito
O Muito Satisfeito

63%

. v

Figura 13: Adequacédo do treinamento recebido para o desenvolvimento da fungéo.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Conforme se verifica, a maioria dos colaboradores do setor operacional da
empresa demonstra-se como satisfeitos em relacdo ao treinamento recebido para o
desenvolvimento da funcdo, com 63%, enquanto 24% estdo muito satisfeitos.
Também se observa que 13% declararam-se como neutros nessa variavel do clima
organizacional da empresa.
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Tabela 12: Treinamento/desenvolvimento por parte da empresa para aprendizado
continuo dos funcionarios

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N°) (%)
Neutro 08 9%
Parcialmente Insatisfeito 19 22%
Satisfeito 32 38%
Muito Satisfeito 26 31%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )
9%
22% O Neutro
B Parcialmente Insatisfeito
O Satisfeito
O Muito Satisfeito
38%
N J

Figura 14: Treinamento/desenvolvimento por parte da empresa para aprendizado continuo dos
funcionarios.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Relativamente a questdo acerca do treinamento/desenvolvimento
oferecido pela empresa para promover o aprendizado continuo dos funcionarios,
evidencia-se que a maioria dos colaboradores encontram-se satisfeitos, com 38%,
enquanto 31% inclinaram-se como muito satisfeitos. Do restante, 22% afirmaram

que estdo parcialmente satisfeitos e 9%
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Tabela 13: Preocupacdo da empresa com capacitacdo maior dos funcionarios além
da requerida para o cumprimento das funcées

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Insatisfeito 32 9%
Parcialmente Insatisfeito 25 22%
Neutro 08 38%
Parcialmente Satisfeito 20 31%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 ™)

24%

O Insatisfeito

B Parcialmente Insatisfeito
O Neutro

O Parcialmente Satisfeito
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29%

e S
Figura 15: Preocupacdo da empresa com a capacitagdo maior dos funcionarios além da requerida

para o cumprimento das funcdes.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Quando indagados a respeito se ha preocupacgéo por parte da empresa
em capacitar os funcionarios para além das exigéncias requeridas para o
cumprimento das funcbes, pode-se constatar que a maioria dos funcionarios
inclinam-se como insatisfeitos, revelado por 38% das respostas, enquanto 29%
apontaram-se como parcialmente insatisfeitos, além de 24% que se declararam
como parcialmente satisfeitos e 9% que sao neutros no que se refere a essa

guestao.
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4.6 COMUNICACAO INTERNA
As questdes a seguir representam o0s resultados das variaveis que

investigaram o clima organizacional relacionado a comunicagdo interna no setor

operacional da empresa em estudo.

Tabela 14: Repasse das informacbes por parte da empresa aos funcionarios de
maneira agil e confiavel

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (NO) %)
Satisfeito 62 63%
Muito Satisfeito 23 24%
TOTAL 85 100%

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

O Satisfeito
B Muito Satisfeito

\ S
Figura 16: Repasse das informacfes por parte da empresa aos funcionarios de maneira agil e
confiavel.

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

A andlise dos resultados permite evidenciar que, no que se refere ao
repasse das informacdes por parte da empresa aos funcionarios, de maneira agil e
confidvel, existe satisfacdo por parte da ampla maioria dos colaboradores, expresso
por 73% das respostas, enquanto 27% encontram-se como muito satisfeitos.
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Tabela 15: Disponibilizacdo de formas para os funcionarios exporem criticas, opinidées

e contribuicdes

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N°) (%)
Muito Insatisfeito 18 21%
Insatisfeito 32 38%
Neutro 14 16%
Satisfeito 21 25%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )
25% 21%
O Muito Insatisfeito
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Figura 17 : Disponibilizacédo de formas para os funcionarios exporem criticas, opiniées e contribuicées

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Quando questionados se a organizagdo disponibiliza formas para os

funcionarios exporem criticas, opinides e contribuicfes, a maioria dos colaboradores

declarou-se como insatisfeitos, enquanto 25% afirmaram que séo satisfeitos. Do

restante, 21% afirmaram que estdo muito satisfeitos e 16% sao neutros no que se

refere a essa questao.
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Tabela 16: Avaliacdo dos meios de comunicacao interna utilizados na empresa
OCORRENCIA | FREQUENCIA

VARIAVEIS (N9) (%)

Parcialmente Satisfeito 18 12%
Satisfeito 32 69%
Muito Satisfeito 14 19%

TOTAL 85 100%

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

4 )\
19% 12%
O Parcialmente Satisfeito
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O Muito Satisfeito
69%
N J

Figura 18: Avaliacdo dos meios de comunicacao interna utilizados na empresa.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Levados a avaliar os meios de comunicacdo interna utilizados na
empresa, verifica-se que a grande maioria, hum indice de 69%, afirmou estar
satisfeito, enquanto 19% estdo muito satisfeitos. Contudo, 12% declararam-se como

parcialmente satisfeitos em relacdo a essa variavel do clima organizacional na

empresa.
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4.7 TRABALHO EM EQUIPE

A seguir, séo verificados os resultados do bloco de questdes que buscou

avaliar o clima organizacional no setor operacional da empresa, relativamente ao

trabalho em equipe.

Tabela 17: Integracado e sinergia entre os membros das equipes de trabalho

VARIAVEIS OCORRENCIA (N©°) FREQUENCIA
(%)
Parcialmente Insatisfeito 15 18%
Parcialmente Satisfeito 21 25%
Satisfeito 32 37%
Muito Satisfeito 17 20%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
~
20% 18%
O Parcialmente Insatisfeito
B Parcialmente Satisfeito
O Satisfeito
O Muito Satisfeito
N J

Figura 19: Integracéo e sinergia entre os membros das equipes de trabalho.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Evidencia-se que a maioria dos colaboradores estao satisfeitos, relagéo a
integracdo e sinergia entre os membros das equipes de trabalho, com 37%,
enquanto 25% afirmaram que estéo parcialmente satisfeitos e 28% muito satisfeitos.

Também se observa-se 18% que se declararam como parcialmente satisfeitos.
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Tabela 18: Incentivo ao trabalho em equipe por parte da empresa

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Insatisfeito 08 9%
Neutro 12 12%
Satisfeito 35 35%
Muito Satisfeito 30 30%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )\
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Figura 20: Incentivo ao trabalho em equipe por parte da empresa.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

No que diz respeito ao incentivo ao trabalho em equipe por parte da
empresa, 0s resultados sugerem que a maioria dos colaboradores estao satisfeitos,
com 42% das indicagbes, seguidos por 35% que se declararam como muito
satisfeitos, enquanto 14% s&o neutros. Também sdo observados 9% de

colaboradores insatisfeitos com relagéo a essa questdo na empresa.



4.8 RELACOES INTERPESSOAIS
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Os resultados a seguir expressam a visdo dos colaboradores a respeito

das relacgOes interpessoais vivenciadas na empresa.

Tabela 19: Respeito e cordialidade dos pontos de vista divergentes entre os colegas

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N°) (%)
Neutro 19 22%
Satisfeito 45 53%
Muito Satisfeito 21 25%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )
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Figura 21 : Respeito e cordialidade dos pontos de vista divergentes entre os colegas

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Pelos resultados obtidos, pode-se verificar que ha satisfacdo dos

colaboradores no que tange ao respeito e cordialidade dos pontos de vista

divergentes entre colegas na empresa, manifestado por 53% de satisfacéo,

enquanto 25% afirmaram que s&o muito satisfeitos. No entanto, essa questdo é

neutra para 22% dos integrantes da amostra.
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Tabela 20: Avaliacdo do relacionamento entre as pessoas de outros departamentos

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N°) (%)
Satisfeito 42 49%
Muito Satisfeito 43 51%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )
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Figura 22: Avaliacdo do relacionamento entre as pessoas de outros departamentos

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Quando levados a avaliar o relacionamento entre as pessoas de outros

departamentos na empresa, 0s resultados

indicam que ha satisfacdo dos

colaboradores, revelado por 51% das respostas como muito satisfeitos, enquanto

49% declararam-se como satisfeitos.



4.9 CHEFIA/SUPERVISAO
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As questbes a seguir avaliam o clima organizacional dos colaboradores

do setor operacional da empresa, no que se refere a chefia/supervisao.

Tabela 21: Respeito e cordialidade dos supervisores em relacdo aos colaboradores

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEI
> (N°) (%)
Insatisfeito 08 9%
Parcialmente Insatisfeito 18 20%
Parcialmente Satisfeito 36 40%
Satisfeito 23 31%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )
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Figura 23: Respeito e cordialidade dos supervisores em relacdo aos colaboradores.

Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Os resultados obtidos nessa questao indicam que os colaboradores estéo

parcialmente satisfeitos em relacédo ao respeito e cordialidade demonstrado pelos

supervisores da empresa em relacdo aos colaboradores, expresso por 40% das

respostas, seguidos por 31% que demonstram-se satisfeitos, além de 20% que

estdo parcialmente insatisfeitos e 9% de insatisfeitos.
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Tabela 22: Avaliacdo das decisGes tomadas pelos supervisores

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Neutro 12 14%
Satisfeito 31 36%
Muito Satisfeito 42 50%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
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Figura 24: Avaliacdo das decisGes tomadas pelos supervisores
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

No que se refere as decisdes tomadas pelos supervisores, evidencia-se
que grande parte dos colaboradores estdo muito satisfeitos, com 50% das respostas,
enquanto 36% estdo satisfeitos. Porém, 14% declararam-se como neutros no que

tange a esse aspecto do clima organizacional.



Tabela 23: Avaliacdo da capacidade técnica dos supervisores
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; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N°) (%)
Satisfeito 56 66%
Muito Satisfeito 29 34%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )
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Figura 25: Avaliacdo da capacidade técnica dos supervisores.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Quando levados a avaliar a capacidade técnica dos supervisores, 0S

colaboradores mencionaram que estao satisfeitos, expresso pelo indice de 66% das

respostas, enquanto 34% consideraram que esse aspecto do clima organizacional

da empresa os deixa muito satisfeitos.
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4.10 SENSO DE RESPONSABILIDADE

A seguir, sdo representados os resultados das variaveis do diagnostico de

clima organizacional relacionadas ao senso de responsabilidade.

Tabela 24 : Grau de responsabilidade pelo trabalho

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Satisfeito 24 28%
Muito Satisfeito 61 72%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
- )
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B Muito Satisfeito

. v

Figura 26 : Grau de responsabilidade pelo trabalho.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

No que se refere ao grau de responsabilidade pelo trabalho, pode-se
constatar que a grande maioria dos funcionarios do setor operacional da empresa
encontram-se muito satisfeitos, com 72% das indicacdes, seguidos por 28% que

relataram estar satisfeitos.
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Tabela 25: Liberdade para a realiza¢do do trabalho

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Parcialmente Insatisfeito 09 11%
Parcialmente Satisfeito 14 16%
Satisfeito 62 73%
TOTAL 85 100%

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

4 )
11%
O Parcialmente Insatisfeito
® Parcialmente Satisfeito
O Satisfeito
N J

Figura 27 : Liberdade para a realizacdo do trabalho.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Os resultados obtidos nessa questéao indicam que os colaboradores estao
satisfeitos em relagdo a liberdade para a realizacdo do trabalho na empresa,
expresso por 73% das respostas. Porém, em 17% dos casos, observa-se que 0S
colaboradores mencionaram estar parcialmente satisfeitos, seguidos por 11% que

demonstram-se parcialmente insatisfeitos.
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Tabela 26: Contribuicdo da responsabilidade pessoal para o sucesso da empresa

; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Neutro 45 53%
Satisfeito 29 34%
Muito Satisfeito 11 13%
TOTAL 85 100%
Fonte: Elaborado pelo pesquisador.
4 )
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Figura 28: Contribuicdo da responsabilidade pessoal para o sucesso da empresa.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Quando questionados a respeito da contribuicdo pessoal para 0 sucesso
da empresa, evidenciou-se que a maioria dos funcionarios integrantes da amostra
declararam-se como neutros, seguidos por 34% que afirmaram estar satisfeitos.

Também observa-se que 13% afirmaram estar muito satisfeitos.
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4.11 PERSPECTIVA DE CRESCIMENTO PROFISSIONAL

A seguir, sdo representados os resultados das variaveis do diagnostico de

clima organizacional relacionadas ao crescimento profissional

Tabela 27: Satisfacdo com o cargo
; OCORRENCIA | FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Parcialmente Satisfeito 13 20%
Satisfeito 46 40%
Muito Satisfeito 26 31%
TOTAL 85 100%

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

4 )
15%
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Figura 29: Satisfagdo com o cargo.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Os resultados dessa questdao revelam que a grande maioria dos
funcionarios estdo satisfeitos com o cargo que ocupam na empresa, enquanto 31%
afirmaram estar muito satisfeitos. Porém, em 15% das respostas evidenciam

funcionarios parcialmente satisfeitos com relagdo a essa questédo na organizagao.



79

Tabela 28: Meios para o crescimento profissional na empresa

A OCORRENCIA FREQUENCIA
VARIAVEIS (N9) (%)
Insatisfeito 26 31%
Parcialmente Insatisfeito 31 36%
Satisfeito 18 21%
Muito Satisfeito 10 12%
TOTAL 85 100%

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

12%

O Insatisfeito

B Parcialmente Insatisfeito
O Satisfeito

O Muito Satisfeito

21%

36%

e S
Figura 30: Meios para o crescimento profissional na empresa.
Fonte : Elaborado pelo pesquisador.

Em relacdo a percepcdo de meios para o crescimento profissional dos
colaboradores na empresa, pode-se verificar que a maioria dos colaboradores
encontra-se parcialmente insatisfeitos, expresso por 36% das respostas, enquanto
31% inclinam-se como insatisfeitos. Em 21% dos casos, os colaboradores

declararam-se como satisfeitos e 12% como muito satisfeitos.

4.12 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Considerando-se que a pesquisa de clima organizacional € uma das

ferramentas mais utilizadas pelas organizagbes, na busca de gerenciar de forma
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adequada 0s seus recursos humanos, realizou-se este estudo, cujo objetivo geral foi
o de analisar o clima organizacional na area operacional de uma empresa do
segmento metalmecanico do municipio de Forquilhinha — SC.

No que se refere ao perfil dos funcionarios que atuam em funcdes
operacionais da empresa, verificou-se que esses sdo predominantemente do sexo
masculino, com idade entre 26 a 35 anos, com Ensino Fundamental Completo.

Ao se analisar os resultados das questbes de variaveis do clima
organizacional, pdde-se perceber que nos blocos de variaveis referentes ao
ambiente de trabalho, beneficios sociais, treinamento e capacitagdo, trabalho em
equipe, relacdes interpessoais e senso de responsabilidade, todas as varidveis do
clima receberam avaliacéao positiva por parte dos funcionarios.

Contudo, nos blocos relacionados ao salario, comunicacdo interna,
chefia/supervisdo e perspectiva de crescimento profissional, algumas das variaveis
nao foram consideradas como satisfatérias pelos colaboradores do setor operacional
da empresa. Entre essas questdes, pode-se destacar as que merecem ser alvo de
atencdo por parte da empresa:

. Salario : Nesse bloco, foram avaliadas 03 (trés questdes): adequacao do

salario as funcdes, remuneragcdo dos funcionérios e avaliagdo do salério

em relacdo a outras empresas do mesmo segmento da regido.

. Comunicacéo interna : Nesse bloco, das 03 (trés) questdes aplicadas,

em 01 (uma), referente a disponibilizacdo de formas para os funcionarios

exporem criticas, opinides e contribuicdes, foi evidenciado que ha
insatisfacdo por parte dos colaboradores na empresa.

Chefia/supervisdo : Nesse bloco, também das 03 (trés) questbes
aplicadas, em 01 (uma), referente a respeito e cordialidade dos
supervisores em relagdo aos colaboradores, foi evidenciado que ha um
certo nivel de insatisfacao.

. Perspectiva de crescimento profissional : Nesse bloco, das 02 (duas)

guestdes aplicadas, em 01 (uma), referente a meios para o crescimento

profissional, ficou constatado que os funcionérios ndo estao satisfeitos.

Com base nesses resultados obtidos, acredita-se que essas categorias do
clima organizacional da empresa necessitam de intervencdo, para que se possa

aumentar o nivel de percepc¢éo dos colaboradores.
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5 CONCLUSAO

A partir da realizagdo deste estudo, foi possivel o entendimento de que o
clima organizacional reflete a qualidade do ambiente de trabalho que é percebida
pelos integrantes de uma organizacdo, mediante diversos aspectos, tais como
salarios, trabalho em equipe, politica de beneficios, relacdes interpessoais, entre
outras. Tais variaveis devem ser trabalhadas de forma conjunta, para que o
resultado final seja um ambiente de trabalho que leve a motivacao dos funcionérios,
bem como promova a satisfacdo dos colaboradores.

Foi com base nessas consideracdes que este trabalho buscou analisar o
clima organizacional na area operacional de uma empresa do segmento
metalmecanico do municipio de Forquilhinha — SC. O trabalho também objetivou
levantar o perfil dos funcionarios que atuam em fun¢cdes operacionais da empresa;
diagnosticar aspectos da organizacdo capazes de promover satisfacdo no trabalho;
identificar fatores que possam estar comprometendo a satisfacdo dos colaboradores
na organizacao, verificar quais as expectativas dos colaboradores frente a empresa
e propor estratégias para melhorar os aspectos considerados como néo satisfatorios
levantados na pesquisa de clima organizacional.

Os resultados indicaram que algumas questdes em relacdo a trés
variaveis podem estar comprometendo a percepcdo de um clima favoravel na
organizacdo, sendo: o salério, comunicacao interna, chefia/supervisédo e perspectiva
de crescimento profissional.

Com base nesses resultados, pode-se propor algumas estratégias de
acdo, como forma de a empresa trabalhar essas variaveis e, de forma consequente,
melhorar o clima interno percebido da organizacao:

. Salario: Realizar um trabalho com os colaboradores para difundir a

politica salarial da organizacédo e que esta remunera conforme os salarios

vingentes da categoria. Contudo, a empresa também pode criar formas
para oferecer bonificagbes e prémios em dinheiro, adotando critérios
como tempo de permanéncia na empresa, desempenho, entre outros.

. Comunicacao interna : Disponibilizar meios para que os colaboradores

possam expor suas criticas, opinides e contribuicbes, como caixa de

sugestdes, reunides com representantes do chao de fabrica, avaliando as
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idéias e buscar, na medida do possivel, implementa-las, bem como avaliar

as criticas e reclamagfes recebidas, mapeando a origem e causas das

mesmas, procurando sana-las.

Chefia/supervisdo : Realizar treinamento com o0s lideres ou
supervisores, procurando habilita-los para o exercicio de uma conduta de
lideranca que possa ser democratica, com habilidades para proporcionar
feedback aos funcionarios, seja negativo ou positivo, mas de maneira que
envolva o respeito e cordialidade. A empresa também realizar uma
pesquisa especifica com o0s colaboradores sobre os lideres e
supervisores, de forma a verificar quais os motivos que levam a esse
descontentamento com relacdo a essa variavel.

Perspectiva de crescimento profissional : Implementar estratégias
para efetuar recrutamento interno para cargos elevados, quando esses
surgirem no ambito da organizacao.

Pelo fato de os resultados da pesquisa ja terem sido apresentados a
diretoria da empresa, também recomenda-se que se efetue uma pesquisa com 0s
demais setores e funcionarios ndo atingidos neste estudo, para verificar o clima
organizacional da empresa como um todo. Sugere-se ainda que os resultados deste
estudo sejam alvo de andlise por parte da direcdo da empresa e do gestor de
Recursos Humanos, pois por intermédio do mesmo, podem ser evidenciadas
informacdes capazes de fornecer um panorama acerca do clima organizacional do
setor em estudo na empresa.

Acredita que essas estratégias de ac¢des sugeridas possam dar suporte a
empresa, no sentido de se criar melhorias para aumentar a satisfacdo e motivacéo

dos funcionarios em relacéo as diversas variaveis do clima organizacional percebido.
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APENDICE

APENDICE A - QUESTIONARIO PARA COLETA DE DADOS

Forquilhinha, .......... de julho de 2011

Prezado(a) colega:

Solicitamos sua atengdo em responder este questionario, que se trata de uma
pesquisa de clima organizacional nessa empresa. Os resultados irdo integrar um
Trabalho de Conclusédo de Curso, em Administracdo na UNESC.

Seus dados serdo somados com o0s de outros colaboradores, sem que sua
identificacéo seja revelada.

Desde j4, antecipamos nossos agradecimentos

Guido Burigo —
Académico de Administracao
da UNESC
1 Sexo: F() M()
2 ldade:

( ) De 18 a 25 anos
( ) De 25 a 35 anos

( ) Acima de 35 anos

3 Nivel de escolaridade:
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Nivel de Satisfagado

L o
Assinale apenas com um "X" o campo que melhor corresponde “fﬁf 2 % 3,3_, o % ol |2
a sua avaliagao sobre os atributos relativos ao clima organizacional | 2 % c—i 2 E % ﬁ ﬁ 3
dessa empresa: 22|58 % [§8|a| L
§ o o =
Ambiente de trabalho: 112/ 3| 4 |5|6|7
- Seu ambiente de trabalho é bom?
- As instalagdes, maquinas, equipamentos e ferramentasda | 1 |2 | 3 4 516|7
empresa sédo adgpadas?
- A empresa se preocupa com a limpeza e conservagdodos | 1 |2 | 3 | 4 5 |6 |7
ambientes de trabalho, refeitérios, instalagdes sanitarias,
patios, vestudrios, entre outros?
Salario:
- Seu salério é adequado a sua fun¢cédo? 1123 4 516|7
- A empresa remunera bem o0s seus funcionarios? 1]12] 3 4 5 6|7
- Como vocé se sente em relacdo ao seu salarioemrelagcdo | 1 |2 | 3 4 5 (6|7
a outras empresas do mesmo segmento da regiao?
Beneficios Sociais:
- Os beneficios (Prémio de Assiduidade, Vale Refeicdo, | 1 |2 | 3 4 5 (6|7
Plano de Saude, Cesta Basica) oferecidos pela empresa
sdo satisfatorio?
Treinamento/Capacitagao:
- O treinamento que a empresa ofereceu foi adequadopara| 1 |2 | 3 4 5167
0 desenvolvimento de sua funcéo?
- A empresa investe em treinamento/desenvolvimento para | 1 |2 | 3 4 5 (6|7
gue vocé tenha um aprendizado continuo?
- Existe a preocupagéao por parte da empresa para que cada
funcionario tenha a capacitacdo maior do que a desejada
para o cumprimento de suas funcbes?
Comunicacao Interna:
- Todas as informacgdes sdo repassadas de maneira 4gile | 1 |2 | 3 4 5167
confiavel por parte da empresa aos seus colaboradores?
- A empresa disponibiliza formas para os funcionarios expor | 1 | 2 | 3 4 5 (6|7
suas criticas, opinides e contribuicbes de seus
funcionarios?
- Como vocé se sente em relacdo aos meios de
comunicacdo disponiveis e utilizados na empresa para a
conunicagdo interna?
Trabalho em Equipe : 1123 4 516|7
- As equipes de trabalho tém integracdo e seus membros
atuam mutuamente?
- O trabalho em equipe é incentivado pela empresa? 1123 4 516|7
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Relagdes interpessoais:
- Os pontos de vista divergentes entre os colegas séo
debatidos de maneira cordial e respeitosa?

Existe uma boa relagdo entre as pessoas de outros
departamentos?

Chefia/Superviséo:
— Os supervisores sabem decidir e sabem conversar com
os colaboradores de forma respeitosa?

- As decisdes tomadas pelos supervisores sao sempre as
mais adequadas?

- Os seus supervisores apresentam uma adequada
capacidade técnica para supervisionar a equipe de
trabalho?

Senso de Responsabilidade:
- Vocé se sente responsavel por seu trabalho?

- Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma
como considera melhor?

- Vocé considera que sua responsabilidade contribui para o
sucesso da empresa?

Perspectiva de Crescimento Profissional:
- Vocé estda satisfeito com o seu cargo?

- Vocé acredita que a empresa oferece meios para o
crescimento profissional?

Utilize o espaco em branco para fazer suas criticas
essa empresa.

, sugestbes ou elogios a




