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RESUMO

O artigo em questéo aborda a teméatica do clima organizacional especificamente com o estudo
em uma empresa do setor de alimentos, localizada na regido metropolitana de Curitiba, no estado
do Parana. A questdo do comportamento organizacional é relevante independente da &rea em
gue a empresa atua e também, independe do tamanho que a organiza¢do possui isto porque,
todas as empresas possuem colaboradores e o estudo de fatores relacionados a eles séo
ferramentas importantes para que as organizacdes tomem decisfes e elaborem planejamentos.

PALAVRAS-CHAVE: Comportamento Organizacional. Clima Organizacional. Inddstria de
Alimentos

1 INTRODUCAO

Um dos fatores que tem relagdo com a produtividade nas empresas é o chamado
clima organizacional. Empresas em que o trabalhador € reconhecido por seus
supervisores e respeitado por seus colegas produzem melhor evitando os desperdicios.
Este artigo apresenta os resultados de uma pesquisa de clima organizacional aplicada
aos colaboradores de uma empresa de alimentos na regido de Curitiba-Pr.

A justificativa para esta pesquisa relaciona-se com a gestdo de equipes de
trabalho, em que, observam-se situagfes que para alguns eram normais e para outros
representavam ameacas ao bom convivio na organizagdo influenciando assim as
relagbes de trabalho e afetando o clima interno. Desta forma um estudo sobre clima
organizacional se faz relevante também para que gestores de empresas possam aplicar
técnicas de andlise do clima interno para posterior aplicacdo de técnicas que visam
melhorar o convivio na organizacdo. Lembra-se que as pessoas passam boa parte de
suas vidas nas organizacGes e constroem suas carreiras e vida financeira nestas,
portanto, quanto melhor o clima de trabalho, melhores os resultados para a empresa e

colaboradores.



Diante disto apresenta-se o0 problema de pesquisa: qual a percepcdo dos
colaboradores da empresa em relacdo ao clima organizacional?

Para tanto foram elaborados alguns objetivos especificos que norteiam a
conducao do trabalho, sendo estes: elaboracdo de questionario a partir de discusséo
com o0s gestores da empresa, aplicacdo dos questionarios aos colaboradores da
organizacao, analise dos resultados da pesquisa e, propor de plano de a¢do com vistas
a melhoria do clima organizacional.

Foi adotado o rigor metodolégico das pesquisas cientificas para realizacdo do
trabalho. Trata-se de uma pesquisa descritiva, quantitativa, realizada por meio da
obtencdo de dados primarios com a aplicacdo de questionario com op¢des de multipla

escolha distribuidos para toda a populacdo da empresa.

2 O CLIMA ORGANIZACIONAL

Elaborou-se breve referencial teérico sobre o tema clima organizacional com
vistas a oferecer maior suporte a pesquisa. Segundo Payne (1973) o conceito
relacionado a clima organizacional é originario das pesquisas de Lewin, Lippitt e White
em 1939 a partir da chamada psicologia social, 0 experimento foi realizado em um
ambiente controlado com um grupo de rapazes que trabalhavam em uma industria da
época e buscava entendimento da influéncia das liderangas no comportamento dos
liderados.

E, de acordo com Luz, 2001, pg.34:

o clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no trabalho. Observa-se
que este clima influencia profundamente a produtividade do individuo e, consequentemente da
empresa. Assim sendo, 0 mesmo deve ser favoravel e proporcionar motivagao e interesse nos
colaboradores, além de uma boa relagdo entre os funciondrios e a empresa.

Segundo Bock et al. (2005, p 89), clima organizacional “refere-se a uma
situacdo contextual, em um ponto no tempo, e esta relacionado com os pensamentos,
sentimentos e comportamentos dos membros da organizagao”

Desta forma pode-se entender clima organizacional como um fator de
influéncia na produtividade e no comportamento das pessoas has organizagoes.

Para Chiavenato (2003) clima organizacional esta relacionado a uma
percepcdo ampla e flexivel da influéncia do ambiente interno da organizacdo sobre
motivacdo. Trata-se da qualidade do ambiente interno da organizacdo que afeta
diretamente as relaces de trabalho bem como a produtividade. E um conjunto de

fatores percebidos por todos os membros da organizagao.



O ponto de vista de Schneider (1975) sobre clima organizacional é que
este é a experimentagdo dos colaboradores em relagédo aos elementos que fazem parte
de seu ambiente de trabalho atendendo suas perspectivas de crescimento e
desenvolvimento pessoal e profissional.

De acordo com Robbins a satisfacdo com o trabalho:

[...] tem por conceito de satisfacéo no trabalho a atitude geral de uma pessoa em relacéo ao seu
trabalho, envolvendo as relacfes de trabalho, até mesmo as relacdes de poder; o ambiente; a
organizacdo do trabalho; as politicas e programas de gestdo da empresa; suas tecnologias;
metas, objetivos e interesses; seu ambiente econdmico-financeiro; sua histéria e os desejos dos
colaboradores no sentido singular e coletivo. (Robbins, 2010, p. 147)

Levando-se em conta 0s pressupostos tedricos em relacdo ao clima
organizacional conclui-se que este é um fator inerente a organizacdo e afeta diretamente
0 comportamento humano e a produtividade nas organizagoes.

Portanto, ao aplicar uma pesquisa de clima organizacional, uma empresa busca
melhor conhecimento dos fatores que levam & satisfacdo ou insatisfagdo de seus

colaboradores, conforme representado na figura 1:

CLIMA ORGANIZACIONAL

) desfavoravel mais ou menos favoravel N

< >

= frustracgao, = indiferenca, = satisfacao,

= desmotivacao, = apatia, = motivagao,

= falta de integracéo empresa/ = baixa integragao empresa/ = alta integracao empresa/
funcionarios, funcionarios, funcionarios,

= falta de credibilidade mutua = baixa credibilidade mutua = alta credibilidade mutua
empresa/funcionarios, empresa/funcionarios, empresa/ funcionarios,

= falta de retencao de talentos, = baixa retencao de talentos, = alta retencao de talentos,

= improdutividade, = baixa produtividade, = alta produtividade,

= pouca adaptagao as mudancas, = media adaptacao as mudangas, = maior adaptacao as mudancas,

= alta rotatividade, = media rotatividade, = baixa rotatividade,

= alta abstencao, = media abstencao, = baixa abstengao,

= pouca dedicagao, = media dedicagao, = alta dedicagao,

= baixo comprometimento com a = medio comprometimento com a = alto comprometimento com a
qualidade, qualidade, qualidade,

Figura 1: Clima organizacional e suas variaveis.
Fonte: Bispo, 2006.

Dessa maneira, se faz necessario entender um pouco mais a respeito da

industria de alimentos e sua contextualizacao.




3 A INDUSTRIA DE ALIMENTOS

No Brasil, de acordo com Gouveia (s/d), a industria de alimentos é a responsavel
por aproximados 15% de faturamento industrial e emprega mais de um milhdo de

colaboradores. De acordo com a autora,

A producédo de alimentos é um dos pilares de qualquer economia, seja por sua abrangéncia e
essencialidade, seja pela rede de setores direta e indiretamente relacionados, como o agricola,
o de servicos e o de insumos, aditivos, fertilizantes, agrotoxicos, bens de capital e embalagens.
A producao da industria alimenticia é absorvida por uma ampla gama de indastrias, que utilizam
seus produtos como insumos, e pelos consumidores finais. Destaca-se o0 setor de servicos de
alimentacéo, que cresce a uma taxa anual acima de 10% e adquire cerca de 25% da producédo
da industria alimenticia brasileira.

Salienta-se que, esta industria tem relagdo com a agricultura e a pecuaria, visto

que fornecem grande parte dos insumos utilizados (VIANA, 2016). Além disso,

Apesar de o mercado brasileiro apresentar algumas particularidades em comparacdo com 0s
mercados dos paises desenvolvidos, bem como manter certa heterogeneidade entre as
diferentes regides do pais. Entende-se que as empresas que atuam no Brasil devem atentar as
tendéncias observadas no mercado internacional (VIANA, 2016, p.3).

Para controlar essa area, tem-se a principal instituicdo que diz respeito a ABIA —
Associacao Brasileira das Industrias da Alimentacao.

A associacdo toma conta tanto dos alimentos como de bebidas e
constantemente disponibiliza informacdes de importantes aspectos do setor (VIANA,
2016).

Em qualquer tipo de empresa, existem colaboradores e estes por sua vez, séo
diferentes e possuem comportamentos diferenciado. Por isso, o estudo do
comportamento organizacional e as pesquisas do clima na organizagédo se fazem tao
importantes atualmente.

Assim, a seguir constam os dados da pesquisa realizada neste estudo em uma
empresa do setor de alimentos, localizada na regido metropolitana de Curitiba, estado

do Parana.

4 A METODOLOGIA DA PESQUISA E A ANALISE DOS RESULTADOS

Segundo Marconi e Lakatos (2003) uma pesquisa descritiva procura descrever
fatos sem a intervencdo do pesquisador. Quanto ao método quantitativo este pode ser
entendido como a forma de apresentar os resultados a partir de tabelas e graficos

gerados a partir da obteng&o dos dados numéricos.



Esta pesquisa esta alicercada em um questionario formulado com questdes de
multipla escolha, segundo os autores este instrumento de coleta de dados é
denominado de instrumento de coleta de dados primarios, pois sdo aqueles que ainda
néo foram coletados nem tratados até o momento.

A pesquisa foi distribuida para o todo da populacdo dos funcionarios do setor
fabril, houve inteRvalo de uma semana entre a distribuicdo e a coleta dos formularios
aos aproximadamente 170 colaboradores. O retorno dos questionérios foi de 83 (49%
da populacéo) preenchidos, que considerou-se como amostra valida para a tabulacéo
dos dados. Dois formularios estavam incompletos e foram descartados.

Logo, para conhecer em profundidade o clima que impera na empresa, se faz
necessaria a aplicacdo de uma pesquisa com os colaboradores. Adotou-se como
modelo para a pesquisa 0 Modelo de Kolb (1986) que busca obter os seguintes
indicadores:

Conformismo: sentimento de que ha determinadas regras impostas pela organizacao
gque jamais seréo alteradas;

Clareza organizacional: sentimento de que na empresa as coisas acontecem de modo
transparente para todos;

Apoio: sentimento de que os lideres reconhecem e apoiam seus liderados;

Lideranca: sentimento de que a lideranca possui autonomia e credibilidade por parte da

direcéo.

Com as informacdes sobre o modelo de questionario a ser utilizado elaborou-se
o documento contendo 25 questdes que foi distribuido aos colaboradores.

A continuidade do trabalho apresenta em forma de gréficos os principais
resultados da pesquisa.

Com os dados da pesquisa tabulados, apresenta-se o0s principais resultados. A
tabela 1 apresenta as faixas de tempo de trabalho na empresa dos respondentes.
Destaca-se que 53% da amostra tem acima de 5 anos de trabalho na organizacéo, fato
que concretiza maior serenidade nos resultados pois sdo colaboradores que ja

conhecem bem o ambiente da empresa.

Até um ano 16 [19,3%
la3 18 |21,7%
5a10 26 [31,3%
Acima de 10 23 |27, 7%
Total 83 |100%

Tabela 1: processo de comunicagdo na empresa.



O primeiro item a ser avaliado foi o processo de comunicacdo na empresa

apresentado no gréfico 1:

84,3%

63,9%

79,5%
73,5%

81,9%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

B QUALIDADE m COM. LIDER m COLEGAS m CLAREZA m MURAIS

Grafico 1: Resumo item comunicagao.

Para a analise considera-se que no minimo as respostas entre “sempre e quase

sempre” devem atingir no minimo 80%. Desta forma conclui-se:

81,9% dos respondentes consideram que 0s meios de comunicacdo interna (murais)
funcionam;

73,5% dos respondentes consideram que o lider transmite com clareza as informacdoes;
79,5% dos respondentes afirmaram que ficam sabendo das informacdes por meio de
colegas;

63,9% afirmaram que os lideres se comunicam para evitar falhas e

84,3% afirmaram que os requisitos da qualidade sdo bem explicados aos colaboradores.

Conclui-se que os colaboradores divergem nas opiniées em relagéo ao processo
de comunicacdo na empresa. Afirmam que os murais funcionam bem, mas deixam claro
gue ha uma falha no processo de comunicacao entre a liderancas no sentido de evitar
as falhas.

Em relagdo ao ambiente de trabalho foi gerado o grafico 2 que sintetiza as

informacoes:
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Grafico 2: Ambiente de Trabalho.

Para a andlise considera-se que no minimo as respostas entre “6timo e bom”

devem atingir no minimo 80%. Desta forma conclui-se:

75,9% afirmam que o ambiente de trabalho é étimo ou bom;

71,1% afirmam que o respeito entre os colegas de trabalho é 6timo ou bom;
57,8% afirmam que o lider facilita a relagao entre os funcionarios de seu setor;
43,4% afirmam que os lideres tem preparo para solucionar conflitos e

39,8% afirmam que os lideres tem habilidades de trabalhar sob presséo.

Com estas informacgdes é possivel afirmar que a relacdo entre os colegas de
trabalho e as habilidades de solucéo de conflitos dos lideres precisam de atencao no
sentido de fornecer a qualificacdo necessaria para as atividades de lideranca. Mesmo o
ambiente de trabalho sendo considerado como bom ou 6timo para boa parte da amostra,
h& de se levar em conta que a opinido dos colaboradores sobre a facilitagdo das
relagdes interpessoais, preparo para solucionar conflitos e habilidade de trabalhar sob

presséo sao frageis.

A tabela 4 apresenta os resultados da pesquisa em relagdo ao pensamento dos

funcionérios sobre a empresa:

Foi gerado o grafico 3 que sintetiza as informacdes da tabela 4:
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Gréfico 3: Percepgdes em relagdo a empresa.

Para a analise considera-se que no minimo as respostas entre “sempre e quase

sempre” devem atingir no minimo 80%. Desta forma conclui-se:

51,8% afirmam que a empresa os faz sentir-se importantes no que fazem;

83,1% tem orgulho de trabalhar na empresa;

56,6% afirmam que sdo apoiados a fazer o melhor todos os dias;

48,2% afirmam que os lideres importam-se com eles como pessoa;

81,9% disseram que um dia de trabalho na empresa € positivo;

33,7% disseram que a empresa oferece oportunidades de crescimento profissional.

Uma reflexao sobre este grupo de questdes retrata que as pessoas tem orgulho de
trabalhar na empresa e sentem seu dia de trabalho como algo positivo em suas vidas,
contudo ha um sinal de alerta: as liderancas s&o deficientes ao incentivar os
colaboradores para que fagam seu melhor todos os dias. Este fator reflete sobre a
guestao oportunidades de crescimento profissional na empresa.

O grafico 4 retrata a questado das liderangas na empresa, as questdes foram

direcionadas:
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Grafico 4: As liderancas.

Para a analise considera-se que no minimo as respostas entre “sempre e quase

sempre” devem atingir no minimo 80%. Desta forma conclui-se:

47% dos respondentes afirmam que o lider esta preparado para chamar atengéo;
62,7% afirmam que o lider possui autonomia;
39,8% afirmam que os lideres tratam a todos com igualdade;
50,6% tem a percepcao de que o lider busca culpados;
61,4% tem a percepcao de que o lider tem boa relacdo com os demais lideres.
Com estas informacdes elabora-se o quadro resumo com o0s pontos fortes e

fracos destacados pelos colaboradores sendo os pontos fortes:

Um dia de trabalho é positivo para a maioria;

Os meios de comunicacao interna atendem as demandas necessarias;

Os requisitos da qualidade estdo claros para todos os colaboradores

Os colaboradores sentem orgulho de trabalhar na empresa.
Em termos de pontos fracos destacam-se os de maior relevancia para a

manutencédo do clima organizacional favoravel:

Preparo para a solucdo de conflitos;
Respeito aos colegas;

Hablidades para chmar atencao;
Autonomia do lider;

Tratamento igualitario para todos.

Desta forma em andlise sobre as informacdes obtidas conclui-se que o clima
organizacional sofre influencias das liderancas, a satisfacdo ou insatisfacdo com
determinadas ac¢fes e atitudes dos lideres afeta ndo somente a uma pessoa, mas a

todos os que trabalham sob sua superviséo.



Quando uma pessoa em posicdo de supervisdo ndo demonstra firmeza e
autonomia acaba por entrar em situacdes com as quais ndo consegue resolver, salvo
guando toma atitudes que acabam por tornar o ambiente de trabalho constrangedor e
carregado.

Incentivar as pessoas a fazerem seu melhor todos os dias é papel do lider, desta
forma ele demonstra respeito aos seus liderados, destaca-se ainda que um lider deve
possuir grau de educacao suficiente no trato com as pessoas com as quais convive.

Um lider deve ter a habilidade adquirida de trabalhar sob pressdo e mesmo em
casos como estes ainda deve possuir a habilidade de gerenciamento de conflitos,
quando for necessario chamar atencao de algum colaborador deve fazé-lo de forma a
nao desrespeitar nenhum funcionéario, desta forma demonstra que trata a todos com
igualdade, conquista respeito ao invés de ser merecedor de medo e nado busca

culpados, pois se algo saiu errado significa que sua lideranca falhou.

CONSIDERAGCOES FINAIS

O trabalho de pesquisa de clima organizacional atendeu aos objetivos de
elaborar um questionario a partir de discussdo com os gestores da empresa, aplicar 0s
questionarios aos colaboradores da organiza¢do, analisar os resultados da pesquisa e,
elaborar um plano de acao com vistas a melhoria do clima organizacional.

Para tanto, elaborou-se a tabela 2 que contém indicadores sobre clima

organizacional:

Maior que 95% Clima favoravel, considerado 6timo

Entre 94 a 80% Clima razoavel, considerado bom

Entre 79 a 60% Clima regular, inspira acdes de melhoria

Abaixo de 59% Clima ruim, a¢cfes imediatas devem ser tomadas.

Tabela 2: Indicadores para pesquisa de clima.

Foram elaboradas médias aritméticas para cada grupo de pesquisa e
calculada a média geral da percepcdo do clima organizacional na empresa que séo

apresentadas na tabela 3:

Processo de Comunicacao 76,60%
Com relacdo aos colegas 57,60%
Com relacdo & empresa 59,20%
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Com relacdo ao lider 52,30%
Média geral 61,40%
Tabela 3: média geral da percepa¢édo em rela¢éo ao clima organizacional na empresa.

Desta forma, se comparado o esperado pela empresa que € um nivel de
satisfacdo de no mimino 80%, faz-se necessario a elaboracédo de plano de agéo para
reverter os fracos evidenciados na pesquisa. Sugere-se primeiramente trabalhar nas
questdes referentes aos pontos fracos das liderangcas para que em médio prazo seja
possivel melhorar as relagdes de trabalho e de confianca entre lideres e liderados.
Esta pesquisa evidenciou a preocupacao das empresas na atualidade em manter um
clima organizacional favoravel ao desenvolvimento de liderancas fortes que propiciam

os artefatos para a manutencdo da cultura corporativa coesa.
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