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Resumo

O presente trabalho, visa analisar o Clima Organizacional e a Satisfacdo dos Trabalhadores

numa empresa de constru¢ges metalicas, engenharia, projetos e solugdes industriais — RARI.

O estudo realizado é de natureza quantitativa, transversal e exploratério. O instrumento de
analise foi um questionario composto por duas escalas, respetivamente: Clima Organizacional e
Satisfacdo Laboral. A escala referente ao Clima comporta 11 dimensdes, designadamente:
Comunicacao Interna, Carga de Trabalho, Relacionamento Interpessoal, Decisdes, Ambiente e
Condicdes de Trabalho, Empenho, Crescimento Profissional, Recompensas, Equidade/lgualdade,
Chefe imediato e Imagem da Empresa.

Os valores de alfa de Cronbach sdo, na esmagadora maioria, das subescalas Muito bons ou
Excelentes. No que se refere a Satisfacdo Laboral esta dividida em duas subescalas: Satisfacdo com
Recompensas e Incentivos e Satisfagdo com o Trabalho. Os indicadores dos coeficientes alfa de
Cronbach séao, igualmente, elevados.

A amostra é constituida por 173 trabalhadores.

Os resultados evidenciam que:

— As dimensdes do Clima Organizacional mais pontuadas, por ordem crescente, s&o:
Recompensas, Carga de Trabalho, Comunicagdo Interna, Ambiente e condi¢Bes de
trabalho, Decisdes, Empenho, Crescimento Profissional, Equidade/lgualdade,
Relacionamento interpessoal, Imagem da Empresa, Chefe imediato.

— Relativamente a Satisfagdo Laboral e também, por ordem crescente de pontuagdo, séo:
Satisfacdo com Remunerag@es e Incentivos e Satisfacdo com o Trabalho.

— Através de uma analise de correlacdes entre as dimensdes do Clima Organizacional e da
Satisfacdo Laboral, observou-se que elas demonstram, dum modo geral, fortes
correlacdes positivas e significativas.

— Relativamente a Influéncia dos elementos Sociograficos nas dimensdes das Variaveis em
andlise, recorreu-se ao teste Kruskal Wallis. Os dados obtidos evidenciam que so6 foram
encontradas diferencas, estatisticamente significativas, na influéncia das variaveis:
Categoria Profissional sobre a percecdo da Carga de Trabalho e da Antiguidade na
Empresa sobre a perce¢do da Comunicacao Interna.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Satisfacéo Laboral, Questionarios
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Abstract

This paper aims to analyze the Organizational Climate and the Satisfaction of the Workers in a
company of metallic constructions, engineering, projects and industrial solutions - RARI.

The study is quantitative, cross-sectional and exploratory. The analysis instrument was a
questionnaire composed of two scales, respectively: Organizational Climate and Labor Satisfaction. The
Climate scale has 11 dimensions: Internal Communication, Workload, Interpersonal Relationship,
Decisions, Environment and Working Conditions, Commitment, Professional Growth, Rewards, Equity
/ Equality, Immediate Boss and Company Image.

Cronbach's alpha values are overwhelmingly Very Good or Excellent. Regarding Job
Satisfaction, it is divided into two subscales: Satisfaction with Rewards and Incentives and Satisfaction
with Work. Cronbach's alpha coefficient indicators are also high.

The sample consists of 173 workers.
The results show that:

- The highest scoring Organizational Climate dimensions, in ascending order, are: Rewards,
Workload, Internal Communication, Work Environment and Conditions, Decisions,
Commitment, Professional Growth, Equity / Equality, Interpersonal Relationship, Company
Image, Immediate Boss.

- Regarding Job Satisfaction and also, in ascending order of score, are: Satisfaction with
Compensation and Incentives and Satisfaction with Work.

- Through an analysis of correlations between the Organizational Climate and Labor
Satisfaction dimensions, it was observed that they generally show strong positive and
significant correlations.

- Regarding the influence of sociographic elements on the dimensions of the variables under
analysis, was used the Kruskal Wallis test. The data show that only statistically significant
differences were found in the influence of the variables: Professional Category on the
perception of Workload and Seniority in the Company on the perception of Internal

Communication.

Keyword : Organizational Climate, Job Satisfaction, Questionnaires
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Introducéo

A investigacao do Clima Organizacional é considerada como uma referéncia sendo
uma das ferramentas mais valiosas para a gestdo dos Recursos Humanos, pois com a analise da
mesma é possivel determinar e descrever a organizagdo revelando quais sdo as mais valias e os
deficits, os pontos fracos e fortes, conseguindo assim instalar planos e a¢6es de melhoria nos pontos
desfavoraveis (Silva, Dornelas & Santos, 2008) levando a organizagdo a uma gestédo das pessoas mais
vantajosa.

Por sua vez a satisfacdo laboral constitui um tema de grande interesse, dadas as suas
implicac6es no bem-estar dos individuos e na produtividade organizacional. Desde o movimento das
Relacdes Humanas que este tem vindo a ser um dos temas mais estudado (Lima, Vala e Monteiro,
1995).

Considerando os temas em questdo definiu-se como pergunta de partida subjacente a este
estudo:

— Como é que o Clima Organizacional da RARI — Constricbes Metalicas, Engenharia, Projetos e

Solugdes Industriais, S.A. e se afeta a Satisfagdo dos seus trabalhadores?

Com base na pergunta de partida e na problematica subjacente definiu-se como Objetivo
Geral: Analisar o clima organizacional e a satisfacao dos trabalhadores numa empresa de constru¢des
metélicas, engenharia, projetos e solu¢des industriais — RARI.
A partir do objetivo geral foram definidos os seguintes Objetivos Especificos:

e Analisar o clima organizacional ha organizagao;

e Caraterizar os resultados das diversas dimensdes do Clima Organizacional.

e Analisar a Satisfacdo Profissional dos inquiridos

e Caraterizar os resultados das dimensdes da Satisfagdo Profissional dos Inquiridos.

e Analisar as correlagdes entre o Clima Organizacional e a Satisfacdo Profissional.

e Analisar a influéncia de variaveis sociograficas sobre itens representativos do Clima

Organizacional.

Em termos metodolégicos este trabalho constitui um estudo de caso, dado que recai sobre uma
Unica instituicdo, estudada de modo abrangente, relativamente as variaveis em analise, através do
recurso a métodos especificos. Trata-se de um estudo transversal dado que ocorreu durante um
periodo delimitado de tempo, exploratéria dado que possibilita outras abordagens em profundidade e
€ de natureza quantitativa, pois adotou-se o questionario como instrumento de avaliacdo, o qual é
respondido através de escalas de Likert.

O questionario elaborado foi distribuido a todos os trabalhadores da RARI, em suporte papel. Este
estava dividido em trés partes, sendo a primeira parte relativa a avaliacdo do Clima Organizacional, a
segunda parte relativa a Satisfacdo Laboral e a Ultima parte remete para a caracterizagao sociografica

dos respondentes.
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A estrutura deste trabalho esta dividida em seis partes distintas:

1. Revisédo da Literatura - através da qual se carateriza o conceito de Clima Organizacional e sua
evolucao historica. Identificam se os tipos de Clima e suas consequéncias. Descrevem se os Modelos
de Pesquisa Organizacional e a Satisfacdo Laboral.

2. Caraterizagcdo da Empresa, designadamente ao nivel de area de negécio, organizagdo interna e
trabalhadores.

4. Metodologia - Nesta parte, sdo relembrados os objetivos do estudo, caraterizados os
instrumentos de recolha de dados, bem como os participantes no estudo.

5. Analise e Discussao dos Dados Obtidos — Nesta parte sdo apresentados os resultados obtidos
através do questionario. Sdo também discutidos de acordo com os objetivos predefinidos.

6. Neste ponto, apresenta-se uma sintese de Propostas de Melhoria para a organizacédo, com base
nos resultados obtidos.

Por fim, apresenta-se a Concluséo, e propostas de desenvolvimento de trabalhos futuros



Mestrado de Ciéncias Empresariais Escola Superior de Ciéncias Empresariais - IPS

1. Revisao da Literatura

Neste primeiro capitulo, sera desenvolvida uma analise sobre o Clima Organizacional e todos
0s outros conceitos abordados neste trabalho, introduzindo autores, pensamentos e modelos que
enquadram a tematica em analise.

1.1 Clima Organizacional

Em termos etimoldgicos, a palavra Clima tem origem no termo grego “klima” e significa “tendéncia ou

inclinagao”.

O conceito de Clima Organizacional foi estudado por diversos autores, estando na sua origem

de modo mais saliente Litwin e Stringer em 1968. Estes autores definiram este conceito como:
“os efeitos percebidos, subjetivos, do sistema formal, o estilo ‘informal, dos gestores e outros fatores
ambientais importantes sobre as atitudes, crencas, valores e motivacdes das pessoas que trabalham

numa organizag¢ao” (referidos por Cunha, Rego, Cunha e Cardoso, 2007a, p.664).

O clima organizacional refere-se ao ambiente onde as pessoas desempenham o seu trabalho
diariamente, e é afetado por varios fatores: a relacdo interna existente entre os trabalhadores da
organizacéo, a relacdo externa com os fornecedores e clientes, entre outros, os quais lhe vdo dando
forma e que se podem constituir um impedimento, ou ndo, para o bom desempenho organizacional
(Dias, 2013).

Por seu lado, Chaves e Guimarées (2012, p. 66) esclarecem que “o clima retrata o ambiente
psicolégico e social que hd numa organizagdo e que mantem o comportamento dos seus
trabalhadores”.

O clima organizacional é induzido pelo agrupamento de convencimentos e valores que
direcionam as relagfes entre os colaboradores, determinando o que € "bom" ou "mau" para 0S mesmos
e para a organizacdo como um todo. Os mesmos autores concluem que o clima organizacional é
benéfico quando possibilita a satisfagdo das necessidades pessoais, e prejudicial quando impossibilita
a satisfacio dessas necessidades.

Em conformidade com que os autores Menezes e Gomes (2010), o clima organizacional € um
dos elementos fundamentais na area do comportamento organizacional e é ainda uma das variaveis
psicolégicas mais estudadas nas organizagdes. Os autores explicam que esse elemento esta
relacionado com o estudo das percecdes construidas pelos individuos frente aos diversos aspetos do
seu trabalho. Assim, o clima organizacional esta entre os atributos mais relevantes que define e orienta
0 comportamento humano nas organizagdes.

De acordo com Luz (2009) o clima, dentro da organizacéo, indica o nivel de satisfacdo material
e afetiva dos trabalhadores no ambiente de trabalho, com implicag6es na motivagéo e na produtividade.
Um bom clima organizacional é de grande relevancia para as organizacdes, uma vez que esse traz
beneficios e satisfagcao pelos servicos executados pelos individuos.

Martins (2008a) destaca o interesse do clima organizacional, pois envolve a qualidade de vida
do trabalhador e consequentemente o seu desempenho funcional levando-o a permanecer ou ndo no

trabalho.
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Os resultados que se obtém através do estudo do clima organizacional servem para identificar
e explicar as provaveis dificuldades e problemas para a administragdo. Um bom clima gera beneficios
tanto para a organizagdo como para os funcionarios e para os clientes, pois esta tudo relacionado com
os beneficios psicologicos, os quais, por sua vez estes geram beneficios financeiros, uma vez que a
satisfacdo dos trabalhadores vai ter reflexos na satisfacdo dos consumidores. Em contrapartida, um
clima instavel, gera insatisfacdo para os trabalhadores o que por sua vez influencia negativamente a
satisfacdo dos clientes. O clima instavel também contribui para os custos de turnover (rotatividade de
pessoal) e absentismo. (Bispo, 2006).

Segundo 0 mesmo autor os diferentes tipos de clima organizacional sao influenciados por

diferentes elementos que alteram, ou ndo, o comportamento dos trabalhadores perante a organizacao.

Os elementos internos mais evidenciados séo:

— O ambiente organizacional que determina o nivel de comprometimento necessario entre os
trabalhadores para que esses executem as tarefas individuais ou em grupo;

— Nivel sociocultural — verifica se o nivel intelectual e cultural dos funcionarios € compativel
com as tarefas que os mesmos vao executar;

— Estrutura organizacional — determina o nivel de influéncia que a estrutura tem sobre os
funcionérios e as suas atividades;

— Incentivos laborais — tem por objetivo obter retorno por meio do reconhecimento do trabalho
realizado pelos funcionarios;

— Assisténcia aos empregados — determina o grau de ajuda que a empresa vai oferecer aos
empregados;

— Remuneragéo — analisa se o salario esta de acordo com o nivel das atividades executadas;

— Vida profissional — mostra o nivel de envolvimento de cada trabalhador, o nivel se satisfacdo
dentro da organizacao, e o quanto cada um se identifica com a mesma.

— Seguranca laboral — determina o nivel de estabilidade dos funcionarios;

A percecéo dos trabalhadores sobre o clima organizacional € muito importante, porque é
através da analise destas perce¢fes que a organizagdo consegue conhecer melhor a dinamica dos
seus trabalhadores e identificar como eles vém a cultura na organizacdo e as possiveis implicacbes
que ocorrem no local de trabalho. (Sanches & Castro, 2015).

O conhecimento das perce¢Bes que os trabalhadores tém do clima organizacional, permite
uma vantagem a organiza¢do, uma vez que a percecao implica positivamente ou negativamente o
comportamento individual do trabalhador que por sua vez pode influenciar a produtividade da
organizacgdo (Stefano et al., 2014). Segundo o raciocinio destes autores é de grande importancia, na
gestdo das organizacdes, dado que a analise das mesmas ajuda os gestores aos varios niveis da
organizagdo a terem uma visao sobre os indicadores de inimeras variaveis permitindo a flexibilidade
no contato com os trabalhadores e a utilizac&o de a¢des que visam a melhoria do ambiente de trabalho.

O diagnéstico do clima organizacional e a consequente intervencdo de possiveis melhorias

pode ajudar a aumentar a eficiéncia da organizacao, pois auxilia ha criagdo de um ambiente que visa
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satisfazer as necessidades dos trabalhadores, ao mesmo tempo que orienta 0s comportamentos de

modo a alcancar os objetivos organizacionais (Ferreira, 2013).

O comportamento dos diversos grupos de pessoas que constituem a organizacdo é um
componente essencial na construcdo de climas organizacionais benéficos, que facilitem a integracéo
dos individuos que nelas trabalham, e promovendo o seu comprometimento no alcance das metas
definidas. Todavia, convém ter presente que entre as variaveis que mais influenciam o comportamento
organizacional estdo alguns fatores, tais como a gestdo e a lideranca (Shein,1985). Neste sentido,
Camara (2000) afirma que o clima organizacional é um resultado do estilo de gestdo implementada no
modelo organizacional. Este modelo pode ter consequéncias positivas ou negativas para o0s
trabalhadores. Uma gestdo autoritaria, que ndo tem em consideracdo as necessidades dos
trabalhadores, visando somente atingir os resultados centrados no lucro para patrbes e acionistas,
produz sentimentos de insatisfacdo, divergéncias e ambientes hostis, onde predomina o stresse e o
mal-estar. O inverso conduz ao comprometimento organizacional dos trabalhadores e a um clima
gratificante (McQueen, 2005).

Um elemento essencial na melhoria do clima organizacional e até mesmo da relagdo existente
entre os trabalhadores e a prépria organiza¢éo é a comunicacgao. Estabelecer uma comunicacéo interna
clara e eficaz, que recorre com frequéncia ao feedback, cria na percecdo dos colaboradores um elo
emocional pessoa-organizacdo altamente produtiva para ambas as partes. O sentimento de bem-estar,
satisfacdo e motivacdo na concretizagdo dos objetivos da empresa na percecdo dos colaboradores é
conseguida através de um clima mais confiante, onde existe mais respeito e boas rela¢cbes

interpessoais (Paulino & Bezerra, 2005).

A maneira como os gestores lideram os trabalhadores pode influenciar as a¢cdes dos mesmos
no ambiente organizacional (Shein, 1985), como também as a¢des dos lideres podem ajudar o
comportamento positivo das organizagoes.

Como foi comprovado por varios autores, sdo inUmeros o0s recursos que podem afetar a
produtividade duma organizacdo. A motivagdo ou, ao invés, a desmotivagao é dos fatores essenciais,
elencado por diversas investigagbes empiricas. Um trabalhador desmotivado pode contagiar os
restantes membros pertencentes a equipa, reproduzindo os seus niveis de insatisfacdo e por
conseguinte a produtividade da empresa (Coda, 1997). Ainda durante este processo as pessoas
defrontam-se com inconvenientes que causam barreiras para alcancar os seus objetivos e sentirem-se
realizados.

O alcance dos objetivos leva a um aumento de autoestima e confianca por parte dos
trabalhadores que por sua vez aumenta os niveis de satisfacdo e realizagdo levanto a um clima
organizacional muito mais gratificante para os envolvidos. Por outro lado, se os objetivos ndo séo
alcancados, verifica-se o oposto, com as consequentes reacfes na conquista das metas

organizacionais (Oliveira & Campello, 2008).
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1.1.1 Tipos de Clima

Rousseau (1988 cit. in Mafas et al., 1999) chamou a atencdo para a importancia de distinguir

varios tipos de clima (clima agregado, clima psicoldgico, clima coletivo e clima organizacional).

Uma década mais tarde, Gonzalez-Roma e Peir6 (1999), integraram o clima organizacional no

clima agregado, e propuseram trés tipos de clima conforme o seu grau de abrangéncia e forneceram a

descricdo seguinte:

O Clima Psicolégico refere-se essencialmente as perceg¢des individuais que cada individuo
tem acerca do seu trabalho. Sendo estas de natureza psicoldgica e abstrata, refletem como os

individuos organizam as experiéncias a sua volta (Mafas et al., 1999).

O Clima Coletivo — remete para grupos de individuos com percec¢des ambientais idénticas.
Estes estdo agrupados em “clusters” de membros organizacionais, designados por climas
coletivos. De acordo com os autores a utilidade do conceito de clima coletivo constitui uma
ferramenta preciosa e explicativa, permitindo uma descricdo de nlcleos ambientais da
organizacao, que facilitardo intervencdes mais ajustadas a sua realidade. (Mafas et al., 1999).
Joyce e Slocum (1984, cit. in Mafas et al., 1999)

O Clima Agregado, integra o organizacional, e é visto como o total de assimila¢des realizadas
pelos individuos que pertencem a mesma organiza¢do social. Este clima surge como um
conjunto de climas psicolégicos e coletivos similares. Parte-se da suposicdo de que as pessoas
pertencentes a mesma organizacao social estdo expostas a caracteristicas, acontecimentos e
processos comuns e de que € através da interacdo com 0s outros e com a situacao que as

pessoas partilham as percecdes do ambiente de trabalho (Mafias et al., 1999).

1.1.2 Dimensdes de Clima

Uma das primeiras estruturacfes das dimensfes de clima foi preconizada por Campbell,

Dunnette, Lawler e Weick (1970, cit. in Neves, 2000), que consideraram quatro dimensdes comuns a

todas as organizagfes, sendo elas:

O grau de autonomia individual, que engloba a responsabilidade, independéncia e iniciativa
dos individuos na concretizacdo dos objetivos organizacionais e que, contrasta com a rigidez

formal das normas;

O grau de formalizacdo exigido pelo posto de trabalho, que se remete ao grau em que 0s

objetivos e métodos de trabalho sdo estabelecidos e comunicados por escrito,

z

Os sistemas de recompensa material ou simbdlica, como é o caso das promocdes,

remuneracgdes, beneficios e incentivos simbdlicos;
O grau de consideracdo e apoio recebidos das chefias e organizacao;

Posteriormente Payne e Pugh (1976, cit. in Neves, 2000) acrescentaram uma quinta dimenséo

designada por orientagado para o desenvolvimento e progresso na carreira, a qual esta relacionada

com o desenvolvimento do individuo no trabalho e com o uso de novos métodos de trabalho.
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Outra forma de estruturar as dimensdes do clima consiste em recorrer ao modelo de Mintzberg
(1979, cit. in Neves, 2000) o qual engloba:
— As variaveis de contexto — consistem num agrupamento de fatores abrangentes da
organizagdo que a influenciam quer sob a forma de ameacas ou oportunidades;
— As variaveis de estrutura — dizem respeito aos elementos que auxiliam para fracionar a
atividade em varias tarefas e para afirmar a necessaria coordenacéo e controlo entre elas;
— Asvariaveis de processo — estéo relacionadas com a forma como a comunicagédo, a deciséo,

a lideranca e o poder sé&o ponderados e produzidos pela gestao;

Estes trés conjuntos de variaveis (contexto, estrutura e processo) relativas a organizacao
estdo na origem de percecdes individuais e coletivas, que expressam a relacdo existente entre

caracteristicas da organizacéo e o comportamento dos préprios elementos que a integram.

Outros autores, (Schneider, 1990; Schneider, Bowen, Ehrhart & Holcombe, 2000; Reichers &
Schneider, 1990 cit. in Chambel e Curral, 2008) consideraram que a no¢&o do clima englobava diversas
dimensdes ao nivel organizacional, sendo estas, potencialmente, muito abrangentes para permitir criar
ligagBes Uteis com o conjunto de resultados a nivel organizacional.

Segundo estes autores seria mais vantajoso utilizar um referente especifico, associado a cada
agrupamento de objetivos organizacionais. Propds-se, assim, que o clima devia ser conceptualizado e
estudado como um constructo especifico, com um determinado foco estratégico. O clima especifico a
estudar depende, de acordo com esta perspetiva, do variavel critério que o investigador esta

interessado em estudar.

1.2 Modelos de Anélise do Clima

Ao longo da histéria a conce¢do da natureza do clima organizacional suportou diversas
transformacg@es. A pesquisa sobre o clima organizacional revela o seu papel na identificagdo de pontos
fortes e fracos da organizacéo, facilitando a implementacgéo das préaticas necessarias para conseguirem
melhorar 0 ambiente e por sua vez a satisfacéo de todos os trabalhadores. A finalidade é conceder um
produto final com mais qualidade e promover mais qualidade de vida para os funcionarios.

A existéncia de vérios estudos e investigacdes revela a existéncia de diversas dimensdes do
clima, traduzidas nalguns modelos de avaliacdo do clima organizacional, muito embora nem todos
estes modelos tiveram estudos que garantissem a sua consisténcia e validacgao cientifica.

Os modelos mais referenciados para a analise do clima organizacional em grandes empresas
foram: O Modelo de Litwin & Stringer (1968), o Modelo de Kolb et al. (1986) e o0 Modelo de Sbragia
(1983), e ultimamente o Modelo de Bispo (2006). Outros modelos mais representativos assumiram igual

importancia, nomeadamente os Modelos de Luz em 2001, Rizzatti em 2002 e Pereira em 2003.
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1.2.1 Modelo de Litwin & Stringer

Litwin & Stringer séo os autores do questionario OCQ, “Organizational Climate Questionnaire”,

que envolve em 9 dimens6es de analise (Bispo, 2006):

Estrutura: envolve a apreensdo dos procedimentos que os trabalhadores suportam na
realizacdo do trabalho: regras, hormas, procedimentos e outras limitacdes.
Responsabilidade: remete para a convicgcdo de autonomia, liberdade no desempenho e
decisdes relacionadas com as suas tarefas, sem supervisao controlada.

Desafio: envolve a percecao de arriscar perante os desafios e 0s riscos existentes, para
alcancar os objetivos propostos.

Recompensa: inclui a convic¢do de equidade, justica salarial e reconhecimento por uma boa
prestacao no trabalho. Atribuicdo de beneficios.

Relacionamento: remete para o bom relacionamento interpessoal e hierarquico; cooperacgao,
cumplicidade, espirito de equipa e camaradagem.

Cooperacdo: supde espirito de interajuda, companheirismo, apoio mutuo.

Conflito: envolve a perce¢cdo de que 0s membros da organizacdo admitem opinides
antagonicas, pretendendo solucionar os problemas com que se deparam.

Identidade e Padrdes: supde o grau em que é dada énfase a normas e processos pela

organizagéo.

Os autores desenvolveram estudos em trés Organiza¢bes Americanas, obtendo conclusfes

distintas tanto de satisfacdo e desempenho no trabalho como também em termos da gestdo dos

recursos humanos. Estas investigacdes sustentavam-se na teoria das necessidades de McClelland

(realizacéo, poder e afiliacdo).

— Aempresa n® 1 identificava-se por linhas autoritarias, onde dominava o poder, o que levava
a reduzida iniciativa pessoal.

— A empresa n°® 2 manifestava rela¢des interpessoais, amistosas e onde dominavam linhas
democraticas.

— A empresa n° 3 ajustava-se nos principios de realizagdo.

Estes estudos revelaram um nivel de satisfacdo mais alto nos ambientes liberais, tendo em conta

que os niveis de maior desempenho eram evidentes nas organiza¢des baseadas nos principios de

realizacao (Litwin & Stringer, 1968). Os responsaveis deste estudo referem ainda que as variaveis por

eles medidas proporcionavam a quantificacdo de convicc¢des e valores compartilhados pelos membros

da organizacéo. Por fim, este modelo foi comprovado cientificamente e os resultados obtidos foram

validados. Certos autores criticam este modelo, visto que sé 6 dos indicadores revelam um nivel de

confiabilidade elevada. Existem, entretanto, outros autores, que consideram este modelo como base

para a elaboracdo de outros modelos, como por exemplo o Modelo de Sbhargia. Os autores planearam

comprovar que o clima organizacional pode ser influenciado e pode ser modificado de acordo com

determinados fatores, tais como o estilo de lideranca (Bispo, 2006).
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1.2.2 Modelo de Kolb

O modelo Kolb, tentou aperfeicoar o modelo anterior, limitando, a escala de dimensbes de
andlise a sete:

— Responsabilidade: consiste na atribuicdo de autonomia, liberdade no desempenho e decisdes
relacionadas com as suas tarefas, ndo necessitando de constante validacéo dos superiores.

— Padrdes: énfase que a organizacdo coloca na qualidade do desempenho e na producdo
elevada.

— Recompensa: adequacédo da recompensa por um trabalho bem feito. Avaliacéo privilegiando
0s prémios ao invés de punigao.

— Conformismo: percecao das limitagbes impostas pela organizacao, através da burocracia,
regras, politicas que regem o modo como o individuo deve comportar-se, anulando a sua
vontade prépria.

— Clareza Organizacional: transmissdao de que o grupo e as técnicas de trabalho estédo
articulados com objetivos e metas claramente definidas.

— Calor e Apoio: relagBes positivas, onde esté patente a valorizacdo da amizade, o apoio mutuo
e a confianga nos outros.

— Lideranca: apeténcia dos colaboradores para aceitar a lideranca e dire¢do de elementos com

determinadas qualificacdes e competéncias.

Este modelo baseia-se na teoria das necessidades de McClelland, tal como o modelo anterior,
para suportar o seu estudo. O criador deste modelo ao tentar autenticar se existia afinidade entre as
dimensdes desenvolvidas e os estratos motivacionais, determinou a existéncia de uma ligagdo clara
entre o clima organizacional e a motivacao, (associou a variavel conformismo a necessidade de poder;
a responsabilidade a realizagéo, os padrdes associados a realizacdo, as recompensas a afiliacéo, a

clareza organizacional a realizacado, o calor e apoio a afiliacdo e a Lideranca ao poder), (Gomes, 2002).

1.2.3 Modelo de Sbragia

O modelo de Sbargia foi elaborado em 1983 (cit in Bispo, 2006), e foi baseado no Modelo de
Litwin & Stringer. Este € um modelo mais amplo, com os seguintes objetivos:

— conhecer a percecao do clima nas institui¢cdes;

— identificar as deficiéncias existentes na organizagao;

— determinar se o desempenho organizacional pode ser melhorado através de uma melhor

relacdo entre as metas individuais e coletivas.

Para se conseguir a avaliacdo destas finalidades recorreu-se a vinte indicadores,
nomeadamente: Conformidade, Estrutura, Recompensas, Cooperacao, Padrdes, Conflitos, Identidade,

Estado de Tensdo, Enfase na Participacdo; Proximidade da Supervisdo, Consideracido Humana,
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Autonomia Presente, Prestigio Obtido, Tolerancia Existente, Clareza Percebida, Justica Predominante,
Condig6es de Progresso, Apoio Logistico Proporcionado e Forma de Controlo.

Dos produtos que se obtiveram a partir do estudo em instituices brasileiras, verificou-se fortes
omissOes face a relagdo existente entre os recursos humanos e a percecdes sobre estratégia e politica
institucional. Concedeu e recomendou decisdes para realizar melhorias nas lacunas detetadas.
Verificou que o clima esta muito relacionado com a satisfacédo do trabalho, que por sua vez influencia

nao so o absentismo e a rotatividade, mas também o desempenho dos trabalhadores na organizacéo.

1.2.4 Modelo de Bispo

Ao contrario dos modelos anteriores este modelo propde uma solugdo mais ampla tendo em
consideracdo toda a envolvéncia de principios externos e internos no clima organizacional. Este autor
descreve os climas como:

— Mais ou menos favoraveis (consistindo este em indices médios de faltas, rotatividade e
dedicacéo).

— Desfavoréavel (em que a rotatividade e conflitos é alta, e o desempenho e comprometimento
dos funcionarios apresentam um nivel baixo).

— Favoravel (em que o ambiente é positivo, sendo um local recomendado a familiares e amigos).

CLIMA ORGANIZACIONAL

<
desfavoravel mais ou menos favoravel
Frustragdo Indiferenga Satisfagdo
Desmotivagdo Apatia Motivagdo
Falta de integracdo empresa / Baixa integra¢do empresa / Alta integracdo empresa /
funcionarios funcionarios funcionarios
Falta de credibilidade mutua Baixa credibilidade mutua empresa | Alta credibilidade mutua empresa /
empresa / funcionarios / funcionérios funcionarios
Falta de retencdo de talentos Baixa retengdo de talentos Alta retengdo de talentos
Improdutividade Baixa produtividade Alta produtividade
Pouca adaptagdo as mudangas Média adaptagdo as mudangas Maior adaptagdo as mudangas
Alta rotatividade Média rotatividade Baixa rotatividade
Alta abstengdo Média abstengdo Baixa abstengao
Pouca dedicagdo Média dedicagao Alta dedicagdo
Baixo comprometimento com a Médio comprometimento com a Alto comprometimento com a
qualidade qualidade qualidade
Clientes satisfeitos Clientes indiferentes Clientes satisfeitos
Pouco aproveitamento nos Médio aproveitamento nos Maior aproveitamento nos
treinamentos treinamentos treinamentos
Falta de envolvimento com os Baixo envolvimento com os
negdcios negdcios Alto envolvimento com os negocios
Crescimento das doengas
psicossomaticas Algumas doengas psicossomaticas | Raras doengas psicossomaticas
Insucesso nos negocios Estagnagdo nos negdcios Sucesso nos negoécios

Tabela 1 - Modelo de Pesquisa Organizacional de Bispo
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Este autor foi o primeiro defender que os fatores externos exercem um papel essencial no

comportamento e na maneira de estar dos individuos.

O comportamento de cada trabalhador ira refletir sobre o desempenho, a capacidade de

concentragcdo e o bem-estar psicologico tendo em conta a o alcance dos objetivos organizacionais.

Este Modelo observa, também, aspetos como: a evolugdo do cenario sociocultural, politico-econémico

e ecoldgico, nacional e internacional. Tem em conta que 0s aspetos externos sempre existiram, porém,

consideraram uma maior relevancia e influéncia ao longo dos tempos.

Em relacdo aos fatores internos, dentro da prépria empresa, avalia:

avalia:

O Ambiente de Trabalho (grau de relacionamento entre colegas necessario para a
execucao de tarefas individuais e coletivas);

A Assisténcia aos Funcionarios (nivel de assisténcia médica e social, seguros de saude)
e Burocracia (avalia se este item é conciliavel com as tarefas executadas pelos
colaboradores);

A Cultura Organizacional (influéncia que a cultura, tradicdes, valores, regras exercem
sobre os colaboradores e suas atividades);

A Estrutura Organizacional (mede o nivel de relacionamento e de qualificacdo dos
elementos que constituem esta estrutura e a intervengdo que exerce nas atividades
realizadas pelos colaboradores);

O Nivel Sociocultural (avalia se as competéncias, os niveis intelectual, cultural e social
dos funcionérios estdo em consonancia com as necessidades inerentes as atividades);
Os Incentivos Profissionais (implica o diagnostico profissional do desempenho dos
colaboradores);

A Remuneracdo (avaliacdo da adequacao do valor as fungdes exercidas na organizacéo);
A Seguranca Profissional (analise do risco de demissdo, sem justificacdo conhecida
pelos colaboradores);

O Transporte casa/trabalho (dificuldades, demora da deslocacéo de casa para o trabalho
e vice-versa);

A Vida Profissional (identificac@o profissional com a organiza¢do, medindo o orgulho,

comprometimento perante esta e alcance de resultados organizacionais).

Quanto aos fatores externos, exercem influéncia direta no comportamento dos individuos,

A Convivéncia Familiar (avalia a convivéncia sendo um fator essencial para uma boa
produtividade),

As Férias e Lazer (componente de satisfagdo necessario para garantir produtividade),

O Investimento e Despesas Familiares (andlise do bem-estar proporcionado as familias
dos funcionérios),

A Politica e a Economia (avaliar os efeitos que estes itens produzem na motivagédo dos
funcionarios),

A Salde (avaliacdo da percecdo que os individuos tém da sua saude a nivel fisico e

psiquico),
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— A Seguranca Publica (avalia a influéncia deste fator no dia-a-dia dos funcionarios),

— A Situacdo Financeira (tenta avaliar a situacéo e gestéo financeira dos funcionarios),

— A Equipa de Futebol (considera que este fator exerce influéncia sobre a produtividade e
tenta medir o nivel dessa interferéncia)

— AVida Social (analisa o nivel de satisfagcdo dos funcionarios no seu bem-estar e convivio.

Este modelo foi aplicado em duas organizag8es publicas, e conseguiu resultados construtivos
na identificacdo de problemas e resolucao dos mesmos. Permitiu ainda, uma analise da influéncia que
os fatores externos tém na qualidade de vida dos funcionarios e assim, de modo consequente, na

prestacdo que estes revelam na organizacdo (Bispo, 2006).

1.3 Satisfacao Laboral

Os autores Vala, Lima & Caetano (1994) revelam que a satisfacdo no trabalho comecou a
acumular o interesse dos autores, investigadores e gestores desde a altura em que o modelo taylorista
da organizacéo do trabalho foi posto em causa e se reconheceu a importancia do fator humano nas
empresas. Desde entdo, a satisfacdo tem sido apreciada como uma varidvel muito importante porque
€ relacionada ao mesmo tempo com a produtividade da empresa e a realizacdo pessoal dos
trabalhadores, embora nenhuma das duas relagdes seja sempre comprovada empiricamente. Esse
facto pode dever-se a que alguns estudos empiricos recorrem a situagdes pontuais e isoladas ao invés
de situagbes agregadas, tal como sucede na relacdo entre comportamentos e atitudes.

Convém relembrar que um dos conceitos mais investigados na area do comportamento
organizacional € o de Satisfacdo Laboral, sobretudo a partir dos anos 80 até a atualidade os autores
gue o estudam atribuem-lhe cada vez mais importancia. Um dos motivos para tal é a consequéncia
desta satisfacdo que afeta ndo s6 o proprio trabalhador como também os seus colegas de trabalho, a

chefia e a prépria organizacdo como um todo.

Entre as vérias definicdes deste conceito, destacaram-se as seguintes:
“Um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliacdo do trabalho ou das

experiéncias proporcionadas pelo trabalho.” (Locke, 1976, p. 10; referido por Cunha et al., 2007, p. 180)

“Um estado emocional expresso através da avaliacdo afetiva e/ou cognitiva de uma
experiéncia de trabalho, com algum grau de favorabilidade ou desfavorabilidade.” ( Brief, 1998, p. 86;
referido por Cunha et al., 2007, p. 180)

“O conjunto de sentimentos e crencas das pessoas sobre o seu atual trabalho. Os graus ou
niveis de satisfacdo das pessoas sobre o seu trabalho podem ir da satisfagdo extrema a insatisfacéo
extrema. Além de terem atitudes sobre o seu trabalho como um todo, as pessoas podem também ter
atitudes sobre os varios aspetos do seu trabalho — como o tipo de trabalho que fazem, os seus colegas,
supervisores ou subordinados ou o pagamento” (George e Jones, 1999, p. 74; referido por Cunha et
al., 2007, p. 180)
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Conclui-se, através dos varios conceitos de satisfacdo, que esta intervém tanto no ambiente
organizacional como na vida pessoal dos trabalhadores.

Tendo em conta o que os autores George e Jones (2004) mencionaram podem se definir como
principais resultados da satisfacdo profissional: o desempenho profissional, o despedimento, os
comportamentos de cidadania organizacional, o absentismo e o bem-estar do trabalhador.

Por outro lado, existem estudos que indicam que a satisfacdo do trabalhador pode ser
estimulada através do desempenho profissional.

Considerando Cunha et al., (2007, p. 181), podemos concluir que existem trés componentes-
base para a satisfacao laboral, nomeadamente “o individuo, o trabalho e a interac&o individuo/trabalho”.
Os mesmos autores indicam que quando ajustados estes trés fatores, pode induzir-se que algumas
caracteristicas pessoais tendem a funcionar como orientacdes para niveis de satisfacdo mais elevados
com independéncia do tipo de trabalho desenvolvido; algumas fungBes visam provocar niveis de
satisfagdo superiores naqueles que as executam, com independéncia das caracteristicas individuais
de quem os executa; a principal fonte de satisfacdo no trabalho € o grau de reconciliacdo, entre as
caracteristicas pessoais do individuo e as da organizagéo.

Na perspetiva dos mesmos autores Cunha et al. (2007), é possivel concluir que existem trés
variaveis, determinantes:

1. As politicas e préticas organizacionais como a politica salarial, os estilos de lideranca e o
processo de deciséo;

2. As caracteristicas de funcdo, como a variedade, identidade, significado, autonomia e feedback
das tarefas;

3. As caracteristicas individuais, como a autoestima, o0 locus de controlo, a

necessidade/motivacdo de sucesso, entre outras.

Outro aspeto, interligado com a satisfacéo profissional € a gestdo de conflitos organizacionais,
uma vez que um ambiente de conflito continuo pode ser gravemente desmotivador para a maioria dos
trabalhadores, concebendo sentimentos de insatisfacdo profissional, ambiente de trabalho
desfavoravel e pouco produtivo e maus resultados organizacionais.

Conclui-se que os fatores integrantes na satisfacdo profissional sdo iniUmeros e variam
consoante o ambiente, as condic¢des de trabalho e a avaliagdo pessoal do trabalhador, ndo se podendo
apontar um anico fator. E de considerar que a maior ou menor forca de cada um destes fatores provém
da sua correlacéo.

Dos impactos da satisfacdo no trabalho, destacam-se algumas das varidveis que mais tém sido
observadas: o desempenho profissional e a produtividade, o bem-estar fisico e psicolégico, o
comportamento de cidadania organizacional, o comportamento de fuga e a satisfagdo com a vida.

Sintetizando, pode-se afirmar que a satisfacdo no trabalho é a soma da avaliagdo que cada
trabalhador faz sobre o grau de expetativas profissionais e realizacéo dentro da organizacéo. Isto €, a
percecdo ou o sentimento que cada individuo tem sobre aquilo que recebe (dinheiro, seguranca no
emprego, condi¢cbes de trabalho, conforto, amizade dos colegas, autonomia no trabalho, oportunidades
de formacdo, reconhecimento) e se € justo ou pelo menos vai de acordo com as expetativas (Costa
Santos, 2011).

A autora procurou estudos que comparassem estas variaveis.
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1.4 Cima Organizacional e Satisfagéo Laboral

Existem varios estudos sobre a relacdo entre Clima Organizacional e Satisfacdo Laboral em

diversas areas de atividade. Contudo, a autora ndo conseguiu obter estudos que fossem desenvolvidos
em empresas industriais e de metalomecanica tal como era seu propésito, dado o estudo de caso que
apresenta na componente empirica.
Dos estudos realizados noutras areas de atividade, concluiu que a percecao dos trabalhadores é muito
influenciada por aspetos ndo sé ligados ao ambiente e condigfes de trabalho, mas também a
possibilidade de crescimento profissional, a prépria imagem da empresa no mercado, a comunicacao
interna da mesma e ao relacionamento interpessoal.

Cada aspeto influencia de maneira positiva ou negativa a percecéo de cada trabalhador.

A comunicacdo interna assegura que os trabalhadores estejam sempre bem formados ao
discurso oficial da empresa, tal como a seus valores e crengas. Esta é primordial para o bom
funcionamento dos projetos dentro das organizagdes, e para outros assuntos tal como o aumento de
produtividade, uma vez que, interligando as pessoas, a transmissédo de informag8es € simplificada e
evitam-se erros entre as diferentes areas organizacionais. Constituindo um elemento determinante da
percecao dos trabalhadores quanto ao Clima da Organizacgéo ela revela impacto na Satisfacdo Laboral
(Paulino & Bezerra, 2005).

Um bom relacionamento interpessoal favorece o bem-estar entre trabalhadores e o conjunto da
organizacdo. Como Chiavenato (2010) mencionou, o relacionamento interpessoal é uma variavel do
sistema de administracdo participativo, que simboliza a atitude humana que gera o trabalho em grupo,
firmeza e participagdo das pessoas. Ainda o mesmo autor descreve que os trabalhadores nédo alcangam
0s seus objetivos isoladamente, mas sim por meio de interagdes, e que nesse processo € essencial
um relacionamento interpessoal positivo, o qual fazendo parte do Clima Organizacional vai influenciar
a Satisfacdo Laboral.

A construcao da imagem empresarial é fundamental para a formacao da reputagdo e para o seu
crescimento num mercado cada vez mais global e competitivo. Segundo Kunsch (2003), a imagem
pode ser considerada como um aspeto subjetivo da existéncia real, por outras palavras, cada individuo
interpreta de maneira diferente as informac¢des emitidas pela organizacao, tendo em vista a experiéncia
de cada um e essa imagem é suscetivel de favorecer ou ndo a identificacdo com a prépria empresa,
gerando assim, mais ou menos satisfacdo laboral.

O desenvolvimento profissional dos trabalhadores é fundamental para o crescimento da
organizacédo. Os trabalhadores mais aptos apresentam melhores resultados. A gestdo de pessoas, no
gue concerne a evolugéo dos trabalhadores, necessita de estar formada com os objetivos estratégicos
das organizag®es, e, conciliar-se com o trabalhador em raz&o da jun¢éo de interesses 0 que promove
a sua satisfacao.

Em sintese, o ambiente de trabalho agradavel, é de essencial relevancia para as pessoas e as
organizacfes. Sdo por demais conhecidos estudos (conforme fomos referenciando ao longo desta
revisdo bibliografica) que concluem que os trabalhadores felizes e saudaveis sdo mais produtivos,
proativos e criativos para a organizagdo. Conservar o bom ambiente no trabalho é fulcral para que os

trabalhadores tenham um melhor desempenho e estejam seguros.
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2. Caracterizacdo da Empresa

A RARI — Construcdes Metalicas, Engenharia, Projetos e Soluc¢des Industriais SA. € um

dRARI

AUTO TECH
Imagem 1 - Logotipo da empresa

parceiro tecnolégico, certificado em 1SO 9001:2008.

E ja a 22 geracdo de uma empresa familiar com 30 anos de histéria e mais de 15 anos de

experiéncia como fornecedores de sistemas para a indUstria automével.

ANO | Acontecimento

1988 Construcéo da RARI

1993 Desenvolvimento de mobiliario urbano com nova imagem ML.

1998 InstalagBes Industriais na Moita

1999 Producéo de equipamentos metalicos para o grupo OTTO

Introducéo do SolidWorks nos processos de engenharia;

Fornecimento de linha de alimentacao e sistema de montagem da VW Sharan Auto-Europa

2000

(Palmela)

Compra da maquina de corte laser;

1° fornecimento de uma linha de SKID para OEM,;
2004

Unidade de producéo de inox e aluminio

2007 Fornecimento de mesas de rolos para o Aeroporto de Bangkok

2011 Desenvolvimento e produc¢do de estrutura modular para instalacdes fotovoltalicas

2012 Construgdo da RARI GMBH (Alemanha);
Projeto, fabricagdo e montagem de uma linha de SKILLETS na fabrica da BMW (Oxford)

2013 Projetos em curso no setor auto de 12M€ para AUDI e BMW

2014 Construgcédo da RARI UK Ltd (Reino Unido);
Construgédo da R&C Spain SL (Espanha);

Novas instalacdes na Alemanha, situadas em Karlshuld

2018 Expanséo de RARI, abertura de novas instala¢gdes no Pinhal Novo, Portugal

Tabela 2 - Momentos da Histéria da RARI

A empresa conta com uma equipa de profissionais experientes e uma sélida carteira de
clientes, formada por importantes empresas do tecido empresarial nacional e internacional. A sua

carteira de clientes contem grandes marcas de automdveis pelo que os seus colaboradores passam

15
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por um processo rigoroso de recrutamento e selecéo e posteriormente formacao técnica em tecnologias
de ponta de modo a que a empresa possa dar uma resposta de exceléncia junto dos seus clientes e

continuar a merecer a preferéncia dos mesmos num mercado altamente exigente e concorrencial.

Transporte
Multimédia Ambiente Inddstria Automovel Ferroviario
@ {2) vision-box agsg @ i e Pt E Ushes
Tier One Automével @1LD)
‘f; A N (.
= \ )

N4

Imagem 2 — Carteira de Clientes

A RARI tem como visdo: “ser europeu e vender globalmente. Antecipar as exigéncias e
necessidades do mercado e evoluir de acordo com elas”.
A empresa tem 5 areas de produgdo com magquinaria moderna, produzindo por encomenda e

respondendo de forma rapida e flexivel as necessidades dos clientes.

2 Construgdo soldada de ago inox e aluminio 1300 m2

I

I Construggo soldada de ferrosos

Engenharia, Gestdo AUTO e TECH, Montagem Final e Expedicdo

Imagem 3 — Instalagdes Moita, Portugal

16
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O R ARI ORGANOGRAMA FUNCIONAL - RARI S.A. T -

Diogo Santos Sérgin Dias Producio (Eng. Mecinica)
WWWRARLEY AUTO | TECH RELSGPS Ricarda Dias 1o nunes Froducio (Eng. wecinico)
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st Vitor Cagadar DG ES - Ricardo Perez Joko Alves Joko wunes Engenharia (Eng. Mecinica)
Henrique Jacinto e e D6 UK~ Sérgis Ramos
Duarte Reis e David Quaresma Joso unes Engenharia (Eng. Eletrotécnico)
Reinaldo Cristévio Luis sabing Producio fEns. Mecinica)
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Imagem 4 — Organograma da empresa
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3. Metodologia

Neste capitulo vao ser apresentados os aspetos metodolégicos adotados através dos quais se
pretende justificar as opcdes tomadas para desenvolver o estudo. Sera também desenvolvida a parte

da escolha da organizacao e por fim a caracterizagdo dos instrumentos e fontes de informacao.

A pergunta de partida que serviu de base a este trabalho visou conhecer o Clima
Organizacional da RARI — Constricdes Metdlicas, Engenharia, Projetos e Solugfes Industriais, S.A. e
como é que este afeta a Satisfacdo dos seus trabalhadores? A partir desta questéao foram definidos os
seguintes objetivos:

Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho consiste em analisar o clima organizacional e a satisfacdo dos
trabalhadores numa empresa de constru¢des metélicas, engenharia, projetos e solu¢des industriais —
RARI.

Objetivos Especificos
Como objetivos especificos foram definidos os seguintes pontos:
e Analisar o clima organizacional na organizagéo;
e Caraterizar os resultados das diversas dimensdes do Clima Organizacional.
e Analisar a Satisfacdo Profissional dos inquiridos
e Caraterizar os resultados das dimensdes da Satisfacdo Profissional dos Inquiridos.
e Analisar as correlagdes entre o Clima Organizacional e a Satisfa¢cdo Profissional.
e Analisar a influéncia de variaveis sociograficas sobre itens representativos do Clima

Organizacional.

3.1 Opcbes Metodoldgicas

Para responder a pergunta de partida e ir ao encontro dos objetivos propostos neste trabalho,
decidiu-se recorrer a uma pesquisa exploratéria com base num estudo de caso.
A opgédo da pesquisa exploratdria deve-se a vérias razdes. Em primeiro lugar porque se trata
de um caso de estudo de grande interesse para a investigadora para conseguir compreender a
organizacdo e é de natureza exploratéria porque, a partir dos os dados obtidos seria possivel
desenvolver outros estudos, mais aprofundados que viesses a tornar mais claras alguns elementos que
figuem, nesta ocasido, insuficientemente aprofundados, designadamente porque se trata de um estudo
de caso e ndo de um trabalho mais abrangente. Contudo, o estudo de caso permitir analisar os
fendbmenos do contexto, identificar varias variaveis e a relagéo entre elas. Por (ltimo, o fato de existir
estudos sobre esta tematica, ainda ndo sao muito frequentes na literatura, relativamente a inddstria em
que a empresa esta inserida.
Severino (2000), afirma que o estudo de caso é uma pesquisa que se concentra no
estudo de um caso particular, considerado representativo de um conjunto de casos analogos, por ele

significativamente representado.
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De acordo com Yin (2003) e Barafiano (2008), justifica-se a metodologia de estudo de caso,
quando:

— o investigador deseja definir o objeto de investigacdo nas suas grandes linhas antes
de o aprofundar, inserindo-se este na linha de raciocinio do tipo exploratorio;

— existe fraca delimitacdo entre o fendmeno a estudar e o contexto em que se insere,
sendo o préprio contexto pouco evidente, pelo que o investigador devera compreender
0 contexto antes de se concentrar no fenémeno em si;

— é necessario recorrer a utilizacéo de varias fontes de informacao;

— se pretende compreender as questbes “qual”’, “como?” e “porqué?” dos fendmenos

estudados.

Desta forma, visto que o objeto de estudo é bastante complexo, a metodologia de estudo de
caso apresenta-se como a mais adequada enquanto estratégia de investigacdo, uma vez que:

— permite explicar as presumiveis relagdes causais de um fenébmeno contemporéneo que
ocorrem nas intervengdes em contexto real, que se apresentam como complexas para
serem explicadas pela investiga¢@o ou técnicas experimentais;

— permite ilustrar um conjunto de topicos no quadro de uma avaliagcao de forma descritiva;

— consegue explorar situagcdes em que as intervencBes que sdo avaliadas né&o
apresentam consequéncias ou outcomes (resultados) claras (Yin, 2003; Barafiano,
2008, Marques, 2010).

Rampazzo (2005), define a pesquisa descritiva como aquela que observa, regista, analisa e
correlaciona fatos ou variaveis, sem manipulé-los.

Conforme refere Gil (2008), a pesquisa descritiva visa a descricdo das caracteristicas de
determinada populagéo ou fenémeno.

De acordo com Mattar (1997), a pesquisa qualitativa clarifica a presenca ou auséncia do
fendmeno em estudo, enquanto a quantitativa apresenta o grau em que esse fenémeno esta presente.
Quanto ao modo de obtencdo dos dados, na pesquisa quantitativa, eles sdo obtidos através de um
numero elevado de respondentes, através da resposta a questdes inseridas em escalas, geralmente,
numéricas, as quais sdo submetidos a andlises estatisticas. J& na pesquisa qualitativa os dados
decorrem de entrevistas a um nimero mais limitado de respondentes. As pesquisas quantitativas e
qualitativas ndo sdo antagoénicas, sendo possivel que numa mesma pesquisa € num mesmo
instrumento de recolha de dados estejam presentes questdes quantitativas e qualitativas.

De acordo com o exposto considera-se que a pesquisa realizada, neste estudo, consiste num
estudo de caso por investigar uma Unica empresa, constituindo assim um meio de meio de organizar
os dados, relativamente ao carater Gnico do objeto estudado (Gil, 2008), ou seja a organizagdo RARI
— Constricdes Metdlicas, Engenharia, Projetos e Solug8es Industriais, S.A. Trata-se, igualmente, de um
estudo de natureza quantitativa, pois adotou-se um questionario como instrumento de pesquisa, cujas

alternativas de resposta estdo sob a forma de uma escala tipo Likert.
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3.2 O Estudo de Caso

A escolha da organizacdo (caso de estudo), nomeadamente de uma empresa que opera no
setor da industria das constricbes metalicas, engenharia, projetos e solugdes industriais, prendeu-se
com motivos de natureza teérica e de conveniéncia, que foram considerados de grande relevancia na
Otica da investigadora para estudar a problematica em questéo.

Os grandes motivos que levaram a escolha desta Organizagdo foram o facto de a investigadora
ter conhecimentos na organizacdo que lhe facilitaram o acesso a recolha de informagédo empirica,
existindo maior facilidade de contato com os dirigentes da organizacdo e os restantes trabalhadores.

A investigadora tem como objetivo que este estudo lhe faculte conhecimentos cientificos que,
indiretamente, possam vir a contribuir para implementar ou melhorar praticas nesta organizacdo, que
conduzam a uma melhoria na qualidade de vida dos trabalhadores e a0 mesmo tempo permitam
melhorar o desempenho organizacional (diminuicdo de absentismo, desmotivacdo e/ou insatisfacao),
sendo que se traduzira na rentabilizacdo do capital humano e consequentemente, numa diminui¢éo
dos custos associados.

Neste sentido, os dados a obter remetem para uma investigacdo de natureza aplicada, os quais visam

obter resultados que contribuam para o diagndstico da situaco real da organizagéo.

3.3 Técnicas e Fontes de Recolha de Informacéo

O instrumento de recolha de dados, para Polit e Hungler (1995, cit in Rolfe, 2006), € um
elemento ou técnica que o investigador elabora com o objetivo de recolher dados ou informacao
necessaria e especifica a popula¢éo ou & amostra em estudo.

As técnicas que irdo ser utilizadas neste estudo de caso vao ser, conforme referido, o inquérito
por questionario.

De acordo com Hill & Hill (1998), para elaborar um bom questionario é importante perceber o
processo a seguir. O autor precisa de um plano em que as componentes do questionério se relacionem
nos diversos passos do processo de constru¢do do mesmo

Ainda dito pelos mesmo autores, as componentes necessarias para a construgdo de um bom
questionario séo:

— Area geral da investigac&o

— Objetivos da investigagéo

— Hipéteses de investigacdo e Métodos para analisar dados
— Dimensées de analise do questionario

— Perguntas do questionério

No desenvolvimento do questionario, 0 autor nunca deve comecar por escrever as perguntas

logo ap0s ter definido a area geral da investigagéo (Hill & Hill 1998).
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Referem, ainda, Hill & Hill (1998) que para se elaborar um bom questionario é fundamental
especificar primeiro em detalhe:
— Os objetivos da investigacao
— As hipoteses, caso relevantes para o estudo.
— As escalas de resposta das perguntas do questionario

— Os métodos para analisar dados

3.3.1 O Questionario

O questionario usado neste estudo, tem como objetivo avaliar o Clima Organizacional e a
Satisfacdo no Trabalho, ndo esta publicado e é da autoria da Professora Doutora Maria Odete Pereira.
Este foi devidamente adaptado para este estudo, possuindo 88 itens.

A Componente relativa ao Clima Organizacional € composta por 11 dimensdes de analise.

A escala de Likert tem as respostas: concordo totalmente, concordo, tendo a concordar, tendo a
discordar, discordo e discordo totalmente. Foi proposto aos colaboradores de responder a um conjunto
de assertivas divididas em 11 dimensdes avaliadas, sendo estas:

e Comunicacéo Interna

¢ Relacionamento interpessoal

e Ambiente e condi¢cbes de trabalho

e Carga de trabalho

e Empenho

e Chefia imediata

e DecisGes na empresa

e Recompensas

e Equidade/lgualdade

e Imagem da empresa

e Crescimento profissional

Cada dimensédo do inquerido possui varias perguntas, de maneira a conseguir obter mais
informacéo de cada colaborador, para que no final se conseguir obter uma analise mais aprofundada.
As alternativas de resposta séo as seguintes, com as respetivas pontuagdes: 1 - Discordo fortemente;

2 — Discordo; 3 - Tendo a Discordar; 4 - Tendo a Concordar; 5 — Concordo; 6 - Concordo fortemente

A componente relativa a Satisfagdo Laboral é composta por 19 itens, trabalhada em termos
unidimensionais e comporta 5 alternativas de resposta que vao de: 1- Nada Satisfeito a 5 — Muitissimo
Satisfeito.

Esta escala foi submetida a andlise fatorial de onde foram extraidas 2 dimensoes:
e Satisfacdo com Remuneracgdes e Incentivos

e Satisfacdo com o Trabalho
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Convém referir que as escalas de resposta de Likert, conforme os presentes no questionario,
permitem medir as percecdes, atitudes ou sentimentos e conhecer o grau de conformidade do
entrevistado com qualquer afirmacédo proposta. Este tipo de escala é muito Util para situagdes em que
se precisa que o entrevistado expresse com detalhe a sua opinido. Neste sentido, as categorias de
resposta servem para capturar a intensidade dos sentimentos dos respondentes.

O questionario comporta ainda uma componente referente aos Dados Sociograficos dos inquiridos.

3.3.2. Amostra

O universo de potenciais participantes que compdem esta empresa é composto por 202
trabalhadores, sendo 173 os trabalhadores que responderam ao questionario, constituindo assim a
nossa amostra produtora de dados, que denominamos de conveniéncia, dado que resulta da
disponibilidade dos sujeitos para responder.

Passa-se de seguida, a sua caraterizagao:

B Masculino

B Femenino

Grafico 1 - Distribuigdo do género na empresa

Sexo N2 pessoas %

Masculino 160 92.5
Feminino 13 7.5
Total 173 100

Tabela 3 - Distribuigdo do género na empresa

Dos 173 respondentes, 92,5% séo do sexo masculino e 7,5% séo do sexo feminino. A natureza

da industria metalomecanica justificara esta discrepancia entre sexos.

22
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Faixa Etaria
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Gréfico 2 - Distribuicdo da faixa etaria na empresa

Faixa Etaria Ne pessoas %

Menos de 25 anos 11 6.4
Entre 25 - 29 anos 17 9.8
Entre 30 - 39 anos 61 35.3
Entre 40 - 49 anos 51 29.5
Entre 50 - 59 anos 30 17.3
Mais de 60 anos 3 1.7
Total 173 100

Tabela 4 - Distribuicdo da faixa etaria na empresa

Em relagéo a faixa etaria dos colaboradores da empresa inquiridos, a faixa mais expressiva
representa 35.3% dos trabalhadores, os quais, se situam entre os 30 e 39 anos de idade. De seguida
temos 29.5% entre 40 e 49 anos, 17.3% entre 50 e 59 anos, 9.8% entre 25 e 29 anos, 6.4% com menos

de 25 anos de idade e somente 1.7% dos colaboradores tém mais de 60 anos de idade (grafico 2).

Categoria Professional

M Secretariado

Trabalhador de

2%

Produgao
61% ' ‘ Técnico/Responsavel
de Equipa

W Administragdo/Chefia

Grafico 3 - Distribuicao da categoria profissional na empresa

Categoria Professional Ne pessoas %

Secretariado 10 5.8
Trabalhador de Produgao 105 60.7
Técnico/Responsavel de Equipa 49 28.3
Administragdo/Chefia 9 5.2
Total 173 100

Tabela 5 - Distribuicdo da categoria profissional na empresa
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Relativamente a categoria Profissional 60,7% dos operadores inquiridos trabalham na

producéo, 28,3% sao técnicos e responsaveis de equipa, 5, 8% pessoas tem como fungéo secretariado

e 5,2 fazem parte da administracéo, ou sdo chefias (grafico 3).

Habilitacoes Académicas

Graéfico 4 - Distribuigdo das habilitages académicas na empresa

H Ensino Basico
M Ensino Secundario
Licenciatura

B Mestrado

Habilitacbes Académicas | N2 pessoas %

Ensino Basico 35 20.2
Ensino Secundario 86 49.7
Licenciatura 40 23.1
Mestrado 12 6.9
Total 173 100

Tabela 6 - Distribuicdo das habilitagdes académicas na empresa

Em relagdo as habilitagbes académicas na empresa, 86 inquiridos possuem o0 ensino

secundario que representa 49.7% da populagéo inquirida, 40 colaboradores tém Licenciatura (23.1%),

35 tém o ensino béasico (20.2%) e 12 pessoas é que tém Mestrado representando assim 6.9% da

populacao inquirida (grafico 4).
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Antiguidade na Empresa
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Gréfico 5 - Distribuigdo da antiguidade dos funcionarios na empresa

Antiguidade na Empresa N¢ pessoas %

Menos de 1 ano 29 16.8
Entre 1 -5 anos 77 44.5
Entre 5 - 10 anos 37 214
Entre 10 - 20 anos 25 14.5
Mais de 20 anos 5 2.9
Total 173 100

Tabela 7 - Distribuicdo da antiguidade dos funcionarios na empresa

Por ultimo, no que se refere a antiguidade dos funcionarios na empresa 44.5% dos inquiridos estdo
na empresa entre 1 4 5 anos, 21.4% das pessoas estdo entre 5 a 10 anos, 16.8% estdo a menos de 1
ano, 14.5% das pessoas inquiridas estdo na empresa entre 10 a 20 anos, e somente 2.9% dos
colaboradores estdo na empresa a mais de 20 anos (grafico 5).

25



Mestrado de Ciéncias Empresariais Escola Superior de Ciéncias Empresariais - IPS

4. Analise e Discussao dos Dados Obtidos

Neste capitulo irdo ser apresentados os dados obtidos através do estudo e desenvolvida a
analise dos mesmos. Sera também apresentada a discussédo dos resultados tendo em conta a revisédo

da literatura apresentada no primeiro capitulo e os objetivos pré-definidos.

4.1 Analise das Pontuacdes das Escalas

Como referido anteriormente neste trabalho, pretende-se analisar a percecdo dos
trabalhadores da RARI sobre o Clima Organizacional da empresa e a importancia do mesmo sobre a
sua Satisfacdo no Trabalho.

Ira ser desenvolvida a descri¢éo das percec¢des dos colaboradores da empresa sobre o Clima
organizacional e a Satisfacdo no trabalho, procurando analisar o efeito das variaveis sociograficos

sobre as variaveis em estudo.

4.1.1 Clima Organizacional

Tendo em conta que as respostas as varias dimensées do inquérito relacionadas com o Clima
Organizacional eram de 1 - Discordo Totalmente a 6 - Concordo Totalmente, apresenta se em baixo
um grafico com o resultado das médias, desvio padréo e o valor do Alfa Cronbach de cada dimenséo.

Tendo em consideracdo que uma parte substancial dos itens tinham formula¢gBes negativas,
de modo a evitar a aquiescéncia, recorreu-se a inversdo das pontuacdes dos mesmos no SPSS de
modo a que as pontua¢Bes das dimensfes refletissem esses indicadores e fosse permitida a
comparabilidade direta das pontuac6es dos itens. De modo a facilitar a interpretacdo neste texto os
mesmos itens foram redigidos pela positiva nesta descrig&o.

Complementarmente, optou-se pela anulagao de alguns itens que compunham o questionario
inicial de modo a otimizar os indices de confiabilidade das escalas, através do valor de alpha de

Cronbach.

Média Desvio Padrao | . NE AIEICE
itens | Cronbach

1 Comunicagao Interna 3,78 1,07 9 928
2 Relacionamento interpessoal 4,18 0,87 7 820
3 Ambiente e condigGes de 3,98 0,99 6 ,862
trabalho

4 Carga de Trabalho 3,75 1,08 3 724
5 Empenho 4,06 1,10 4 850
6 Chefe imediato 4,28 1,01 5 ,906
7 Decisoes 4,03 1,10 2 601
8 Recompensas 2,64 1,14 6 1932
9 Equidade/Igualdade 4,16 1,09 6 912
10 Imagem da Empresa 4,20 0,91 3 870
11 Crescimento Profissional 4,08 1,09 6 ,907

Tabela 8 - Caraterizagdo dos valores das dimensfes do questionario sobre Clima Organizacional
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O numero de itens das subescalas é variavel entre 2 e 9, as médias (X) oscilam entre 2.64 e
4.28 e o desvio padrdo (o) oscila entre 0,87 e 1.14. Os coeficientes de Cronbach tém valores
genericamente bons, sendo que em 5 das subescalas o valor é superior a .90 (excelente), em 4 é
superior a .80 (Muito Bom) e s6 em duas assumes valores respetivamente de .601(Razoavel) e . 724

(Bom), ou seja, na maior parte das escalas o indice de confiabilidade é bastante elevado.

RECOMPENSas ———e—— ) G4
Carga de Trabalho I ——— C———— 3 75
COMUNICagEO INterNy e —— 3 78
Ambiente e condigdes de trabalho T ———————— 3 O3
DeCistes —————— 4,03
EMPENho e 4,06
Crescimento Profissional I ————— /| )3
Equidade/lgualdade N .= 416
Relacionamento interpessoal i ——— [ 18
Imagem da Empresa e — 4,2
Chefe imediato E  — e —— 428

Desvio Padrdo M Média

Grafico 6 - Estatistica descritiva das dimensdes do Clima Organizacional

Considerando agora o grafico anterior, verifica-se que, no conjunto das dimensdes em analise,
a dimensao “Recompensas” obteve o valor de média dos itens mais baixo, seguida de “Carga de

Trabalho, “Comunicacdo Interna” e “Ambiente e Condi¢cdes de Trabalho™. “Em contrapartida a
dimensédo percecionada como mais positiva € “Chefe imediato”, seguida de “Imagem da Empresa e
“Relacionamento Interpessoal”.

Convém ter presente que o valor teérico médio das pontua¢Bes, dado os valores que estas
podem assumir na escala é de 3,5 pontos.

Passa-se, de seguida, a analisar as dimensdes das menos pontuadas para as mais pontuadas.

Recompensas

Itens Média Desvio Padrao
Esta empresa reconhece as pessoas que fazem o trabalho bem feito. 3.09 1.41
Eu acredito que, na empresa, os critérios de distribui¢do salarial sdo justos. 2.58 1.36
Estou satisfeito com o saldrio pago pela empresa. 2.68 1.31
Nesta empresa os critérios de promogdo sdo claros. 2.55 1.26
Esta empresa é justa na distribuigdo de beneficios. 2.62 1.36
Nesta empresa ganha mais quem trabalha melhor. 2.33 1.22

Tabela 9 - Dimens&o Recompensas

Relativamente a dimensdo Recompensas, com um valor de Alpha de Cronbach («) = 0,932,
observa-se que a pontuacdo de todos os itens € inferior ao valor médio teérico das pontuacdes, ou
seja, como foi referido, 3,5 pontos, sendo a média e desvio padrao respetivamente x = 2,64; ¢ = 1.14.

A percecao que os trabalhadores tém é que, ndo s6 ndo ganha mais quem trabalha melhor, mas
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também que os critérios de promog&o ndo sdo bem claros, e a distribuicdo salarial ndo sera justa. E de
salientar que a percec¢édo dos inquiridos € que a empresa nao reconhece as pessoas que se dedicam
mais ao seu trabalho para o realizarem bem. O item que mais contribuiu para este resultado foi, pela
discordancia, “Nesta empresa ganha mais quem trabalha melhor” Com a pontuagdo mais baixa do
conjunto. Em sintese, observa-se que a média do valor de todos os itens, demonstram que as

percecdes do clima nesta dimenséo sdo, acentuadamente, negativas.

Carga de Trabalho

Itens Média | Desvio Padrdao
Sinto que a carga de trabalho que me é exigida é razoavel. 3.95 1.30
O tempo que é dado para a realizagdo das tarefas é razodvel. 3.68 1.26
No meu setor de trabalho, as tarefas sao distribuidas equitativamente entre todos, evitando 361 1.45
sobrecarga.

Tabela 10 - Dimenséo Carga de Trabalho

Com uma média das pontuacdes semelhante ao resultado da dimensdo anterior, esta
dimensdo Carga de Trabalho, possui um valor de o = 0,724, sendo a média e desvio padréo,
respetivamente & = 3.75 e ¢ = 1.08 . E constituida por 3 itens, dos quais o item com a média mais
alta, é: “Sinto que a carga de trabalho que me é exigida é razoavel.” Em contrapartida o item com a
média mais baixa é: “No meu setor de trabalho, as tarefas sao distribuidas equitativamente entre todos,
evitanda sobrecarga.” Dito isso, pode se concluir que a percegéo dos participantes é que apesar de as
tarefas ndo sdo, para grande parte dos inquiridos, distribuidas equitativamente entre todos os membros
da equipa evitando alguma sobrecarga, embora tendam a pontuar mais a razoabilidade da carga de

trabalho.

Comunicacao Interna

Itens Média | Desvio Padrao

Os meios de comunicagao interna da EMPRESA me deixam bem informado sobre o que se passa dentro 311 130
da empresa.

A EMPRESA costuma manter os seus empregados bem informados sobre os assuntos relacionados ao 393 127
trabalho.

Eu recebo todas as informagdes que preciso para realizar bem o meu trabalho. 3.89 1.26
Na minha unidade, as pessoas sentem-se a vontade para opinar/sugerir criticas e melhorias. 4.05 1.37
O meu chefe imediato sabe lidar com as pessoas que trabalham com ele. 4.28 141
Eu confio no meu chefe. 4.49 1.37
Na minha unidade, ocorrem reuniGes suficientes para que se possa trocar ideias e dar sugestdes. 3.48 141
Conheco a estratégia da organizagdo. 3.28 1.39
Reconhego o meu contributo para a concretizagdo dos objetivos estratégicos da organizagao. 4.20 1.25

Tabela 11 - Dimens&o Comunicacgao Interna

A dimensdo Comunicacgéo Interna apresenta um valor de o = 0,928 e obteve, no conjunto dos

itens a seguinte pontuacdo: £ = 3.78 e ¢ = 1.07 . Esta dimensao é composta por 9 itens, dos quais 0
que mais contribuiu para este resultado foi, através da sua discordancia: “Os meios de comunicagéo
interna da EMPRESA me deixam bem informado sobre o que se passa dentro da empresa.” E de

salientar também a percecéo dos trabalhadores sobre a estratégia da organizacéo e sobre 0s assuntos



Mestrado de Ciéncias Empresariais Escola Superior de Ciéncias Empresariais - IPS

relacionados com o trabalho. A percecdo dos inquiridos em relacdo a frequéncia das reunides

realizadas para troca de ideias e sugestdes também teve grande peso nos resultados finais desta

dimensao.

Ambiente e condicdes de trabalho

Itens Média | Desvio Padrao

O meu local de trabalho é agradavel. 3.79 1.38
Eu esforgo-me para melhorar o meu ambiente de trabalho. 4.65 0.93
Eu recebo os equipamentos e recursos necessarios para realizar bem o meu trabalho. 4.12 1.25
Na minha unidade, ha boas condigdes de trabalho, iluminagdo, ventilagdo, espaco fisico, 3.45 1.48
moveis e utensilios.

Eu sinto-me tranquilo com as condig¢Ges de seguranca fisica da minha unidade. 4.05 1.26
Estas instalagGes favorecem a criagdo de um bom ambiente de trabalho. 3.82 1.30

Tabela 12 - Dimensdo Ambiente e Condi¢des de Trabalho

A dimensdo Ambiente e Condi¢des de Trabalho, revela um valor de confiabilidade de o« =
0,862 sendo a média e desvio padrdo o seguinte: £ = 3.98 e o = 0.99 . Esta dimensdo é composta por
6 itens, dos quais o item que mais contribuiu para este resultado foi, pela discordancia: “O meu local
de trabalho é agradavel.” Em contrapartida o item com a média mais elevada foi: “Eu esforgo-me para
melhorar o meu ambiente de trabalho.”.

De uma forma geral, a percecdo dos inquiridos evidencia que a empresa mesmo néo tendo
muito boas condi¢des de trabalho, relativamente a iluminacao, ventilagédo, espago fisico, moveis e
utensilios, os trabalhadores sentem-se, tendencialmente, serenos com as condi¢des fisicas de
seguranca e recebem todos 0s equipamentos e recursos necessarios para a execuc¢ao do seu trabalho,

esforcando-se em melhorar o ambiente & sua volta.

Tomada de Decisdes

Itens Média | Desvio Padrdao
As pessoas do meu sector procuram contribuir para as decises que sdo tomadas. 3.92 1.24
O meu chefe esta interessado nas ideias e sugestdes que damos e toma medidas com base nelas. 4.13 1.26

Tabela 13 - Dimensédo Tomada de Decisfes

Com um valor de o = 0,601, a dimensdo Tomada de Decisfes é constituida por 2 itens, cuja

média e desvio padrdo sdo os seguintes: # = 4.03 e ¢ = 1.10. Nesta dimenséo destaca-se o item “As
pessoas do meu sector procuram contribuir para as decis6es que sdo tomadas” com a média mais

baixa. Em contrapartida o item “O meu chefe esta interessado nas ideias e sugestdes que damos e
toma medidas com base nelas”, atingiu a média mais elevada. Os participantes consideram, que as
decisdes relacionadas com o trabalho em que sdo envolvidos, quando atendidas pela chefia, tendem

a ser consideradas.
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Empenho

Itens Média | Desvio Padrdo
Tenho orgulho em contar a outras pessoas que trabalho nesta empresa. 4.20 1.23
Os membros da minha equipa estdo empenhados em alcangar os objetivos propostos. 4.17 1.25
Aqui pode-se contar com a colaboragao das pessoas 3.81 1.35
Pretendo trabalhar aqui por muito tempo 4.07 1.43

Tabela 14 - Dimensdo Empenho

Perante os resultados apresentados na Tabela 14, verifica-se que a dimensdo Empenho
obteve uma média moderadamente elevada & = 4.06 e o = 1.10, sendo o valor de a = 0,850. Dos 4
itens presentes nesta dimenséo salienta-se aquele que atingiu a pontuagao mais baixa: “Aqui pode-se
contar com a colaboracdo das pessoas” e o que atingiu a pontuagédo mais elevada: “Tenho orgulho em
contar a outras pessoas que trabalho nesta empresa”.
Existe a percecao que os trabalhadores estdo nesta empresa de modo comprometido e que todos estéo

empenhados em alcancar os objetivos propostos, mas ndo se pode contar com a disposi¢céo de todos

para concluir algum trabalho a tempo.

Crescimento Profissional

Itens Média Desvio Padrao
Estou satisfeito com o meu cargo. 4.09 1.30
O meu trabalho da-me um sentimento de realizagao profissional. 411 1.25
A minha chefia da-me autonomia adequada para a fungdo que exergo. 4.40 1.20
A minha Chefia co-responsabiliza-se pelas decisdes que eu tomo. 4.21 1.24
Acredito na oportunidade de crescimento na minha carreira. 3.91 1.54
A empresa oferece oportunidades para o meu desenvolvimento e crescimento profissional. 3.76 1.32

Tabela 15 - Dimensao Crescimento Profissional

De acordo com os dados obtidos referentes a dimensédo Crescimento Profissional podemos

concluir que esta tem uma média mais positiva « = 4,08 e o = 1.32, com o valor de a = 0,850. Esta
dimenséo é composta por 6 itens, dos quais o item com pontuagao mais baixa foi: “A empresa oferece
oportunidades para o meu desenvolvimento e crescimento profissional.” A percegao dos participantes
neste inquérito relativamente ao crescimento profissional € que, genericamente, a empresa oferece

oportunidades para tal, tendo autonomia por parte da sua chefia, oferecendo assim um nivel mais

elevado de satisfacdo perante o cargo de trabalho.

Equidade / Igualdade
Itens Média | Desvio Padrdao
As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade. 4.16 1.29
As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente do seu género. 4.28 1.24
As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente da sua religido. 4.48 1.20
As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente da sua cor ou raga. 4.50 1.20
O meu chefe evita favorecer uns em detrimentos de outros. 3.97 1.40
Se eu for tratado injustamente, acredito que serei ouvido e acabarei obtendo justica. 3.60 1.46

Tabela 16 - Dimensé&o Equidade / Ilgualdade
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Também a dimensao Equidade / Igualdade obteve resultados satisfatorios, sendo x = 4,16 e
o = 1.09, com o valor de a = 0,912. Esta dimensado é composta por 6 itens, dos quais a maioria dos
itens tem a média a cima de 4 — Tendo a Concordar. O item com a média mais baixa é: “Se eu for
tratado injustamente, acredito que serei ouvido e acabarei obtendo justica.” Contudo, Relativamente a
questdes relacionadas com aspetos sociograficos, e acordo com os resultados obtidos, os participantes

percecionam que as pessoas nessa empresa nao sao descriminadas, tendo em conta a sua cor, raca,

religido, género e idade e que a chefia tende a evitar favorecer uns em detrimento de outros.

Relacionamento Interpessoal

Itens Média Desvio Padrao
Eu dou-me bem com os meus colegas de trabalho. 4.82 1.07
Na minha unidade, as pessoas se respeitam e se ajudam na realizagdo das tarefas. 4.24 1.32
Na minha unidade, as pessoas realmente trabalham em conjunto, como uma equipa. 4.05 1.38
Aqui as pessoas importam-se umas com as outras. 3.72 1.40
A minha chefia/dire¢io preocupa-se com o bom relacionamento dentro das equipas de
4.03 1.28
trabalho.
As pessoas sentem a vontade para expressar livremente a sua opinido. 3.55 1.29
Eu costumo ajudar os meus colegas na realizagdo do seu trabalho. 4.85 0.96

Tabela 17 - Dimensao Relacionamento Interpessoal

A dimensdo Relacionamento Interpessoal é composta por 7 itens e atingiu uma média
positiva ao nivel das percecdes dos inquiridos & = 4.18 e ¢ = 0,87 , com o valor de a = 0,820. Salienta-
se que o item “As pessoas sentem a vontade para expressar livremente a sua opinido” obteve o valor
mais baixo, ja o item “Eu costumo ajudar os meus colegas na realizagao do seu trabalho” atingiu o
resultado mais elevado. Verificando os dados desta dimenséo pode-se concluir que as pessoas desta
empresa percecionam que existe um nivel de respeito bastante consideravel e as pessoas operam em
equipa, ajudando-se uns aos outros. E de salientar também que mesmo existindo algum grau de de
falta de abertura na comunicacéo, a equipa a chefia preocupa-se com o bom relacionamento de todos,

tentando assim manter o bom ambiente de trabalho dentro da empresa.

Imagem da Empresa

Itens Média | Desvio Padrao
Na minha opinido, esta empresa tem uma imagem positiva no mercado. 4.32 1.03
Esta empresa é bem vista pelos seus clientes. 4.23 0.96
A empresa é uma das melhores empresas neste sector. 4.05 1.07

Tabela 18 - Dimensé&o Imagem da Empresa

Quanto a dimensdo Imagem da Empresa composta por 4 itens, obteve, 0s seguintes valores
£ =4,20e 0=091, com o valor de a = 0,870. O item menos pontuado foi “A empresa é uma das
melhores empresas neste sector.” e o item mais pontuado foi “Na minha opinido, esta empresa tem
uma imagem positiva no mercado”. Constata-se assim que, a percecdo que 0s participantes possuem
relativamente a imagem da empresa face ao exterior é positiva, sendo bem vista tanto pelas outras
empresas neste setor como no mercado global. E de salientar que a percecéo dos trabalhadores é que

operam numa das melhores empresas neste setor.
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Chefe Imediato

Itens Média | Desvio Padrdo
Acho-o competente para desenvolver as suas atribuigoes. 4.47 1.24
Sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente. 4.33 1.31
Ajuda os subordinados a resolver problemas relacionados com o trabalho. 4.47 1.22
Em geral da muita autonomia as pessoas. 4.43 1.20
Mostra interesse sincero por mim como pessoa e ndo somente como trabalhador. 4.23 1.34

Tabela 19 - Dimensao Chefe Imediato

Por ultimo apresenta-se a dimensdo mais pontuada do Clima Organizacional nesta empresa,
ou seja, a dimensdo Chefe Imediato, a qual atingiu uma média bastante satisfatéria £ = 4,28¢e o =
1,01 , com o valor de a = 0,906. Esta dimensao é composta por 5 itens dos quais se salientam com
mais baixa pontuacdo, embora acentuadamente positiva, “Mostra interesse sincero por mim como
pessoa e ndo somente como trabalhador” e os itens “Acho-o0 competente para desenvolver as suas
atribuicbes” e “Ajuda os subordinados a resolver problemas relacionados com o trabalho” com a
pontuacdo mais elevada. De uma forma geral, a percecdo dos inquiridos evidencia, que o chefe
imediato € apto, sabendo coordenar a sua equipa, e ajuda aos seus trabalhadores na resolucédo de
problemas relacionados com o trabalho, demonstrando reconhecimento pelo bom trabalho e pelos
esforcos extra.

Em sintese, pode-se concluir que as dimensdes que mais contribuem para um Clima menos
satisfatério nesta empresa € a dimensdo Recompensas. As dimensdes: Carga de Trabalho,
Comunicacado Interna, Ambiente e Condi¢cdes de Trabalho obtém pontuagbes ligeiramente mais
elevadas e positivas. Por sua vez as dimensdes, Relacionamento Interpessoal, Imagem da Empresa e

Chefe Imediato s&o as que contribuem para a perce¢éo de um Clima mais positivo na organizacgéo.

4.1.2 Satisfacdo Laboral

4.1.2.1 Analise Fatorial

O questionério Satisfacao Laboral é composto por 19 itens. O facto de estes itens ndo estarem
subdivididos em dimensfes de analise, conduziu a realizacdo de uma Andlise Fatorial, de modo a
constituir possiveis fatores interpretativos.

A Andlise Fatorial realizada foi Ortogonal Varimax, sendo o valor de Valor de KMO = 0,937, ou
seja, a garantia de Validade para efetuar a Analise fatorial foi “Muito Elevada”, por outro lado o Teste
de esfericidade de Bartlett evidenciou um valor de p_value de 0,000, ou seja, garante a homogeneidade

nas variancias.

Componentes Variancia explicada
1 48,285
(Remuneragdes e Incentivos)
2 17,532
(Satisfagdo com o Trabalho)
Total 65,818

Tabela 20 — Resultados da Variancia Explicada
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O valor total da Variancia Explicada pelos dois fatores (componentes) pode ser classificado

como muito boa, para o conceito em analise, ou seja, a Satisfagdo Laboral.

4.1.2.2 Analise descritiva dos resultados

Com base nos resultados da Andlise Fatorial, seguida da determinagdo do coeficiente alpha

de Cronbach, e outros indicadores, obtiveram-se as seguintes dimensdes de analise da Satisfacéo

Laboral:
Desvio Alfa de
.1 "
Meédia Padrao N=itens Cronbach
Satisfacdo com Remuneragdes e Incentivos 2,47 1,16 2 ,834
Satisfacao com o Trabalho 3,25 0,74 17 ,958

Tabela 21 - Caraterizacdo dos valores das dimensdes do questionario sobre a Satisfacdo Laboral

No total e ap6s as analises realizadas o questionario manteve todos os itens iniciais, agora
subdivididos em duas dimensdes de andlise. As pontuag¢des dos itens variam entre 1 — Nada Satisfeito
a 5 — Muitissimo Satisfeito. Sendo a média tedrica das pontuacdes de 3 pontos. No grafico seguinte

sdo apresentadas a média e o desvio padréo das pontuacdes obtidas nas dimensfes em andlise.

SATISF REMUN E INCENT

SATISF TRABALHO

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 35

Desvio Padrao ® Média

Gréfico 7 - Grafico de médias e desvio-padrédo das escalas de Satisfacéo

Satisfacdo com Remuneracdes e Incentivos

Itens Média Desvio Padrao
Remuneragao liquida que recebe ao fim do més. 2.63 1.11
Prémios existentes. 2.32 1.37

Tabela 22 — Dimenséo Satisfagdo com Renumeragdes e Incentivos

A dimensdo menos pontuada é Satisfagcdo com Remuneracdes e Incentivos € composta por
2 itens, a qual obteve os seguintes valores x =2,47e 0 = 1,16, com o valor de a = 0,834. Dado que
as médias de qualquer dos itens é negativa, considera-se que a insatisfacdo com estes conteldos é
manifestamente elevada. Todavia, os valores do desvio padrdo, apontam para grande dispersdo nas

respostas.
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Satisfacdo com o Trabalho

Média Desvio Padrao
Formagao profissional. 2.96 0.95
Organizagdo e funcionamento da divisdo/departamento/sec¢cdo em que trabalha. 3.03 0.94
Ambiente de trabalho. 3.19 0.94
A competéncia da sua chefia direta. 3.43 0.96
A competéncia da dire¢do do seu departamento/divisdo/sec¢do. 3.24 0.97
Trabalho que realiza. 3.35 0.83
Prestigio social da Empresa. 3.10 0.88
Relacionamento entre colegas. 3.41 0.88
Relacionamento com a sua chefia direta. 3.50 0.95
Relacionamento com a dire¢do do seu departamento/divisdo/sec¢do. 3.29 0.97
Sistema de avaliagdo do desempenho. 2.77 1.06
Autonomia que possui para a realizagao do seu trabalho. 3.37 0.93
Reconhecimento do seu trabalho pela sua chefia direta. 3.27 1.05
Polivaléncia do trabalho que realiza. 3.36 0.93
Importancia para a sociedade do trabalho que realiza. 3.39 0.85
Modo como a sua chefia direta comunica consigo. 3.39 1.06
Abertura ao didlogo por parte da dire¢do da sua divisdo/departamento/secgdo. 3.14 1.12

Tabela 23 - Dimensao Satisfagdo com o Trabalho

A dimensdo mais pontuada é Satisfagdo com o Trabalho a qual atingiu uma média mais

satisfatoria, ou seja: x = 3,25e 0 = 0,74, com o valor de a = 0,958. Esta dimensado é composta por

17 itens dos quais se salientam com mais baixa pontuagéo, ou sejam que revelam maior insatisfacéo

foram, respetivamente, “Sistema de avaliagdo do desempenho” e “Formacgao profissional”.

Os itens com pontuagdo mais elevada foram: “Relacionamento com a sua chefia direta”,

“Competéncia da sua chefia direta”, “Relacionamento entre colegas”, “Modo como a sua chefia direta
comunica consigo”, e “Importancia para a sociedade do trabalho que realiza”. Todavia, sendo a

pontuacdo maxima 5 a média mais elevada foi 3,5 o que evidencia uma satisfacdo mediana.

Verifica-se a semelhanga dos resultados obtidos da dimensdo Recompensas no ambito do
Clima Organizacional, também no Grau de Satisfacdo, constatando-se que a percecdo dos
trabalhadores relativamente ao centeldo dos itens relacionados com as Recompensas, Prémios
Existentes e Renumerac¢do Liquida sdo os que conduzem a menor Satisfacdo. Em contrapartida os
itens relacionados com Relacionamento com Chefias e Colegas, Autonomia, Polivaléncia do trabalho
gue realiza e Importancia para a sociedade do trabalho que realiza, denotam um nivel de Satisfacao

mais elevado na percecéo dos inquiridos.
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4.2 Correlagdes entre Clima Organizacional e Satisfacdo Laboral

De modo a compreender a relacdo existente entre o conjunto de dimensfes em analise do
Clima Organizacional com as dimensdes da Satisfacdo laboral, procedeu-se a uma analise de
Correlagdes. Para o efeito, recorreu-se ao coeficiente de Person. Na tabela seguinte estdo indicados

os resultados obtidos.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 |11 | A | B

1 Comunicagao Interna 1

2 Relac interpessoal 6547 1

3 Ambiente Conds trabalho | 614 6567 1

4 Carga de Trabalho 6837 4937 5027 1

5 Empenho 7127 7027 6747 66977 1

6 Chefe imediato 7257 5347 4847 5607 7007 1

- Decisdes 7527 6087 5867 590 ,7207 7517 1

8 Recompensas 5507 4417 5447 6527 6277 4107 5317 1

9 Equidade/Igualdade 16587 5817 5357 577 ,6857 6547 6897 5107 1

10 Imagem da Empresa 5607 5077 591 5707 ,7467 5787 617 497 567 1

11 Crescimento Profissional | 662 .566| 5987 577 6827 ,701| 677 ,5307 6877 6027 1

A Satisf Remun e Incent 2087 2537 2907 2247 2277 126 ,151] 3587 295 2257 .182] 1

B Satisf Trabalho 5347 6127 5787 4137 5617 497" 4867 3837 4817 4297 52371 3467 1
C satisf TOTAL 5317 6117 5867 421| ,5597] 4837 477" 417 463" 4377 517 4917 ,987]

** . A Correlagéo é significativa ao ponto 0,01
* - A correlagdo € significativa ao ponto de 0,05
Tabela 24 - Correlagdes ente dimensdes do Clima Organizacional e da Satisfacdo Laboral

De acordo com os dados obtidos todas as dimensdes do Clima Organizacional estdo altamente
correlacionadas (0,01). No que se refere as correlagfes entre as dimensdes da Satisfacdo Laboral
também revelam o mesmo tipo de correlacéo.

Quando procuramos analisar as correlacdes entre as dimensdes do Clima Organizacional e as
da Satisfacao laboral observamos que também todas estéo correlacionadas, com excecao da ligagao
entre percecdo do Chefe Imediato no Clima Organizacional e Satisfacdo com Remuneracfes e
Incentivos no ambito da Satisfacdo Laboral. Observa-se ainda que esta Ultima dimensao possui niveis
de significancia diversificados (0,01 ou 0,05) nas correlagfes com as restantes dimensdes.

Convém também destacar que todas as correlacdes sdo positivas, ou seja, quando os
inquiridos tendem a pontuar mais ou menos uma dimenséo as pontuagfes das restantes tendem a ser

dadas de modo mais elevado ou mais baixo nas restantes.

4.3 A Influéncia dos elementos Sociogréaficos nas dimensdes das

Variaveis em Analise

Sendo um dos objetivos deste trabalho analisar a influéncia das variaveis sociogréaficas nas
varias dimensodes das variaveis em estudo, realizou-se a analise de Variancia, através do Teste Kruskal
Wallis.
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O teste de Kruskal Wallis H € um método ndo paramétrico para testar se as amostras sédo

provenientes de populagées com a mesma distribuicdo. E usado, normalmente, para testar a hipétese

nula de que todas as populagdes possuem fungdes de distribuicdo iguais contra a hipétese alternativa

de que ao menos duas das populagBes possuem funcdes de distribuicdo diferentes.

Neste caso, para a realizacdo do teste Kruskal Wallis, foi selecionada uma pergunta de cada

dimensédo do questionario, que representa essa mesma dimensao, e foram definidas as seguintes

hipoteses:

HO: N&o existem diferencas significativas nas respostas obtidas tendo em conta as variaveis

sociodemogréficas.

H1: Existe pelo menos uma categoria com diferencas significativas comparativamente as

restantes.

Dimensoes

Pergunta Representativa

Comunicagao Interna

Os meios de comunicagdo interna da EMPRESA me deixam
bem informado sobre o que se passa dentro da empresa.

Relacionamento interpessoal

conjunto, como uma equipa.

Na minha unidade, as pessoas realmente trabalham em

Ambiente e condigdes de
trabalho

Na minha unidade, ha boas condicGes de trabalho,
iluminacdo, ventilacdo, espaco fisico, méveis e utensilios

Carga de Trabalho

Sinto que a carga de trabalho que me é exigida é razodvel.

Empenho

alcancar os objetivos propostos.

Os membros da minha equipa estdo empenhados em

Chefe imediato

Sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente.

Decisoes i
damos e toma medidas com base nelas.

O meu chefe estd interessado nas ideias e sugestdes que

Recompensas

Estou satisfeito com o saldrio pago pela empresa.

Equidade/lgualdade

O meu chefe evita favorecer uns em detrimentos de outros.

Imagem da Empresa

no mercado.

Na minha opinido, esta empresa tem uma imagem positiva

Crescimento Profissional

A empresa oferece oportunidades para o meu
desenvolvimento e crescimento profissional.

Grau de Satisfagao

Organizacdo e funcionamento da

divisdo/departamento/sec¢do em que trabalha.

Tabela 25 - Perguntas Representativas de cada Dimenséo

4.3.1 Habilitagbes Académicas

Através dos resultados obtidos, apds a realizagdo do teste para cada uma das questdes

escolhidas, tendo como variavel de agrupamento a variavel “Habilitacbes Académicas”, podemos

concluir

que

ndo existem diferencas estatisticamente significativas

para nenhuma das
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questdes/variaveis escolhidas tendo em conta as habilitagcbes académicas dos individuos, para um

nivel de significancia de 0.05, pois o p_value é sempre maior do que o alfa.

Dimensdes Kruskal-Wallis H | p_value Sig.
Comunicagao Interna 3.673 0,299
Relacionamento interpessoal 4.154 0,245
Ambiente e condigdes de trabalho 1.087 0,780
Carga de Trabalho 2.717 0,437
Empenho 5.369 0,147
Chefe imediato 2.117 0,548
Decisbes 3.056 0,383
Recompensas 2.501 0,475
Equidade/Igualdade 7.203 0,066
Imagem da Empresa 4.126 0,248
Crescimento Profissional 1.998 0,573
Grau de Satisfagdo 3.104 0,376

Tabela 26 - Influéncia da variavel “Habilitagoes Académias”
sobre a percecdo do Clima Organizacional

4.3.2 Categoria Profissional

Como se pode observar na Tabela 27 todos os valores do p_value sdo superiores ao nivel de
significancia definido a=0.05 exceto o valor da variavel “Carga de Trabalho”. Ou seja, ndo existem
diferencas estatisticamente significativas para nenhuma das questdes/varidveis quando consideramos
a variavel “Categoria Profissional”, com excec¢édo da variavel “Carga de Trabalho”, pois apenas neste

caso o p-value apresentou um valor inferior a 0,05

Podemos entdo concluir que existe pelo menos uma categoria profissional com diferencas
significativas comparativamente com as restantes, no que respeita a “Carga de Trabalho”.

Dimensoes Kruskal-Wallis H | p_value Sig.
Comunicagado Interna 1.254 0,740
Relacionamento interpessoal 3.375 0,337
Ambiente e condigdes de trabalho 5.104 0,164
Carga de Trabalho 9.533 0,023
Empenho 4.450 0,217
Chefe imediato 6.136 0,105
Decisdes 2.930 0,403
Recompensas 4.484 0,214
Equidade/Igualdade 3.901 0,272
Imagem da Empresa 3.722 0,293
Crescimento Profissional 1.771 0,621
Grau de Satisfagdo Total 6.923 0,074

Tabela 27 - Influéncia da variavel “Categoria Profissional”
sobre a percecédo do Clima Organizacional
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4.3.3 Faixa Etaria

Através dos resultados obtidos, apds a realizacdo do teste para cada uma das questdes
escolhidas, tendo como variavel de agrupamento a variavel “Faixa Etaria”, podemos concluir que néo
existem diferencas estatisticamente significativas para nenhuma das questdes/variaveis escolhidas
tendo em conta a faixa etaria dos individuos, para um nivel de significancia de 0.05, pois o p_value é

sempre maior do que o alfa.

Dimensoes Kruskal-Wallis H p_value Sig.
Comunicagao Interna 8.624 0,125
Relacionamento interpessoal 4,545 0,474
Ambiente e condigdes de trabalho 4,991 0,417
Carga de Trabalho 10.621 0,059
Empenho 5.163 0,396
Chefe imediato 7.486 0,187
Decisdes 6.719 0,242
Recompensas 1.339 0,931
Equidade/Igualdade 1.375 0,927
Imagem da Empresa 5.395 0,370
Crescimento Profissional 5.247 0,387
Grau de Satisfagdo Total 5.190 0,393

Tabela 28 - Influéncia da variavel “Faixa Etaria”
sobre a percecdo do Clima Organizacional

4.3.4 Antiguidade na Empresa

Apés testar todas as questdes escolhidas considerando como variavel de agrupamento a
“Antiguidade na Empresa”, obteve-se os resultados apresentados na Tabela 29. Podemos observar
que todos os valores do p_value séo superiores ao nivel de significancia definido a=0.05 exceto o valor
da variavel “Comunicacéo Interna”.

Dito isto, pode se concluir, que existe pelo menos uma faixa de antiguidade na empresa com

diferencas significativas comparativamente com as restantes, no que respeita a “Comunicagéo Interna”.

Dimensoes Kruskal-Wallis H p value Sig.
Comunicagao Interna 12.246 0,007
Relacionamento interpessoal 6.466 0,091
Ambiente e condigdes de trabalho 5.331 0,149
Carga de Trabalho 1.597 0,660
Empenho 2.440 0,486
Chefe imediato 6.483 0,090
Decisoes 2.760 0,430
Recompensas 6.059 0,109
Equidade/Igualdade 2.757 0,431
Imagem da Empresa 5.771 0,123
Crescimento Profissional 2.708 0,439
Grau de Satisfagdo Total 1.132 0,769

Tabela 29 - Influéncia da variavel “Antiguidade na Empresa”
sobre a percecado do Clima Organizacional
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5. Proposta-sintese de Melhoria

Tendo em consideragéo os dados e resultados obtidos com este trabalho apontam-se algumas
propostas de melhoria do Clima Organizacional:

¢ Realizacéo de reunides periddicas tanto ao nivel de Administracdo com as Chefias,
como entre as Chefias dos varios departamentos da empresa, como também entre a Chefia e
0s respetivos trabalhadores de cada departamento, de modo a que seja divulgada toda a
informacé&o relativamente aos projetos existentes e futuros e problemas a serem ultrapassados.
Todos os trabalhadores deverdo possuir informacao sobre as estratégias gerais da empresa, ou
seja, para onde esta pretende caminhar e quais sdo os objetivos a atingir de forma a que todos
criem uma identidade coletiva e caminhem no mesmo sentido do sucesso da empresa. Essa
passagem de informacdo serd benéfica para todos os individuos internos, que apds
conhecimento dos mesmos sentir-se-80 mais motivados para contribuir para a estratégia global
da organizacéo, reforcando a sua cultura organizacional.

e Desenvolver outro tipo de comunicagdo entre as equipas de trabalho, como por
exemplo a afixagcdo de KPI's mostrando informacao relativa a Capacidade, Produtividade e até
mesmo a Nao Conformidade de cada departamento de modo a motivar mais os trabalhadores e
as equipas, gerando assim uma maior produtividade global.

e Desenvolver o conceito 5S para melhorar o ambiente de trabalho. Este conceito tem
como objetivo criar disciplina no ambiente de trabalho, através da identificacao de problemas e
das suas possiveis solu¢des, proporcionando um ambiente muito mais organizado, estruturado
e limpo.

e Elaborar uma matriz de avaliacdo de riscos por forma a realizar uma avaliagdo mais
detalhada dos perigos e riscos existentes em cada setor ou atividade, tendo consideracédo a
definicdo correta de perigo e risco, de maneira a melhorar o ambiente e as condi¢des de trabalho.

¢ Elaborar um folheto informativo com regras basicas de seguranca e como agir em caso
de emergéncia;

e Sugere-se que seja realizada uma pequena acdo de formagdo a todos os
trabalhadores sobre 0s riscos existentes em cada setor de trabalho, por forma colmatar auséncia

de conhecimento e prevenir eventuais acidentes;
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Conclusao

O Clima Organizacional positivo é considerado benéfico quando as percecdes dos
trabalhadores sobre as dimensdes do mesmo sdo também positivas.

A ndo preocupacao com o clima organizacional pode afetar a organizacdo nos empenhos dos
trabalhadores relativamente ao seu desempenho. Paralelamente, varios estudos evidenciam a relacéo
do Clima Organizacional com a Motivacdo e a Satisfacdo no Trabalho.

O presente trabalho procurou estudar o Clima Organizacional enquanto variavel explicativa da
Satisfac@o Laboral na empresa objeto de estudo, constituindo este o objetivo geral. Como objetivos
especificos foram definidos os seguintes: Analisar o clima organizacional na organizacéo e caraterizar
os resultados das suas diversas dimensdes; Analisar a Satisfacdo Laboral dos inquiridos e caraterizar
os resultados das suas dimensdes de andlise; Analisar as correlacdes entre o Clima Organizacional e
a Satisfacao Profissional e Analisar a influéncia de variaveis sociograficas sobre itens representativos
das dimensdes do Clima Organizacional.

A metodologia utilizada é de natureza quantitativa, tendo-se recorrido a um inquérito por
questionario. O questionario comporta 3 agrupamentos de variaveis: Clima Organizacional, Satisfacdo
Laboral e Aspetos Sociograficos.

O questionario foi distribuido a todos os trabalhadores da empresa, 202 individuos. A amostra
de dados obtidos, isto €, produtora de dados é constituida por 173 individuos. Para a devida analise
estatistica foi utilizado o software SPSS.

Os dados obtidos evidenciam que as dimensdes do Clima Organizacional mais pontuadas, por
ordem decrescente, sdo: Recompensas, Carga de Trabalho, Comunicagdo Interna, Ambiente e
condicdes de trabalho, Decisdes, Empenho, Crescimento Profissional, Equidade/lgualdade,
Relacionamento interpessoal, Imagem da Empresa, Chefe imediato. Relativamente & Satisfa¢éo
Laboral e também, por ordem decrescente de pontuagdo, sdo: Satisfagcdo com o Trabalho e Satisfacéo
com Remuneracgdes e Incentivos.

Conforme observado, verificou-se que a semelhanca dos resultados obtidos da dimensé&o
Recompensas no ambito do Clima Organizacional, também na Satisfagdo Laboral, a percecdo dos
trabalhadores relativamente ao conteddo dos itens relacionados com Recompensas, Renumeracao
Liquida e Prémios Existentes sdo os que evidenciam perce¢des mais negativas e estéo traduzidos em
menor Satisfa¢@o. Ao invés, os itens relacionados com o Relacionamento com Chefias e Colegas,
Autonomia, Polivaléncia do trabalho que realiza e Importancia para a sociedade desse trabalho,
revelam um nivel de Satisfac@o mais elevado para os inquiridos.

De modo a conhecer as influéncias reciprocas entre as variaveis em andlise, procedeu-se ao
estudo das correlagbes entre as dimensfes do Clima Organizacional e da Satisfacdo Laboral,
observando-se que elas demonstram fortes correlacdes positivas e significativas com excecédo da
correlacdo entre duas dimensfes, respetivamente a percecdo do Chefe Imediato no Clima

Organizacional com a Satisfagdo com Remuneragdes e Incentivos no A&mbito da Satisfacéo Laboral.

Complementarmente, procurou-se analisar a Influéncia dos elementos Sociogréficos nas
dimensbes das Variaveis em Andlise. Para tal, procedeu-se ao teste Kruskal Wallis, tendo sido

selecionada uma pergunta de cada dimensdo do questiondrio, que representasse essa mesma
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dimensdo. Os dados obtidos evidenciam que s6 foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas na influéncia das variaveis: Categoria Profissional sobre a perce¢éo da Carga de Trabalho
e da Antiguidade na Empresa sobre a perce¢do da Comunicacao Interna.

A agregacdo de todos os dados analisados proporciona informagéo essencial no sentido de se
efetuarem propostas de melhoria do Clima nesta organizacdo, tal como foi sugerido no presente
trabalho.

Como proposta de trabalhos futuros sugere-se a realizacdo de pesquisas que envolvam o
Stress e a Qualidade de Vida no trabalho, bem como, o Equilibrio entre a Vida Sociofamiliar dos

trabalhadores e o0 seu Desempenho.
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