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Resumo — O clima organizacional diz respeito as propriedades e influéncias motivacionais que estao inclusas no
ambiente de trabalho, sendo uma variavel potencialmente importante, que deve ser estudada em busca da melhoria
de qualidade continua nas organizacdes. O objetivo deste artigo ¢ de identificar a percepcéo dos colaboradores de
uma empresa do ramo da construcdo civil, de Palmas/TO, em relacdo aos fatores do clima organizacional. Para a
coleta de dados foi utilizado 0 modelo baseado no de instrumento Kolb et al. (1986) e Rizzatti (2002). Para a coleta
de dados empregou-se 0 questionario e instrumento de pesquisa sobre clima organizacional, composto de 46 itens
com questBes afirmativas e fechadas. Foram acrescidos neste questionario itens referentes aos dados funcionais e
demograficos. Participaram da pesquisa 64 colaboradores da empresa do ramo da construcéo civil. Por meio da
analise dos resultados obtidos, os fatores com maior nivel de satisfacdo apresentados pelos participantes foram:
satisfacdo pessoal e cooperacdo, e os fatores de menor satisfacdo foram poder de deciséo, estimulo a criatividade
e equidade salarial. Analisaram-se também as diferengas do nivel de percepcdo referentes as variaveis
demograficas e funcionais. As principais diferengas do nivel de percepcdo ocorreram na variavel sexo, no fator
criatividade, onde o sexo masculino apontou maior nivel de satisfacdo do que o feminino. Na variavel idade a
maior diferenca ocorreu no fator comunicagdo, com médias baixas, exceto de participantes com 60 anos ou mais.
No nivel de escolaridade a maior diferenca de percepgdo ocorreu no fator estimulo a criatividade, e no tempo de
servico, a variacdo do nivel de percepg¢do foi maior no fator equidade salarial, possuindo nesse mesmo fator uma
das menores e uma das maiores médias. Conclui-se que a empresa investigada aponta um bom nivel de satisfacéo
organizacional, mas que deve adotar algumas préaticas de melhorias nos fatores poder de decisdo, estimulo a
criatividade, equidade salarial, comunicacéo e reconhecimento.

Termos para indexacdo: clima organizacional, construcdo civil, percep¢do dos colaboradores.

Study of the organizational climate in a construction company in
Palmas/TO

Abstract — The organizational feeling talks about the motivational properties and influences that are included in
the work place, being a potentially and important variable that must be studied in search of the continuous quality
improvement in the organizations. The objective of this article is to identify the perception of employees of a
company in the civil construction sector, from Palmas / TO, in relation to organizational feeling factors. For the
data collection, we used the model based on the instrument Kolb et al. (1986) and Rizzatti (2002). For the data
collection, the questionnaire and research instrument about organizational feeling was used, composed by 46 items
with affirmative and closed questions. Items related to functional and demographic data were added to this
questionnaire. 64 contributors of the construction company participated in the research. Through the analysis of
the results obtained, the factors with the highest level of satisfaction presented by the participants were: personal
satisfaction and cooperation, and the factors of lower satisfaction were power of decision, stimulation of creativity
and salary equity. We also analyzed differences in the level of perception regarding demographic and functional
variables. The main differences in the level of perception occurred in the gender variable, in the creativity factor,
where the masculine gender showed a higher level of satisfaction than the female. In the variable age, the highest
difference occurred in the communication factor, with low averages, except for participants aged 60 or over. In
the educational level, the greatest difference in perception occurred in the factor stimulating creativity, and in the
time of service, the variation in the level of perception was higher in the salary equity factor, with the same factor
being one of the smallest and one of the highest averages. It is concluded that the investigated company indicates
a good level of organizational satisfaction, but that it must adopt some practices of improvements in the factors of
decision power, stimulus to creativity, wage equity, communication and recognition.

Index terms: Organizational climate, building, collaborators perception.
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Introducéo

Com as mudancas contextuais vividas dentro das organizac6es, o foco institucional
deixou de ser tdo somente o lucro ou o produto, de modo que as instituicdes passaram a
fortalecer em seu discurso a valorizacao das relagdes humanas. Por entender essa realidade de
modificacbes profundas e complexas é que se torna essencial discutir a importancia do clima
organizacional predominantemente positivo, que afetard o ambiente de forma favoravel.

De acordo com Luz (2003, p. 20), o clima organizacional refere-se ao “reflexo de animo
ou do grau e satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento, ou ainda, a
atmosfera psicolégica que envolve a relacdo entre a empresa e seus funcionarios”.
Complementando essa conceituacdo, Toro (1992 apud SILVA E FONSECA, 2011) emprega o
termo como a percepcdo individual da realidade laboral, que é estruturada nas experiéncias
pessoais e significacbes do ambiente de trabalho.

Avaliar o clima organizacional significa agregar diversos fatores que interferem no
ambiente de trabalho, tais como cultura, motivacgdo, produtividade, satisfacdo, percepcdo dos
colaboradores. O clima tem forte relacdo com a cultura que a instituicdo defende, e, assim como
a cultura se modifica em diferentes instituicGes, também o clima organizacional difere de um
ambiente de trabalho para o outro (MORO et al., 2012).

O clima organizacional diz respeito as propriedades e influéncias motivacionais que
estdo inclusas no ambiente de trabalho. Desse modo, o clima organizacional é uma variavel
potencialmente importante, que deve ser estudada com o objetivo de buscar melhoria continua
nas organizages, maior satisfagdo no trabalho, identificagdo nas necessidades de
aprimoramento (RIZZATTI et al., 2010).

Avaliar as condicBes relacionais dentro das organizacfes é de extrema importancia,
visto que é o local onde as pessoas passam uma grande parte do dia e de suas vidas. Atualmente
muitas empresas tém investido em melhoria de qualidade no ambiente de trabalho dos seus
funcionarios. O clima organizacional diz respeito ao ambiente interno, que envolve
supervisores, diretores e subordinados. Nesse sentido, as pessoas séo o principal potencial das
organizac0es, e diversos fatores influenciam no alcance de um clima organizacional favoravel
(OLIVEIRA; CARVALHO; ROSA, 2012).

Dessa forma, Sousa e Garcia (2011, p. 23) sustentam a importancia desse estudo porque
as pesquisas de clima organizacional tém o proposito de “analisar a percep¢do das pessoas sobre
0 ambiente de trabalho e realizar levantamento de dados, que proporcionam a compreensao de

como estdo as varias relagdes entre a organizacao e as pessoas”. Os mesmos autores pontuam
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ainda que a percepcao dos envolvidos na instituicdo gera um profundo impacto na forma como
desenvolvem o seu trabalho.

Dada a importancia do tema, esta pesquisa visa responder a seguinte questao: Qual a
percepcédo dos colaboradores de uma empresa do ramo da construcao civil de Palmas - TO em
relacéo aos fatores do clima organizacional?

A construcdo civil é parte importante da economia brasileira, fomentando o
desenvolvimento e gerando empregos e movimentacdo financeira. No contexto da construgéo
civil, alguns gestores ainda definem investimento como a compra e a manutengdo de materiais
e equipamentos. No entanto, cada vez mais, as empresas tém se atentado ao fato de que os
recursos humanos podem se tornar o diferencial da organizacio (BORGES; BRANDAO;
MARINHO, 2010).

De acordo com Uehara e Serra (2014), alguns problemas comuns nesse setor séo a
pressdo pela produtividade, alta rotatividade, baixa escolaridade dos trabalhadores, e caréncia
de profissionais capacitados em sua area de atuacao.

Por causa dessas circunstancias, a comunicacao é ausente ou deficitaria, e o clima
organizacional muitas vezes se torna pesado e desfavoravel. Assim, as empresas precisam “estar
atentas a sua maneira de comunicar-se para que os funcionarios confiem nas informacGes
recebidas e sejam o0s primeiros a transmitir imagem positiva. A parte dificil da comunicagédo
estda em como usa-la” (BORGES; BRANDAO; MARINHO, 2010, p. 14).

Assim, este estudo, realizado no periodo de setembro a novembro de 2016, pretende
identificar, por meio da percepcdo dos colaboradores, os fatores que influenciam o clima
organizacional de uma empresa do ramo da construgéo civil de Palmas - TO, utilizando um
instrumento baseado em estudos de Kolb et al. (1986) e Rizzatti (2002).

Dessa forma, esta pesquisa podera contribuir com gestores que atuam diretamente com
pessoas, e também com pesquisadores e leitores que se interessem pela area. Os resultados desta
pesquisa abrem possibilidades de novas praticas e estratégias, esclarecendo questdes sobre o

funcionamento organizacional.

Material e métodos

Investir na gestdo do clima contribui para melhoria da qualidade dos servigos, e
disponibiliza um ambiente seguro para os colaboradores. Esse € um instrumento de feedback e
de intervencéo. Por isso, é importante entender a variedade de conceitos e os diversos modelos
de clima, e utiliz4-los para a melhoria da organizagéo (RIZZATTI, 2002; LUZ, 2003). Rizzatti

Revista Sitio Novo — Vol. 2 — Jan./Jun. 2018 - ISSN 2594-7036
42



SANTOS & MENEZES (2018)

f"' sitionovo

(2002) fez um estudo sobre os diversos modelos criados ao longo do contexto das organizacoes,

que foram desenvolvidos conforme a necessidade de cada uma delas. Entre esses modelos,

pode-se citar os de Litwin e Stinger, de Kolb et al., de Sbragia, de Halpin & Grolf, de Schneider

& Bartlett, de Campbell e coautores, de Sims & Lafollete e 0 Modelo de Colossi. Além desses,

0 proprio autor, Rizzatti, desenvolveu um modelo, e também Bispo (2006). Os pressupostos e

fatores de cada um desses modelos esta exposto no QUADRO 1.

QUADRO 1

Modelos de Clima Organizacional

Autores

Ano

Fatores estudados

Litwin e Stinger

[ 1968

| Estrutura; responsabilidade; riscos; recompensa; calor e apoio; conflito.

Kolb et al.

1986

Conformismo; responsabilidade; padrées; recompensas; clareza organizacional; calor
e apoio; lideranga.

Sbragia

1983

Estado de tensdo; conformidade exigida; énfase na participacdo; proximidade da
supervisdo; consideracdo humana; adequagdo da estrutura; autonomia presente;
recompensas proporcionais; prestigio obtido; cooperag¢do existente; padrdes
enfatizados; atitude frente a conflitos, sentimento de identidade; tolerancia existente;
clareza percebida; justica predominante; condi¢des de progresso; apoio logistico
proporcionado; reconhecimento proporcionado; forma de controle.

Halpin e Grolf

Falta de entrosamento; obstaculo; espirito; amizade; distancia; producéo; estimulo;
consideragao.

Schneider

1975

Suporte administrativo; estrutura administrativa; preocupagdo com novos servidores;
independéncia dos servidores; conflitos internos; satisfacdo geral.

Campbell et al.

1970

Autonomia individual; grau de estrutura; orientagdo para recompensa; consideracéo,
calor e apoio.

La Follete e Sims

1975

Grau efetivo em relacdo a outras pessoas da organizagdo; grau efetivo em relacdo a
supervisao e/ou organizacdo; clareza das politicas e promogdes; pressdes no trabalho
e padrbes; comunicagdo aberta e ascendente; risco na tomada de deciséo.

Peltz e Andrews

Liberdade; comunicacdo; diversidade; dedicagdo; motivacdo; satisfacdo; similaridade;
criatividade; idade; grupos.

Zohar

Importancia e eficiéncia do programa de treinamento em seguranca; atitudes da
administracdo com relacdo a seguranca; efeito da conduta segura sobre as promocées;
nivel do risco nos locais de trabalho; efeitos do ritmo de trabalho necesséario sobre a
seguranga; status do oficial de seguranca; efeito da conduta segura no status social;
status do comité de seguranca.

Colossi

1991

Filosofia e ambiente geral na empresa; condi¢des fisicas de trabalho; sistema de
avaliacdo e controle; treinamento e desenvolvimento profissional; progresso
funcional; comportamento das chefias; satisfacdo pessoal; sistema de assisténcia e
beneficio; lazer; relacionamento sindical.

Rizzatti

2002

Imagem e avaliacdo; desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos;
organizacdo e condi¢Bes de trabalho; relacionamento interpessoal; sucessao politico-
administrativa e comportamento das chefias; satisfa¢io pessoal.

Bispo

2006

Influéncia interna: ambiente interno; assisténcia aos funcionarios; burocracia; cultura
organizacional; estrutura organizacional; nivel sociocultural; incentivos profissionais;
remuneracao; seguranca profissional; transporte; vida profissional. Influencia externa:
convivéncia familiar; férias e lazer; investimentos e despesas familiares; politica e
economia; salde; seguranca publica; situagdo financeira; time de futebol; vida social.

Fonte: Elaborado pelas autoras, com base em RIZZATTI (2002) e BISPO (2006).

A avaliacdo do clima organizacional tem como principal funcéo realizar o levantamento

da percepgdo dos funcionarios acerca dos diversos fatores elencados acima. Desse modo,

Romado et al. (2013) trazem uma série de produtos que se tornam possiveis de mensurar apos
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uma avaliagdo de clima. Alguns deles sdo motivagdo, trabalho em equipe, liderancga,
comunicacdo, treinamento e reconhecimento. Percebe-se que existe uma grande variacdo dos
fatores propostos pelos diversos autores, e alguns desses fatores sdo repetidos em diversos
modelos, e apontam um padrdo do que é importante avaliar, como pode ser observado nos
fatores lideranca, recompensas, responsabilidades, identidade, relacionamento interpessoal,
participacdo, estrutura e reconhecimento (SILVA, 2003).

Estudar o clima organizacional possibilita a investigacdo das deficiéncias e lacunas da
organizacdo, e, consequentemente, a melhoria dos servicos oferecidos ao publico interno,
favorecendo o desempenho, a motivacao e a satisfacdo (RIZZATT]I, 2002).

Este estudo é caracterizado como uma pesquisa bibliografica e descritiva, que tem por
objetivo estudar, analisar, registrar e interpretar os fatos. E um método focado na analise das
variaveis e seus efeitos (MARCONI e LAKATOS, 2017).

E também uma pesquisa quantitativa, que “n&o é apropriada nem tem custo razoavel para
compreender ‘porqués’. As questdes devem ser diretas e facilmente quantificaveis e a amostra
deve [...] possibilitar uma analise estatistica confiavel” (MORESI, 2003, p. 64). O instrumento
utilizado nesta pesquisa originou-se dos estudos de Kolb et al. (1986) e do modelo de Rizzatti
(2002), conforme apresentado no QUADRO 2. Ressalta-se que, apesar de haver pesquisas mais
recentes na area, todas partem dos autores elencados neste estudo, o que destaca que este

trabalho privilegia conceitos e técnicas oriundos de fontes originais.
QUADRO 2

Fatores do Clima Organizacional

Fatores do Clima Organizacional

Poder de decisdo | Inclui a participacdo e o engajamento de todos tanto nas decisdes como na determinacdo de
responsabilidades e apresentacdo de resultados, ou seja, delegar e dar poder e autoridade a
uma pessoa para que esta atue em nome da outra. No entanto, o poder de decisdo sempre vai
depender do grau da complexidade das organizacBes. Mede o grau de liberdade do
funciondrio.

Sistema de|Visa verificar o que a organizacdo faz para estimular o ego do trabalhador, se ela incentiva
assisténcia gseu desenvolvimento e se contribui para o alcance dos objetivos pessoais por meio de
beneficios beneficios diversos.

Reconhecimento

Avalia 0 grau em que 0s membros sentem que estdo sendo reconhecidos e recompensados
por bom trabalho, ou seja, a percepg¢éo de quanto os esforc¢os individuais sdo valorizados.

Cooperacéo

Sentimento de ajuda mutua que prevalece na organizacdo. Refere-se ao relacionamento
estabelecido entre as pessoas na organizagdo. Visa identificar a percepcdo de que o
coleguismo é uma forma valorizada na organizacdo, pela confianca dos membros uns nos
outros, e pela oferta de apoio mutuo; é o sentimento de que boas relacdes prevalecem no
lambiente de trabalho.

Lideranca

Aponta sentimento dos membros da organizagdo em relacdo as préticas da lideranca.
Honestidade e credibilidade, conhecimento das atividades e estilo de lideranca.

Oportunidade
crescimento

€

Informa sobre as oportunidades reais de treinamento, capacitacdo, educacdo continuada que
o0s funcionarios recebem mediante os avangos tecnol6gicos, administrativos e sociais.

Administracéo
de conflitos

Avalia 0 quanto as pessoas estdo dispostas a considerar diferentes opinides, levantar
problemas e negocia-los por meio do dialogo.
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Estimulo alAvalia o estimulo a inovacéo e a criatividade, verifica se a empresa apoia ideias criativas.
criatividade

Satisfacdo Contém itens que visam identificar os sentimentos do profissional quanto a organizacdo em
pessoal que trabalha. A satisfacdo geralmente caracteriza-se pelo sentimento empregado pelo

funcionario em relagdo a algo ja experimentado, por isso muitos autores acreditam ser algo
muito intrinseco ao individuo.

Equidade salarial [Avalia o quanto os funcionarios percebem como justo o salario diante das atividades

desempenhadas.
Condic6es de | Refere-se ao ambiente oferecido pela organizagdo, a superagcdo dos problemas, a
trabalho coordenacdo de atividades, ao clima instaurado e & ergonomia.

Comunicagéo Refere-se ao grau do conhecimento sobre os acontecimentos que ocorrem na empresa, de
modo a saber se a comunicacéo é clara, objetiva e espontanea.

Imagem A organizacao pode ser definida a partir de uma imagem publica favoravel ou ndo favoravel.
organizacional A imagem predominantemente favoravel pode-se chamar de prestigio obtido ante a
comunidade ou a sociedade, e a desfavoravel pode estar relacionada a problemas internos a
organizagao.

Fonte: Elaborado pelas autoras, com base em KOLB et al. (1986) e RIZZATTI (2002).
Antes da aplicacdo do questionario, realizou-se uma valida¢do semantica com cinco dos

participantes. Esse procedimento foi realizado com o objetivo de verificar o nivel de
compreensdo do questionario e o tempo médio de resposta. Ao final, observou-se que trés
palavras ndo estavam claras para a amostra. Entdo explicou-se o significado das trés palavras,
e solicitou-se a sugestdo da mudanca do item. As palavras foram modificadas por sindbnimos
para alcancar o nivel de compreensdo da amostra.

Dessa forma, foi aprimorado um questionario com 46 perguntas que contemplam fatores
que avaliam o clima organizacional, com escala likert que varia de 0 a 5, sendo zero “discordo
totalmente” e 5 “concordo totalmente”. Foram acrescidos também 5 itens que avaliam as
variaveis demograficas e funcionais (sexo, idade, nivel de escolaridade, tempo de trabalho na
empresa e cargo). Além disso, foi acrescentada uma questdo aberta sobre a percep¢do do
participante, para que este pudesse fazer sugestdes, criticas ou elogios referentes a organizacao
ou contemplar algum item das questdes abordadas. O questionario impresso foi disponibilizado
para todos os colaboradores de uma empresa do ramo de construcdo civil em Palmas - TO,
totalizando 75 pessoas, e foi respondido por aqueles que se dispuseram a participar da pesquisa,
configurando uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia e acessibilidade. Participaram
da pesquisa 64 pessoas, totalizando 85,3% do universo total da amostra. As perguntas do
instrumento de pesquisa avaliam os fatores do clima organizacional, conforme apresentado no
quadro acima. As 46 perguntas na integra, conforme foram disponibilizadas aos participantes,
apresentam-se no QUADRO 3.
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QUADRO 3
Questionario sobre Clima Organizacional

Item [ Perguntas

1 Confio e acredito no trabalho realizado pelo meu chefe.

2 Eu considero que tenho um salério justo, comparado com o salario das pessoas de outros setores que
fazem trabalho idéntico ou da mesma importancia que o meu.

3 As recompensas financeiras que recebo sdo fatores motivacionais para o desempenho de minhas
atividades.

4 Eu percebo que na minha Empresa existe uma busca da satisfagdo dos interesses dos proprietarios, dos
funcionarios e dos clientes simultaneamente.

5 Tenho liberdade na minha Empresa para tomar decisfes e resolver problemas sem ter que consultar
meus superiores.

6 Sinto-me motivado a exercer minhas atividades com as condic¢des de trabalho que tenho.

7 Meu chefe me da oportunidade de expressar o que sinto e penso, de propor ideias e oferecer sugestbes
na minha area de atuag&o.

8 Na minha Empresa as pessoas dispem de recursos materiais (maquinas, equipamentos), recursos
humanos e financeiros necessarios para realizarem o seu trabalho.

9 Estou satisfeito com o trabalho que realizo.

10 Meu chefe frequentemente fornece retorno (feedback) quanto ao meu desempenho.

11 Em geral na minha Empresa, as pessoas tém um comportamento eticamente correto, elas praticam o
que falam.

12 Eu tenho conhecimento de como ocorrem as promogdes na minha Empresa.

13 Percebo que o sentimento de amizade é valorizado pela Empresa.

14 As pessoas na Empresa sdo consultadas e envolvidas nas decisdes relacionadas a sua area de atuacdo e
outras decisfes de &mbito geral.

15 Existe um comprometimento da Empresa com a qualidade dos seus produtos, servigos e processos.

16 O grau de acompanhamento do trabalho, realizado pelo meu chefe, estd adequado.

17 Minha Empresa oferece aos funcionarios oportunidades de crescimento e avango profissional.

18 As relacOes sdo solidarias, predominando a cooperagdo entre 0s colegas de trabalho.

19 A Empresa tem proporcionado oportunidades de desenvolvimento profissional.

20 A Empresa estimula a geracdo de ideias, de sugestdes ou pelo menos é receptiva as novas ideias,
melhorias e mudancas.

21 Eu confio nos meus colegas de trabalho.

22 O meu relacionamento com o chefe é considerado agradavel.

23 Os conflitos sdo administrados por meio do didlogo e da negociacéo.

24 A comunicacdo na Empresa é livre e espontanea, fluindo facilmente e permitindo que informac6es
importantes sejam de conhecimento de todos.

25 Minha Empresa trata os erros das pessoas de forma suportavel e construtiva.

26 Eu procuro superar as expectativas de meu superior em relagdo ao meu trabalho.

27 A Empresa adota politicas de reconhecimento para os trabalhadores avaliados acima da média.

28 Disponho de tempo suficiente para executar as tarefas relativas ao desempenho de um bom trabalho.

29 Na Empresa 0s funciondrios que recebem prémios e promogdes sdo 0s que realmente merecem.

30 Sinto que as pessoas estao dispostas a escutar e considerar diferentes opinides na Empresa.

31 Me identifico com essa Empresa e desejo continuar participando do seu desenvolvimento.

32 Na minha Empresa, reconhecimento e recompensa por bom trabalho sdo geralmente maiores que a
atitude critica e punitiva.

33 As condig¢Bes atendem as minhas necessidades, tais como: temperatura, ventilagéo, iluminacéo, limpeza
e mobiliario.

34 Tenho liberdade para mudar as rotinas do meu trabalho.

35 Eu sinto orgulho de trabalhar na Empresa e a recomendaria a um amigo.

36 As relacbes na minha Empresa sdo harmoniosas.

37 O apoio entre os colegas no desenvolvimento das atividades esta presente na Empresa.

38 Meu chefe se esforca para proporcionar os recursos/materiais adequados para o desenvolvimento do
meu trabalho.

39 A responsabilidade atribuida ao cargo que exerco é coerente com as minhas capacidades intelectuais e

emocionais
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Item [ Perguntas

40 O salario que eu recebo é equivalente ao salario pago por outras Empresas do mesmo ramo de mercado.

41 Meu chefe estimula a capacitacdo/desenvolvimento dos colaboradores.

42 Os meios de comunicacdo utilizados pela Empresa sdo eficazes.

43 Estou satisfeito com a disponibilizacdo de materiais no meu trabalho, isto €, acesso a equipamentos
utilizados no desenvolvimento das minhas atividades.

44 Eu tenho clareza da missdo, visdo e 0s objetivos da Empresa.

45 Sou reconhecido na sociedade pelo fato de trabalhar nessa Empresa.

46 Os bheneficios oferecidos pela Empresa proporcionam qualidade de vida para a realizacdo do meu

trabalho.

Fonte: KOLB et al. (1986) e RIZZATTI (2002).

Resultados e discussao

Na TAB. 1, apresentam-se os dados demograficos e funcionais relacionados aos

resultados coletados da caracterizacdo da amostra e da aplicagdo dos questionarios, sendo N o

valor de participantes da amostra. Os participantes representam 85,3% do total de colaboradores

da instituicéo.

TABELA 1

Caracterizagdo da amostra

Variaveis N %
Sexo
Masculino 57 89,1
Feminino 7 10,9
Faixa etaria
18-28 anos 24 37,5
29-39 anos 16 25,0
40-49 anos 20 31,3
50-59 anos 3 4,7
60 anos ou mais 1 1,6

Escolaridade

Fundamental 28 43,8
Médio 28 43,8
Ensino Superior 8 12,5
Outro 0 0
Tempo de trabalho
Menos de 1 ano 35 54,7
1-3 anos 22 34,4
4-6 anos 2 3,1
7-9 anos 3 4.7
10 anos ou mais 2 3,1
Cargo
Cargo de chefia 2 3,1
Cargo administrativo 3 4,7
Cargo técnico 2 3,1
Pedreiro 17 26,6
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Meio oficial 3 4,7

Servente 21 32,8

Operador (degbueité)cnr:ecl);a, prancha ou 8 125
Carpinteiro 0 0,0

Estagiario 8 12,5

Outros 0 0,0

TOTAL GERAL 64 100

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

De acordo com dados apresentados na TAB. 1, a amostra se caracteriza principalmente
como masculina, totalizando 89,1% dos respondentes, com 37,5 % concentrados na faixa etaria
entre 18 e 28 anos, e escolaridade nos niveis fundamental e médio, totalizando 43,8% cada.
Esses dados provavelmente estdo relacionados ao ramo do negécio, o qual concentra, em sua
maioria, homens jovens e com pouca escolaridade. Além disso, pode-se inferir que muitos
jovens estdo em busca do primeiro emprego, que exige pouca qualificacdo, e 0s cargos
oferecidos por esse segmento do mercado ndo exigem conhecimento escolar ampliado, o que
facilita a contratacdo de pessoas com pouca escolaridade.

Em termos de tempo de servico, a grande maioria esta na empresa ha menos de um ano,
totalizando 54,7% da amostra. Esse dado indica grande rotatividade de pessoal (turnover), que
pode apontar uma série de possibilidades, tais como contratacdo por tempo determinado,
competitividade entre empresas do ramo, baixo salario ou poucas politicas de incentivo e
valorizag&o etc.

A TAB. 1 demonstra também a divisdo de cargos dentro da empresa, onde, na condicéo
de ramo da construcdo civil, prevalecem trabalhadores que se enquadram no cargo de servente,
representando 32,8% da amostra.

Para responder ao objetivo especifico de identificar os principais fatores relacionados ao
clima na percepcdo dos colaboradores de uma empresa do ramo da construcdo civil de Palmas
- TO, foram elencados 13 fatores por meio de 46 questdes. Assim, apds a tabulacdo dos dados,

apresentam-se na TAB. 2 os valores da média e do desvio padrao.
TABELA 2

Valores da amostra

Fator Média Desvio Padrao
Poder de decisdo 3,1 1,8
Sistemas de assisténcia e beneficio 4,2 1,6
Reconhecimento 4,1 1,6
Cooperacéo 4,5 14
Lideranca 4,2 1,7
Oportunidade e Crescimento 4,2 1,8
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Administracdo de conflitos 4,4 1,5
Estimulo a criatividade 3,5 1,7
Satisfacdo pessoal 4,7 1,5
Equidade salarial 3,9 1,7
CondicGes de trabalho 4,4 1,5
Comunicacdo 4,1 1,6
Imagem organizacional 4,4 1,6

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

As médias dizem respeito ao nivel de satisfacdo dos respondentes, podendo variar de
acordo com a escala, sendo 1 0 menor nivel de satisfacdo, e 6 o maior nivel de satisfacdo. Assim,
0s participantes apontaram ter maior satisfacdo nos fatores: satisfacdo pessoal; com média 4,7;
e cooperacdo, com média 4,5.

Rizatti (2002) pontua que a satisfacdo pessoal esta ligada ao reconhecimento e prestigio
de trabalhar na organizacdo, além da percepcao sobre as atividades relacionadas com a funcéo
exercida e uma jornada de trabalho adequada.

Ja o fator cooperacédo, para Kolb et al. (1986), visa avaliar a relacdo entre os colegas de
trabalho, a confianca entre os membros de uma empresa, 0 apoio mutuo e as boas relagcdes no
ambiente de trabalho.

Os fatores que representaram menor nivel de satisfagdo foram: poder de decisdo, com
média 3,1, e estimulo a criatividade, com média 3,5. Esses fatores apontam para a falta de
liberdade em realizar o trabalho, indicando necessidade de consultar um superior sempre que
alguma mudanca € necessaria. Para Rizzatti (2002), o poder de decisdo depende do grau de
complexidade das organizacdes, e inclui a participacdo de todos os trabalhadores na
determinacéo de responsabilidades e apresentacdo de resultados, ou seja, delegar e dar poder e
autoridade a uma pessoa para que esta atue em nome da outra. O fator estimulo a criatividade,
de acordo com Kolb et al. (1986), busca avaliar o estimulo a inovacéo e verificar se a empresa
apoia ideias criativas. De fato, no ramo da construcéo civil, € bem comum que aspectos relativos
a liberdade sejam considerados um desafio. 1sso porque esse ramo exige precisao, e qualquer
mudanca pode gerar impactos severos. No entanto, é possivel pensar em outras formas de
exercer 0 poder de decisdo e estimulo a criatividade dos trabalhadores, de modo a torna-los voz
ativa na empresa, o que influenciara também em outros fatores, tais como o reconhecimento, a

comunicacéo e a administracéo de conflitos.
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Ainda a respeito da analise dos dados, deve-se considerar as impressdes de alguns
participantes que expressaram suas percepcdes em relacdo a empresa na questdo discursiva do
questionario. Como pontos positivos, foram apontados:
A empresa oferece muitas oportunidades ao funcionario, além de boa alimentacéo
[...]- Sujeito (A).
Existe uma boa relacéo entre chefes e empregados e acho o trabalho eficiente. Sujeito
(B).
Como pontos que precisam ser melhorados, foram sugeridos:

[...] mas precisa melhorar a distribuicdo das atividades diérias de cada profissional e
trabalhar a dificuldade de aceitac@o de opinides e sugestdes na empresa. Sujeito (A).

Seria bom melhorar o salario, que é abaixo do valor de mercado, comparado a outras
empresas. E também mais investimentos nos treinamentos de utilizagdo de
Equipamentos de Protegdo Individual (EPI). Sujeito (B).

Deveria oferecer alimentacdo também para os estagiarios. Sujeito (C).
De modo geral, o nivel de satisfagdo com o clima organizacional da empresa é bom, mas

se deve adotar na organizacdo algumas praticas para melhorias.
Para responder ao segundo objetivo especifico, que foi estabelecer um comparativo entre

os dados para verificar se existem diferencas nas percepcdes dos colaboradores de uma empresa
do ramo da construcdo civil de Palmas - TO, utilizou-se a média encontrada entre os dados

demogréficos e funcionais conforme TAB. 3.
TABELA 3

Diferenga de percep¢do a partir dos dados demogréaficos.

o . L Nivel de

Variaveis Sexo Faixa Etaria Escolaridade Tempo na Empresa

2 _ o 2

el o 88 g 8| E E s | & £

= c S| c| c| < 5 S| o s || 8| 8| 8| 3

S c © © © © o = bl fe <) = = = )

Fatores 3] g 0 | o | o | o b S| @ g © < < < °
< = SR || R =] o | = S ||| 2| e
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(le] —
Poder de deciséo 39| 44 (39|41 /40(38| 60 [42|38| 40 |39 (42|50 /43|23
Sistemas de asslstenciae 31| 34 |29 30 30 35 35 31|30 33 27 34 40 43 48

eneficio

Reconhecimento 42 | 41 (43|42 (42|45 35 |42 (42| 42 |39 |46 |50 |45 |43
Cooperagédo 45| 43 |44 |45 |45|40 )| 60 |48 40| 42 |44 |47 525228
Lideranca 42 | 42 |43 |38 |42 |44 | 44 |44 40| 42 |39 |46 51|51 |34
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Oportunidade e Crescimento | 39 | 39 |41 35|38 46| 45 |40 37| 40 (36 (41|46 |47 |35

Administracéo de conflitos | 46 | 48 |44 49|47 45| 45 |49 44| 44 |43 |50|58|53]33

Estimulo a criatividade 43| 34 |42|39 /42|40 60 |47 39| 36 39|44 |47 56|43

Satisfacdo pessoal 43| 44 |43 (43143 |41 40 (45|41 | 44 |40 4751|5130

Equidade salarial 39| 38 |41|36(39(48| 35 (40|38| 41 |36 |43 |55 /48|23

Condicdes de trabalho 34| 42 36|33 |34 (36| 43 |35|34| 38 [33[38|41 /40|23

Comunicacéo 35| 32 |32|30(33(38| 57 |37|33| 27 [32|38|40 37|27

Imagem organizacional 39| 40 /39(/38(39 42| 43 (45|40 39 |3,7 /41 /48|44 |36

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

De acordo com a TAB. 3, em relacéo a variavel sexo, observa-se uma diferenca do nivel
de percepcdo no que se refere ao fator de estimulo a criatividade, no qual o sexo feminino
apontou menor nivel de satisfacdo do que os respondentes do sexo masculino. Provavelmente
porque as mulheres da empresa, que representam uma pequena porcentagem do total de
trabalhadores, trabalham com atividades voltadas aos aspectos burocraticos da construtora,
gerando pouco estimulo e espaco para atividades criativas. Outro fator com diferenca de
percepcao foi o relacionado as condicdes de trabalho, em que o sexo masculino aparece com
menor nivel de satisfacdo. Essa realidade possivelmente esta ligada ao fato de que os homens,
em sua maioria, trabalham na construcao, em condicdes climaticas desfavoraveis, ao contrario
das mulheres, que ficam a maior parte do tempo no escritdrio.

Em relacdo a faixa etaria, evidencia-se uma diferenca significativa do fator poder de
decisdo, constatando-se que a categoria de 60 anos ou mais é a que possui maior nivel de
satisfacdo, diferente das outras faixas etarias. Para Sour (1998 apud Pereira, 2003), o poder de
deciséo significa a capacidade de intervir sobre a vontade ou 0s interesses de agentes sociais,
sendo, desse modo, uma relacdo social baseada na capacidade de coagir ou dominar o outro,
com fins de controlar ou produzir resultados.

Ainda de acordo com o autor, esse poder pode ser utilizado na dimensdo econdmica,
politica ou simbolica. Nesta mesma variadvel, os fatores cooperacdo, estimulo a criatividade,
condicBes de trabalho e comunicacdo apresentam uma média proxima em todas as faixas
etarias, exceto na categoria de 60 anos ou mais, que apresenta um nivel de satisfacdo maior que
0s demais. Os respondentes dessa categoria provavelmente ocupam cargos de chefia na
empresa, ou sentem que possuem boas relacoes e liberdade no ambiente de trabalho.

Ja no fator reconhecimento, essa média se inverte, e a faixa etaria de 60 anos ou mais € a

que apresenta o menor nivel de satisfagdo. De acordo com Kolb et al. (1986), esse fator avalia
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0 grau em que 0s membros sentem que estdo sendo reconhecidos e recompensados por bom
trabalho. Nesse sentido, a média indica que os respondentes dessa faixa etaria sentem-se pouco
reconhecidos pelos trabalhos que executam.

Os fatores oportunidade e crescimento apontam médias proximas, e as duas faixas etarias
que indicam baixo nivel de satisfacdo, destoando das demais, séo as de 29-39 e de 40-59 anos.
Esse fator informa sobre as oportunidades reais de treinamento, capacitacdo, educacéo
continuada que os funcionarios recebem mediante os avancos tecnoldgicos, administrativos e
sociais (KOLB et al., 1986). Ainda analisando a varivel faixa etéria, no fator equidade salarial,
a maioria dos respondentes apontam baixo nivel de satisfacdo, entre os quais apenas aqueles na
faixa etaria de 50-59 anos apontam maior nivel de satisfacdo. Nesse sentido, € possivel inferir
que a maioria dos funcionarios acham o salario baixo diante da atividade desempenhada.

A variavel escolaridade traz diferencas no fator cooperacdo, no qual se verifica que os
participantes com nivel fundamental apontam maior nivel de satisfacdo que os demais. De
acordo com Rizzatti (2002), tal fator refere-se ao sentimento de ajuda mdtua que prevalece na
organizacdo. Esse dado possivelmente indica que os trabalhadores com nivel fundamental, mais
ligados a atividades manuais, sdo mais solidarios e colaborativos com os colegas, em
comparacao a trabalhadores com outros niveis de escolaridade.

Ainda a respeito dessa variavel, o fator estimulo a criatividade tem uma grande diferenca,
apontando os trabalhadores com nivel fundamental como os que possuem maior nivel de
satisfacdo. Esse dado pode indicar que os trabalhadores com nivel superior estdo envolvidos
em atividades mais burocraticas, o que enrijece o trabalho e dificulta a criatividade. No fator
comunicacgdo, os respondentes com nivel de escolaridade superior apontaram o menor nivel de
satisfacdo. Segundo Kolb et al. (1986), esse fator avalia o grau do conhecimento sobre os
acontecimentos que ocorrem na empresa, e avalia se a comunicacdo € clara, objetiva e
espontanea.

Na variavel tempo de servico, o fator sistemas de assisténcia e beneficios possui menor
nivel de satisfacdo dos respondentes com menos de um ano e entre 1 e 3 anos de trabalho na
empresa. Infere-se que esses colaboradores tém a percepcdo de que h& pouco incentivo ao
desenvolvimento e ao alcance de objetivos pessoais por meio de beneficios (RIZZATTI, 2002).

No fator lideranca, os maiores niveis de satisfagdo se encontram entre os respondentes
gue possuem entre 4 e 6 anos e entre 7 e 9 anos de empresa. Esses participantes indicam que
estdo satisfeitos com as praticas dos lideres. No fator estimulo a criatividade, evidencia-se uma

diferenca significativa; em tal fator, os trabalhadores que possuem entre 7 e 9 anos de empresa
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apresentam maior nivel de satisfagdo, diferente dos demais. E provavel que esses trabalhadores
sintam-se apoiados em suas ideias inovadoras. Os participantes com 10 anos ou mais na
empresa indicam os menores niveis de satisfacdo de todos os fatores, exceto nos fatores sistema
de assisténcia e beneficios (que é a maior média dessa variavel) e reconhecimento. O fato de os
outros onze fatores estarem como insatisfatorios nessa variavel indica que possivelmente as
possibilidades de crescimento profissional e de qualificacdo na empresa sdo pouquissimas.
Além disso, para quem esta ha mais de 10 anos na empresa, existe um indicativo de
relacionamentos interpessoais desgastados e dificeis, conforme apontam as médias do nivel de
satisfacdo dos fatores poder de decisdo, comunicagéo, cooperacao, satisfacdo pessoal, lideranca,
administracdo de conflitos, oportunidade de crescimento, equidade salarial, condicdes de

trabalho e comunicacao.

Conclusdes

O objetivo deste estudo foi identificar os fatores que influenciam no clima organizacional
de uma empresa do ramo da construcdo civil em Palmas - TO. Esse objetivo foi alcancado com
a utilizacdo do instrumento elaborado com base nos modelos de escala desenvolvidos por Kolb
et al. (1986) e Rizzatti (2002), que permitiram calcular a média para encontrar o nivel de
satisfacdo dos colaboradores.

Os resultados alcancados indicam que os participantes possuem maior nivel de satisfacdo
nos fatores satisfacdo pessoal e cooperacdo; e menor satisfacdo nos fatores poder de deciséo e
estimulo a criatividade.

O segundo objetivo foi estabelecer um comparativo entre os dados demograficos para
verificar se existem diferencas nas percepcdes dos colaboradores de uma empresa do ramo da
construcdo civil em Palmas - TO com relacdo aos fatores do clima organizacional.

As diferencas de percepcédo, por meio dos dados demograficos e funcionais, indicam que
0s participantes do sexo masculino possuem maior nivel de satisfacdo no fator estimulo a
criatividade, e os do sexo feminino possuem maior nivel de satisfacdo no que se refere ao fator
condigdes de trabalho.

Na variavel faixa etaria, a categoria com 60 anos ou mais aparece com maior nivel de
satisfacdo nos fatores poder de decisdo, cooperacdo, estimulo a criatividade, condicGes de
trabalho e comunicacdo. Essa mesma categoria aponta menor nivel de satisfacdo no fator

reconhecimento. As faixas etarias de 29-39 e 40-49 anos destoam das demais, com menor nivel
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de satisfacdo no fator oportunidade e crescimento. A faixa etaria de 50-59 anos aponta maior
nivel de satisfacdo no fator equidade salarial.

Na variavel escolaridade, os respondentes com ensino fundamental apontaram maior
nivel de satisfacdo nos fatores cooperacgdo e estimulo a criatividade. Os respondentes de nivel
superior indicaram menor nivel de satisfacdo no fator comunicagao.

Na varidvel tempo na empresa, 0s respondentes com 10 anos ou mais de trabalho na
mesma organizacdo apontaram baixos niveis de satisfacdo nos fatores poder de deciséo,
comunicagdo, cooperagdo, satisfacdo pessoal, lideranga, administracdo de conflitos,
oportunidade de crescimento, equidade salarial, condi¢des de trabalho e comunicagdo. O menor
nivel de satisfacdo no fator sistema de assisténcia e beneficios é constatado entre trabalhadores
com menos de um ano na empresa. No fator lideranca, os maiores niveis de satisfacdo foram
constatados entre os trabalhadores que estdo na empresa entre 4 e 6 anos e entre 7 e 9 anos.
Com maior nivel de satisfacdo no fator estimulo a criatividade, estdo os participantes que
trabalham entre 7 e 9 anos na empresa.

De modo geral, a empresa aponta um bom nivel de satisfacdo organizacional, devendo
adotar algumas préaticas de melhorias nos fatores poder de decisdo, que inclui a participacdo e
0 engajamento de todos tanto nas decisdes como na determinacdo de responsabilidades e
apresentacdo de resultados; estimulo a criatividade, que avalia se a empresa apoia ideias
criativas; equidade salarial, que indica o quanto os funcionarios percebem como justo o salario
diante das atividades desempenhadas; comunicacao, que se refere ao quanto a empresa € clara
e objetiva; e reconhecimento, que se refere ao grau em que os membros sentem que estdo sendo
reconhecidos e recompensados por bom trabalho (KOLB et al., 1986; RIZZATTI, 2002).
Assim, baseado nos resultados da pesquisa, € possivel apontar que os gestores buscam fortalecer
as relacdes entre a empresa e os colaboradores, dando-lhes oportunidades. Em contrapartida, é
também responsabilidade dos gestores reforcar os fatores identificados nesta pesquisa, e adotar
praticas para melhorias. Os resultados encontrados também podem servir como base para novas

pesquisas em organiza¢Ges do mesmo segmento.
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