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Resumo

Estudar clima organizacional revela-se como um mecanismo para conhecer a organizacao e o ambiente de
trabalho e, assim, propagar aos dirigentes uma visio mais abrangente da organizagao e ndo apenas uma simples
interpretagao de dados (RIZZATTI, 2002). O estudo objetivou analisar os fatores de clima organizacional
em uma industria de cosméticos localizada na Regido Metropolitana de Fortaleza. O instrumento de pesquisa
utilizado foi aplicado a 209 colaboradores da empresa e possui 35 itens associados a uma escala de amplitude
de 4 pontos. Para analise e interpreta¢ao dos dados foi realizada analise multivariada de dados, Analise Fatorial
Exploratéria, com suporte do soffware denominado Statistical Package for the Social Sciences, (SPSS), versio 20.
Foram identificados e definidos 6 fatores, de forma decrescente, sao eles: Papel do lider; Coesao entre colegas;
Suporte fisico e material; Bem-estar no trabalho; Poder e Hierarquia e Respeito a diversidade. Concluiu-se
que, na organizacao estudada, espera-se que o lider assuma papel diretivo, o que ¢ compreensivel no contexto
de trabalho industrial. Além disso, anseia-se por relagdes horizontais, em que os cargos nao influenciem as
interagoes sociais. O suporte fisico e material, representado, pelo uso de equipamentos em condigoes satisfatorias
¢ também indicativo de clima organizacional. Sentir-se acolhido pela empresa ¢ fator de bem-estar. Além disso,
a hierarquia e o exercicio do poder informa que a relagao lider-liderado pode produzir um ambiente aversivo,
quando a “equag¢do” trabalhador-lider/chefe-organizacio nao esta bem estruturada. Por dltimo, o aspecto da
diversidade ¢ apontado, e sugere que a gestao do clima deve ir além dos aspectos relacionados a gestio do
trabalho em si, mas é importante incorporar que as manifestagdes humanas se fagcam presentes no ambiente
laboral. A identificacio do conjunto de fatores merece maior aprofundamento teérico, de forma que as
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defini¢oes possam ser refletidas conceitualmente. O reporte a teoria limitou-se ao levantamento de dimensoes
em diversos modelos, sem que a pretensao fosse abranger todo o clima organizacional, mas a apreensio mais
sistematica do fenomeno.

Palavras-chave: Clima organizacional. Percepc¢io. Pesquisa de clima.

Abstract

Studying organizational climate turns out like a mechanism to know the organization and its work environment
and thus propagate to leaders a vision organization more comprehensive and not just a simple data interpretation.
This study aimed to analyze the organizational climate factors in a cosmetics industry located in the metropolitan
area of Fortaleza. The research instrument was applied to 209 employees of the company and has 35 items
associated with a range of range of 4 points. For analysis and interpretation of data was performed multivariate
data analysis, Exploratory Factor Analysis, with software support called Statistical Package for Social Sciences
(SPSS) version 20 have been identified and defined six factors, in decreasing order, they are: Role of leader;
Cohesion among colleagues; Physical and material support; Well-being at work; Power and hierarchy and
respect diversity. In conclusion, the study organization, is expected to assume the leading managerial role,
which is understandable in the industrial working environment. In addition, longs up by horizontal relations,
where the positions do not influence social interactions. The physical and material support rendered by the
use of equipment in satisfactory condition is also indicative of organizational climate. Feeling welcomed by
the company’s wellness factor. In addition, the hierarchy and the exercise of power reports that the leader-led
relationship can produce an aversive environment when the “equation” worker-leader / chief organization
is not well structured. Finally, the aspect of diversity is pointed out, and suggests that climate management
must go beyond the aspects of labor management to itself, but it is important to incorporate that human
manifestations to be present in the work environment. The identification of the set of factors deserve greater
theoretical depth, so that the settings can be reflected conceptually. The reporting theory was limited to the
dimensions of survey in different designs without the intention was to cover the whole organizational climate,
but a more systematic grasp of the phenomenon.

Keywords: Organizational culture. Perception. Climate research.
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Introducao

Intensas transformacoes de teor econémico, técnico-
cientifico, politico e cultural vém ocorrendo nas
ultimas décadas em todo o mundo, afetando de
modo significativo a estrutura, a organizagio e o
funcionamento das organizagoes. Esse cenario de
mudancas exige esforco cognitivo e competéncias
diversificadas (BISPO, 2006; RODRIGO;
NASCIMENTO; NEIVA, 2014).

A industria brasileira de higiene pessoal, perfumaria e
cosméticos, como l6cus da pesquisa, apresentou um
crescimento médio deflacionado composto proximo
a 10% ao ano nos dltimos 18 anos. Esse crescimento
do setor se deve a varios fatores tais como: acesso
das classes D e E aos produtos do setor, devido ao
aumento da renda; novos integrantes da classe C
passaram a consumir produtos com maior valor
agregado; participagao crescente da mulher brasileira
no mercado de trabalho; utilizagdo de tecnologia de
ponta e o consequente aumento da produtividade,
favorecendo lancamentos constantes de produtos que
atendem cada vez mais as necessidades do mercado e

o aumento da expectativa de vida (ABIHPEC, 2014).

Devido as mudangas, as empresas tem investigado a
dinamica da vida organizacional, buscando identificar
como trabalhadores expostos a uma série de estimulos
procedentes da organizagao e do ambiente de trabalho
tém percepgoes similares e atribuem significados
semelhantes aos aspectos importantes da vida
organizacional (SIQUEIRA, 2008).

O clima organizacional representa uma variavel que
interfere no desenvolvimento do comportamento
humano em prol da efetividade (TORRES;
OLIVEIRA, 2007). Esse assunto ganhou enfoque
cientifico no século XX, mais especificamente nos anos
1970, com o objetivo de identificar suas propriedades
por meio de categorias, componentes e indicadores.
Antes, as pesquisas eram de carater geral e muitas
vezes implicitas, como o estudo realizado por Maslow
(1954). Desse modo, com a ampliagdo das pesquisas
sobre aspectos do comportamento organizacional, as
empresas tem dado maior aten¢ao a essa tematica.

Clima organizacional ¢ um conceito importante para
descrever as percepgdes das pessoas em relagio a
organiza¢ao e ao seu ambiente de trabalho, afetando
o comportamento e as atitudes das pessoas neste
ambiente (RIZZATTI, 2002; MARTINS et al,
2004). Nesse sentido, percepgao é o processo pelo

qual organizamos e interpretamos as impressoes
sensoriais, dando sentido ao mundo que nos cerca
(ZANELLI; SILVA, 2008). Ademais, as caracteristicas
de quem percebe, do alvo percebido assim como as
caracteristicas situacionais influenciam as percepg¢oes
de cada um. Portanto, nas organizacoes de trabalho, as
acoes humanas sempre estao baseadas na percepgao
da realidade - o mundo percebido — e difere de pessoa
para pessoa.

Conforme Schneider (1975), o clima organizacional se
define na caracterizagdo de procedimentos e praticas
do ambiente organizacional, com a ocorréncia de
acordos entre as partes que compoem este ambiente.
Representa um conceito relacionado aos niveis de
satisfagao no trabalho experimentado pelo empregado
que tenta avaliar suas percepgdes acerca de elementos
ou fatores presentes em seu ambiente de trabalho e
que permitem o atendimento de suas necessidades
(CODA, 1997). Assim, ¢ uma tendéncia de percepgao
favoravel ou desfavoravel em relacao ao trabalho em
geral ou, entdo, em relacdo a diferentes aspectos ou
variaveis que formam o clima na empresa.

A pesquisa de clima organizacional apresenta-se
como uma ferramenta utilizada em processos de
planejamento de estratégias de gestao, buscando
mobilizar a¢oes em prol da melhoria no ambiente de
trabalho (SANTOS; NEIVA; ANDRADE-MELO,
2013). E uma pratica difundida nas empresas, devido
a abrangéncia teérica do construto e a capacidade de
avaliar caracteristicas complexas tais como: lideranca,
relacionamento interpessoal, reconhecimento,
recompensa, entre outras, com base nas percepcoes
dos trabalhadores da organizagio (MENEZES;

GOMES, 2010).

Tendo em vista uma melhor compreensio sobre o
assunto, este estudo tem como questao de partida a
seguinte indagacao: quais categorias influenciam o
clima organizacional em um contexto industrial? De
forma geral objetiva-se identificar os fatores de clima
organizacional em uma industria de cosméticos e, de
forma especifica, objetiva-se analisar esses fatores,
como forma de explicar o clima organizacional e
identificar as varidveis mais relacionadas aos fatores
identificados.

A justificativa desta pesquisa estdi em consonancia
com as afirmativas de Rizzatti (2002) na qual defende
que estudar clima organizacional revela-se como um
mecanismo para conhecer a organizac¢ao e o ambiente
de trabalho e, assim, propagar aos dirigentes uma
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visdo mais abrangente da organizagao e nao apenas
uma simples interpretacio de dados (RIZZATTI,
2002). Sob esse ponto de vista, o estudo do clima
organizacional, seja por meio do estudo das percepgoes
ou das aspiracdes dos individuos, ¢ um diagnostico
da instituicao, especialmente pelo seu valor pratico na
adocao de novas estratégias administrativas.

O presente estudo esta estruturado com os seguintes
elementos: Introdu¢do com a apresentagao dos
propositos da pesquisa, seguido de referencial tedrico
sobre os conceitos e evolucao conceitual de Clima
Organizacional, bem como os principais Modelos
de Clima Organizacional. Posteriormente, foram
procedimentos
utilizados, os Resultados obtidos, as Consideracoes

apresentados  0s metodologicos

finais e Referéncias.

Clima Organizacional

Os trabalhadores tem destinado parcelas cada vez
maiores do seu tempo ao trabalho. Por meio do
trabalho o homem obtém sua fonte de sobrevivéncia
e realiza suas aspiragdes e objetivos pessoais, com
referéncia nas percepcoes e significados atribuidos
aos aspectos da vida organizacional (SCHNEIDER,
1985; CHANLAT, 1996; LUZ, 2001). As organizagdes
representam a media¢ao entre o homem e o trabalho,
adquirindo importante papel no cotidiano das pessoas.

Considera-se que o conceito de Clima Organizacional
tem sua origem na pesquisa de Lewin, Lippitt e
White (1939), quando afirma que ha interagao entre a
dimensao pessoal subjetiva com aspectos do ambiente
organizacional, traduzido
psicologico. Em seguida, as pesquisas avancaram
na concepg¢ao sobre clima, abrangendo outros

como um ambiente

aspectos como influenciadores do comportamento
organizacional, como a esfera das relagdes sociais,
componentes organizacionais e fatores situacionais

(PAYNE; PUGH, 1976; MARTINS et al, 2004).

A evolugao conceitual conduz a leitura de que o tema
teve maior repercussao académica a partir dos anos
de 1990, embora a defini¢do se apresentasse, ainda,
de forma imprecisa e sobrepondo-se a defini¢ao de
clima psicolégico, satisfagdo no trabalho e cultura
organizacional (TAMAYO, 1999). A busca pela
demarcagao entre os fenomenos situou que o
clima organizacional ¢ representado por elementos
cognitivos e clima psicolégico por elementos afetivos

(JAMES; JONES, 1974; SCHNEIDER; REICHERS,
1983; SIQUEIRA, 2008). Além disso, pesquisas
posteriores fundamentaram que satisfacao indica um
posicionamento avaliativo do trabalhador em relagao
ao seu trabalho e cultura, envolve a compreensao e
o compartilhamento de valores e normas e suscitam
a elaboracido de agdes organizacionais (TAMAYO,
1999; TORO, 2001).

O clima organizacional é um conceito importante para
compreensao do modo como o contexto do trabalho
afeta o comportamento e as atitudes das pessoas nesse
ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho da
organizacao e corresponde a um dos atributos mais
importantes a revelagio dos elementos reguladores e
orientadores do comportamento humano dentro de
organizacoes. Além disso, esta diretamente relacionado
com o estudo das percepgoes que os trabalhadores
constroem acerca de diferentes aspectos do seu trabalho
(SIQUEIRA, 2008; MENEZES; GOMES, 2010).

Uma das formas para melhor compreender a
definicio de clima organizacional ¢ considerar
algumas de suas propriedades, seja por meio do
estudo de aspectos conceituais, ou da analise e da
identificacdo de categorias com seus componentes €
respectivos indicadores que possam contribuir com a
elaboragao de modelos especificos para sua analise em
determinadas organizacoes (RIZZATTI, 2002).

O clima organizacional ¢é considerado como o
vinculo conceitual entre o nivel individual e o
nivel organizacional, no sentido de expressar a
compatibilidade ou adequagio das expectativas, valores
e interesses individuais com as necessidades, valores e
condutas formais (PAYNE; MANSFIELD, 1973).

Por representar um instrumento de diagndstico dos
fatores significantes para a organizagao, a pesquisa de
clima organizacional é uma ferramenta utilizada para
o planejamento de estratégias de gestao de pessoas
visando a melhoria no ambiente de trabalho.

Antes de iniciar a coleta de dados, é preciso esclarecer
os colaboradores acerca da finalidade e a importancia
da pesquisa de clima organizacional, bem com
ressaltar a importancia da sinceridade nas respostas
a fim de que seja possivel obter os dados mais fiéis
possiveis que expressem o nivel de relacionamento
entre a empresa e os seus funcionarios (BISPO, 2000).
Adematis, a solu¢ao de cada problema depende de sua
gravidade; dos recursos necessarios para a solucao,
tais como: os recursos financeiros, materiais, humanos
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e o fator tempo; do relacionamento do problema
encontrado com outros problemas detectados e a sua
solu¢do conjunta; do esfor¢o conjunto e da confianga
mutua entre a empresa e seus funcionarios para a
soluc¢ao destes problemas; além da capacidade dos
administradores em encontrar boas solu¢oes para os

mesmos (BISPO, 2000).

O entendimento sobre clima organizacional pode
ocorrer por meio de quatro perspectivas: abordagem
estrutural, perceptual, interativa e cultural, conforme
quadro 1.

Quadro 1. Abordagens do Clima Organizacional

Abordagem Clima Organizacional

O clima surge a partit da percep¢ao
de aspectos organizacionais tais como:
o tamanho, a divisdo hierdrquica,
centralizacdo, tipo de tecnologia
empregada e regras de controle do
comportamento.

Estrutural

O clima organizacional tem relacdo
com o individuo, que assume o papel de
Perceptual protagor_lista NO processo de construgiao

desse clima, cujos elementos de base
sao constituidos pelas suas percepgdes,

sejam elas aperfeicoadas ou nao.

Nessa perspectiva sdo  considerados,
além do individuo e os procedimentos
internos, os processos de interacio,
seja entre os individuos da organizacao
como as interagdes entre os membros e
o cenario organizacional em que fazem.

Interativa

Propde o acréscimo das varidveis
culturais a abordagem interativa e tem
como ponto convergente a forma como
os individuos percebem, interpretam
e constroem a realidade, processo que
segundo a autora é permeado pela

cultura organizacional.

Cultural

Fonte: Adaptado de Puente-Palacios (2003)

O clima reproduz o grau de satisfacio material
e emocional das pessoas no trabalho, influencia
profundamente a produtividade do individuo e,
consequentemente da empresa. Desse modo, o
mesmo deve ser favoravel e proporcionar motivagao e
interesse nos colaboradores, além de uma boa relacao
entre os funcionarios e a empresa (LUZ, 2001).

No momento em que a organizacio estabelece como
objetivo a busca da melhoria constante do clima
organizacional, este foco se multiplica em varias
dire¢oes da gestdo e pode ser a base de sustentagao
da melhoria dos resultados da confiabilidade dos
processos e equipamentos, 0s quais gerarao uma maior
quantidade de micro-atitudes e micro-resultados, por
parte da forca de trabalho, inter-relacionadas aos
resultados de cada equipe e juntas poderdo modificar
o resultado global da organizagao industrial moderna

(RUCHINSKI, 2006).

Estudar clima organizacional revela-se como um
mecanismo para conhecer a organizac¢ao e o ambiente
de trabalho e, assim, propagar aos dirigentes uma
visao mais abrangente da organizagao e nao apenas
uma simples interpretacio de dados (RIZZATTI,
2002). Sob esse ponto de vista, o estudo do clima
organizacional, seja por meio do estudo das percepcoes
ou das aspira¢des dos individuos, ¢ um diagnostico
da instituicdo, especialmente pelo seu valor pratico na
adog¢io de novas estratégias administrativas. Para haver
uma gestao do clima organizacional, ¢ importante que
as mudancas sejam realizadas a partir do diagnostico
e, 20 mesmo tempo, que os trabalhadores percebam
as modificagoes implantadas, visto que a pesquisa ¢
apenas uma das etapas da gestao de clima (SANTOS;
NEIVA; ANDRADE-MELO, 2013).

Modelos de estudo do clima organizacional

Pesquisas sobre o tema revelam a complexidade de
sua abordagem diante da multiplicidade de modelos
tedricos. Além disso, o percurso conceitual de suporte
aos estudos indicam que o clima organizacional é um
tema multidimensional, revestido de dimensoes que
compoe argumentos singulares, completares e que, por
veze, se sobrepde. Em geral, o estudo do clima faz uso de
instrumentos que objetivam realizar “um levantamento
de opinides que caracteriza uma representagio da
realidade organizacional consciente.” (CODA, 1997,
p. 99). Os modelos mais disseminados na literatura
sao: Modelo de Litwin e Stringer (1968); Modelo de
Schneider (1975); La Follete; Sims (1975); Modelo de
Sbragia (1983); Modelo de Kolb et. al. (1986); Modelo
de Rizzatti (1995); Modelo de Coda (1997); Modelo de
Colossi (1991); Modelo de Rubbo (2002); Modelo de
Martins et al (2004) Modelo de Bispo (2000).

Cada modelo possui seu escopo tedrico que valida
suas dimensdes como explicativas para o constructo
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clima organizacional. Embora as nuances de cada modelo, ha convergéncia de sentido entre dimensoes que

exploram aspectos organizacionais similares. Essa constatagao suscitou a busca por dimensdes representativas

do fenémeno, que sio levantadas no quadro 2.

Quadro 2 . Dimensoes do Clima Organizacional mais presentes na literatura.

Dimensodes

Significado

Modelos

Conforto fisico

Ambiente fisico que proporciona conforto e recursos
suficientes para a execucdo das tarefas e ambiente
confortavel.

Modelo de Litwin e Stringer
(1968); de Schneider (1975); de
Bispo (2006); Colossi (1991);
de Martins et al (2004)

Reconhecimento e
Valorizacio

Avalia a percepg¢ao quanto ao adequado reconhecimento por
trabalhos bem executados; o reconhecimento alinhado a boa
qualidade do trabalho.

Modelo de Coda (1997); de
Rubbo (2002); de Coda (1997)

Coesao entre

Unido, vinculos e colaboracio entre colegas de trabalho.

Modelo de Litwin e Stringer
(1968); de Coda (1997); de

encorajamento pelo chefe ao desenvolvimento profissional,
feedback claro sobre assuntos que afetam o trabalho e
conversa franca sobre o desempenho pessoal.

1 .
colesas Martins et al (2004)
A percepcao de que a lideranca ¢é exercida com base na
competéncia sendo, portanto, aceita pela organizagio e
. seus membros; comportamento das chefias; aborda o Modelo de Schneider (1975);
Lideranca

de Coda (1997)

Satisfacao com o
trabalho

Avaliar o quanto os retornos ofertados pela empresa em
forma de salarios e promog¢ao, o quanto a convivéncia com
os colegas e as chefias e o quanto a realizagdo das tarefas
propiciam ao empregado sentimentos gratificantes ou
prazerosos.

Modelo de Schneider (1975);
de Colossi (1991)

Modelo de Litwin e Stringer

expressao da subjetividade.

fli a existénci isol fechados. .
Contflitos Concerne a existéncia de grupos isolados ou fechados (1968); de Schneider (1975)
esponsabilidade espeito do seu trabalho no o de atingir os objetivos da (1968); de Schneider (1975)
organizag¢ao.
Avalia a sensa¢ao de seguranca para a assunc¢ao de riscos Modelo de Rubbo (2002); de
Seguranca . oL .
inerentes ao trabalho e a criacdo. Bispo (2006)
Expressam os valores organizacionais (cooperagao,
Cultura poder, competicao, satisfacdo, bem-estar) e as praticas Modelo de Colossi (1991); de
Organizacional organizacionais (integracio, relacionamento, recompensa, Bispo (20006)
treinamento).
. Vivéncia de gratificagdo profissional, orgulho, identificacio
Sentidos do S
Trabalho com o trabalho que faz, fortalecendo a constitui¢do e Modelo de Coda (1997)

Fonte: Préprios autores (2015)
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As pesquisas avancam na discussao dos fatores que influenciam o clima organizacional, de forma que os estudos
exploram aspectos estruturais e contextuais do trabalho, considerando o reconhecimento e a valorizacio do
trabalhador, tendo o relacionamento interpessoal como um comportamento preponderante, bem como a
postura de lideranca. Além desses, repercute em um clima organizacional favoravel a satisfagao do empregado,
a nao existéncia de conflitos, a sensagao de seguranca e a responsabilidade. Por fim, a perspectiva dos sentidos
do trabalho e da filosofia da organiza¢ao, como forma de relacionar cultura organizacional com o clima.

Metodologia

A pesquisa ¢ tedrica e empirica, de abordagem quantitativa, do tipo levantamento ou su#rvey, (RICHARDSON,
1999; COLLIS, HUSSEY, 20006), com dados coletados em uma amostra probabilistica da populagao dos
funcionarios de uma industria de higiene pessoal, perfumaria e cosméticos.

A literatura aponta uma multiplicidade de modelos de clima organizacional, com variadas dimensdes, que
buscam apreender o fenémeno por meio da percepgao dos sujeitos envolvidos com as organizagoes.

Tendo em vista a reunido das dimensdes mais estudadas, a pesquisa optou pelo levantamento de variaveis que
representassem os constructos comuns entre os pesquisadores sobre o tema, numa perspectiva de ampliar
o estudo para os principais aspectos abordados pelos modelos de clima organizacional, os quais foram
complementados pelos funcionarios do Departamento de Recursos Humanos da empresa objeto de estudo
que analisaram o roteiro de perguntas e fizeram acréscimos e exclusoes. As dimensdes explicativas do clima
organizacional e as variaveis da pesquisa estao apresentadas no quadro 3.

Quadro 3 . Dimensoes explicativas do Clima Organizacional

Dimensodes Modelos Variaveis da pesquisa

Modelo de Litwin e Stringer
(1968); Modelo de Schneider Eu tenho os equipamentos, maquinas, ferramentas e EPIs
Conforto fisico (1975); Modelo de Bispo (2000); necessarios para realizar meu trabalho.

Modelo de Colossi (1991); Modelo
de Martins et al (2004)

Modelo de Coda (1997); Modelo
de Rubbo (2002); Modelo de
Coda (1997)

Reconhecimento Aqui existe consideracdo pela minha pessoa independente

e Valorizacao da minha funcdo na empresa.

Existe um bom relacionamento entre as liderancas (chefes

Coesio entre Modelo de Litwin e Stringer e encarregados) da empresa. .
colegas (1968); Modelo de Coda (1997); Vocé tem um bom relacionamento com o Diretor da sua
Modelo de Martins et al (2004) area.
Existe um sentimento de “equipe” na empresa.
Vocé sabe com clareza quem ¢ seu lider.
Seu lider faz elogios e reconhece seu bom trabalho.
O seu lider deixa claro o que ele espera de seu trabalho.
O seu lider é comprometido com as metas da empresa.
Lideranca Modelo de Schneider (1975); Sempre que vocé erra o seu lider lhe ensina a fazer o certo.
Modelo de Coda (1997) O seu lider tem uma visao clara do rumo (futuro da

Empresa) e o que fazer para chegar la.

O seu lider confia no trabalho da equipe.

Vocé alguma vez foi humilhado pelo seu lider ou por
qualquer outra pessoa da empresa.
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Saisfacio com o Modelo de Schneider (1975); ;/;):n e;rt:;atlsfelto com o servigo prestado pelo refeitdrio
trabalho Modelo de Colossi (1991) Vocé esta satisfeito com os beneficios da empresa.
Pretendo continuar trabalhando aqui por varios anos.
Conflit Modelo de Litwin e Stringer (1968); | Existe preconceito na empresa com relagio a sexo, raca,
oS Modelo de Schneider (1975) cor, religido ou situacao financeira.
Responsabiidade | Modelode LinwineSuinger (1968 | % EE e e e ¢
P Modelo de Schneider (1975) . ] P P P
higiene da empresa.
Modelo de Rubbo (2002); Modelo | Este ¢ um lugar fisicamente (instalacbes da empresa e do
Seguranga .
de Bispo (2006) setor) seguro para se trabalhar.
Modelo de Colossi (1991); Modelo | Vocé percebe que a Presidéncia e a Diretoria da empresa
Cultura . .
de Bispo (20006) buscam melhorias para seus colaboradores.
Sentidos do Modelo de Coda (1997) }\‘/Ieu. trabalho tem 1irn sentido especial, para mim, nao ¢é s6
Trabalho mais um emprego”.

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

A escala foi aplicada neste estudo de forma pessoal a cada sujeito da amostra e, por meio de formulario
eletronico elaborado no Google Docs, enviado por e-mail. Os dados foram coletados por meio de visitas dos
pesquisadores a empresa, com o consentimento prévio e apoio da equipe dirigente. Para a tabulacao foi utilizada
planilha Excel que foi importada para o soffware Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versio 20. Contou-se
com a participa¢ao de 209 respondentes. Aos sujeitos respondentes foi informado o objetivo da pesquisa, bem
como a garantia de sigilo das respostas. Tentou-se realizar senso com todos os funcionarios, contudo, devido
a situagoes especificas de alguns deles, como férias, viagens de trabalho, licenc¢a saude, licenga maternidade e a
impossibilidade de alguns funcionarios se ausentarem do trabalho, devido a natureza das tarefas que executa, o
questionario foi entdo aplicado com 209 funcionarios.

Aplicou-se o Alfa de Cronbach, indice estatistico que quantifica, numa escala de 0 a 1, a confiabilidade de um
questionario (HAIR et al., 2009; RODRIGUES; PAULO, 2009). O A/fa de Cronbach mede a confiabilidade
do tipo consisténcia interna de uma escala, ou seja, avalia a magnitude em que os itens de um instrumento
estao correlacionados (CORTINA, 1993). O valor minimo aceitavel para o a/fa é 0,70; abaixo desse valor a
consisténcia interna da escala utilizada ¢ considerada baixa (STREINER; 2003). Em contrapartida, o valor
maximo esperado é 0,90; acima deste valor, pode-se considerar que ha redundancia ou duplicagio, ou seja,
varios itens estao medindo exatamente o mesmo elemento de um constructo; portanto, os itens redundantes
devem ser eliminados. Usualmente, sao preferidos valores de alfa entre 0,80 e 0,90 (HAIR et al., 2009).

A margem de erro utilizada para o presente estudo ¢ de 5% (0,05), conferindo 95% de confiabilidade. Esse
percentual ¢ utilizado com maior frequéncia, mesmo que seja possivel escolher valores entre 3% e 10%,

dependendo do questionario (STEVENSON, 2001).

A pesquisa teve uma propor¢ao de 8,36 respondentes por variavel, considerando 209 respondentes para 25
variaveis. Esse quantitativo amostral atende a recomendacao de Hair et al. (2009), que sugere o minimo aceitavel
de cinco vezes mais observacoes do que o numero de variaveis e amostras maiores que 100 observagoes.

Dessa forma, o estudo quantitativo foi realizado com suporte na Analise Fatorial Exploratéria (AFE), ferramenta
utilizada para decifrar padroes determinantes quando o pesquisador possui um grande numero de variaveis
(BABBIE, 1999), considerando os resultados dos testes Kaiser-Meyer-Okin (KMO) e o de esfericidade de
Bartlett, Seree Plot, Rotated Commponente Matrixx (HAIR et al. 2009).
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A AFE consiste no exame das relacdes entre as variaveis,
utilizando o coeficiente de correlacio como medida
de associagao entre cada par de variaveis. A matriz de
correlagdes pode permitir identificar subconjuntos
de variaveis que estdo muito correlacionadas entre
si no interior de cada subconjunto, mas pouco
associados a variaveis de outros subconjuntos.
Neste caso, a aplicagao da AFE permite concluir se
¢ possivel explicar este padrio de correlagdes por

meio de um menotr nimero de variaveis — os fatores
(FIGUEIREDO FILHO; SILVA JUNIOR, 2010).

Para identificagdo das cargas fatoriais significantes
utilizou-se a avaliacao da significancia estatistica, que
se baseia no tamanho da amostra, e também, conferiu-
se os valores das comunalidades das variaveis. Como
a amostra foi de 209 respondentes, seguindo-se o
critério de Hair et al. (2009) estabeleceu-se 0,40 como
carga fatorial significante para classificar a distribui¢ao
das variaveis entre os fatores.

As comunalidades representam a propor¢io da
variancia para cada variavel incluida na analise que ¢é
explicada pelos componentes extraidos. Usualmente
o valor minimo aceitavel ¢ de 0,5 (BEZERRA;
2009). Logo, caso o pesquisador encontre alguma
comunalidade abaixo desse patamar a variavel deve
ser excluida ¢ a AFE deve ser realizada novamente.
Além disso, baixa comunalidade entre um grupo de
variaveis é um indicio de que elas nao estao linearmente
correlacionadas e, por isso, nao devem ser incluidas na
AFE (HAIR et al, 2009).

O planejamento da AFE ocorreu pelos seguintes
estagios: analise estatistica descritiva das variaveis, o
tipo de extrag¢ao: componente principal, tipo de rotacao
ortogonal pelo método Varimax. Foi considerado um
padrio de correlacio entre as variaveis com valor
acima de 0,5.

Resultados

A analise foi realizada em trés momentos. Inicialmente,
o questionario foi elaborado com 35 itens, contudo,
com a obtencdo de Alfa de Cronbach acima de 0,90
identificou-se indicios de duplicidade de variaveis,
gerando analise de redundancia de sentido dos itens
e consequente exclusdo das variaveis repetidas e a
realizacao de nova AFE.

Em seguida,a primeira AFE realizada, indicoua presenca
de seis fatores, formados por 25 variaveis. Entretanto,

a analise das comunalidades indicou a necessidade de
extracao de trés variaveis do estudo e uma segunda
AFE foi realizada. Por fim, o modelo resultante obtido
foi formado com 22 variaveis representativas do Clima
Organizacional por meio de 6 fatores. Desta forma,
acredita-se ter chegado a um grau de relacionamento
e explicagao das variaveis capaz de ser util na analise
do clima organizacional, conforme esta disposto nas
secoes Resultados e Discussio.

Em relacao a segunda AFE, os resultados dos testes
KMO e o de esfericidade de Bartlett (tabela 1) e da
AFE (tabela 2) explicitam informagdes sobre o teste
do modelo em estudo, de acordo com a discussao
apresentada a seguir.

Tabela 1. Testes KMO e o de esfericidade de Bartlett

KMO and Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure
. ,876
of Sampling Adequacy.
Approx. Chi-Square 1830,408
Bartlett s.T.est df 231
of Sphericity
Sig. ,000

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

Algumas estatisticas formais servem para testar a
conveniéncia do modelo Fatorial (MALHOTRA,
2012). O teste de esfericidade de Barlett (BTS), por
exemplo, demonstra se o valor elevado dessa estatistica
de teste favorece a rejeicao da hipétese nula. Além
disso, o teste indica se existe relacio suficiente entre os
indicadores para aplicacio da AF (BEZERRA, 2012).
A estatistica qui-quadrado aproximada, observada na
Tabela 1, ¢ de 1830,408 com 231 graus de liberdade,
significativa ao nivel de 0,000. Para que seja possivel
a AFE, recomenda-se que o valor de S7g. (teste de
significancia) nao ultrapasse 0,05 (BEZERRA, 2012).

A medida de adequagao da amostra de KMO ¢ um indice
que compara as magnitudes dos coeficientes de corre¢ao
observados com as magnitudes dos coeficientes de
correlagdo parcial. Pequenos valores da estatistica KMO
indicam que as correlagoes entre pares de variaveis nao
podem ser explicadas por outras variaveis e que a AFE

pode ser inapropriada (MALHOTRA, 2012).
O wvalor do KMO da amostra é de 0,876, ou seja,
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superior ao patamar critico de 0,70, ressaltando que a amostra possui correlacoes entre pares de variaveis
que podem ser explicadas por outras variaveis. Da mesma forma, o teste BTS ¢ estatisticamente significante
(p<0,05). Em ambos os casos, os testes sugerem que os dados sio adequados a AFE. O passo seguinte ¢
determinar o nimero de fatores que serdao extraidos (Tabela 2).

Tabela 2. Determinacao do total de fatores representantes das variaveis de Clima Organizacional

Total Variance Explained

Initial Figenvalues Extraction Surx}s of Squared Rotation Sum§ of Squared

Component ' Loadings - Loadings '

Total % of | Cumulative Total % of | Cumulative Total % of | Cumulative

Variance % Variance % Variance Yo

1 7,546 34,300 34300| 7,546 34,300 34,300 | 3,074 13,972 13,972
2 1,696 7,709 42,009 1,696 7,709 42,009 | 2,691 12,230 26,202
3 1,410 6,409 48,419 1,410 6,409 48,419| 2,599 11,813 38,015
4 1,264 5,747 54,165| 1,264 5,747 54,165| 2,524 11,471 49,486
5 1,128 5,126 59,2921 1,128 5,126 59,292 1,957 8,895 58,380
6 1,039 4,723 64,014 1,039 4,723 64,014 1,240 5,634 64,014
7 792 3,599 67,614
8 ,765 3,479 71,093
9 ;727 3,306 74,399
10 ,670 3,047 77,446
11 ,627 2,851 80,297
12 ,593 2,693 82,990
13 ,582 2,645 85,635
14 ,542 2,466 88,101
15 ,460 2,093 90,193
16 416 1,893 92,086
17 374 1,700 93,786
18 ,330 1,498 95,285
19 ,307 1,397 96,682
20 274 1,244 97,926
21 232 1,056 98,982
22 224 1,018 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

A técnica mais comumente usada para se definir o nimero de fatores a extrair é o critério da raiz latente (HAIR et
al. 2009; MALHOTRA, 2012). Apenas fatores que tém raizes latentes ou autovalores acima de 1,0 sio considerados
significantes, o que indica a existéncia de 6 fatores (tabela 2) para explicar as variaveis investigadas. Além disso,
considera-se o percentual minimo de explicacao da variancia apropriado o valor de 60 %, embora se aceite valores
menores nas ciéncias sociais, em funcao da peculiaridade da area, composta por informag¢des nem sempre precisas
(HAIR et al. 2009). Os dados sugerem que 6 fatores conseguem explicar 64,014% das variaveis.

Para confirmar 6 fatores utilizou-se o teste seree (Grafico 1), que permite identificar o nimero 6timo de fatores
que podem ser extraidos antes que a quantia de variancia tnica comece a dominar a estrutura de variancia comum
(HAIR et al. 2009).
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Grafico 1. Scree Plot dos fatores de Clima Organizacional

Scree Plot

4
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Component Number

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

O grafico 1 indica o valor demostrado pela tabela 2, confirmando os 6 fatores. Para avaliar a confiabilidade da
pesquisa utilizou-se o Alfa de Cronbach para medir a confiabilidade da escala estudada (HAIR et al., 2009).

Dessa forma, verifica-se na Tabela 3 que o A/fa de Cronbach é 0,867, com base em 22 variaveis. Notam-se
valores consistentes que demonstram elevada analise de confiabilidade. Os indicadores de comunalidades nao
indicaram a necessidade de extracao de variaveis, pois todas apresentaram valores acima de 0,50.

Tabela 3 . Teste de confiabilidade

Reliability Statistics
Cronbach’s Alpha N. of Items
867 22

>

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

As informagoes da tabela 4 apontam a relagao entre os fatores e as variaveis, no sentido de averiguar qual dos
fatores melhor explica cada um dos indicadores considerados. Observou-se em cada uma das variaveis com
qual fator houve correlagao mais forte, entre os 6 fatores.

Utilizou-se o método de avaliagao de significancia estatistica para identifica¢ao de cargas fatoriais significantes
com base no tamanho da amostra, proposto por Hair et al. (2009). As cargas fatoriais iguais ou superiores 0,40
estao marcadas na tabela 4. Ha que se notar que ha variaveis com mais de uma carga fatorial relevante.

Tabela 4 . Matriz rotacionada dos componentes dos fatores de Clima Organizacional.

Rotated Component Matrix*

Component
1 2 3 4 5 6

1. Eu tenho os equipamentos, maquinas, ferramentas e EPls 185 64| 11| 003| 100|085

necessarios para realizar meu trabalho.
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2. Este ¢ um lugar fisicamente (instalagdes da empresa e do setor)

18,151 ,629| 189 -,142| -,256
seguro para se trabalhar.

3. Vocé sabe com clareza quem € seu lider. ,336 | -,005 1721051 ,715|  -118

4. Seu lider faz elogios e reconhece seu bom trabalho. 431 234  359| ,110| ,534| 107
5. Vocé considera seu lider um exemplo a ser seguido. ,598 | 201 077 ,094| ,488| -072
6. O seu lider deixa claro o que ele espera de seu trabalho. ,784| 085 ,029| 210| ,156| -,170
7. O seu lider é comprometido com as metas da empresa. ,612|  ,476| -144| 165| -,056 ,007
8. Sempre que vocé erra o seu lider lhe ensina a fazer o certo. ,680 ,001 ,392 ,169 ,146 ,037

9. O seu lider tem uma/vlsao clara do rumo (futuro da Empresa) ¢ o 603| 46| 276| 105|020 008
que fazer para chegar la.

10. O seu lider confia no trabalho da equipe. ,530 063 |  ,448 ,047 211 ,086

11. Vocé alguma vez foi humilhado pelo seu lider ou por qualquer
outra pessoa da empresa.

,000( -388| ,135| ,133| -,491| ,419

12. Vocé percebe que a Presidéncia e a Diretoria da empresa

buscam melhorias para seus colaboradores. 08032716261 219 ,239] 155

13. Existe um sentimento de “equipe” na empresa. ,235 ,651| 273 ,228 ,080 ,094

14. Aqui existe consideragao pela minha pessoa independente da

. N 04,730 249 215| ,195| -,028
minha fun¢ao na empresa.

15. As pessoas aqui tem vontade e se empenham para realizar o seu

trabalho. A13,690| 164|142 ,020| -,029

16. Meu trabalho te,r’n um sentido especial, para mim, ndo é s6 213|209 aso| 720 033 081
mais um emprego’.

17. Quando vocé foi admitido fizeram vocé se sentir bem-vindo. 254 185 ,004 ,741| - 046| -202

18. Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabalho aqui. A58 298| 277 ,672| ,069| -,110

19.. Eleste pFec0n~ce1to na e@presa com relacio a sexo, raga, cof, 046 047 —144| _064| -7 869
religido ou situagao financeira.

20. Eu me sinto responsavel pela limpeza e higiene da empresa. -,095 083 -,034| ,624| ,470 176
21. Voce esta satisfeito com os beneficios da empresa. 064|392 ,467 ,296 3561 -,206
22. Pretendo continuar trabalhando aqui por varios anos. 1421 444 394|  ,409 , 3071 -,016

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 15 iterations.

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A matriz, apos a rotagao dos fatores, ja permite uma classificagao mais precisa dos indicadores em cada um dos
fatores. Apos identificar em que fator cada variavel tem carga fatorial significante, deve-se tentar designar algum
significado para o padriao de cargas fatoriais (HAIR et al. 2009). As cargas mais altas devem ser consideradas
mais importantes e ter maior influéncia sobre o nome ou rétulo selecionado para representar um fator. Desse
modo, realizou-se a distribuicao das variaveis por fator e puderam-se conceituar os fatores obtidos no estudo,
0s quais sao apresentados na discussao.
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Discussao

Como a matriz fatorial rotacionada (Tabela 4) é a
que constitui a base para a interpretacio dos fatores

(MALHOTRA, 2012), contatou-se que:

O fator 1 foi o mais forte, responsavel por 13,97%
da wvariancia explicada, o qual
fortemente com as variaveis: 5. Vocé considera seu
lider um exemplo a ser seguido.; 6. O seu lider deixa
claro o que ele espera de seu trabalho; 7. O seu lider ¢
comprometido com as metas da empresa; 8. Sempre
que voce erra o seu lider lhe ensina a fazer o certo; 9.

correlacionou-se

O seu lider tem uma visao clara do rumo (futuro da
Empresa) e o que fazer para chegar la. Dessas, a que
melhor representa o fator ¢ a variavel 6.

De forma expressiva, as variaveis que compdem o
primeiro fator destacaram a importancia da lideranca
na repercussao de um clima organizacional favoravel,
podendo ser nomeado como “Papel do lider”. Este
resultado encontrado confirmou a dimensio na
explicagao do constructo e potencializou inferéncias
importantes no ambito gerencial, considerando o
aspecto da influéncia exercida em face da confianca
(DRUMMOND, 2007). Ressalta-se
que a lideranca é um dos temas do comportamento
estudado e, talvez, menos
compreendido, tendo em vista o fenémeno ser
entendido como parte de caracteristicas a priori
e, também, resultado da dinamica organizacional
(MELO, 2014). Assim, o impacto da lideranca na
institui¢ao estudada informou que, a lideranga é uma
peca importante no emaranhado organizacional e, por

estabelecida

organizacional mais

meio dela, é possivel desenvolver a¢oes em prol do
desenvolvimento profissional e organizacional com
base na busca de realizacdo de tarefas, com aporte na
extensao do relacionamento estabelecido, diante das
demandas do ambiente que sio melhor administradas
se o lider em questao tiver habilidade em adaptar seu
estilo ao contexto situacional (SCHNEIDER, 1975;
CODA,1997; MELO, 1999, 2014).

Considerando que ha maior correlacio da variavel
6 no fator 1, o estudo apontou que na instituigao, o
aspecto da tarefa é preponderante, devido ao lider
possuir importante papel na defini¢do e estruturagao
das tarefas de seus subordinados, de forma a orientar
os “aspectos técnicos da fun¢io, a observancia dos
padrdes, os canais de comunicagdo, a hierarquia, os
procedimentos e os métodos” (MELO, 2014, p.224) e
que esse direcionamento ¢ fator de melhoria do clima
organizacional.

O fator 2, responsavel por 12,23% da variancia explicada,
correlacionou-se fortemente com as seguintes variaveis:
13. Existe um sentimento de “equipe” na empresa;
14. Aqui existe consideracio pela minha pessoa
independente da minha fun¢ao na empresa; 15. As
pessoas aqui tem vontade e se empenham para realizar
o seu trabalho; 22. Pretendo continuar trabalhando
aqui por varios anos. Dessas, a variavel que melhor
caracteriza o fator corresponde ao item 14.

O conjunto de variaveis do fator 2 tratou sobre
o relacionamento entre funcionarios, o vinculo, o
compromisso com o bem estar dos colegas e com
a organizacdo. Atributos que favorecem o desejo
de permanecer na instituicio a longo prazo. Em
consideracao as variaveis elencadas no fator, sugeriu-se o
rétulo “Coesio entre colegas”, em consonancia com 0s
modelos de clima selecionados (LITWIN; STRINGER,
1968; CODA, 1997; MARTINS et al. 2004).

A integragdo entre funcionarios revelou-se central
no fator 2 e colaborou com o clima organizacional a
medida que intensificou um ambiente amistoso e mais
propicio a desenvolver barreiras a aspectos nocivos
ao bom relacionamento intra-organizacional, como
a competitividade (MARTINS; 2008). Por sua vez, a
interagao harmoniosa pode produzir maior suporte
organizacional, expressa pela maior competéncia
grupal na resolugao de conflitos e manifestagao de
necessidades coletivas. Também ¢é perceptivel que,
associado a uma lideranga voltada para a tarefa, em
atengao as questdes grupais, face a relevancia dessas
dimensoes, o gestor da instituicdo em analise pode
potencializar um clima organizacional mais favoravel.

As wvariaveis melhor correlacionadas ao fator 3,
responsavel por 11,81% da variancia explicada sdo: 1. Eu
tenho os equipamentos, maquinas, ferramentas ¢ EPIs
necessarios para realizar meu trabalho 2. Este é um lugar
fisicamente (instalagoes da empresa e do setor) seguro
para se trabalhar. 12. Vocé percebe que a Presidéncia
e a Diretoria da empresa buscam melhorias para seus
colaboradores. 21. Voce esta satisfeito com os beneficios
da empresa. Esse conjunto de assertivas indicam duas
questdes organizacionais importantes: o suporte fisico,
em referéncia as instalagGes fisicas e aos equipamentos
e o suporte material, caracterizado pela existéncia de
beneficios para os trabalhadores. Assim, o fator recebe
o titulo de “Suporte fisico e material”. A variavel que
melhor caracteriza o fator corresponde ao item 1.

Em torno do fator 3, aspectos das dimensoes conforto
fisico (LITWIN; STRINGER, 1968; SCHNEIDER,

ISSN 1982-2596

RPCA | Riode Janciro | v.10 | n.4 | out./dez. 2016 | 80-98 | 92



Fabiana Pinto de Almeida Bizarria, Ana Zenilce Moreira, Marcia Zadbdiele Moreira e Alexandre Oliveira Lima

1975; BISPO, 2006; COLOSSI, 1991; MARTINS et
al, 2004), seguranca (RUBBO, 2002; BISPO, 20006);
satisfagdio com o trabalho (SCHNEIDER, 1975;
COLOSSL1991) e cultura (COLOSSI,1991; BISPO,
20006) devem ser investigados para definir seu sentido.

De forma geral, almeja-se que a empresa possua uma
estrutura fisica que garanta conforto, de forma que
minimize situacOes de estresse ocupacional, acidentes
de trabalho, favorecendo sentimentos gratificantes
e prazerosos em funcao do satisfacio na execucido
das tarefas. Ademais, as instalacOes fisicas e os
equipamentos respondem por esse suporte que ¢
elementar para a execucao de tarefas com o menor
risco a saude e ao bem-estar dos trabalhadores. Para
tanto, a cultura organizacional é preponderante para a
priorizagao desse suporte, seja por motivos com foco
no trabalhador, seja por preocupagao com 0s rumos
da empresa, ou com os dois.

O Quadro 4 sintetiza os 6 fatores identificados pela
pesquisa e suas respectivas defini¢oes sugeridas pelo
presente estudo.

Quadro 4 . Fatores explicativos de Clima
Organizacional.

Dimensdes Defini¢ées

A centralidade da lideranca
¢é a esséncia desse fator.
Porém, a especificidade se
i da pela influéncia do papel
! Papel do lider da lideranca na otientacio da
tarefa e em prol da adaptacio
do perfil de gestdo ao contexto

organizacional.

Os relacionamentos
interpessoais influenciam
o clima na medida em que
Coesio entre | produz ao nivel individual e
colegas coletivo estratégias de defesa
diante de adversidades e aciona
o potencial de resolugio de

conflitos.

A estrutura fisica e as politicas
de remuneracio e beneficios

L favorecem sentimentos
Suporte fisico <

_ prazerosos na relagio com a
e material . S
tarefa e diante da organizacio,

em consequéncia do fator

recompensa ¢ reconhecimento.

Sentimentos de bem-estar
favorecem o clima face o

Bem-estar no envolvimento com o trabalho,
trabalho o comprometimento afetivo e
a satisfacao diante do trabalho

desenvolvido.

A lideranca, nessa dimensao,

assume o papel de afirmar

hierarquia e é lugar de exercicio

Poder e

5 . . do poder, aspectos que devem
Hierarquia

ser ponderados para uma
estabelecimento de um clima

organizacional harmonioso.

Diante da diversidade humana
nas organizagoes, O respeito
nas relagdes interpessoais no
ambito organizacional impacta
Respeito a
diversidade

o clima, tendo em vista que

o estigma de determinadas
caracteristicas ou perfis

podem resultar em atitudes de
preconceito e que podem gerar
conflitos.

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

Inferiu-se, também, que a satisfagado com o trabalho
seja influenciada pela politica de beneficios, tendo em
vista o reconhecimento do trabalho executado por
meio dos retornos ofertados pela empresa em forma
de salarios, beneficios e, até, promogoes.

O quarto fator respondeu por 11,47% da variancia
explicada e reuniu as variaveis: 16. Meu trabalho tem
um sentido especial, para mim, nao é s6 “mais um
emprego”. 17. Quando vocé foi admitido fizeram
voce se sentir bem-vindo. 18. Tenho orgulho de
contar a outras pessoas que trabalho aqui. 20. Eu me
sinto responsavel pela limpeza e higiene da empresa.
Desses itens, a maior correlacio com o fator foi
observada pela questao 17.

A leitura da composi¢do do fator 4 caracterizou
aspectos de sentimento de bem estar, que triangula
o envolvimento com o trabalho, a satisfacio com
o trabalho, e o comprometimento organizacional
afetivo (SIQUEIRA, 2009). Em primeiro lugar, o
envolvimento com o trabalho traduz a ideia de um
trabalhador que se vincula com as tarefas, significando-
as de forma pessoal, de maneira que estipula-se metas
¢ desafios pessoais que diao contorno ao sentido
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“especial” desse trabalho. A satisfagao informa que as
relagoes interpessoals favorecem o bem-estar e geram,
também, maior identificagdio com a organizacio e
sentimento de pertenca. O comprometimento afetivo,
também em consonancia com o bem-estar, provoca
uma ligacdo afetiva com a organizacional, de forma
que ha maior preocupagdo com a empresa, manifesta
pelo senso de responsabilidade cotidiana. Assim,
sugere-se que o fator 4 seja dimensionado como
“Bem-estar no trabalho”.

A quinta dimensao foi formada pelos seguintes itens:
3. Vocé sabe com clareza quem ¢ seu lider; 4. Seu
lider faz elogios e reconhece seu bom trabalho. 5.
Vocé considera seu lider um exemplo a ser seguido.
11. Vocé alguma vez foi humilhado pelo seu lider
ou por qualquer outra pessoa da empresa. O fator
explica 8,89% da variancia explicada e possui maior
correlagao com a questao 3.

Embora os itens tenham feito referéncia ao aspecto
da lideranga, explicada como fator 1, aqui ha algumas
peculiaridades. Os itens apontaram a relacao entre
lider e liderado, como forma de reconhecimento do
lider pelo liderado e reconhecimento do liderado
pelo lider. Além disso, quando o lider faz uso da
relagdo de poder posta da relagdao hierarquica e expde
o trabalhador de forma pejorativa, as relagdes se
fragilizam e o clima resultante tona-se hostil. Assim,
o reconhecimento ao nivel da hierarquia estabelecida
de forma que o lider seja um exemplo a ser seguido ¢é
fruto de uma boa convivéncia, onde ha respeito mutuo.
Para tanto, a relacao amistosa estabelecida entre lider-
liderado converge para uma boa avaliacio de clima
organizacional. Assim, apostou-se no conceito “Poder
e Hierarquia” como rétulo para a quinta dimensao.

Por ultimo, os dados apontaram para o sexto fator,
responsavel por 5,63 % da variancia explicada. Compos
o fator apenas a variavel 19 que se refere a “Existe
preconceito na empresa com relagao a sexo, raga, cot,
religido ou situagao financeira”. O item expressou a
posicao de preconceito vivenciado, face a necessaria
consideraciao diante da diversidade humana, manifesta
em qualquer contexto social. Assim, o conceito que
melhor caracteriza o fator é a melhor resposta ao
preconceito, ou seja, o “Respeito a diversidade”. Esta
encontra-se em consonancia com a diversificacio, cada
vez mais intensa, do perfil dos trabalhadores e inclui
raca, género, idade, historia pessoal, organizacional,
formagao académica, cargo, caracteristicas pessoais de
personalidade, preferéncia sexual, origem geografica,
tempo na instituicdo etc. (WENTLING; PALMA-

RIVAS, 1998). Assim, inferiu-se que a dimensao deve
ser objeto de investiga¢ao, como aponta Nkomo e Cox
Jr. (1999), tendo em vista sua aderéncia com o tema
da pesquisa e sua repercussao em diversos fenomenos
organizacionais.

Consideracoes Finais

A pesquisa teve como proposta realizar analise do
clima organizacional em uma indudstria no setor de
cosméticos, com suporte em dimensées (Conforto
fisico, Reconhecimento e Valorizacao, Coesio entre
colegas, Lideranca, Satisfagao com o trabalho, Conflitos,
Responsabilidade, Seguranga, Cultura, Sentidos do
Trabalho) e variaveis levantadas por meio do aporte
tedrico do tema e pesquisa em variados modelos de
clima organizacional (LITWIN; STRINGER, 1968;
SCHNEIDER, 1975; LA FOLLETE; SIMS, 1975;
SBRAGIA, 1983; KOLB et al. 1986; RIZZATTI,
1995; CODA, 1997, COLOSSI, 1991; RUBBO, 2002;
MARTINS et al. 2004; BISPO, 2000).

No que tange a estatistica, foi empregada Analise
Fatorial 209
respondentes. A apreciagdo dos dados confirma
um relacionamento consistente entre as variaveis

Exploratéria, com referéncia a

latentes e o clima organizacional, com a formacao de
seis fatores com o grau de explica¢ao do fenomeno
investigado de 64% (sessenta e quatro por cento). O
instrumento de medi¢ao apresentou alta confiabilidade,
especificamente na indudstria onde foi aplicado.

O estudo analisou a formac¢io de seis dimensdes, em
ordem decrescente de importancia: Papel do lider;
Coesio entre colegas; Suporte fisico e material; Bem-
estar no trabalho; Poder e Hierarquia e Respeito a
diversidade.

O primeiro fator, papel do lider, teve como variavel
mais importante o item 6 que se refere a “O seu
lider deixa claro o que ele espera de seu trabalho”.
Dessa forma, o papel da lideranga que se configura no
contexto da pesquisa repercute no aspecto de gestao
do lider, no sentido de se esperar dele a orientagao
necessaria para a organiza¢ao e execuc¢ao da tarefa.
Nesse cenario, aponta-se a peculiaridade do trabalho
industrial, em comparagdo com atividades que
exigem maior autonomia e criatividade. O trabalho
na industria, em geral, é formado por atividades
estruturadas e pré-definidas, o que torna a orientagao
para tarefa aspecto de maior importancia.
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A coesiao entre colegas apontou maior correlagdo com
a variavel 14 “Aqui existe consideragao pela minha
pessoa independente da minha fun¢ao na empresa”.
Em sintonia com a necessaria interagao interpessoal
para potencializar um bom clima organizacional, ha
énfase no aspecto da horizontalidade. Nesse sentido,
o trabalhador que se sente “igual”’, em que sua
posi¢ao nao ¢ fator de exclusio nos relacionamentos
sociais postos no contexto laboral, reponde de forma
positiva ao clima, ou seja, indica que hd um ambiente
de trabalho harmonioso.

O terceiro fator, suporte fisico e material, resultou
como principal variavel o item 1 que se refere a “Eu
tenho os equipamentos, maquinas, ferramentas e
EPIs necessarios para realizar meu trabalho”. Essa
correlacao forte indica importante consideracio por
parte dos trabalhadores pesquisados no que tange a
estrutura fisica para que se possa executar de forma
efetiva o trabalho. Ressalta-se, nesse ponto, o tipo de
organiza¢ao em estudo. A industria possui atividades
muito dependentes de equipamentos e instrumentos,
sem as quais, o trabalho torna-se inviavel, perigoso,
ou mais complexo. Uma boa estrutura fisica facilita
o trabalho e
tranquilidade na execugao da tarefa. Assim, o estudo

possivelmente, promove maior

b
sugere um importante impacto da estrutura fisica e
material da organizacao sobre o clima organizacional.

O fator quatro, bem-estar no trabalho, obteve
maior correlacio com a variavel 17 “Quando vocé foi
admitido fizeram vocé se sentir bem-vindo”. Assim,
a denominacao “bem-estar no trabalho” é conferida
em fun¢ao do que o contexto suscita em relagao a
sensacao de conforto e prazer do trabalhador que
pode ser observado pelo sentimento de acolhimento,
como denota o item 17. Conceber o trabalhador
como parte integrante da conjuntura organizacional
potencializa esse acolhimento, podendo gerar como
respostas maior comprometimento, identificacio e
engajamento organizacional.

Outra faceta da lideranca foi apontada no fator 5,
poder e hierarquia, tendo como variavel de maior
impacto, a 3 “Vocé sabe com clareza quem ¢ seu
lider”. Além de esperar que o lider direcione e oriente
a execucdo da tarefa, aponta que o clima também ¢
afetado pela relagdao hierarquica posta, no sentido do
relacionamento direto lider-liderado. A superposi¢ao
de chefias fragiliza o trabalho e torna mais complexa a
interacao trabalhador-organizagao, mediada pelo lider.

Por fim, a dimensao respeito a diversidade teve como
unicavariavel oitem 19 “Existe preconceito na empresa
com relagdo a sexo, raga, cor, religido ou situagdo
financeira”, pode ser entendido como desdobramento
do fator 2, tendo em vista que o respeito a diversidade
teorizado ¢é resultado das interagdes interpessoais.
Sabe-se que o estigma e os pré-conceitos associados
marcam novos discursos na atualidade e que as
organizagoes precisam engajar-se nessa tematica,
como forma de gerir aspectos pertinentes a esse fator
em sua esfera. Aponta-se, assim, que esse fator inova
o conceito de clima organizacional, quando especifica
aspectos das relacdes sociais intra-organizacionais que
impactam o clima organizacional e que nao respondem
diretamente a agdo organizacional, no sentido da
execugao do trabalho em si, mas é correlata a gestao,
no sentido de que além dos aspectos organizacionais, a
gestao lida com pessoas em suas mais variadas formas
de expressao.

Conclui-se que, na organiza¢ao estudada, em escala
decrescente de importancia, espera-se que o lider
assuma papel diretivo, o que ¢ compreensivel no
contexto de trabalho industrial. Além disso, anseia-
se por relacGes horizontais, em que os cargos nao
influenciem as interag¢oes sociais. O suporte fisico e
material, representado, pelo uso de equipamentos
em condi¢oes satisfatérias é também indicativo
de clima organizacional, o que ¢é compreensivel
quando a tarefa tem como requisito o uso desses
equipamentos. Sentir-se acolhido pela empresa é fator
de bem-estar. Além disso, a hierarquia e o exercicio
do poder informa que a relagao lider-liderado pode
produzir um ambiente aversivo, quando a “equagao”
trabalhador-lider/chefe-organizagio nio estd bem
estruturada. Por ultimo, o aspecto da diversidade
¢ apontado, e sugere que a gestio do clima deve ir
além dos aspectos relacionados a gestao do trabalho
em si, mas ampliar a leitura de contexto de trabalho
no sentido de incorporar que manifestagoes humanas
se fazem presentes no trabalho. Assim, o ser-humano
nao se dissocia do ser-trabalhador.

A identifica¢ao do conjunto de fatores merece maior
aprofundamento teérico, de forma que as defini¢Ges
possam ser refletidas conceitualmente. O reporte a
teoria limitou-se ao levantamento de dimensdes em
diversos modelos, sem que a pretensao fosse abranger
todo o clima organizacional, mas a apreensio mais
sistematica do fenomeno.
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Considera-se que a contribuicio desse estudo
reporta-se a revisio das dimensdes tedricas do
Clima Organizacional, a identificacio daquelas mais
pontuadas pelos principais modelos existentes e,
principalmente, estruturagao de um instrumento para
analise do tema no ambito industrial, haja vista que os
itens consideram aspectos especificos dessa realidade.
No que tange a avaliacio do instrumento, recomenda-
se apreciacdo dos fatores em outros contextos
industriais e analise confirmatéria dos achados, a fim
de subsidiar a elaboracio de uma escala de Clima
Organizacional para o contexto industrial.
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