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CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO DE CASO EM INDUSTRIA NO
ESTADO DA PARAIBA

ORGANIZATIONAL CLIMATE: A CASE STUDY IN INDUSTRY IN THE STATE OF
PARAIBA

Lorena Rayssa Souza Laurentino Ferreira’

RESUMO

O presente artigo teve como objetivo identificar quais as percepc¢des dos fatores de
clima organizacional e como alguns de seus aspectos interferem na satisfacao dos
colaboradores de uma industria do setor de plasticos da Paraiba. A pesquisa foi
conduzida a partir de um questionario estruturado em escala Likert, com base no
modelo de ECO de Bizzaria (2016), envolvendo 10 fatores de analise: conforto
fisico, reconhecimento e valorizagdo, coesdo entre os colegas, lideranca, satisfacdo
com o trabalho, conflitos, responsabilidade, seguranca, cultura organizacional e
sentido no trabalho. Os resultados revelaram percep¢des majoritariamente positivas
do clima, com destaque para os fatores “Sentido do Trabalho” e “Responsabilidade”,
ambos com médias superiores a 4,7. A lideranca foi bem avaliada, indicando
ambiente de suporte, e os fatores seguranca e cultura organizacional mostraram um
ambiente respeitoso e inclusivo. Os fatores “Conforto Fisico” e “Reconhecimento e
Valorizagado” apresentaram-se como fatores criticos, apontando maior disperséao,
auséncia de reconhecimento e feedback, sugerindo espago para melhorias nas
praticas de gestdo e comunicacdo interna. Os indices de satisfacdo geral se
mostraram altamente correlacionados a percepcdo de respeito, reconhecimento e
alinhamento com os valores da empresa. Conclui-se que o clima organizacional
percebido é amplamente positivo e exerce impacto direto sobre a motivacdo e a
permanéncia dos colaboradores, favorecendo o engajamento e a retencdo de
talentos. A partir dessa andlise, sugere-se que a organiza¢cdo mantenha os pontos
fortes evidenciados e desenvolva acbes direcionadas aos fatores com menor
variagdo positiva, reforcando uma cultura de melhoria continua. Este estudo também
contribui para a consolidacdo da literatura sobre clima organizacional e para o
desenvolvimento de estratégias de gestdo de pessoas, aplicaveis tanto a empresa
analisada quanto a outras organizaces do setor industrial.

Palavras-chave: Clima organizacional; Satisfacdo no trabalho; Industria do setor de
plasticos.

ABSTRACT
This article aimed to identify organizational climate factors and how some of their
aspects interfere with employee satisfaction in a plastics industry in Paraiba. The
research was conducted using a structured Likert-scale questionnaire, based on
Bizzaria's (2016) ECO model, and encompassed 10 factors: physical comfort,
recognition and appreciation, cohesion among colleagues, leadership, job
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satisfaction, conflict, responsibility, safety, organizational culture, and meaning at
work. The results revealed predominantly positive perceptions of the climate, with
emphasis on the factors "Meaning at Work" and "Responsibility," both with averages
above 4.7. Leadership was well evaluated, indicating a supportive environment, and
the factors safety and organizational culture demonstrated a respectful and inclusive
environment. The factors "Physical Comfort" and "Recognition and Appreciation”
were critical, indicating greater dispersion and a lack of recognition and feedback,
suggesting room for improvement in management practices and internal
communication. Overall satisfaction rates were highly correlated with the perception
of respect, recognition, and alignment with the company's values. The conclusion is
that the perceived organizational climate is largely positive and has a direct impact
on employee motivation and retention, fostering engagement and talent retention.
Based on this analysis, we suggest that the organization maintain its demonstrated
strengths and develop actions targeted at factors with the least positive variation,
reinforcing a culture of continuous improvement. This study also contributes to the
consolidation of the literature on organizational climate and to the development of
people management strategies applicable to both the company analyzed and other
organizations in the industrial sector.

Keywords: Organizational climate; Job satisfaction; Plastics industry.

1 INTRODUCAO

O clima organizacional é um dos fatores determinantes para 0 sucesso das
empresas, uma vez que influencia diretamente a produtividade, a satisfagdo dos
colaboradores e, consequentemente, 0s resultados organizacionais. Segundo
Chiavenato (2014), o clima organizacional pode ser compreendido como a
percepcao coletiva dos funcionarios em relacdo ao ambiente de trabalho, refletindo
as interacdes, valores e praticas institucionais. Esse conceito também esta
intimamente ligado a cultura organizacional, pois ambos afetam o comportamento e
a motivacao dos colaboradores dentro da empresa.

De acordo com Menezes e Gomes (2010), o clima organizacional € um dos
construtos de maior centralidade dentro do campo do comportamento organizacional
e tém sido uma das variaveis psicolégicas mais investigadas nas organizacoes. As
dimensbes presentes no clima séao diversas e influenciam a forma como os
individuos percebem a organizacéo e se engajam com suas atividades, ou seja, um
ambiente de trabalho positivo pode promover maior comprometimento dos
funcionérios, reducdo do turnover e aumento da inovacdo, conforme demonstrado
por estudos recentes sobre gestdo estratégica de pessoas (Dutra, 2017).

Além disso, a pesquisa de clima organizacional tem sido amplamente utilizada
como ferramenta para diagnosticar problemas internos e implementar melhorias que
impactam o desempenho corporativo. Robbins (2009) aponta que a mensuracao do
clima organizacional permite que gestores adotem estratégias eficazes para
aprimorar a comunicacao, desenvolver politicas de valorizacdo profissional e criar
um ambiente de trabalho mais motivador.

JA Menezes e Gomes (2010), constatou que de 1990 até a atualidade, as
pesquisas buscam realizar estudos que testam o clima, nesse sentido, ao longo da
linha histérica dos estudos, diversos pesquisadores se motivaram a buscar explicar
e entender as variaveis psicologicas que influenciam as pessoas e regulamentam as



suas necessidades, motivacdes e seus comportamentos dentro das organizagoes,
tais como: Siqueira 2023, que buscou correlacionar se cultura e clima de uma
multinacional influenciava ou ndo na resisténcia dos colaboradores a mudanca
tecnoldgica; uma necessidade presente na realidade atual e que corrobora com a
importancia dessas investigacdes para a gestdo de pessoas e para 0 sucesso da
organizacédo, dessa forma, compreender e gerir o clima organizacional de maneira
eficiente é essencial para que as empresas possam se manter competitivas no
mercado.

Na Paraiba, de acordo com o relatério Cenario Econémico de 2022,
elaborado pelo Banco do Brasil, 0 desempenho industrial paraibano foi considerado
o maior do Nordeste e o terceiro maior do pais e segundo informacdes da Secretaria
de Estado da Fazenda (Sefaz), a receita da industria de transformac&o na Paraiba
correspondeu, em 2022, a 17% do montante total gerado por todos os segmentos
econdmicos, que atingiu R$ 146,9 bilh6es. O valor agregado pelo setor industrial
alcancou R$ 25,1 bilhdes. No periodo acumulado dos anos de 2018 a 2022, a
expansdo da industria foi de 79,6%, ficando atrds somente do setor agropecuario,
gue registrou um crescimento de 104,4%. Ja Campina Grande destaca-se como 0
segundo maior centro econdmico da Paraiba, com um Produto Interno Bruto (PIB)
de R$ 10,373 bilhdes em 2021, representando um crescimento nominal de 2,9% em
relacdo ao ano anterior. Embora o relatério ndo forneca uma divisdo especifica do
PIB por setor para Campina Grande, é reconhecido que a cidade possui um parque
industrial diversificado e essa diversidade contribui significativamente para a
economia local e estadual. Além disso, Campina Grande, juntamente com Jo&o
Pessoa, concentrou um volume de consumo de R$ 25,902 bilh6es em 2020, em
2021, ja possuia mais de 1.500 industrias, 0 que corresponde a cerca de 22% do
parque industrial do estado, e a industria de transformacgédo também se destaca na
empregabilidade na cidade, com o total de 18.062 trabalhadores, evidenciando a
importancia econdmica desses municipios para o estado.

Portanto, a industria de Campina Grande desempenha um papel crucial na
economia paraibana, pois impulsiona o desenvolvimento econémico e social do
estado. Dado a importancia econdmica do setor industrial para o estado da Paraiba,
e a importancia de se investir em um ambiente de trabalho saudavel e satisfatorio
nessas organizacdes nao apenas para melhorar o bem-estar dos colaboradores,
mas também para fortalecer a reputacdo e a sustentabilidade dessas empresas no
mercado paraibano a longo prazo, essa pesquisa se justifica pela necessidade de se
haver uma gestdo eficaz de pessoas nessas organizacdes, sendo este, um dos
aspectos que corroboram para essa gestdo, a avaliacdo do clima organizacional
dessas empresas, e também pela facilidade da pesquisadora de poder coletar os
dados e fazer inferéncia sobre o clima organizacional, uma vez que a mesma
trabalha no setor de gestdo de pessoas da empresa analisada, o que torna
necessario explorar essa area; com a seguinte pergunta de pesquisa: “Quais as
percepcdes dos fatores de clima organizacional percebidas e como alguns de seus
aspectos interferem na satisfacdo dos colaboradores de uma industria do setor de
plasticos da Paraiba?”

Para tanto, essa pesquisa tem como objetivo geral: identificar quais as
percepcdes dos fatores de clima organizacional e como alguns de seus aspectos
interferem na satisfacao dos colaboradores de uma industria do setor de plasticos da
Paraiba.

Espera-se que essa pesquisa possa contribuir para a consolidacdo da
literatura e a aplicabilidade de alguns conceitos teoricos, assim como também



ampliar e facilitar o desenvolvimento de planos de a¢des para a gestdo de pessoas,
tanto na organizacdo que € instrumento do estudo, quanto também em outras
empresas industriais, auxiliando o processo de gestdo. Outra contribuicdo diz
respeito ao fato de o trabalho fornecer evidéncias sobre os elementos inerentes a
pesquisa de clima e satisfacdo no trabalho no setor industrial. Desta forma, a
presente pesquisa podera contribuir com a evidenciacdo das caracteristicas
necessarias para descrever um cenario atual no setor.

O artigo esta divido em quatro sessoes, além da presente introducdo. Na
secdo dois, encontra-se o referencial tedrico, na secdo trés, apresentam-se 0S
procedimentos metodologicos empregados, na secdo quatro sdo destacadas as
analises de resultados encontrados, e por fim sdo apresentadas as consideracfes
finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Clima Organizacional

Ao longo do tempo e com o avanco da tecnologia e das relagbes humanas,
estudar e entender o comportamento humano foi se tornando necessario. De acordo
com Trierweiller et al. (2020), o estudo das relagbes humanas avancou quando foi
possivel descobrir que a satisfacdo ndo estava apenas no salario ou nas condicoes
fisicas das organizacdes, mas também e principalmente nas relagdes interpessoais
presentes. Dessa forma, surge um grande interesse também no estudo do
comportamento, pois este influencia ndo somente nas relagdes interpessoais, como
também nas relacdes de trabalho e para a area de gestdo de pessoas € um desafio
formar equipes, com perfis e comportamentos diferentes, que possam desempenhar
0 seu papel rumo a um unico objetivo.

Depois dos primeiros estudos acerca de cultura e psicologia organizacional,
guando as organizacdes foram tidas como ambientes sociais, foi possivel perceber
gue dentre as pessoas havia uma espécie de “atmosfera”, possivel de ser sentida ou
até percebida, mas que até os dias atuais trata-se de algo subjetivo e que resulta em
diversos conceitos e definicbes que buscam trazer significado para ela. Esta,
atualmente é chamada de Clima, termo que deriva da meteorologia, definido nessa
vertente como um conjunto de estados do tempo. Nas organizacbes, o termo é
utilizado para descrever um conjunto de caracteristicas e dimensdes presentes, que
de modo geral, definem o0s aspectos que compdem o contexto do trabalho
(Grangeiro et al., 2019), e que pode ser alterado com facilidade de acordo com o
tempo ou gestéo.

Por se tratar de um conceito complexo, diversos autores buscaram e ainda
buscam definir esse termo; de acordo com Locatelli et al. (2023), o clima refere-se
também a uma perspectiva de sentimentos; o que corrobora com a ideia de
Grangeiro et al. (2019) e também contribui para reafirmar as variaveis possiveis de
se caracterizar o clima dentro das organizacbes, uma vez que sentimentos sdo
estado ou condi¢cdo psicolégica, e suas manifestacbes sdo originadas das pulsdes
de afeto ou aversdo. Dessa forma, € possivel concluir que suas caracteristicas e 0s
conceitos de CO derivam diretamente das especificidades que compdem as pessoas
e 0 ambiente e cada organizacao individualmente.

Nesse sentido, por se tratar de um conceito impreciso muitos sdo os modelos
tedricos e as dimensdes propostas para a compreensdo do clima organizacional
(Grangeiro et al., 2019); e este pode ser favoravel (positivo), desfavoravel (negativo),
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ou neutro. O clima positivo geralmente € definido como um ambiente que transpassa
confianca, cooperacao, reconhecimento e promove a motivacéo e produtividade das
pessoas; ja o clima negativo, caracterizado também como “frio”, € marcado por
desconfianca, uma deficiente comunicag¢do, um ambiente sem reconhecimento, com
pessoas desmotivadas e de alta rotatividade. Ja o neutro, segundo Sousa e Garcia
(2011) é caracterizado por imparcialidade, auséncia de criatividade ou desinteresse.
E, de acordo com Grangeiro et al. (2019), em 2004, Martins desenvolveu no Brasil
um modelo tedrico que considera cinco dimensdes para mensuracao do clima: apoio
da chefia e organizacdo, recompensa, conforto fisico, controle/pressdo, e coesao
entre colegas.

O clima também pode ser compreendido através da comunicacao, que trata-
se de quando ha uma troca eficaz de informac¢des em todos os niveis hierarquicos;
relacionamentos interpessoais, que trata-se de quando ha uma qualidade nas
interacdes entre as pessoas no geral; reconhecimento e recompensas, que contribui
para uma percepcao de justica nos pagamentos e reconhecimentos pelo trabalho
realizado e por fim, as condi¢bes de trabalho, que trata-se dos aspectos fisicos e
estruturais do ambiente em que se labora.

Portanto, o clima organizacional, refere-se ao ambiente psicolégico e social
gue predomina dentro de uma organizacdo; em suma, € a "sensacao" geral dos
colaboradores sobre a organizacdo e que pode contribuir de forma consideravel para
a satisfacdo ou néo satisfacéo dos colaboradores dentro das organizacdes.

Partindo do pressuposto de que quando os colaboradores possuem qualidade
de vida no trabalho, ficam satisfeitos, tendem a apresentar um desempenho mais
elevado do que um colaborador ndo satisfeito, tendo um maior comprometimento
com a organizacdo e que, também, a caracterizacdo do tipo de clima contribui
significantemente para esse diagndstico, é possivel estabelecer uma relacdo
diretamente proporcional da caracterizacdo do clima com a descricdo do grau de
satisfagcdo dos colaboradores, conforme Figura 1:

Figura 1 — Associacédo entre clima organizacional e satisfacéo no trabalho.
Clima :> Satisfacéo no
Organizacional Trabalho

Fonte: (Elaboracao Propria, 2025).

Além disso, uma reviséo integrativa da literatura realizada por Silva e Ferreira
(2023) que visou evidenciar o impacto do clima organizacional na satisfagdo no
trabalho, constatou apos analise de 16 estudos de 2019 a 2023 que havia influéncia
positiva do clima na satisfacdo no trabalho e que suas varidveis podem também
impactar no desempenho de profissionais. Para alcancar o objetivo de se manter os
colaboradores satisfeitos e contribuir para o desenvolvimento e sucesso das
empresas, diversos autores buscaram identificar medidas e escalas de correlacao
gue pudessem facilitar a identificagdo das caracteristicas dos climas e por fim,
auxiliar na mensuracéao e descricdo destes.

2.2 Medidas de Clima Organizacional
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Como tratado no inicio dessa pesquisa, 0s constructos sobre clima
organizacional podem ser classificados de acordo com o tempo, e tiveram sua
origem por volta de 1930, em suma, essa classificacdo se da da seguinte forma:

. De 1930 a 1960 foi um periodo em que os pesquisadores deram
énfase na andlise do modelo organizacional e buscaram entender a
taxonomia, contexto e estrutura do clima organizacional, buscando conceituar
a complexidade do tema e desenvolver modelos que contribuissem para a
sua definicdo. Nesse periodo, conseguiram compreender e definir diversas
variaveis distintas e dentre elas, estd o "modelo de Litwine Springer"(1968)
somente usado no Brasil em 1977 e que possui como dimensfes mais
representativas:  estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa,
relacionamento, cooperacéo, conflito, identidade e padrdées). Nesse momento,
o clima era considerado social e o foco era na analise de praticas
interpessoais, sendo denominado como clima organizacional somente em
1958.

. De 1970 a 1990 os pesquisadores buscaram explicar e entender
conceitos de clima e cultura organizacional, pois constataram que as
modificacOes fisicas e sociais do ambiente influenciavam diretamente nas
pessoas e que no ambiente também se tinha uma atmosfera social que
juntamente com a "teoria do campo” explicavam as organizacées como
ambientes sociais que detinham de caracteristicas culturais advindas de
crencas e, valores e aspectos de natureza coletiva e ideacional,
compartilhadas entrem trabalhadores e organizacbes (Hofstese, Neuijen,
Ohavy & Sanders,1990). Nessa época foi possivel identificar também que os
dois conceitos diferiam um do outro e que diretamente se relacionavam.

. De 1990 até 2010, os pesquisadores buscavam realizar estudos que
testam o clima, com o objetivo de tentar especificar e clarificar o conceito e
situa-lo como uma variavel antecedente ou consequente e pelo
desenvolvimento de novos métodos de analise [...] a principal preocupacao
das analises diz respeito a investigacdo da sua dimensionalidade, devido a
diversidade operacional da constituicdo dos atributos. (Menezes e Gomes
2010).

Portanto, considerando o0s aspectos historicos, 0s seguimentos das
organizacfes e 0s objetivos das pesquisas ao longo do tempo também foram
surgindo escalas de clima organizacional que auxiliaram e ainda auxiliam nos
estudos nessa é&rea. A maioria dos estudos na é&rea do comportamento
organizacional tém medido o clima a partir da percepcao do colaborador, sendo as
técnicas de entrevistas e grupos focais mais utilizadas na abordagem qualitativa e os
guestionarios com escalas nas abordagens quantitativas (Locatelli, Sgarbossa,
Mozzato, 2023).

A seqguir, sdo apresentados alguns desses instrumentos utilizados para

mensurac¢ao do CO:

Quadro 1 — Medidas de Clima Organizacional.

Escala/autor/ano Dimensdes da escala
Escala de clima organizacional - OCQ - | 1) estrutura, 2) responsabilidade, 3) desafio,4)
Litwin e recompensa, 5) relacionamento, 6) cooperacéo, 7)
Stinger (1968) conflito, 8) identidade e, 9) padrfes.
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Escala/autor/ano

Dimensdes da escala

Escala de clima organizacional — OCDQ
— Halpin e Croft (1969)

1) falta de envolvimento, 2) rotina, 3) moral amizade,
4) distancia, 5) producdo, 6) estimulo e, 7)
consideracéo.

Escala de clima organizacional — BOCI —
Payne e Pheysey (1970)

1) autoridade, 2) restricdo, 3) interesse pelo trabalho,
4) relacdes pessoas, 5) rotina e, 6) senso de
comunidade

Escala de clima organizacional — ACQ —
Schneider e Bartlett (1970)

1) suporte administrativo, 2) estrutura administrativa,
3) preocupacgédo com os empregados, 4) independéncia,
5) conflitos internos e, 6) satisfacédo geral.

Escala de clima organizacional - Sbragia
(1983)

1) estado de tenséo, 2) énfase na participacao, 3)
proximidade da superviséo, 4) consideracdo humana, 5)
autonomia presente, 7) prestigio obtido, 8) tolerancia
existente, 9) clareza percebida, 10) justica predominante,
11) condic¢des de progresso, 12) apoio logistico, 13)
reconhecimento proporcionado e, 14) forma de controle.

Escala de clima organizacional — Kolb,
Rubin e Mclintyro (1986), com base nas
pesquisas de Litwin e Stringer (1968)

1) conformismo, 2) clareza organizacional, 3) calor e,
4) apoio lideranca.

Escala de clima organizacional - Coda
(1997)

1) compensacéo, 2) maturidade empresarial, 3)
colaboracgéo entre areas funcionais, 4) valorizagcdo
profissional, 5) identificacdo com a empresa, 6) de
comunicacao, 7) sentido de trabalho e, 8) politica global
de recursos humanos.

Escala de Clima Organizacional -
Tamayo (1999)

1) lideranga organizacional, 2) comprometimento, 3)
seguranca no trabalho, 4) ambiente de trabalho, 5)
mudancas sem rumo certo, 6) valorizacdo do empregado
e, 7) treinamento.

Escala de Clima Organizacional (ECO) -
Toro (2001)

1) relagBes interpessoais, 2) estilo de direcéo, 3)
sentimento de incluséo, 4) retribuicdo, 5) disponibilidade
de recursos, 6) estabilidade, 7) clareza e coeréncia de
direcéo e, 8) valores coletivos.

Organizational Climate Measure -
Patterson et al. (2005)

1) relagBes humanas, 2) processos internos, 3) sistemas
abertos e, 4) objetivo racional.

Escala de Clima Organizacional - Martins
(2004) adaptada de Toro (2001 para o
contexto brasileiro) - pode ser utilizado
em diversos tipos de empresas

1) apoio da chefia e da organizagéo, 2) recompensa, 3)
conforto fisico, 4) controle/presséo e, 5) coeséo entre
colegas.

Escala de Clima Organizacional - para
Organizagdes de Saude — Menezes et al.
(2009)

1) seguranca, 2) estratégia, 3) remuneracao, 4)
relacionamento e espirito de equipe, 5) relacdo com a
comunidade, 6) lideranca e, 7) desenvolvimento
profissional.

Escala de Avaliacédo do Clima
Organizacional - CLIMOR (Rueda e
Santos, 2011)

1) comunicacgéo, 2) integracao e satisfacéo, 3)
desenvolvimento profissional e beneficios, 4) ergonomia,
5) condic6es de trabalho e, 6) processo decisério.

Bizarria et al. (2016)

1) conforto fisico, 2) recursos necessarios para
realizacéo do trabalho, 3) reconhecimento e valorizacgéo,
4) coesdo entre colegas e sentimento de equipe, 5)
liderancga, 6) satisfacé@o no trabalho, 7) conflitos internos,
8) preconceitos, 9) grau de responsabilidade, 10)
seguranca e estrutura, 11) cultura organizacional e, 12)
sentimento de que o trabalho é importante.

Escala de Clima Organizacional — Santos
et al. (2019) — para organizacgdes
publicas

1) lideranca, 2) comunicacao, 3) estratégias e planos, 4)
melhoria continua e, 5) aprendizagem.

Fonte: (Locatelli, Sgarbossa, Mozzato,2023).
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Para efeito deste trabalho, utilizou-se um instrumento adaptado da escala de
Bizarria et al. (2016) por se tratar de um modelo construido e validado com base em
uma amostra nacional brasileira e por ter uma boa validade psicométrica. Essa
escala € multidimensional, foi composta originalmente por 30 itens, mas ap0s um
estudo direcionado para uma industria de cosméticos, em 2016, passou a ser
composta por 22 itens e foi distribuida em dez principais dimensdes, que serdo
discutidos na proxima secdo. A estrutura proposta nessa escala permite uma visédo
ampla e integrada do clima organizacional, facilitando diagnésticos especificos e
intervencdes direcionadas e ainda corrobora com o objetivo de identificar quais as
percepcdes dos fatores de clima organizacional e como alguns de seus aspectos
interferem na satisfacdo dos colaboradores, o que se aplica a este trabalho.

2.2.1 Escala de Clima Organizacional (Bizarria et al., 2016)

Ao buscar analisar o Clima Organizacional em uma induastria e identificar os
principais fatores e suas dimensdes, Bizarria et al (2016), evidenciou que havia uma
multiplicidade de modelos de CO, com dimensdes diversas e tendo em vista unir as
principais dimensdes mais estudadas ao longo do tempo, no estudo optou-se pela
identificacdo de variaveis representativas dos constructos comumente discutidos na
literatura cientifica sobre o tema, com a finalidade de ampliar o escopo da
investigacao aos principais elementos abordados pelos modelos tedricos de clima
organizacional. Tais varidveis foram posteriormente também validadas por
profissionais do Departamento de Recursos Humanos da organizacao estudada, os
guais analisaram o roteiro de questdes e realizaram ajustes por meio de inclusdes e
exclusdes pertinentes, sendo possivel resultar no seguinte, conforme Quadro 2:

Quadro 2 — Dimensdes explicativas do Clima Organizacional

Dimens6es Modelos Variaveis da Pesquisa
Modelo de Litwin e Stringer
Conforto fisico (1968); Modelo de Schneider Eu tenho os equipamentos, maquinas,
(1975); Modelo de Bispo (2006); | ferramentas e EPIs necessarios para realizar
Modelo de Colossi (1991); meu trabalho

Modelo de Martins et al (2004)

Reconhecimento | Modelo de Coda (1997); Modelo

e Valorizacéo de Rubbo (2002); Modelo de Aqui existe consideracdo pela minha pessoa

Coda (1997) independente da minha fun¢do na empresa.
Existe um bom relacionamento entre as
Coesao entre Modelo de Litwin e Stringer liderancas (chefes e encarregados) da
colegas (1968); Modelo de Coda (1997); | empresa. Vocé tem um bom relacionamento

Modelo de Martins et al (2004) com o Diretor da sua area. Existe um
sentimento de “equipe” ha empresa.

Vocé sabe com clareza quem € seu lider.
Seu lider faz elogios e reconhece seu bom

trabalho.
O seu lider deixa claro o que ele espera de seu
Lideranca Modelo de Schneider (1975); t(Sas:LIJhl(i)aer € comprometido com as metas da
¢ Modelo de Coda (1997) ompresa P

Sempre que vocé erra o seu lider Ihe ensina a
fazer o certo.

O seu lider tem uma viséo clara do rumo (futuro
da Empresa) e o que fazer para chegar la.

O seu lider confia no trabalho da equipe.




14

Dimensdes

Modelos

Variaveis da Pesquisa

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

Satisfacdo com o
trabalho

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

Vocé esté satisfeito com o servico prestado
pelo refeitdrio da empresa.

Vocé esté satisfeito com os beneficios da
empresa.

Pretendo continuar trabalhando aqui por varios
anos.

Conflitos

Modelo de Litwin e Stringer
(1968); Modelo de Schneider
(1975)

Existe preconceito na empresa com relacéo a
sexo, racga, cor, religido ou situacao financeira.

Responsabilidade

Modelo de Litwin e Stringer
(1968); Modelo de Schneider
(1975)

As pessoas aqui tem vontade e se empenham
para realizar o seu trabalho. Eu me sinto
responsavel pela limpeza e higiene da
empresa.

Este é um lugar fisicamente (instalacdes da

Seguranca Modelo de Rubbo (2002); empresa e do setor) seguro para se trabalhar
Modelo de Bispo (2006) P gurop '
Vocé percebe que a Presidéncia e a Diretoria
Cultura Modelo de Colossi (1991); da empresa buscam melhorias para seus
Modelo de Bispo (2006) colaboradores
Sentidos do . .
Trabalho Modelo de Coda (1997) Meu trabalho tem um sentido especial, para

mim, ndo é sé “mais um emprego”.

Fonte: (Bizarria et al., 2016).

Dessa forma, no presente estudo, o clima organizacional é analisado por meio
de multiplas dimensdes interrelacionadas que abrangem aspectos objetivos e
subjetivos da vivéncia laboral. A dimensédo conforto fisico refere-se as condicdes
ambientais do espaco de trabalho, como temperatura, iluminag&o, mobiliario e ruido,
gue influenciam diretamente o bem-estar dos colaboradores. J4 a valorizacédo e
reconhecimento dizem respeito ao grau em que os esfor¢cos individuais sao
percebidos, recompensados e legitimados pela organizacao, afetando a motivacéo e
0 engajamento profissional. A coesdo entre colegas abrange a qualidade das
relacOes interpessoais e a cooperacao entre os membros da equipe, promovendo
senso de pertencimento e suporte social no ambiente organizacional, enquanto que
a dimensdo lideranca contempla as préticas e atitudes da chefia direta,
especialmente no que se refere a comunicacdo, apoio, justica e incentivo a
autonomia. Ja a satisfacdo com o trabalho diz respeito a percepcdo geral do
individuo sobre sua funcdo, abrangendo o interesse pelas tarefas, a clareza de
objetivos e o alinhamento com expectativas profissionais. A dimenséo de Conflitos
considera-se as tensdes e divergéncias que, quando mal geridas, comprometem a
convivéncia e os resultados organizacionais. A responsabilidade refere-se a clareza
e a aceitacdo dos deveres atribuidos, bem como ao comprometimento com o0s
resultados. A percepgdo de seguranca engloba tanto o ambiente fisico quanto o
emocional, envolvendo aspectos como estabilidade no emprego, auséncia de
assédio e confianca organizacional, j& a dimensé&o cultura organizacional contempla
os valores, normas e praticas compartilhadas que moldam o comportamento dos
membros da organizacdo, sendo determinante para a coesdo e identidade
institucional. Por fim, os sentidos do trabalho abordam a compreenséao subjetiva que
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os individuos constroem sobre o propoésito, relevancia e significado de sua atuacao
profissional, refletindo diretamente no envolvimento e na realizacéo pessoal.

Essas dimensdes sintetizam a multiplicidade dos fatores existentes nas
pesquisas realizadas até os dias de hoje e englobam os principais aspectos
necessarios para identificar quais os aspectos de clima organizacional percebidos
por colaboradores de uma industria e como eles interferem na sua satisfacao.

3 METODOLOGIA

3.1 Natureza da Pesquisa

Esse estudo se caracteriza como sendo de abordagem quantitativa. Pois, de
acordo com Gil (2017), a pesquisa quantitativa trata-se de um método que se baseia
na quantificacdo de dados, utilizando técnicas estatisticas para analisar e interpretar
fendbmenos e é frequentemente empregada para descrever caracteristicas de uma
populacdo ou fenémeno, identificar relacdes entre variaveis e testar hipoteses
previamente estabelecidas, o que se aplica ao presente trabalho. Configura-se ainda
como um estudo de caso, pois de acordo com Yin (2013), permite a investigacao
aprofundada de fenbmenos complexos em seu contexto real.

3.2 Unidade de Analise

Campina Grande destaca-se como o0 segundo maior centro econémico da
Paraiba, com um Produto Interno Bruto (PIB) de R$ 10,373 bilhdes em 2021, e é
reconhecido que a cidade possui um parque industrial diversificado, abrangendo
setores diversos que contribuem significativamente para a economia local e
estadual. Além disso, Campina Grande, juntamente com Jodo Pessoa, concentrou
um volume de consumo de R$ 25,902 bilh6es em 2020, evidenciando a importancia
econbmica desses municipios para o estado.

Devido a industria de Campina Grande desempenhar um papel crucial na
economia paraibana, impulsionando o desenvolvimento econdmico e social do
estado, essa pesquisa buscou analisar uma empresa sediada em Campina Grande
- PB.

De acordo com as Diretrizes Eticas para Pesquisas com Seres Humanos,
conforme a Resolugcdo CNS N° 466/2012, e em conformidade com as normas legais
previstas na Constituicao Federal Brasileira, no artigo 5°, incisos X e XIV, bem como
no Novo Cadigo Civil, artigo 20, a identidade da empresa e dos entrevistados sera
preservada para garantir a sua privacidade. Assim, a empresa sera referida como
IndUstria Beta.

3.2.1 Breve Historico da Empresa

A empresa escolhida para realizacdo deste estudo, aqui chamada de Indastria
Beta foi fundada em Campina Grande, na Paraiba, no ano de 1993, pelas méos de
uma familia tradicional. Comecou suas atividades em um pequeno galpéo e hoje, faz
parte de um grupo econémico, com cerca de 8 unidades fabris localizadas nas
regides norte e nordeste do pais. O grupo atua diretamente no setor de
transformacdo, setor este, responsavel de acordo com dados de 2021 por cerca de
mais de 18.000 empregos locais; este atualmente detém de aproximadamente 300
colaboradores.
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A Industria Beta esté entre as 10 maiores industrias de plasticos de Campina
Grande. O grupo no qual essa empresa pertence atua, tanto com a atividade de
producdo de artefatos plasticos, como também na reciclagem, fortalecendo o
mercado e 0 meio ambiente com um trabalho de logistica reversa. A empresa
analisada tem foco na producédo de artefatos plasticos, é de porte médio e funciona
de forma continua com uma producédo de 24h por dia, com revezamento em turnos,
além disso, seu quadro de funcionarios € composto por 134 colaboradores, que se
distribuem nos setores de producdo, manutencéo, expedicao e administrativo.

3.3 Coleta e Tratamento

Para este estudo, a populacdo-alvo foi formada por 134 funcionarios da
indastria Beta. Os dados foram coletados por meio do preenchimento de um
guestionario feito com base na escala de Bizzaria et al. (2016), sendo este, dividido
em 2 partes: a primeira, baseada em dados demogréaficos da amostra, contendo
informacdes sobre o perfil dos respondentes e a segunda com a Escala de Clima
Organizacional (ECO).

Para avaliar o perfil dos respondentes, foram elaboradas 9 questbes que
incluiam variaveis demograficas (género, idade, estado civil e escolaridade);
variaveis funcionais (tempo na empresa, cargo atual, se possuem subordinados ou
nao e faixa salarial), unidade em que trabalha atualmente (1,2,3 ou 4), nas quais 1,2
e 3 se referem aos setores de producao e o 4, se refere ao setor administrativo. A
coleta de dados se deu por meio de instrumento adaptado pela utilizacdo da Escala
de Clima Organizacional (ECO) de Bizzaria et al. (2016). A escala direcionadora foi a
reduzida, composta por 22 itens distribuidos em dez fatores, que sao: Conforto
fisico, Reconhecimento e Valorizacdo, Coesao entre colegas, Lideranca, Satisfacdo
com o trabalho, Conflitos, Responsabilidade, Seguranca, Cultura e Sentidos do
Trabalho, como descrito anteriormente no Quadro 2.

Para essa adaptacdo, melhor analise e também visando um melhor
entendimento do instrumento pela populagdo, foram considerados as caracteristicas
da organizacdo estudada e o perfil do publico alvo respondente, resultando assim
em uma redistribuicdo dos itens e uma melhor contextualizacdo das variaveis, sendo
20 itens, distribuidos em duas variaveis por fator, como pode ser visualizado no
Quadro 3 a sequir.

Quadro 3 — Fatores e Variaveis do Instrumento (ECO).
Fator/Variavel Descricdo

Tenho a disposicéo os equipamentos, ferramentas e EPIs necessarios para
realizar meu trabalho com seguranca.

As condic¢@es fisicas do ambiente (iluminagéo, temperatura, higiene) sdo
adequadas para a realiza¢do das minhas atividades.

Sinto que meu trabalho é valorizado pela lideranca e pela empresa.

Meu desempenho é reconhecido quando atinjo ou supero os objetivos
estabelecidos.

Os colegas de trabalho se ajudam mutuamente para alcancar os objetivos
em comum.

Existe colaboracao e respeito entre os colegas da minha equipe e meu
supervisor.

Sinto que posso contar com meu lider para apoio e orientagdo quando
necessario.

Quando cometo erros, meu lider me orienta de forma respeitosa e
construtiva.

Conforto Fisico

Reconhecimento e
valorizagéo

Coesdo entre colegas

Lideranca
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Fator/Variavel Descricdo
Satisfagdo como Vocé est4 satisfeito com os beneficios da empresa.
trabalho Pretendo continuar trabalhando aqui por varios anos.
Ja fui desrespeitado(a) ou humilhado(a) por alguém dentro da empresa.
Conflitos Existe preconceito na empresa com relacéo a raga, género, religido ou

condicao social.

Me sinto responsavel por manter meu local de trabalho limpo e organizado.

Responsabilidade | Tenho clareza sobre as minhas responsabilidades e obrigacGes dentro da

empresa.

Este € um lugar fisicamente (instalagdes da empresa e do setor) seguro

Seguranca para se trabalhar.

Sinto-me seguro(a) ao desempenhar minhas atividades na empresa.

Os valores da empresa sao percebidos nas atitudes e decisdes dos
Cultura gestores.

organizacional A cultura organizacional incentiva o respeito e o bem-estar dos

colaboradores.

Acredito que meu trabalho tem um propésito importante para a empresa e

Sentido do trabalho | para mim.

Sinto orgulho do que fago e da contribui¢do que ofereco a organizacao.

Fonte: (Elaboracéo Prépria, 2025).

O instrumento foi aplicado, considerando-se uma escala de Likert de 5
pontos, no qual os respondentes deveriam atribuir respostas que variavam de entre
1 e 5, em que: 1 representa discordo totalmente; 2 discordo; 3 neutro; 4 concordo e
5 concordo totalmente.

O questionario foi elaborado no Google Forms e foi enviado via link do whatsapp
individualmente para todo o quadro de colaboradores que laboram na cidade de
Campina Grande-PB. A coleta de dados foi realizada entre 14/07/2025 a 17/07/2025
e foi realizada com uma amostra de 118 individuos, representando 88,05% da
populacao total, composta por 134 pessoas. Considerando uma margem de erro de
5% e assumindo uma distribuicdo de propor¢cbes conservadora (p = 0,5), foi
calculado o grau de confiabilidade estatistica da amostra. Utilizando as férmulas
tradicionais para amostragem com correcdo para populagédo finita, obteve-se um
valor de Z = 2,93, correspondente a um nivel de confianca de aproximadamente
99,8%. Isso significa que os resultados obtidos por meio da amostragem possuem
altissima confiabilidade, sendo fortemente representativos da populacdo estudada.
Dessa forma, conclui-se que a amostra utilizada é estatisticamente véalida e robusta,
garantindo seguranca na generalizacdo dos resultados obtidos para a populacéo
total.

A andlise dos dados foi conduzida utilizando-se de abordagens quantitativas e
foi aplicado o método descritivo de andlise de dados, em que se utliza de
estatisticas associadas a distribuicbes de frequéncia. As principais medidas de
posicdo utilizadas foram as varidveis intervalares, sendo a média (valor médio) a
medida de tendéncia central mais comum e amplamente utilizada (Mattar, 1996;
2001) e grau de variancia e desvio padrdoes das respostas, permitindo uma viséo
clara e organizada sobre a percepcdo dos colaboradores acerca do clima
organizacional da Industria Beta.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secao, serdo discutidos os resultados obtidos a partir da aplicacdo da
pesquisa. Primeiramente serdo apresentados os resultados obtidos sobre o perfil
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dos colaboradores respondentes e em seguida serdo apresentados os resultados
das variaveis por fator, a fim de identificar quais os aspectos de clima organizacional
percebidos por colaboradores de uma industria do setor de plésticos da Paraiba e
como eles interferem na sua satisfacao.

4.1 Perfil dos Colaboradores

O perfil dos colaboradores foi calculado a partir de seis variaveis: género,
faixa etéria, estado civil, escolaridade, tempo na empresa e faixa salarial conforme,
tabela 1.

Tabela 1 — Perfil dos Colaboradores

Variavel Alternativa Frequéncia Porce(%agem
Género Feminipo 10 8,5%
Masculino 108 91,5%
Até 20 anos 7 5,93%
De 21 a 30 anos 34 28,81%
Faixa Etéria De 31 a 40 anos 34 28,81%
De 41 a 50 anos 31 26,27%
Acima de 50 anos 12 10,17%
Solteiro(a) 43 36,44%
Estado Civil Casado(a)/Unido estavel 70 59,32%
Divorciado(a) 5 4,24%
Ensino Fundamental completo ou 37 31.4%
incompleto
Ensino Médio completo 56 47,5%
Escolaridade Curso Técnico 3 2,5%
Ensino Superior incompleto 8 6,8%
Ensino Superior completo 8 6,8%
Pés-graduacéo ou acima 6 5,1%
Menos de 1 ano 28 23,7%
De 1 a 3 anos 47 39,8%
TEer;npprféSn; De 4 a 6 anos 13 11,0%
De 7 a 10 anos 22 18,6%
Mais de 10 anos 8 6,8%
Até 1 salario minimo 56 47,5%
De 1 a 2 salarios minimos 45 38,1%
Faixa Salarial De 2 a 3 salarios minimos 9 7,6%
De 3 a 5 salarios minimos 7 5,9%
Acima de 5 salarios minimos 1 0,8%
Presenca de Sim 11 9,32%
subordinados Nao 107 90,68%
Setores 12e3 (.P.rodugéo) 107 90,68%
4 (Administrativo) 11 9,32%

Fonte: (Elaboracgédo Propria, 2025).

De acordo com os resultados, a maioria dos respondentes sdo do género
masculino, representado por 91,5% das respostas, enquanto que o género feminino
corresponde a 8,5%. Com relacdo a faixa etaria do quadro de colaboradores, existe
um equilibrio dentre as idades de 21 a 40 anos, totalizando 57,62% do total, 5,93%
possuem até 20 anos de idade, 26,27% possuem de 41 a 50 anos e 10,17%
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possuem acima de 50 anos. Esses resultados indicam uma amostra associada a
fase adulta jovem e a fase adulta, demonstrando ter no quadro, em sua maioria,
pessoas na fase de estabelecer suas carreiras e que estdo em busca de
estabilidade e/ou constituicdo familiar, o que pode influenciar os resultados em
termos de preferéncias. Ainda com relacdo ao estado civil, 59,32% dos
respondentes encontram-se casados ou em unido estavel, enquanto que 36,44%
estdo solteiros e 4,24% divorciados, o que também influencia na tendéncia dos
resultados da pesquisa, uma vez que pessoas com certa estabilidade pessoal,
tendem a ter uma rede de apoio mais consolidada e consequentemente também
possuem um maior senso de comprometimento e responsabilidade com o trabalho.

Na analise da escolaridade do publico, 47,5% dos colaboradores possuem
ensino médio completo, 31,4% possuem ensino fundamental completo ou
incompleto, 12,16% estdo cursando ou possuem ensino superior completo, 5,1%
possuem pos graduacdo e apenas 2,5% possuem curso técnico. Com relacdo ao
tempo de empresa, 39,8% possuem de 1 a 3 anos de empresa, enquanto que 23,7%
possuem menos de 1 ano, 18,6% possuem de 7 a 10 anos de empresa, 11% de 4 a
6 anos e 6,8% possuem mais de 10 anos. Esses resultados implicam em um quadro
de funcionérios relativamente novo, sendo estes, uma soma de 63,5% do total. Esse
resultado demonstra que o quadro pode ter flexibilidade, ideias frescas, mais
entusiasmo na demonstracdo de resultados e dedicagdo; mas também contribui
significantemente para uma provavel demonstracdo de alto turnover e baixo
conhecimento organizacional, uma vez que a falta de experiéncia e dominio com os
processos internos, pode influenciar na cultura e desenvolvimento da empresa.
Quanto a faixa salarial, 47,5% dos colaboradores recebem até 1 salario minimo,
38,1% de 1 a 2 salarios minimos, 7,6% de 2 a 3 salarios minimos, 5,9% de 3 a 5
salarios minimos e 0,8% recebem acima de 5 salarios minimos.

Sobre a presenca de subordinados, apenas 9,32% dos respondentes
possuem subordinados diretos, enquanto que 90,68% n&o possui, e com relagao
aos setores de trabalho, 90,68% dos respondentes laboram no setor de producéao,
sendo neste caso, considerados como producdo, todos os funcionérios que
executam atividades correlacionadas diretamente com a producdo dos artefatos
plasticos, desde o manuseio da matéria-prima, até a entrega; entdo nesse
percentual encontram-se (alimentadores, auxiliares, operadores de maquinas,
aprendizes e motoristas), enquanto que apenas 9,32% dos respondentes atuam no
setor administrativo.

Esse percentual influencia diretamente nos resultados, uma vez que
colaboradores do setor de producdo geralmente vivenciam rotinas mais repetitivas,
com maior cobranca por produtividade e menor autonomia nas decisdes, o que pode
impactar negativamente na percepcdo do clima organizacional e na satisfacdo no
trabalho (Chiavenato, 2021). Além disso, a auséncia de subordinados diretos entre a
maioria dos participantes revela uma estrutura hierarquica verticalizada e
concentrada nas liderancas, com pouca descentralizacdo de poder, caracteristica
comum em industrias de perfil tradicional e operacional (Marras, 2023). Estudos
apontam que ambientes com baixa participagdo em cargos de lideranca tendem a
apresentar menor engajamento e menores indices de motivacdo, pois 0s
trabalhadores tém menos oportunidades de desenvolvimento profissional e tomada
de deciséo (Bernardes; Pereira, 2022).

Avaliar o perfil dos colaboradores em uma pesquisa de clima organizacional é
essencial para transformar os dados coletados em informacdes estratégicas. Ao
considerar variaveis como género, idade, tempo de empresa, estado civil,
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escolaridade e faixa salarial, a analise do clima se torna mais precisa, permitindo
identificar padrdes, diferencas de percepcdo e necessidades especificas entre 0s
grupos. Essa segmentacdo possibilita que a organizacdo desenvolva acbes
direcionadas, promova a equidade, fortaleca a cultura organizacional e aumente a
eficacia das decisbes gerenciais (Silva e Ferreira, 2023). Além disso, compreender
como diferentes perfis vivenciam o ambiente de trabalho contribui para a construcao
de um clima mais inclusivo, motivador e alinhado as expectativas dos colaboradores,
favorecendo a retencgéo de talentos e o0 aumento do engajamento.

4.2 Fatores da ECO

O primeiro fator analisado foi o chamado “Conforto Fisico”, um fator muito
importante para a percepc¢éo dos colaboradores acerca do clima organizacional, pois
abrange tanto os recursos fornecidos para o desempenho do trabalho, quanto as
condicbes do ambiente em que se esta (Gil,2019); além de também considerar
necessario abranger a adequada provisdo de equipamentos, ergonomia, iluminagéo,
temperatura e limpeza do ambiente, o que contribui para o bem-estar no trabalho
(Silva & Vergara, 2015). Para esse fator, foram utilizadas duas afirmativas, conforme
Tabela 2, a sequir.

Tabela 2 — Fator de Conforto Fisico.

. . 112 3 4 | 5 Média Variancia Desv:o
Afirmativas Padrdo

Tenho a disposicdo os
equipamentos, ferramentas e EPIs

L . 2|4| 5 |18 |89 4,59 0,73 0,86
necessarios para realizar meu
trabalho com seguranca
As condices fisicas do ambiente
(iluminacéo, temperatura, higiene) 5071413161 4,15 123 111

sdo adequadas para a realizacéo
das minhas atividades.

Os resultados acima apontam para uma alta satisfacdo geral dos
colaboradores quanto ao conforto fisico, com destaque para a afirmativa referente a
disponibilidade de equipamentos e EPIs, que obteve a maior média (4,59) e menor
desvio padrdo (0,86), o que indica baixa dispersdo nas respostas e, portanto,
consisténcia positiva nas percepcdes. Em contraste, a afirmativa sobre condi¢cbes
fisicas do ambiente teve uma média também positiva (4,15), mas com maior desvio
padréo (1,11), sugerindo maior variagdo nas percepcoes individuais. Isso pode estar
relacionado a diversidade dos ambientes fisicos dentro da organizacéo, o que reflete
a tese de heterogeneidade estrutural apresentada por Medeiros (2012), segundo a
gual diferentes setores de uma mesma organizacdo podem oferecer experiéncias
distintas de conforto e infraestrutura, o que também é possivel confirmar através da
descricédo dos locais de trabalho presentes na empresa analisada e que constam no
instrumento da pesquisa.

A literatura reforga que o conforto fisico adequado esté ligado a produtividade
e a reducdo do absenteismo (Siqueira, 2008). Nesse sentido, a alta média da
afirmativa 1 sinaliza que a organizacdo estd comprometida com a seguranca
operacional, fator essencial na prevencdo de acidentes (Ferreira et al., 2020). J4 a
variacdo observada na afirmativa 2 sugere a necessidade de auditorias ambientais
internas, conforme proposto por Bitencourt e Barbosa (2014), para identificar pontos
de melhoria em setores especificos.
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O segundo fator analisado foi o de “Reconhecimento e Valorizagdo”, no qual
abrange elementos cruciais para o engajamento, satisfacao e retencéo de talentos.
Estas praticas se manifestam tanto em formas tangiveis, como recompensas e
promocdes, quanto intangiveis, como elogios e feedbacks positivos (Zanelli,
Andrade & Bastos, 2004). Para tanto, também foram utilizadas duas afirmacdes
conforme Tabela 3.

Tabela 3 — Fator de Reconhecimento e Valorizagdo

Afirmativas 11234 5 Média Variancia Desvio Padrdo
Sinto que meu trabalho é
valorizado pelaliderancae | 9 | 9 |20|29]| 51 3,88 1,58 1,26

pela empresa.

Meu desempenho é
reconhecido quando atinjo
ou supero os objetivos
estabelecidos.

14 115|21|23| 45 3,59 1,97 1,40

A média de 3,88 na primeira afirmativa revela uma percepcéao positiva, porém
ndo majoritéria, de valorizacao institucional. A dispersao observada (desvio padrédo =
1,26) evidencia heterogeneidade entre os respondentes, o que pode indicar a
presenca de diferentes praticas de lideranca, experiéncias setoriais distintas ou
auséncia de politicas consistentes de valorizagdo simbodlica em alguns
departamentos. Ja a segunda afirmativa apresenta uma média menor (3,59) e um
desvio padréao ainda mais elevado (1,40), sugerindo maior divergéncia na percepcao
sobre o reconhecimento de resultados individuais. Tal cenério pode estar
relacionado a auséncia de um sistema estruturado de gestdo por desempenho, a
falha de comunicacao dos critérios de avaliacdo ou ainda a falta de feedback formal.
Segundo Robbins & Judge (2013), o reconhecimento de desempenho precisa ser
frequente, especifico e alinhado aos valores organizacionais. A literatura também
aponta que a falta de reconhecimento justo compromete o senso de equidade
percebido, impactando negativamente na motivacao intrinseca (Adams, 1963).

No presente estudo, os resultados sinalizam que, embora haja valorizacéo
institucional genérica, o reconhecimento pelo alcance de metas nao esta igualmente
presente ou é percebido de maneira desigual, o que pode comprometer o ciclo
motivacional e o comprometimento organizacional dentre os colaboradores.

O terceiro fator correspondeu a “Coesdo entre Colegas”, uma dimensao
importante para a compreensao do clima como atmosfera intangivel presente dentre
as pessoas e sua relevancia para medir a percepcdo encontrada acerca da
colaboragédo, respeito e ajuda mutua no ambiente de trabalho. Para andlise desse
fator, foram encontrados os seguintes resultados, conforme Tabela 4.

Tabela 4 — Fator de Coesao entre Colegas.

Afirmativas 1/12| 3 4|5 Média Varidncia Desvio Padrao

Os colegas de trabalho se
ajudam mutuamente para
alcancar os objetivos em
comum.
Existe colaboracéo e
respeito entre os colegas
da minha equipe e meu
supervisor.

44|14 36|60 4,22 1,02 1,01

415| 9 (27|73 4,36 1,04 1,02
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As médias elevadas encontradas (4,22 e 4,36) sugerem que a maioria dos
colaboradores percebe um alto grau de coesdo no ambiente de trabalho, tanto entre
pares quanto entre equipes e suas liderangas imediatas. Esses resultados est&o
alinhados com estudos como os de Hackman (1987), que indicam que grupos
coesos tendem a apresentar maior performance, menor rotatividade e maior
satisfacao no trabalho. Ja o desvio padrédo préximo de 1,0 em ambas as afirmativas
indica uma relativa homogeneidade nas percepc¢des, sugerindo que a cultura de
colaboracdo é amplamente compartilhada entre os funcionéarios. Além disso, a
afirmativa 2, que envolve também a relacdo com o supervisor, obteve a maior média.
Isso indica que a lideranca direta exerce um papel facilitador das relagdes
colaborativas, o que corrobora o0 modelo de lideranca transformacional (Bass &
Avolio, 1994), no qual lideres inspiradores estimulam valores coletivos, confianca
mutua e motivacao intrinseca.

Em seguida, o quarto fator analisado foi o da “Lideranca”, um dos fatores mais
criticos para o desempenho organizacional e para o bem estar dos colaboradores.
De acordo com a psicologia organizacional, liderancas eficazes sao aquelas
capazes de inspirar, orientar e apoiar as suas equipes, e Sao responsaveis por
estabelecer relacbes de confiangca e promover o desenvolvimento individual e
coletivo (Bass & Avolio, 1994; Yukl, 2013). Para esse fator, também foram utilizadas
duas afirmativas, conforme Tabela 5 a seguir:

Tabela 5 — Fator de Lideranca
Afirmativas 112(3|4]5 Média Variancia Desvio Padrao
Sinto que posso contar com
meu lider para apoio e
orientacdo quando

necessario.
Quando cometo erros, meu
lider me orienta de forma 6113|2078 4,38 1,12 1,06
respeitosa e construtiva.

6 3|13|17| 79 4,36 1,21 1,01

Os resultados demonstram que o0s colaboradores percebem seus lideres
como acessiveis e respeitosos, com médias superiores a 4,35 em ambos 0s itens.
Isso indica uma lideranca percebida como empatica, confiavel e orientadora,
aspectos diretamente relacionados a lideranca transformacional (Bass & Avolio,
1994). A presenca de desvios padrdo moderados (~1,01 a 1,06) e baixa dispersao
dos dados reforca a consisténcia na percepgao positiva entre os respondentes. Essa
homogeneidade sugere uma cultura organizacional consolidada em torno de praticas
de lideranca humanizada e respeitosa. Além disso, quando o colaborador sente que
pode recorrer ao seu lider para apoio, isso aumenta o chamado "suporte social no
trabalho”, um dos principais protetores da saude mental segundo Karasek & Theorell
(1990), mitigando riscos psicossociais como estresse ocupacional e burnout. Essas
caracteristicas favorecem também o aprendizado organizacional, pois criam um
ambiente em que o erro € tratado como oportunidade de crescimento, € ndo como
fator punitivo. Tal abordagem esta alinhada com os principios da psicologia positiva
organizacional, promovendo senso de seguranca psicolégica (Edmondson, 1999).

Em sequéncia, o quinto fator analisado foi o da “Satisfacdo no Trabalho”, um
fator determinante para a salde da empresa e para o desempenho individual, com
duas afirmativas, conforme Tabela 6 a seguir, foi possivel encontrar os seguintes

resultados:
Tabela 6 — Fator de Satisfacéo no Trabalho
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Afirmativas 1|12 3 4 5 Média Variancia Desvio Padrao

Estou satisfeito(a) com os 3|6

L 12 | 31 | 66 4,28 1,02 1,01
beneficios da empresa.
Pretendo continuar
trabalhando aqui por 4141|1219 | 79 4,39 1,05 1,03

varios anos.

Os resultados apresentam médias elevadas (acima de 4,2) para ambas as
afirmativas, indicando um alto nivel de satisfacdo dos colaboradores com os
beneficios recebidos e com a intencdo de continuar na empresa. Este dado é
relevante, pois a intencdo de permanéncia é um dos principais indicadores de
retencdo de talentos e engajamento organizacional (Allen & Meyer, 1990). A
satisfacdo com os beneficios pode ser entendida como parte do comprometimento
instrumental, relacionado a avaliacdo dos custos e recompensas da permanéncia na
empresa (Meyer & Allen, 1991). Beneficios bem estruturados funcionam como
incentivos extrinsecos que aumentam a motivacdo e o vinculo com a organizacao
(Herzberg, 1959). Ja a alta concordancia com a afirmativa de permanéncia evidencia
ndo apenas um contrato psicoldgico favoravel, mas também uma conexao afetiva
com a organizagdo, conforme o modelo tridimensional de comprometimento
organizacional (Meyer & Allen, 1997). Essa conexdao é reforcada pela percepcéo de
reconhecimento, crescimento e ambiente de trabalho saudéavel - fatores que também
apareceram fortemente nas analises anteriores da pesquisa.

O baixo desvio padrdo (~1,00) nas duas afirmativas indica uma percepcao
relativamente homogénea, ou seja, a satisfacdo € uma percepgdo compartilhada
entre a maioria dos colaboradores. Isso fortalece a hipotese de um clima
organizacional positivo e coeso. Além disso, altos indices de satisfacdo e intencéo
de permanéncia contribuem para a reducdo de turnover voluntario, economia de
custos com selecdo e treinamento, além de favorecer a memaria organizacional e
inovacao continua (Hom et al., 2017).

O sexto fator analisado, foi o de “conflitos”, que segundo Siqueira (2008), é
um dos principais preditores de insatisfagdo e adoecimento mental no trabalho,
sendo essencialmente influenciado pela percep¢cao de justica, respeito e seguranca
psicolégica. Para esse fator, também foram utilizadas duas afirmativas, de acordo
coma Tabela 7, a seguir:

Tabela 7 — Fator de Conflitos

. . 1/2]| 3 4 5 Média Variancia Desvlo
Afirmativas Padrdo

O ambiente de trabalho é
respeitoso e livre de situagbes | 3 | 2 | 12 | 23 | 78 4,45 0,86 0,93
constrangedoras.

A empresa promove a
igualdade e o respeito entre
todos, sem distin¢do de raca, 2,0 3 |16 | 97 4,75 0,44 0,67
género, religido ou condicédo

social.

Os dados indicam uma percepgdo altamente positiva do ambiente de
trabalho, com médias de 4,45 e 4,75. Isso representa uma forte percepcdo de
respeito interpessoal e equidade, sendo um indicativo importante de clima
organizacional saudavel e de baixa incidéncia de conflitos interpessoais explicitos. A
segunda afirmativa apresenta desvio padrédo baixo (0,67), demonstrando que a
percepcao é quase unanime entre os respondentes - o que é altamente desejavel
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em contextos que priorizam diversidade e inclusdo. Isso esta alinhado com o
conceito de “equidade organizacional”’ discutido por Tamayo (2000) e Barreto &
Gondim (2001), que defendem que o respeito as diferencas deve ser um pilar na
construcdo de ambientes laborais saudaveis; além disso, a prevencédo de conflitos e
a seguranca psicologica contribuem para um ambiente respeitoso, o resultado de
4,45 na afirmativa sobre constrangimentos indica que a maioria dos colaboradores
nao vivencia ou presencia situacdes desrespeitosas, 0 que reforca a tese de que a
empresa esta conseguindo prevenir conflitos latentes. Empresas que promovem
esses valores reduzem riscos de agdes trabalhistas e danos a imagem institucional.

Em sequéncia, o sétimo fator analisado foi o de “Responsabilidade”, um dos
valores centrais para a construcdo de culturas organizacionais soélidas e
sustentaveis. Essa percepcao de responsabilidade reflete maturidade da parte dos
colaboradores e também um nivel de identificacdo deles com os objetivos e valores
da empresa. Vejamos as afirmativas desse fator a seguir, na Tabela 8:

Tabela 8 — Fator de Responsabilidade

L in . Desvio
Afirmativas 112|3| 4 5 Média Variancia Padro
Me sinto responséavel por
manter meu local de trabalho 2/0|1]20]| 95 4,75 0,41 0,64
limpo e organizado.
Tenho clareza sobre as minhas
responsabilidades e obrigacbes | 2 | 1 | 0 | 11 | 104 4,81 0,41 0,64
dentro da empresa.

De acordo com os resultados encontrados, as médias de 4,75 e 4,81 sdo
indicativas de um comportamento altamente responsavel entre os colaboradores.
Isso demonstra forte internalizacdo das normas e valores organizacionais, algo que
vai ao encontro da teoria da identidade organizacional (Albert & Whetten, 1985), na
gual os trabalhadores integram os objetivos da organizacdo ao seu comportamento
cotidiano. A segunda afirmativa apresentou a média mais alta (4,81) e uma baixa
dispersdo (DP = 0,64), o que sugere que ha clareza na definicdo de papéis e
responsabilidades dentro da estrutura organizacional. Isso é essencial para evitar
sobrecargas, ambiguidade de funcfes e conflitos operacionais. A preocupacédo em
manter o ambiente limpo e organizado também evidencia uma cultura de cuidado
coletivo e responsabilidade compartilhada, elementos fundamentais para a
construcdo de um clima de respeito e pertencimento.

O oitavo fator analisado foi o de “Seguranc¢a”, um pilar importante para o bem
estar e para a produtividade organizacional. Conforme destacado por Maslow
(1943), a seguranca representa uma das necessidades basicas na hierarquia das
necessidades humanas. No ambiente organizacional, ela esta relacionada tanto a
seguranca fisica (infraestrutura, normas de prevencdo) quanto a seguranca
emocional e psicolégica (liberdade para expressar ideias, auséncia de medo,
respeito interpessoal). Os resultados para esse fator, encontram-se na Tabela 9, a
seqguir:

Tabela 9 — Fator de Seguranca

T T Desvio

Afirmativas 1(2|3| 4|5 Média Variancia Padrio

Este é um lugar fisicamente 316928 72 4,36 0,99 0,99
seguro para se trabalhar.

Sinto-me seguro(a) ao 3/4|6|20]85 4,53 0,86 0,93
desempenhar minhas
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‘ atividades na empresa. ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

De acordo com as médias elevadas (4,36 e 4,53), é possivel visualizar que a
maior parte dos colaboradores reconhece seu local de trabalho como seguro, tanto
fisicamente, quanto na execucdo de suas atividades, ou seja, ha uma percepcao
positiva da seguranca organizacional. A baixa dispersdo dos dados (desvios padréao
inferiores a 1) indica homogeneidade nas percepc¢fes, sugerindo uma cultura
organizacional consolidada em torno da seguranca. A percepgdo de seguranca
também esta diretamente ligada a saude mental e ao sentimento de confianca
dentro da organizacdo. Para Mendes e Araujo (2012), ambientes inseguros nao
apenas aumentam o risco de acidentes, mas também provocam adoecimento
psicolégico, absenteismo e perda de produtividade. No Brasil, estudos como o de
Santos e Silva (2015) apontam que a percepcdo de seguranca € um dos fatores que
mais impactam positivamente o indice de clima organizacional, especialmente em
setores industriais e operacionais.

Em seguida, o nono fator analisado, foi o “Cultura Organizacional”’, que se
trata do conjunto de valores, crencas, normas e praticas que orientam o0
comportamento dos membros de uma organizacdo (Schein,2010). Foram utilizadas
duas afirmativas também para este fator, conforme Tabela 10, a seguir:

Tabela 10 — Fator de Cultura Organizacional

Afirmativas 112 3 4 5 Média Variancia | Desvio Padrao
Os valores da empresa sédo
percebidos nas atitudes e 3/2|18| 26 | 69 4,32 0,93 0,96

decisfes dos gestores.

A cultura organizacional
incentiva o respeito e o bem- 32| 8|24 81 4,51 0,79 0,89
estar dos colaboradores.

A primeira afirmativa obteve média de 4,32, o que revela que os
colaboradores percebem coeréncia entre os valores institucionais e as praticas dos
gestores. Segundo Schein (2010), essa coeréncia € um dos pilares para o
fortalecimento da cultura organizacional, pois confere credibilidade e confianca as
liderancas. J4 a segunda afirmativa, com uma média de 4,51, refor¢ca que a cultura
organizacional € percebida como promotora de respeito e bem-estar. A baixa
variancia (0,79) e o desvio padréao (0,89) sugerem homogeneidade na percepcéo, o
gue indica que essa cultura de bem-estar é disseminada entre diferentes setores e
unidades da organizacdo. De acordo com Chiavenato (2021), a cultura
organizacional influencia diretamente a qualidade do clima organizacional. Quando
os valores séo vivenciados na pratica e os colaboradores sentem-se respeitados, ha
maior alinhamento com os objetivos organizacionais e fortalecimento do senso de
pertencimento.

Por fim, o décimo fator analisado foi o de “Sentido do trabalho”, um fator
importante e bastante discutido, no qual ressignifica o trabalho, considerando-o nao
s6 como uma atividade produtiva, mas também reforcando-o como um espaco de
expressao subjetiva e construgcdo de identidade e pertencimento, Mendes e Moro
(2015). Para essa analise, foram consideradas as afirmativas a seguir conforme

Tabela 11:
Tabela 11 — Fator de Sentido do Trabalho

Afirmativas 112|3| 4 5 Média Variancia Desvio Padrao

Acredito que meu trabalhotem | 2 | 1| 6 | 10 | 99 4,72 0,56 0,75
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um propdsito importante para a
empresa e para mim.

Sinto orgulho do que faco e da
contribui¢cdo que ofereco a 3/0|6]11 |98 4,70 0,62 0,78
organizacgéo.

A meédia de 4,72 na afirmativa sobre proposito evidencia que 0s
colaboradores reconhecem que seu trabalho vai além da execucdo de tarefas,
sendo significativo tanto para a organizacdo quanto para si mesmos. Essa
percepcdo € um forte indicativo de engajamento e alinhamento de valores pessoais
e organizacionais. Segundo Mendes e Araudjo (2012), o sentido do trabalho esta
relacionado a capacidade de o individuo reconhecer impacto positivo no seu
entorno, 0 que gera um sentimento de utilidade, identidade e motivacéo continua. Ja
a média de 4,70 para a afirmativa sobre orgulho pessoal indica que o0s
colaboradores sentem reconhecimento simbélico por suas contribuicdes. Ainda que
ndo seja um reconhecimento formal, o orgulho em fazer parte da organizacdo esta
diretamente associado a autoestima profissional e ao senso de pertencimento e os
baixos desvios padrao (0,75 e 0,78) sugerem homogeneidade nessa percepgao por
parte dos colaboradores, sendo esse senso de orgulho, propdésito, impoténcia e
pertencimento uma percep¢gdo em comum a todos, independente dos setores e
locais de trabalho no qual fazem parte.

4.3 Andlise conjunta da escala ECO e a satisfacdo dos colaboradores

O clima organizacional € um importante indicador da saude interna de uma
organizagdo. A partir da andlise dos dez fatores investigados nesta pesquisa, €
possivel identificar as dimensdes mais fortalecidas e os pontos de atencdo na
percepcdo dos colaboradores, bem como entender como essas percepcdes
interferem diretamente em sua satisfacao e engajamento no ambiente de trabalho.

No gréafico 1, a seguir & possivel visualizar a percepcdo dos colaboradores
acerca dessas dimensoes.

Gréfico 1 — Percepcao dos Fatores do Clima Organizacional

Percepcao dos Fatores do Clima Organizacional com Desvio Padrao
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Para o fator de Reconhecimento e Valorizagao, as médias (3,88 e 3,59) e os
altos desvios padrdo (~1,33) demonstram que ha percepcdes divergentes entre 0s
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colaboradores sobre o reconhecimento recebido. Parte da equipe sente-se
valorizada, enquanto outra demonstra insatisfacdo quanto a visibilidade de seu
trabalho.Impacto na satisfagdo: A auséncia de reconhecimento pode gerar
sentimentos de desmotivacdo e desvalorizacdo. Segundo Siqueira e Gomide Jr.
(2004), a valorizagdo é um fator essencial para a construgdo de vinculos afetivos
com o trabalho e a organizacéo.

Para o fator de Coeséo entre Colegas, com médias superiores a 4,20 e baixo
desvio padrdo, os dados indicam relagfes interpessoais saudaveis e cooperacao
entre os colegas. A colaboracéo é percebida como natural e constante. Impacto na
satisfacdo: A coesdao aumenta a confianca e o bem-estar no ambiente de trabalho.
De acordo com Paschoal & Tamayo (2008), relacbes de apoio no trabalho
contribuem significativamente para a satisfacdo e a saude psicolégica dos
colaboradores.

Para o fator da lideranca, a avaliacdo foi positiva, com (médias acima de
4,35), mostra que os colaboradores confiam nos seus lideres e se sentem
orientados e ouvidos. A gestdo € percebida como presente e justa. Impacto na
satisfacdo: Uma lideranca eficaz influencia diretamente a motivagdo e o
comprometimento. Liderancas empaticas e orientadoras geram ambientes mais
seguros psicologicamente, como destacam Chiavenato (2014) e Gil (2019).

Para o fator da Satisfacdo no Trabalho, as médias de 4,27 e 4,39, indicam
gue os colaboradores se sentem realizados em suas fun¢gbes e demonstram
intencdo de permanecer na empresa. Impacto na satisfacdo: Esse fator reflete
diretamente o bem-estar e a estabilidade organizacional. Quanto maior a satisfacao
percebida, menor a rotatividade e maior o engajamento, como demonstram estudos
de Siqueira (2008).

Para o fator de Conflitos as médias elevadas (4,45 e 4,74) e o0s baixos
desvios padréao (~0,66) indicam um ambiente respeitoso e livre de discriminagcdo. A
cultura organizacional parece promover comportamentos éticos. Impacto na
satisfacdo: Ambientes com baixo nivel de conflito favorecem o equilibrio emocional e
a produtividade. Conforme Dutra (2016), o respeito muatuo reduz o estresse e
contribui para um clima de seguranca e colaboracéo.

Para o fator de Responsabilidade, as médias mais altas da pesquisa (4,74 e
4,81) refletem um elevado senso de responsabilidade dos colaboradores quanto ao
seu papel e ao cuidado com o ambiente de trabalho.Impacto na satisfacédo: A clareza
nas funcdes e 0 senso de pertencimento favorecem o engajamento. Segundo Fleury
(2002), o protagonismo profissional € um indicador de maturidade organizacional e
satisfacao.

Para o fator de Seguranca, com médias entre 4,35 e 4,52, os resultados
mostram que os colaboradores se sentem fisicamente seguros para desempenhar
suas atividades.Impacto na satisfacao: A seguranca € uma necessidade basica que,
guando atendida, permite que os profissionais se concentrem em suas funcdes. Isso
esta alinhado a piramide de Maslow (1954) e a teoria de Herzberg (1959).

Para o fator da Cultura Organizacional, os dados (médias de 4,32 e 4,50)
indicam que os colaboradores percebem coeréncia entre os valores da empresa e
as atitudes da lideranca. H4 uma cultura orientada ao respeito e ao bem-estar.
Impacto na satisfacdo: A identificacio com a cultura organizacional gera
engajamento e reduz resisténcias. Segundo Schein (2010), uma cultura forte
favorece a integracdo dos individuos aos objetivos organizacionais.

Ja para o fator de Sentido do Trabalho, com médias de 4,72 e 4,70, os
colaboradores demonstram forte senso de propdsito e orgulho em contribuir com a
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organizagdo. Impacto na satisfagdo: O trabalho com sentido amplia a motivagéao
intrinseca. Morin (2003) defende que o significado do trabalho esta entre os
principais motivadores duradouros na trajetoria profissional.

Diante dos resultados apresentados, constata-se que o clima organizacional
exerce influéncia significativa sobre a satisfagdo dos colaboradores na industria
Beta. Um ambiente de trabalho pautado por relacBes interpessoais positivas,
comunicacdo eficaz, reconhecimento profissional e condicbes adequadas de
trabalho contribui diretamente para o aumento do comprometimento, motivagéo e
bem-estar dos trabalhadores. Assim, investir na melhoria continua do clima
organizacional configura-se como uma estratégia essencial para a promocdo da
satisfacdo dos colaboradores, impactando positivamente a produtividade, a retencao
de talentos e, consequentemente, a competitividade da organizacdo no setor
industrial.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo identificar quais as percepcdes dos
fatores de clima organizacional e como alguns de seus aspectos interferem na
satisfacao dos colaboradores de uma industria do setor de plasticos da Paraiba. Por
meio de analise quantitativa, baseada em dados coletados por meio questionarios,
contendo diferentes dimensbes do clima organizacional, permitiu uma leitura
aprofundada dos fatores que estruturam a percepc¢ao dos trabalhadores sobre o seu
contexto laboral.

Apesar da predominéncia de trabalhadores no setor de produgao e a escassa
presenca de lideres no grupo pesquisado, o que pode influenciar diretamente as
percepcbes dos colaboradores sobre reconhecimento, comunicacdo interna e
participacdo nas decisdes; dentre os 10 fatores analisados, observou-se que os
colaboradores percebem o clima organizacional de forma amplamente positiva. Os
fatores Sentido do Trabalho, Responsabilidade, Conflitos, Coeséo entre colegas e
Lideranca apresentaram as médias mais elevadas e com baixa disperséo, indicando
uma percepcado homogénea e favoravel por parte dos respondentes. Tais fatores
revelam que os colaboradores sentem orgulho do que fazem, compreendem suas
responsabilidades e atuam em um ambiente respeitoso e seguro, tanto fisica quanto
emocionalmente. O significado atribuido ao trabalho e a clareza de fungbes séo
fundamentais para a construcdo de um clima organizacional positivo e para o
aumento da satisfacéo no trabalho.

Por outro lado, o fator Reconhecimento apresentou a menor média entre os
avaliados e o maior desvio padrao, sugerindo que, embora a maioria perceba algum
nivel de valorizacdo, ainda ha uma parcela de colaboradores que se sente pouco
reconhecida ou recompensada por suas entregas. Essa variabilidade de percepcéao
aponta para a necessidade de politicas mais consistentes e equitativas de
valorizacéo profissional.

Os fatores Cultura Organizacional e Seguranca também se destacaram com
médias elevadas, indicando que os valores institucionais sdo percebidos no
cotidiano da empresa e que as condicOes de seguranca sao consideradas
adequadas para a realizagcdo das atividades. Esses elementos, quando bem
estruturados, contribuem para o fortalecimento do comprometimento organizacional
e para a reducéo de riscos psicossociais.

A partir das analises realizadas, conclui-se que o clima organizacional da

7z

empresa estudada é percebido de forma positiva por seus colaboradores,
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impactando diretamente na sua satisfacdo, especialmente quando os fatores
relacionais (como respeito, coesdo e lideranca) e existenciais (como sentido do
trabalho e orgulho) séo valorizados. A percep¢cdo homogénea em muitos dos fatores
revela um ambiente organizacional maduro, com praticas de gestdo que favorecem
0 bem-estar e a permanéncia dos trabalhadores.

Espera-se que esta pesquisa possa contribuir para a consolidacdo da
literatura acerca do clima organizacional, especialmente no contexto de industrias da
regido Nordeste, especialmente na Paraiba, e para a aplicabilidade de conceitos
tedricos no cotidiano organizacional. Além disso, os resultados aqui apresentados
podem subsidiar o desenvolvimento de planos de acdo mais direcionados a melhoria
continua da gestédo de pessoas, tanto na organizacao foco deste estudo quanto em
outras empresas do setor industrial que compartilham desafios semelhantes. A partir
disso, recomenda-se o fortalecimento de praticas de reconhecimento, feedback
estruturado e programas de valorizagdo, com vistas a elevar ainda mais os niveis de
satisfacao e engajamento dos colaboradores.

Apesar dos resultados promissores, este estudo apresenta algumas
limitacbes que devem ser consideradas. A principal delas refere-se a delimitacao
geografica e setorial da pesquisa, uma vez que os dados foram coletados em uma
Unica industria de plasticos localizada na Paraiba. Tal delimitacdo restringe a
generalizacdo dos achados para outras realidades organizacionais, inclusive dentro
do préprio setor industrial. Além disso, por se tratar de um estudo transversal, 0s
dados capturam percepcbes em um momento especifico, ndo sendo possivel
observar variacbes ao longo do tempo ou em decorréncia de mudancas
organizacionais.

Diante dessas limitacbes, recomenda-se que estudos futuros adotem
metodologias longitudinais, capazes de captar a evolucdo das percepcdes dos
colaboradores ao longo do tempo, bem como a realizacdo de investigacdes
gualitativas complementares, que aprofundem a compreenséo sobre os significados
atribuidos ao clima organizacional e ao reconhecimento profissional. Além disso,
sugere-se a ampliacdo da amostra para diferentes empresas do setor industrial em
distintas regifes do pais, a fim de se verificar a consisténcia dos resultados em
contextos diversos e promover analises comparativas que enriquegcam o campo de
estudos sobre clima e satisfacdo no ambiente de trabalho.
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APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO

1. Assinale seu género:
() Masculino
( )Feminino
( )Outro
( )Prefiro ndo informar

2. Qual é a suaidade:
( )Até 20 anos
( )De 21 a 30 anos
( )De 31 a 40 anos
( )De 41 a 50 anos
( JAcima de 50 anos

3. Estado Civil:
( )Solteiro(a)
( )Casado(a) / Unido Estavel
( )Divorciado(a)



( )Viavo(a)
4. Escolaridade:
( )Ensino Fundamental completo ou incompleto
( )Ensino Médio completo
( )Curso Técnico
( )Ensino Superior incompleto
( )Ensino Superior completo
( )PO6s-graduacédo ou acima

5. Tempo de empresa (em anos):
( )Menos de 1 ano
( )De 1 a 3 anos
( )De 4 a 6 anos
( )De 7 a 10 anos
( )Mais de 10 anos

6. Cargo atual:

—c

7. Possui subordinados diretos?
()Sim
( )Néo

8. Faixa salarial:

34
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( )Até 1 salario minimo

( )De 1 a 2 salarios minimos

( )De 2 a 3 salarios minimos

( )De 3 a 5 salarios minimos

( )Acima de 5 salarios minimos

9. Unidade em que trabalha atualmente:
( )Unidade 1
( )Unidade 2
( )Unidade 3
( )Unidade 4
( )Unidade 5

Para cada item de afirmacéo a seguir, utilize de acordo com o que vocé acha, a
seguinte escala para responder:

Assinale 1 — Discordo totalmente

Assinale 2 — Discordo parcialmente

Assinale 3 — Nem concordo, nem discordo

Assinale 4 — Concordo parcialmente

Assinale 5 — Concordo totalmente

Conforto Fisico:

1. Tenho a disposicéo os equipamentos, ferramentas e EPIs necessarios para
realizar meu trabalho com seguranca.

2. As condicdes fisicas do ambiente (iluminacao, temperatura, higiene) sao
adequadas para a realizacdo das minhas atividades.

Reconhecimento e Valorizagéao:

3. Sinto que meu trabalho € valorizado pela lideranca e pela empresa.

4. Meu desempenho é reconhecido quando atinjo ou supero o0s objetivos
estabelecidos.

Coeséo entre Colegas:

5. Os colegas de trabalho se ajudam mutuamente para alcancar os objetivos em
comum.

6. Existe colaboracdo e respeito entre os colegas da minha equipe e meu supervisor.

Lideranca:
7. Sinto que posso contar com meu lider para apoio e orientacdo quando necessario.
8. Quando cometo erros, meu lider me orienta de forma respeitosa e construtiva.

Satisfacdo com o Trabalho:
9. Estou satisfeito(a) com os beneficios da empresa.
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10. Pretendo continuar trabalhando aqui por varios anos.

Conflitos:

11. O ambiente de trabalho € respeitoso e livre de situacdes constrangedoras.

12. A empresa promove a igualdade e o respeito entre todos, sem distingao de raca,
género, religido ou condigéo social.

Responsabilidade:

13. Me sinto responsavel por manter meu local de trabalho limpo e organizado.
14. Tenho clareza sobre as minhas responsabilidades e obrigacfes dentro da
empresa.

Seguranca:
15. Este é um lugar fisicamente seguro para se trabalhar.
16. Sinto-me seguro(a) ao desempenhar minhas atividades na empresa.

Cultura Organizacional:
17. Os valores da empresa séo percebidos nas atitudes e decisdes dos gestores.
18. A cultura organizacional incentiva o respeito e o bem-estar dos colaboradores.

Sentido no Trabalho:

19. Acredito que meu trabalho tem um propdsito importante para a empresa e para
mim.

20. Sinto orgulho do que faco e da contribuicdo que ofere¢o a organizacao.



