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RESUMO:

O presente artigo tem como o objetivo analisar o clima
organizacional da empresa Bigfer Industria e Comercio
de Ferragens Ltda, localizada na cidade de Farroupilha -
RS. Para isso adotou-se o modelo de analise de Litwin e
Stringer (1968). A pesquisa caracteriza-se como um
Survey tradicional, cuja abordagem utilizada é
quantitativa com aplicagdo de questionarios baseados
na escala de Likert. A populagao do estudo foi composta
pelos 32 funcionarios efetivos da empresa. O clima foi
considerado satisfatério para a empresa, ja que
apresentou uma pontuacao média de resposta de 5,59.
Portanto entende-se que o clima organizacional esteja
em um patamar aceitavel, mesmo que a sua melhoria
podera contribuir no aumento da produtividade
organizacional, reducao do turnover e
consequentemente nos custos com processos
admissionais e demissionais.

PALAVRAS CHAVE: Clima organizacional,
competitividade, turnover, produtividade.

ABSTRACT:

This article has as objective to analyze the
organizational climate of the company Bigfer Industry
and Commerce Hardware Ltd., located in Farroupilha -
RS. For this it adopted the Litwin and Stringer (1968)
analysis model. The research is characterized as a
traditional Survey, whose approach is used with
quantitative questionnaires based on Likert scale. The
climate was considered satisfactory for the company,
since it had an average score of 5.59 response.
Therefore it is understood that the organizational
climate is at an acceptable level, even if your
improvement can contribute to increased organizational
productivity, reduced turnover, and consequently the
cost of admission and dismissal processes.

KEY WORDS: Organizational climate, competitiveness,
turnover, productivity.
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1. Introducao

A rotina do dia-a-dia organizacional faz com que os colaboradores interajam entre si, criando
um “clima” nos diferentes niveis da hierarquia empresarial. Esse relacionamento torna-se um
assunto de suma importancia, pois o clima nas organizacdes a caracteriza e é determinante
para a produtividade e qualidade de vida dos funcionarios.

Conforme Campos e Souza (2011, apud Chiavenato 2003, p. 95), o termo “clima
organizacional” se da devido ao ambiente organizacional interno, as relacdes pessoais, as
rotinas empresariais, as normas, as culturas, as condutas e objetivos de cada um dos
colaboradores.

Devido a competitividade no mercado de trabalho, entende-se que o clima organizacional passa
ser visto como um diferencial na empresa, como alternativa estratégica de retencao de
talentos. Conforme Spector (2003), o mundo corporativo vem sofrendo sucessivos processos de
mudancas e as pessoas tém deixado de lado o apreco ao vinculo de lealdade com as empresas
e focam suas escolhas profissionais de acordo com as suas conveniéncias.

Neste sentido, o presente artigo tem como objetivo abordar sobre o nivel de engajamento e
comprometimento dos trabalhadores da empresa Bigfer Industria e Comercio de Ferragens
Ltda, empresa localizada na cidade de Farroupilha no Estado do Rio Grande do Sul, a partir de
uma analise do clima organizacional.

2. Referencial teorico

2.1 Cultura Organizacional

Segundo Wagner III e Hollenbeck (2003), existe uma organizacao informal de regras nas
organizacoes formais. Desta forma seria a cultura uma maneira informal de perceber a vida e a
participacao das pessoas na organizagdo. Essa interferéncia se da através de quatro formas: 1)
oferecendo uma identidade organizacional aos membros; 2) facilitando o compromisso coletivo;
3) promovendo uma estabilidade organizacional; 3) moldando o comportamento, ao ajudar os
individuos a dar sentido aos seus ambientes.

Para Lacombe (2005), as decisdes de uma empresa sao tomadas de acordo com um quadro de
referéncias determinado por sua cultura. A conducao da equipe e as agoes realizadas na busca
de resultados sao condicionadas por essa cultura. As prioridades dos valores variam de uma
empresa para a outra, dando origem a cultura organizacional. Uma cultura bem definida
garante consisténcia e coeréncia nas acgdes e decisdes, proporcionando assim, melhores
condicOes para alcancar as metas pretendidas.

Conforme Schein (1993), através de modelos de pressupostos basicos com a finalidade de lidar
com os problemas de adaptacao e integracao, alguns grupos criaram a cultura que foi
decorrente de um processo de aprendizagem ou até mesmo de invencdes. Uma vez que tenha
éxito sao considerados validos passando a ser ensinados aos outros membros da empresa,
como maneira certa de se perceber, pensar e sentir em relagdao aqueles problemas.

Luz (2003, pag. 138) esclarece que, “a cultura e clima sao coisas parecidas, fazendo sempre
mencgao a cultura quando se referem ao clima. Isso porque a cultura influencia no clima de uma
empresa, sendo faces de uma mesma moeda”. Portanto, a cultura pode ser entendida como um
sistema de valores compartilhado pelos membros que diferencia uma organizacao das demais,
ou seja, um conjunto de caracteristicas-chave que a organizacao valoriza. Assim, pode-se
compreender que a cultura interfere diretamente no clima organizacional e na satisfacao do
trabalhador.

2.2. Clima Organizacional
No interior das organizagoes o clima organizacional é percebido como propriedade ou qualidade



do ambiente encontrado. Sao resultado da cultura, seus aspectos positivos e negativos
(conflitos), bem como dos acontecimentos que ocorrem fora deles. De acordo com Souza
(1978) , da interacdo dos elementos da cultura, como preceitos, carater e tecnologia, o clima
organizacional é o fendmeno resultante. Decorre do peso dos efeitos de cada um desses
elementos politicos, culturais, valores, tradicdes, comportamentos, expressdes dos individuos
envolvidos no processo, estilos gerenciais e também resultantes do conjunto de instrumentos
conhecidos e processos operacionais da organizagao.

Lacombe (2005), afirma que o reflexo do grau de satisfacao do pessoal com o ambiente interno
da empresa é o clima organizacional. Esta ligado a motivacao, a colaboracdo entre as pessoas,
ao interesse no trabalho, a lealdade e a identificagdao com a empresa, aos relacionamentos
entre as pessoas, a facilidade das comunicacgOes internas, aos sentimentos e emocgoes, a
integracao do grupo e outras variaveis intervenientes.

Segundo Luz (1995), a responsabilidade de avaliacdo do clima organizacional é das pessoas
gue exercem cargos de chefia, pois se comandar é obter resultados através de outras pessoas,
se faz necessario conhecer o ambiente de trabalho. O autor explica que independente desta
responsabilidade intrinseca ao cargo de chefia, deve-se também encarar o tema, do ponto de
vista organizacional, ou seja, o clima considerando todos os funcionarios de uma empresa. Sob
este angulo, a sua avaliacdo compete a administracao de recursos humanos, que tem como um
de seus principais objetivos, senao o principal, o de motivar ou tornar satisfeitas as pessoas
gue trabalham nas organizacoes.

Forehand e Gilmer (1964), afirmam que o clima organizacional influencia no comportamento
das pessoas, descrevem e distinguem uma organizacao de outras. Na mesma linha de
raciocinio, Litwin e Stringer (1968), definem clima como propriedades mensuraveis do ambiente
de trabalho, percebido indireta ou diretamente pelas pessoas que vivem e trabalham neste
ambiente e que influencia o comportamento e a motivagao dessas.

2.2.1. Modelos de pesquisa de clima organizacional

Segundo Rizzatti (2002), os estudos iniciais sobre clima organizacional sugiram nos Estados
Unidos, no inicio dos anos de 1960, com os trabalhos de Forehand e Gilmer (1964) sobre
comportamento organizacional, dentro de um grande movimento da Administracao chamado de
Comportamentalismo. Este movimento objetivou combinar a humanizacao do trabalho com as
melhorias na producao, buscando, principalmente na psicologia, as ferramentas necessarias
para alcancar estes objetivos. Os seus trabalhos levantaram conceitos e indicadores iniciais do
clima organizacional, a partir de estudos sobre comportamento individual realizados na
Psicologia.

Seguidamente, Litwin e Stringer (1968) pesquisaram em trés diferentes organizagoes
americanas a partir dos resultados prévios de Forehand e Gilmer (1964). Cada uma das
organizacOes apresentou trés situacdes bem distintas em termos de satisfacdo e desempenho
no trabalho. Os resultados ajudaram a difundir os estudos sobre clima organizacional nas
empresas, auxiliando e contribuindo para os estudos do tema comportamentalista.

No Brasil, Souza (1977, 1978, 1980, 1982, 1983), foi quem difundiu a pesquisa de clima
organizacional, realizando diversos trabalhos (pesquisa e extensdao) em 6rgaos publicos e
empresas privadas a partir das adaptacoes do modelo de Litwin e Stringer (1968).

Os quatro principais modelos desenvolvidos especificamente para a pesquisa de clima
organizacional foram baseados nos trabalhos académicos de Luz (2001), Rizzatti (2002),
Pereira (2003) e Bispo (2006), os quais sao comparados no Quadro 1.

Quadro 1: Comparacdo dos métodos de pesquisa de clima organizacional.

FATORES/INDICADORES MODELO DE LITWIN A MODELO DE | MODELO MODELO
& STRINGER (1968) KOLB DE BISPO
SBRAGIA 2006



Fatores Internos organizacionais

Estrutura/Regras X -
Responsabilidade/autonomia X X
Motivagdo (recompensa, X X

promogao, remuneragao, justica)

Relacionamento/Cooperagao X -
Conflito X -
Identidade/Orgulho X -
Clareza Organizacional - X
Lideranga/Suporte - X

Participacdo/Iniciativa/Integragao - -

Consideragao/Prestigio - -

Oportunidade de crescimento - -

Comunicacao - -

Cultura organizacional - -

Estabilidade no emprego - -

Transporte/casa - -

Nivel sociocultural - -

Fatores externos organizacionais

Convivéncia Familiar - -

Férias/Lazer - -

SaudeFisica e Mental - -

Situagao financeira Familiar - -

Politica/Economia local, nacional - -
e internacional



Fonte: Adaptado de Bispo, 2006, p. 262.

O Quadro 1 apresenta um comparativo entre as principais caracteristicas dos modelos de
pesquisa de quatro autores, ressaltando entdao a importancia do clima organizacional para a
instituicdo e com a analise dos modelos propostos.

2.3 Modelo de Litwin e Stringer (1968)

O modelo de Litwin e Stringer (1968) analisa nove fatores/indicadores organizacionais:
estrutura, responsabilidade, cooperacao, conflito, desafio, recompensa, relacionamento,
identidade e padroes. O fator estrutura refere-se ao sentimento dos trabalhadores sobre as
restricoes em seu trabalho, isto &, relacionando aos regulamentos, procedimentos, regras
institucionais. Bowdicht (1992) define estrutura como os padrdes de disposicdes hierarquicas de
trabalho que servem para controlar ou distinguir as partes que compdem uma organizagao.
Para ele a estrutura é concebida em termos da divisdo e especializacao do trabalho e da
maneira como é ordenada e controlada.

Para Litwin e Stringer (1968), a responsabilidade é o sentimento de autonomia para tomada de
decisao relacionada ao trabalho e a ndao dependéncia quando desempenha suas fungdes. O
desafio é o sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das suas fungdes. A
recompensa é o sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em
incentivos positivos e ndo em punicdes; sentimento sobre a justica da politica de promocgao e
remuneragao.

O relacionamento é o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que prevalece
na organizacao. A cooperacao € a percepcao de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima
(gestores) e de baixo (subordinados). O conflito é o sentimento de que a administracao nao
teme opinides discrepantes e a forma mediadora utilizada para solugao dos problemas. A
identidade é o sentimento de pertencer a organizacdao, como elemento importante e valioso
dentro do grupo de trabalho, em geral, sensacao de compartilhar objetivos pessoais com os
objetivos organizacionais. E, por fim, os padroes sao 0s graus em que a organizacao enfatiza as
normas € 0S processos.

E comum encontrar empresas que possuem um clima organizacional ruim, apresentando alto
indice de rotatividade de pessoal, alto indice de faltas e atrasos ao trabalho, pichacdes nos
banheiros, resultados pobres nos programas de sugestoes, resultados ruins das avaliacoes de
desempenho, greves, conflitos interpessoais e interdepartamentais, desperdicio de material,
gueixas no servico médico, entre outros. O clima ndao se manifesta apenas na realizagdo ou na
comissao de um trabalho, ele pode "ser sentido no ar". Tanto quanto os atos, as expressoes dos
funcionarios revelam, as vezes de forma inequivoca, o clima da empresa especialmente quando
ele estd muito bom ou quando estd muito ruim. Por isso que se ressalta o interesse e a
necessidade de estudar sobre o clima organizacional a partir destes nove fatores propostos
pelos autores.

3. Método da pesquisa

A pesquisa é classificada como pesquisa descritiva, que, segundo Duarte (2013) tem por
objetivo descrever as caracteristicas de um fendmeno, de uma populacdao ou de uma
experiéncia. Classifica-se ainda como survey, pois busca coletar informagoes a respeito de
saude, sentimentos, planos, idéias, crencas e de fundo social, educacional e financeiro
diretamente com as pessoas. Se caracteriza como quantitativa, visto que as informacoes sao
colhidas por meio de um questionario estruturado com perguntas objetivas.

A coleta dos dados ocorreu através da aplicacao de questionario para o publico interno da
organizacao, isto €, 32 funcionarios lideres de equipes, nos setores de Manutencao, Expedicao,
Embalagens, Madeiras, Parafusos, Galvanica, Engenharia, Financeiro e Injetoras.

O gquestionario foi construido a partir de afirmacoes seguindo a escala Likert de sete pontos,



pois 0 que se desejou medir foi o nivel de concordancia ou nao concordancia as afirmacoes, a
partir de uma escala de pontuacao. As respostas foram tabuladas e analisadas utilizado o
software estatistico SPSS 18.0.As varidveis da pesquisa estao contempladas no Quadro 2.

Quadro 2: Varidveis analisadas

Variaveis Questoes do
Questionario

1 Estrutura 1,2e3

2 Responsabilidade 4eb5

3 Desafio 6e7

4 Recompensa 8,9,10e 11
5 Relacionamento 12e 13

6 Cooperacao 14 e 15

7 Conflitos 16 e 17

8 Identidade 18 e 19

9 Padroes 20,21 e 22

Fonte: elaborado pelo autor (2015).

4. Analise dos resultados

Os respondentes expressaram suas opinides sobre o clima do ambiente de trabalho utilizando-
se de escala de concordancia do tipo Likert de 7 pontos. Assim, os resultados expressam as
médias aritméticas simples das respostas dos sujeitos em cada questdo, ou grupo de questoes.
Considerou-se um indice satisfatério de concordancia aqueles itens que obtiveram médias de
pontuacao iguais ou superiores a quatro.

4.1 Descricao da amostra

A empresa Bigfer Industria e Comércio de Ferragens Ltda. possui 36 lideres, dos quais 32
responderam questionario, todos eles do sexo masculino. A maioria dos entrevistados estao
localizados na faixa etaria de 41 e 50 anos, representando 46,87% dos casos.

Dos entrevistados, 50% possuem ensino médio completo, 25% possuem ensino superior
completo, 18,75% possuem o ensino superior incompleto, 3,12% possuem pds-graduacao e
3,12% possuem ensino médio incompleto. O maior tempo de atividade na empresa registrado
pelos funcionarios € no intervalo "de 10 a 15 anos", com 56,25% dos casos, em seguida a
opcao "mais de 15 anos", com 28,12% dos casos e "de 5 a 10 anos", com 15,62% dos
funcionarios. Percebe-se que os lideres entrevistados vem exercendo a sua atividade
empresarial por um periodo longo na organizacao estudada, fator este importante para a
analise de clima.



4.2 Analise das variaveis

Os resultados serao apresentados a partir de cada uma das nove varidveis propostas por Litwin
e Striger (1968): Estrutura, Recompensa, Relacionamento, Cooperacao, Conflito,
Responsabilidade, Desafio, Identidade e Padrdes. Cada variavel sera analisada por meio de
estatisticas descritivas.

4.2.1 Variavel Estrutura

A primeira variavel analisada corresponde a Estrutura. Trés afirmativas foram guestionadas
para os entrevistados, sendo que a média da escala de concordancia variou no intervalo de
5,34 até 5,84. A afirmativa "a estrutura da empresa é suficiente para alcancar os objetivos
propostos" obteve a média de 5,34, ja a questdo a "boa integracao entre as areas da
empresa/entendimento do processo" obteve a média de 5,84, como pode ser visualizado na
Tabela 1.

A variavel Estrutura apresentou entdo uma pontuacao média de 5,58, o que significa que os
lideres de setor concordam com o que a empresa oferece, contribuindo positivamente para o
clima organizacional na empresa.

Para Jel (1999, p.199) “estrutura organizacional, portanto, € o arcabouco que serve de base
para o funcionamento adequado, coordenado, equilibrado e integrado da organizacgao, pois
apresenta as diversas inter-relacdes existentes entre os diferentes elementos que a
conformam”.

Tabela 1: Variavel Estrutura
Afirmativa Média

A estrutura da empresa é suficiente para alcancar os objetivos 5,34
gue nos propdem.

Tenho uma boa integracdo com as diversas areas da empresa, 5,84
fazendo com que eu entenda todo o processo de trabalho.

A empresa estd orientada ao crescimento, sempre buscando 5,56
novas tecnologias e dando suporte para que seus funcionarios
estejam capacitados para enfrentar o mercado.

MEDIA GLOBAL 5,58

Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

4.2.2 Variavel Responsabilidade

O construto Responsabilidade foi formado por duas afirmativas que avaliam se a empresa
acredita na responsabilidade do funcionario e quanta autonomia Ihe é concedida, e se diante
desta autonomia e responsabilidade o funcionario sente-se confortavel ou tem medo de
represalia por parte dos gestores caso algo inesperado aconteca. A média do constructo e das
questdes sao apresentados na Tabela 2.

Tabela 2: Varidvel Responsabilidade

Afirmativa Média



A empresa acredita na minha responsabilidade e me da autonomia na 4,78
tomada de decisao.

Me sinto confortavel em tomar decisdes na auséncia do meu superior 4,4
imediato sem sentir medo de represadlias caso algo saia errado.

MEDIAL GLOBAL 4,59
Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

Analisando a Tabela 2, verifica-se que as médias das afirmativas sdo de 4,40 e 4,78. Percebe-se
gue os funcionarios concordam ligeiramente que a empresa acredita em sua responsabilidade
com média de 4,78 e também concordam ligeiramente que se sentem confortaveis em tomar
decisOes na auséncia do superior imediato, com média de 4,40.

Chiavenato (2004, p.105) explica que “quanto maior a autonomia tanto maior a
responsabilidade experimentada pela pessoa, pois trata-se de libertar a pessoa para tornar-se
mais responsavel”.

4.2.3 Variavel Desafio

O construto Desafio foi formado por duas afirmativas que mediram a percepgao dos
funcionarios quanto aos seus desafios diante da chefia e atividades pertinentes a empresa,
como pode ser visualizado na Tabela 3.

Tabela 3: Variavel Desafio

Afirmativa Média

Ja me calei em algumas situacOes de tomada de decisdo para evitar o 4,56
risco de errar e por medo de represalias.

Me sinto confiante e entusiasmado em assumir novos desafios na 5,84
empresa.
MEDIA GLOBAL 5,2

Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

As afirmativas obtiveram médias acima de 4, sendo a menor 4,56 e a maior 5,84. Ao analisar o
resultado nota-se que os entrevistados concordam ligeiramente da afirmativa “ja me calei em
algumas situacoes de tomada de decisao para evitar o risco de errar e por medo de
represalias”. Além disto, os entrevistados concordam, com média de 5,84, que se sentem
confiantes e entusiasmados em assumir novos desafios na empresa.

Para James e James (1989) o fator denominado trabalho desafiador e autonomia esta
composto pelas dimensdes autonomia, tarefas importantes e tarefas desafiadoras e variadas.
Mantém-se dentro dos limites tedricos do conceito e indaga as percepcdes dos membros da
organizacao sobre existéncia, ou ndo, de autonomia e desafios profissionais em relacao a tarefa
desempenhada.

4.2.4 Variavel Recompensa

O construto "Recompensa” foi formado por quatro afirmativas, que mediram: a satisfagcao com
a remuneracao, politica de cargos e salarios, beneficios fornecidos pela empresa e sobre o
sentimento de reconhecimento pelo trabalho bem desempenhado.



Tabela 4: Varidvel Recompensa

Afirmativa Média

O meu salario é compativel com minha fungao. 4,21
Acho justa a politica de cargos e salarios adotada pela 4,25
empresa.

Os beneficios oferecidos pela empresa como assisténcia 5,78

médica, odontoldgica, creche, academia dentre outros sao
fundamentais para me manter trabalhando na empresa.

Ja pensei em trocar de emprego por sentir a empresa 5,4
ingrata ao meu trabalho e esforgo.

MEDIAL GLOBAL 4,91

Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

Analisando a Tabela 4, verifica-se que as médias ficaram entre 4,21 e 5,78. A média da variavel
ficou em 4,91, demonstrando que os funcionarios lideres de setor, em sua maioria, concordam
ligeiramente com o salario, politica de cargos e salarios e beneficios oferecidos pela empresa,
bem como, concordam parcialmente no quesito, “ja pensaram em trocar de empresa pelo fato
de a mesma ser ingrata frente ao trabalho e esforco do colaborador”, com média de 5,4,
demonstrando um fator importante para os gestores identificarem os problemas e apontar
melhorias a serem implantadas.

Segundo Basil e Cook (2008, pag. 03), "um ingrediente basico do clima organizacional é o
sistema de recompensas e punicoes. Ele pode resultar em inovagoes e no alcance de objetivos
ou, alternativamente, precipitar a apatia e o afastamento. Em muitos casos, forca os
administradores a competicdes politicas pessoais do tipo ganhar/perder".

4.2.5 Variavel Relacionamento

O construto “Relacionamento” foi composto por trés afirmativas que podem ser observadas na
tabela 5.

Na variavel “Relacionamento”, a maior média foi de 5,68 em duas questdes. Na questao, “como
meu superior escuta as sugestdes e as coloca em pratica” e na questao, “me sinto querido
entre meus colegas da empresa”. Estes indicadores revelam que os funcionarios concordam
parcialmente com estas afirmacodes, indicando que a empresa esta no caminho correto, porém
ainda precisa de melhorias. A afirmativa que obteve a menor média, de 5,50, a qual expressa
gue os funcionarios também concordam parcialmente na questao, “é facil de conversar com
meu chefe, ele tem respeito pelas pessoas da equipe”.

|\\

Tabela 5: Variavel Relacionamento

Afirmativa Média
Meu superior escuta as sugestdes e as coloca em pratica. 5,68
Me sinto querido entre meus colegas da empresa. 5,68

E facil de conversar com meu chefe, ele tem respeito pelas 5,5



pessoas da

Equipe

MEDIA GLOBAL 5,62

Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

Para Chiavenato (2003, p.372) “o subsistema de manutencao de RH impdem relacionamentos
constantes entre organizagao, colaboradores e entidades representativas. As relacoes com as
pessoas podem desdobrar-se em relagoes internas — com os préprios colaboradores no
cotidiano da organizacao - e relacdes externas - com os representantes dos colaboradores,
como os sindicatos.

4.2.6 Variavel Cooperacgao

O construto “Participacao” foi formado por duas questdes afirmativas que avaliam o quanto a
empresa incentiva o trabalho em equipe e acredita na sua importancia e, ainda, se caso um
funcionario necessitar da ajuda de um colega, indiferentemente do cargo que ele exerca, se o
mesmo é atendido.

Conforme a tabela 6, as médias das respostas das afirmativas foram 5,84 e 6,43. Pode-se
interpretar que os funciondrios concordam que a empresa incentiva o trabalho em equipe e
acredita na sua importancia, e concordam parcialmente que ao pedir ajuda para um colega o
mesmo atende, indiferente de ser superior ou um subordinado.

Tabela 6: Variavel Cooperacao.
Afirmativa Média

A empresa incentiva o trabalho em equipe e acredita que ele é 6,43
importante para o sucesso de todos.

Se pedir ajuda para um colega, ele atende, indiferente de ser 5,84
superior ou subordinado.

MEDIA GLOBAL 6,13

Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

De acordo com Barnard (1979), o ato de cooperar do individuo no trabalho varia em funcgao do
atendimento (satisfacao) das suas necessidades.

4.2.7 Variavel Conflito

O construto “"Conflito” foi formado por duas questdes afirmativas, como podem ser observadas
na tabela 7.

Tabela 7: Variavel Conflito
Afirmativa Média

Ao ocorrer situacoes de desentendimento entre os lideres de setor e os 6,53
administradores da empresa existe sempre o didlogo e todos tem



direito a argumentar, sendo que prevalece o que é melhor para a
empresa.

Ao discordar da opiniao de meu superior e colocar a minha opinidao em 5,96
um debate, a postura e a politica que a empresa adota para balizar é

sempre o que € melhor para a empresa indiferentemente do cargo do
empregado.

MEDIA GLOBAL 6,24
Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

Na varidvel "Conflito", as médias foram de 5,96 e 6,53. A menor média, de 5,96, indica que os
funcionarios concordam parcialmente nesta questdao, sendo que a empresa pode procurar
implantar melhorias neste quesito. Ao analisar a média da variavel “Conflito” alcanca-se a
marca de 6,24, o que é positivo para a empresa, pois demonstra que os funcionarios
concordam com a postura da empresa.

4.2.8 Variavel Identidade

O construto “Identidade” foi formado por trés questdes afirmativas referentes ao orgulho de
trabalhar na empresa; a liberdade de expressao dentro da empresa; e o sentimento de
valorizagao do funcionario. Os resultados podem ser observados na tabela 8.

Tabela 8: Variavel Identidade

Afirmativa Média

Tenho total liberdade de expressao dentro da empresa, me sinto 5,43
confortavel em colocar meu ponto de vista sem medo de gerar conflito
direto com os gestores por fugir do que eles pensam.

Me sinto orgulhoso em trabalhar nesta empresa. 6,81

Me sinto valorizado dentro da organizacao e sei que o meu papel é 6,62
fundamental para o bom andamento das atividades.

MEDIA GLOBAL 6,28

Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

Ao observar as médias dos respondentes é perceptivel que eles se sentem valorizados e
orgulhosos em trabalhar na organizacao. O mesmo pode ser dito, mas em menor escala,
guanto a liberdade de expressao pelo trabalhador, com uma média de 5,43.

4.2.9 Variavel Padroes

O construto “Padroes” foi formado por duas questoes afirmativas, como pode ser observado na
tabela 9.

Tabela 9: Variavel Padroes

Afirmativa Média



A empresa padroniza todos os seus processos de forma exemplar 5,96
no intuito de minimizar quaisquer problemas ou erros
operacionais por parte de seus funcionarios.

Os padrbes da empresa e as normas de conduta tem interferéncia 5,65
na minha decisao de continuar trabalhando na empresa.

MEDIA GLOBAL 5,80
Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

Na variavel Padrdo, o resultado das médias foram similares, isto &, 5,65 e 5,96. As médias
levam a conclusdes que os entrevistados concordam parcialmente com as afirmativas.

4.2.10 Analise compilada
Para realizar uma analise comparativa das nove variaveis estudadas apresenta-se o grafico 1.

Grafico 1: Anadlise compilada das variaveis

Padroes M s s
Identidade N 5,28
Conflito M 624
Cooperacio TN 6,13
Relacionamento M s 62
Recompensa T 4,91
Desafio M s 2
Responsabilidade GG 4,55
Estrutura T s s8

0 1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Fonte: Resultados da pesquisa (2015).

Observando o grafico 1, verifica-se que trés variaveis obtiveram as menores pontuagoes
médias: “Responsabilidade”, com média 4,12; “Recompensa”, com média de 4,91; “Desafio”,
com média 5,20. As variaveis que apresentaram as maiores médias foram: “Identidade”, com
média 6,28; “Conflito”, com média 6,26; e “Cooperagao”, com média 6,13.

Percebe-se que os funcionarios se sentem identificados com a organizacao, pois a afirmativa
"Identidade" foi a que apresentou a maior média de pontuacao dos respondentes. No entanto,
ressalta-se que mesmo que se encontrem identificados, eles gostariam de ser mais desafiados
pela organizagao, assim como, receber uma maior recompensa pelas atividades que vem
exercendo.

5. Consideracoes Finais

O objetivo do presente estudo residiu em realizar uma analise de clima da empresa Bigfer
Industria e Comércio de Ferragens Ltda, por meio da percepcao dos funcionarios lideres de
setor, sobre os diversos aspectos relacionados ao seu ambiente de trabalho.



Para tanto foi utilizado o modelo de analise de clima organizacional de Litwin e Stringer (1968).
A analise das variaveis realizada demonstrou que a Identidade é o mais influente na percepcao
das condicOes do ambiente organizacional. Dentre as nove variadveis pesquisadas o fator
Responsabilidade, reproduzindo os resultados da pesquisa revelou-se como o mais relevante
em questao de melhorias a serem adotadas na percepgao do clima organizacional.

Preocupa-se com essa situagcao, pois € importante que um lider sinta-se confiante para tomar
decisdoes fundamentais para o bom andamento das atividades na empresa. Por isso, torna-se
necessario que sejam implantadas acdes para aprimorar os pontos de insatisfacao detectados.

Diante destes resultados é possivel afirmar que os aspectos subjetivos do ambiente de
trabalho, tais como, o orgulho em trabalhar na empresa, o sentimento de se sentir valorizado
pela empresa, a identificagdo com a mesma, o didlogo e o direito a argumentacao, o trabalho
em equipe desenvolvido pela empresa, todos com média superior a 6 na régua de
concordancia, sao elementos determinantes na formacao do clima organizacional na empresa
estudada.

A analise dos resultados globais demonstrou que o clima organizacional foi percebido de forma
bastante satisfatéria pelo conjunto de respondentes, ressaltando a variavel Identidade, que
apresentou a melhor avaliacao dentre os fatores. Por outro lado, a questao “liberdade de
expressao e me sinto confortavel em colocar meu ponto de vista” foi responsavel por diminuir a
média da varidvel, o que pode ser trabalhada junto aos lideres de setor para deixa-los mais
confortaveis em expor suas idéias.

Uma das caracteristicas mais peculiares detectadas por este estudo sobre o clima
organizacional da Bigfer IndUstria e Comércio de Ferragens Ltda. foi a dissonancia entre sentir
orgulho em trabalhar na empresa versus a compatibilidade do salario frente as fungoes
exercidas pelos lideres de equipe entrevistados. Fato este que revela que nao é o salario que
estd proporcionando um peso maior no orgulho em trabalhar na empresa, mas sim os 6,62 que
se sentem valorizados pela empresa e sabem que seus papéis sao fundamentais para o bom
andamento das atividades.

Os resultados obtidos nesta pesquisa nao podem ser generalizados, pois ficam restritos aos
lideres de setor da empresa. Apesar desta limitagcdo, acredita-se que o instrumento
desenvolvido nesta pesquisa, possa contribuir de maneira eficaz na investigagao do clima
organizacional. Além disso, representa uma tentativa na compreensao, dos incontaveis
componentes que influenciam, de maneira positiva e negativa, o comportamento humano nas
organizacoes.

De acordo com o trabalho abordado sobre clima organizacional, pode-se concluir que a empresa
apresenta pontos a serem trabalhados para melhorar o seu clima organizacional, sendo que o
estudo de um plano de governanca seria de suma importancia para a empresa e seus
colaboradores, ja que se trata de uma empresa familiar, de primeira geracdao, que cresceu com
velocidade e precisa profissionalizar ainda mais sua gestao para alavancar seus resultados.
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