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Resumo: Este trabalho aborda fatores de clima organizacional e a intencdo do funcionario
permanecer na empresa. O objetivo principal do trabalho é identificar quais os fatores do clima
organizacional possuem influéncia na decisdo do funcionario permanecer trabalhando na empresa.
Para a concepcdo deste estudo, foi necessario rever os conceitos de cultura organizacional,
conceitos de clima organizacional e o por ultimo o conceito de rotatividade. Para obtengdo dos
resultados, foi realizada pesquisa descritiva, quantitativa, probabilistica com questionarios em escala
likert aplicados em 150 trabalhadores de uma empresa do segmento industrial, localizada na regido
norte do estado do Rio Grande do Sul. Os resultados encontrados demonstraram que os fatores de
clima organizacional comprometimento, salario, volume de trabalho e crescimento profissional
possuem influéncia na decisédo dos funcionérios permanecerem na empresa.

Palavras-chave: Cultura organizacional. Clima organizacional. Intencdo de permanecer na empresa.

JEL: Business Administration - General: M10

Abstract: This paper addresses organizational climate factors and the intention of the employee to
remain in the company. The main objective of the work is to identify which factors of the organizational
climate have influence in the decision of the employee to remain working in the company. For the
conception of this study, it was necessary to review the concepts of organizational culture,
organizational climate concepts and lastly the concept of turnover. In order to obtain the results, a
quantitative, quantitative, probabilistic survey was carried out with questionnaires on a likert scale
applied to 150 workers of an industrial company located in the northern region of the state of Rio
Grande do Sul. The results found demonstrated that the climate factors organizational commitment,
salary, workload and professional growth have influence in the decision of employees to remain in the
company.
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1 INTRODUCAO

Estudos cientificos voltados a entender o nivel da relagdo entre as empresas e 0s
colaboradores e a capacidade desta relacdo influenciar nos resultados finais da organizacdo, séo
realizados desde a década de 1960 (Pimenta et al., 2012). No Brasil, os primeiros estudos realizados
foram baseados em obras internacionais, na década de 1980, com intencdo de compreenderem 0s
reflexos gerados internamente, por questdes pessoais dos individuos, ou ainda questdes voltadas as
mudancas socioculturais (Barbosa, 2002).

Mudancas decorrentes da evolucdo nas relacbes com o trabalho deixam evidente que os
movimentos organizacionais voltados apenas para produ¢cdo em massa de produtos, atingem outras
dimensdes, preocupando-se também com a qualidade das relagbes existentes interna e
externamente (Martins; Ferreira, 2007). A qualidade almejada nas rela¢des envolve o processo de
identificar o que e como os funcionarios percebem a empresa tanto interna quando externamente,
assim como, saber qual é a sua relacdo com o trabalho e como ele impacta em sua vida pessoal.

Esta relacdo entre a empresa e o individuo, demonstrando aspectos favoraveis e
desfavoraveis do ambiente, é o objeto de estudo do clima organizacional. A compreensao do nivel de
relacionamento existente entre a empresa e o funcionario, configurado pelo clima da empresa, da aos
departamentos de recursos humanos informacdes para realizagdo de melhorias, visto que, segundo
Hashimoto et al. (2010) os departamentos de RH estdo focando no desenvolvimento de um clima
organizacional saudavel, que seja capaz de estimular as pessoas a darem o melhor de si nas
atividades, além de manté-los no trabalho, evitando trocas de funcionarios.

Os reflexos da cultura organizacional sdo estudados em clima organizacional, esta
segmentacdo dos estudos da &rea aborda as consequéncias geradas entre os aspectos formais, e os
aspectos informais, que compdem a cultura organizacional. Luz (2003) corrobora afirmando que a
cultura e o clima organizacional sédo “faces da mesma moeda” e tal ligagao € comprovada ao ponto
que os aspectos de cultura influenciam fortemente o clima. Os impactos desta relagdo interferem no
sentimento em que os colaboradores possuem enquanto membros da empresa, e também nos
resultados dos trabalhos que desempenham.

O campo de estudos sobre o clima organizacional é dindmico, possibilitando relaciona-lo com
outros fatores como o desempenho financeiro das empresas, responsabilidade social e na
compreensdo dos relacionamentos e também quanto ao comportamento dos individuos na
organizacdo (Hashimoto et al., 2010; Martins; Ferreira, 2007; Campos et al., 2009). A investigacdo
dos fatores que influenciam o clima organizacional é importante, pois a influéncia é percebida tanto
em aspectos relacionados ao comportamento quanto no desempenho das atividades, 0 que causa
influéncia também na rentabilidade da empresa (Laros, 2004; Puente-Palacios, 2002).

Ainda pode-se explorar as associa¢fes feitas quanto aos fatores do clima organizacional e a
rotatividade dos trabalhadores nas empresas (Rosa; Ibdaiwi, 2012; Netto, 2007; Eckert et al., 2011). A
rotatividade pode ser vista como uma consequéncia do clima organizacional e € interpretada como
um prejuizo a empresa, pois a cada troca de colaborador, necessita-se de novos processos seletivos,
que por usa vez envolvem custos e novos tempos para adaptacdo da pessoa escolhida ao cargo ou
funcéo.

Diante das possibilidades de explorar a pesquisa de clima organizacional relacionadas as
guestbes administrativas diversas, este artigo apresentard a associacdo da pesquisa de clima
organizacional e a intencédo do funcionario permanecer trabalhando a empresa. Tendo como objetivo
principal, identificar quais s&o os fatores do clima organizacional possuem influéncia na intencdo do
funcionario permanecer trabalhando na empresa. Os titulos seguintes apresentardo o clima
organizacional, os modelo de instrumento de pesquisa e os resultados obtidos na pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Cultura e Clima Organizacional




O clima organizacional e a cultura organizacional interagem em um mesmo grupo de estudos,
0 que pode ocasionar algumas confusGes conforme afirma Puente-Palacios (2002). Os estudos
abordam que as caracteristicas estudadas sobre o clima organizacional em muitas vezes, séo
confundidas pelas empresas com a satisfacdo do trabalho, sendo que, o clima organizacional diz
respeito ao que o funcionario percebe sobre as caracteristicas da empresa, e ao que leva em
consideragdo para fazer seus julgamentos pessoais ou grupais (Siqueira; Tamayo, 2008; Rocha;
Pelogio; Afes, 2010). Para Luz (2003) o clima retrata o estado de &nimo das pessoas no trabalho e
envolve aspectos materiais e emocionais, que influenciam a motivacao dos grupos. Este estado pode
ser modificado de acordo com as expectativas criadas e nivel de cobranca de resultados para as
equipes.

Na visdo dos estudos realizados por Puente-Palacios (2002), apesar de ambos (cultura e
clima) estarem sendo tratados em um mesmo cenario e possuirem estreita ligacdo, ndo sdo os
mesmos fenémenos. A cultura organizacional norteia o comportamento, dando as regras enquanto o
clima séo as “representagdes compartilhadas” entre as pessoas sobre a forma de agir da empresa
(baseada na cultura), mas que possui relacdo com as acdes e reacdes aos fatores (aspectos) da
cultura.

Segundo Martins et al. (2004) com o avang¢o dos estudos ja existe uma clara distingdo entre
cultura e clima organizacional, a cultura organizacional é estudada através de métodos mais
qualitativos e aprofundados, enquanto que o clima parte para a tendéncia de ser estudado através de
técnicas quantitativas e superficiais, preocupando-se com o0 momento ou periodo em que o estudo
ocorre, com os resultados coletados e ndo com os fatores que o influenciam. Porém, Martins et al.
(2004) também apontam que o clima envolve alguns elementos da cultura, pois o clima é modificado
na medida em que as condi¢des internas e normas mudam, sendo o reflexo da interagdo entre a
cultura e estas modificagdes. Confirma ainda que uma mesma organizacdo pode possuir varios e
diferentes climas organizacionais, de acordo com cada setor assim o clima de uma empresa, é a
média dos resultados de clima encontrados em todos os setores.

O clima organizacional esti ligado aos sentimentos que as pessoas possuem sobre a
empresa, sobre a importancia do seu trabalho para a empresa e ao quanto sentem-se a vontade e
satisfeitos com seu trabalho (Silva, 2008). E resultado do grau de importancia que o grupo da para
determinados fatores, dando-lhes alguma significancia, desta forma empresas com caracteristicas
formais semelhantes, ndo possuirdo um clima semelhante, pois os integrantes mudam de uma para
outra, e levam consigo padrbes e necessidades diferentes (Puente-Palacios, 2002). O clima é
classificado também como responsavel por caracterizar a qualidade do ambiente de trabalho através
da visdo dos participantes, que criam parametros de interagdo entre as pessoas e também para a
execucao das tarefas (Lacombe, 2005; Tachizawa; Ferreira; Fortuna, 2006).

As caracteristicas do clima organizacional impactam ainda, segundo estudos de Abbas et al.
(2010) no valor intangivel de uma organizagéo, ou seja, além dos bens materiais que possui, no seu
valor de mercado. Visto desta forma, o clima afeta a competitividade das empresas, pois um dos
fatores de producdo de uma empresa € a mao-de-obra, que pode produzir resultados de acordo com
o clima percebido.

Assim, clima organizacional pode influenciar os resultados de uma empresa como um todo,
afetando aspectos pessoais e produtivos, podendo resultar em consequéncias positivas ou negativas
para a geracao de lucros a partir do impacto gerado para criacdo de um ambiente comportamental
pro-ativo na empresa (Veiga; Porto; Laboissiére, 2010). Para Guimardes (2012) o ambiente
organizacional é responsavel por explicar cerca de 20% a 30% dos sucessos dos negoécios de uma
empresa, confirmando que um clima positivo gera beneficios financeiros também.

Siqueira e Tamayo (2008) apontam que o ambiente de uma empresa, ou o clima
organizacional sdo motivados de acordo com o modo de conducdo de alguns aspectos internos da
empresa. Sendo que alguns exemplos destes aspectos sdo as formas de comunicacéo utilizadas, os
objetivos da empresa externados, o grau de responsabilidade exigido, os beneficios ofertados,
participagdo do colaborador além das atividades, grau de criatividade e os padrbes de qualidade
adotados pela empresa.

Os estudos sobre o clima de uma empresa tendem a diagnosticar causas de insatisfacao,
ansiedades, frustracdes de uma equipe de trabalho (Siqueira; Tamayo, 2008). Segundo Lacombe
(2005), quando um clima é favoravel ou positivo os funcionarios tendem a ser pré-ativos,
compartilharem experiéncias, sentem que pertencem a empresa, visando em suas atitudes
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crescimento pessoal e grupal. No caso de um clima organizacional negativo, o colaborador executa
apenas o minimo do que lhe foi exigido, apenas por objetivo de permanecer no emprego, as atitudes
em alguns casos séo voltadas a revolta e segundo o autor elevam o nivel de rotatividade, pois
normalmente ocorre a demisséo (Lacombe, 2005; Abbas et al., 2010).

Para a verificacdo dos aspectos relacionados ao clima organizacional de uma empresa e para
a identificacdo dos fatores positivos e negativos que interferem em uma equipe levando a
consequéncias como o sentimento de pertencer ao grupo, que é positivo e a rotatividade como um
reflexo negativo, os estudos da area abordam alguns grupos de premissas, ou fatores a que os
guestionarios de pesquisa estdo baseados.

2.1.1 Modelos de Pesquisa de Clima Organizacional

Na area de estudos sobre o clima organizacional, existem diversos modelos ou instrumentos
de pesquisa criados por estudiosos para suprir as necessidades de diversas areas. Os fatores
avaliados, como salario ou trabalho em equipe podem estar presentes em diversos modelos, porém o
principal ponto em comum entre 0s modelos é o objeto de estudo, ou seja a percepcdo dos
integrantes tanto para aspectos fisicos quanto para os aspectos psicolégicos que envolvem o
ambiente em questéo, que possibilitam um classificacdo do clima organizacional (Rizzatti, 2002).

Um dos primeiros modelos de pesquisa de clima organizacional, foi criado nos Estados
Unidos em 1960, sendo pioneiros os estudiosos Forehand e Gilmer em 1964, que estavam voltados a
buscar soluc¢des para humanizacdo das atividades e aumento da produgdo, em um momento em que
buscava-se solugbes na &rea da psicologia para minimizar os reflexos do movimento de
comportamentalismo vivido na época, criando entdo alguns fatores iniciais para o estudo (Bispo,
2006). A forma de andlise dos fatores de clima sdo abordados diferentemente quando existe a
comparacao entre os modelos, visto que, alguns autores de instrumentos de pesquisa de clima visam
saber mais informagdes relacionadas ao ambiente interno da empresa, enquanto outros desejam
saber sobre informagfes externas ou ainda, realizam a avaliagdo de um conjunto de fatores internos
e externos. A pesquisa de clima organizacional, segundo Rizzatti (2002) pode ocorrer de duas
formas, dando ao pesquisador a possibilidade de escolher entre utilizar um modelo consagrado de
pesquisa de clima organizacional ou criar seu préprio modelo.

O conjunto de fatores é definido a partir de cada modelo, visto que por exemplo no modelo de
Litwin e Stringer, a pesquisa se d& concluida apés a avaliacdo de seis fatores, em estudos
apresentados por Bispo (2006) h& nove fatores avaliados, enquanto no modelo de Kolb, as
informacdes sobre o clima de uma organizacdo sdo provenientes de instrumentos de pesquisa que
abordam sete fatores distintos, seguindo ao extremo, o modelo de pesquisa de Sbragia, abrange em
seu todo questdes voltadas a responder vinte e um fatores (Bispo, 2006).

Os modelos renomados encontrados em publicacdes da area sdo o modelo de Litwin e
Stringer de 1968, o modelo de Kolb de 1986, modelo de Sbragia de 1983 (Bispo, 2006; Rizzatti,
2002). Ainda compde esta relacdo, os estudos de Campbell de 1970, Halpin e Grolf e Kozlowski e
Doherty (Rizzatti, 2002). O modelo proposto por Carlos Alberto Ferreira Bispo em 2006 é um dos
estudos que também estd presente na literatura e de acordo sua data de criagdo € um modelo
considerado atual. O modelo de Ricardo Luz de 2003 e o modelo de Rizzatti de 2002 sdo muito
encontrados em estudos sobre o clima organizacional. Os modelos evoluem na medida em que
também evoluem os estudos na &rea, assim o modelo IMCO é criado com base nos estudos
anteriores de clima organizacional Codaet al. (2009).

O Instrumento de Medida de Clima Organizacional, chamado de IMCO, é modelo de pesquisa
desenvolvido por Coda et al. (2009), e fundamentou-se na validacdo dos fatores de clima
organizacional presentes em estudos tedricos realizados durante 40 anos por diversos estudiosos da
area que visaram desenvolver cada um a sua escala de clima organizacional. Sua importancia se
comparada a outros modelos ja apresentados é justamente o fato de ser uma escala de clima
validada, em que houve a necessidade de verificar-se quais eram os fatores que realmente impactam
no clima de um ambiente e ainda a criacao de subdivisGes de fatores, que tem por objetivo, facilitar a
forma de avaliar cada grupo de questdes (Coda et al., 2009).

O modelo IMCO é composto dos vetores, ou grandes grupos, classificados como motivacao,
lideranca, filosofia da gestdo, gestdo de pessoas, natureza do trabalho. Esta diviséo possibilita que o
pesquisador avalie o grupo de questées que compdem casa subdivisdo do grupo vetor. Este modelo
tem por objetivo tornar-se um instrumento da area de Recursos Humanos capaz de ser utilizada em
diversos segmentos de empresa ou ambiente, fornecendo-lhes suporte para que os planos de agfes
sejam feitos embasados nos resultados da pesquisa (Coda et al., 2009).




3. METODO DA PESQUISA

De acordo com o objetivo do artigo, houve a necessidade de pesquisar de modo descritivo os
fatores de clima organizacional e as inten¢gBes dos colaboradores, presentes em de determinado
contexto, de permanecerem laborando. Identificando entdo, por meio da pesquisa descritiva, quais 0s
fenbmenos ocorrem nesta populacdo, e quais podem estar relacionados com a intencdo dos
individuos permanecerem na empresa. Para Malhotra (2012), a pesquisa descritiva tem como
principal objetivo descrever algum fendmeno, possibilitando tirar conclusdes futuras sobre os dados
coletados a partir instrumentos de pesquisa planejados e estruturados.

A pesquisa é classificada como quantitativa classificacdo que ocorre segundo Malhotra
(2012), quando o estudo aborda um grande nimero de casos que precisam ser investigados,
quantifica estes dados e generaliza os resultados para todos que fazem parte do ambiente, o que
vem de encontro com as necessidades desta pesquisa, diante dos objetivos propostos neste estudo.

Para a tabulacdo dos dados foi utilizado o software de andlise estatistica SPSS Statistics
(versdo 2.2). Os softwares para o cruzamento de dados sdo conforme afirma Luz (2003), uma
ferramenta comumente utilizada em pesquisas de clima organizacional, pois necessita este tipo de
pesquisa necessita de grandes quantidades de questionarios tabulados. Em seguida, para a anélise
dos dados utilizou-se o0 método de regressdo mdltipla, segundo Malhotra (2012) este método visa
saber qual a relacdo entre varidveis independentes, neste caso os fatores de clima organizacional e
varidvel dependente, a intencdo do funcionario permanecer na empresa. No estudo foi aplicado a
regressdo multipla, pois uma variavel dependente sera relacionada com quatorze variaveis
independentes. Ainda foi utilizado método para avaliar a intensidade de associacdo na regresséo,
indicada pelo o Rz da regressao.

A populacdo alvo para a execuc¢do da pesquisa € constituida de 245 trabalhadores de uma
unidade industrial de balas, chocolates e plasticos da regido norte do estado do Rio Grande do Sul,
sendo o fato de trabalharem na mesma empresa a caracteristica comum entre eles, 0 que representa
a populacéo segundo Malhotra (2012) e Mattar (2007). Devido a pesquisa ter sido realizada em uma
empresa composta de cinco setores e trés turnos distintos, as amostras por setor foram distribuidas
proporcionalmente ao tamanho total da amostra necessaria para a pesquisa, 0s respondentes foram
escolhidos aleatoriamente de acordo com a relacdo de funcionarios por setor. A quantidade de
questionarios coletados, para que se obtenha confianca de 95% e margem de erro de 5%, foi de 150
questionarios véalidos, em uma populacao de 245 pessoas.

4. RESULTADOS DA PESQUISA

O perfil dos pesquisados estd separado por género, setor de atuagdo na unidade industrial,
formacéo e tempo de empresa no Quadro 1.

Quadro 1 — Descricdo da Amostra de Pesquisa

Género
Mulheres (92) Homens (58)
61,30% 38,70%
Setor
Balas(61) |Chocolates(16)|Plasticos(35)] Deposito (16) Escritério(22)
40,70% 10,70% 23,30% 10,70% 14,70%
Formacao
Ensino Superior .
Superior
Fundamental Fundamental Médio Ensino Médio |Incomple P
Incompleto Completo
Incompleto to
25,30% 13,30% 16,70% 28,70% 6% 8,70%
Tempo de empresa
Menos 1 10e15 |J16e20
le3anos |4e6anos|7e9anos 21 ou mais
ano anos anos
26,70% 22% 15,30% 8,70% 15,30% 8,70% | 3,30%

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)




4.1 Variaveis do Clima organizacional - Modelo IMCO

A Tabela 1 apresenta os fatores de clima organizacional com a avaliacdo média recebida de
cada fator pesquisado. Os resultados numéricos estdo organizados em forma decrescente,
apresentando primeiramente os fatores que obtiveram uma pontuacdo maior, seguindo da pontuagéo
média e por fim apresentam-se os fatores que receberam uma pontuacédo mais baixa.

Para a classificagdo dos fatores de clima organizacional, de acordo com o questionario
aplicado, a pontuacgéo possivel possuia variacéo de escala numérica entre 1 (discordo totalmente) e 7
(concordo totalmente). Conforme a Tabela 1, os fatores de clima que receberam maior pontuacdo na
amostra estudada receberam pontuacdo média entre 4,95 e 5,57. As variaveis sdo comprometimento
do colaborador (5,57), o estilo gerencial (5,11) e a imagem do setor de recursos humanos (4,95).

Com uma pontuacao de classificacdo média entre 4,65 pontos e 4,24, apresenta-se os fatores
volume de trabalho (4,65), progresso profissional (4,60), trabalho em equipe (4,48), comunicacao
(4,47), reconhecimento (4,26) e clareza organizacional (4,24). Ja os fatores de clima que possuem a
pontuacdo mais baixa entre 3,99 e 2,89 pontos s&o estrutura regras e conformidade (3,99),
competicao (3,69), politica salarial (3,53), crescimento profissional (3,44), e salario (2,89).




Tabela 1 - Avaliacéo do Clima Organizacional

Médi Desvi
Fatores de Clima Minimo Maximo |a o Padrao
Comprometimento 1,00 7,00 5,57 1,54
Estilo Gerencial 1,00 7,00 511 1,77
Imagem do R.H 1,33 7,00 4,95 1,36
Volume de
Trabalho 1,00 7,00 4,65 1,49
Progresso 1,00 7,00 4,60 1,63
Profissional
Trabalho em 1,00 7,00 4,48 1,76
Equipe
Comunicacédo 1,00 7,00 4,47 1,61
Reconhecimento 1,00 7,00 4,26 1,63
Clareza 1,00 7,00 4,24 1,65
Organizacional
Estrutura, Regras 1,00 7,00 3,99 1,66
e Conformidade
Competicao 1,00 7,00 3,69 1,44
Politica Salarial 1,00 7,00 3,53 1,69
Crescimento 1,00 7,00 3,44 1,73
Profissional
Salario 1,00 7,00 2,89 1,66

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

4.2 Correlacéo

A correlagdo foi realizada entre a variavel dependente e os fatores de clima organizacional.
Os resultados podem ser visualizados na Tabela 2.

Tabela 2 — Correlacéo

Fatores de Clima Correlacdo glgmflcanu
Reconhecimento ,294** .000
Comprometimento ,592** .000
. Progresso Profissional ,364** .000
Qé?;%?oece?e Estilo Gerencial ,332** .000
na Empresa Trabalho em Equipe , 387" .000
Competicao .095 247
Clareza Organizacional 311" .000
Comunicacao ,290™ .000
Estrutura, Re "
Conformi;jadegras ) 318 000
Salario ,385™ .000
Politica Salarial ,250** .002
Imagem do RH ,249" .002
Crescimento Profissional ,180" .027
Volume de Trabalho -,189* .020

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).




*, A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Entre os fatores de clima organizacional, o que melhor se relacionou com a variavel
dependente “Intencdo de Permanecer na Empresa” foi o comprometimento (r = 0,592). Esta
correlacdo é positiva e estatisticamente significativa entre as duas extremidades pesquisadas (sig =
0,000), o que indica associacao entre a variavel intencdo de permanecer trabalhando na empresa e o
comprometimento. A literatura indica que uma correlagdo média entre fatores é encontrada entre os
niveis 0,3 e 0,6, classificando entdo como média a correlacdo desta variavel.

Na mesma classificagdo de correlagao intermediaria com resultados de “r’ entre r=0,3e 0,6 0
estudo apresenta os fatores trabalho em equipe (r = 0,387) estatisticamente nao significativa (sig =
0,027) , salario (r = 0,385) estatisticamente significativa (sig = 0,002), progresso profissional (sig =
0,364) estatisticamente significativo (sig = 0,002), estilo gerencial (r = 0,332) estatisticamente
significativo (sig = 0,000), estrutura e regras (r = 0,3180) estatisticamente significativa (sig = 0,000) e
clareza organizacional (r = 0,311), também estatisticamente significativo (sig = 0,000).

Resultados de correlaces realizadas com valores entre 0 e 0,3 indicam uma correlagéo fraca
entre os fatores estudados. Seguindo a andlise, os fatores reconhecimento (r = 0,294), politica salarial
(r = 0, 250), imagem do RH (r = 0,249), crescimento profissional (r = 0, 180), sendo todos
estatisticamente significativos (sig = 0,00), e comunicagdo (r = 0,290) ndo estatisticamente
significativo (sig = 0,247), enquadram-se como fatores que possuem uma correlagdo positiva, porém
fraca existente entre a intencdo de permanecer trabalhando na empresa. No estudo realizado,
encontra-se também uma correlagdo negativa, volume de trabalho (r = - 0,189) e (sig = 0,020)
indicando que esta inversamente relacionada com a intengdo de permanecer na empresa, ou seja
quanto menor o volume de trabalho, maior a intencéo de permanecer na empresa.

4.3 Regresséao

Neste estudo, a regressdo multipla foi aplicada sendo varidvel dependente a intengédo do
funcionario permanecer trabalhando na empresa na empresa, e variaveis independentes, os fatores
do clima organizacional. Os resultados podem ser observados na Tabela 3.

Conforme a Tabela 3, observa-se que o comprometimento foi o fator que apresentou a melhor
relagdo de efeito na inten¢do do funcionério permanecer trabalhando na empresa (t= 5,47), com
significancia dentro dos padrfes indicados pela literatura, ou seja< 0,05, conforme indica Malhotra
(2012). O saléario é o segundo fator que se relaciona mais fortemente com a inten¢éo do funcionério
permanecer na empresa, apresentando (t = 2,408) e significaAncia dentro do padréo (sig. = 0,017). A
regressdo positiva ainda ocorre quando é avaliado o progresso profissional (t= 1,944), porém a
significancia desta variavel (sig = 0,054) apresentou-se um pouco acima de <0,05. O estudo ainda
apresentou variaveis com resultados negativos na regressao, Crescimento Profissional (t = - 2,224)
(sig = 0,028) com significancia dentro dos padrdes exigidos <0,05, segundo Malhotra (2012).




Tabela 3 — Regresséao

Fatores de Clima Beta t Sig. R2
Comprometimento ,484 5,477 ,000
Salério ,226 2,408 ,017
Progresso 157 1,944 054
Profissional
Estrutura, regras e
Conformidade 099 972 ,333
Trabalho em Equipe ,063 ,626 ,532
Imagem do Rh ,013 ,154 ,878
Reconhecimento ,005 ,057 ,955
Estilo Gerencial ,003 ,031 ,975
Comunicacédo -

002 -,020 ,984 0,384
Politica Salarial -

031 -,318 ,751
Clareza -
Organizacional ,068 -627 ,532
Competicao - -

096 1,359 177
Volume de trabalho - -

142 1,828 070
Crescimento - -
Profissional ,214 2,214 028

(Constante) 3,254 ,001

Fonte: Dados da Pesquisa 2014

As variaveis independentes Estrutura, regras e conformidade (t= 0,972), Trabalho em equipe
(t= 0,626), Imagem do Rh (t= 0,154), Reconhecimento (t= 0,057), Estilo Gerencial (t = 0,031),
Comunicacao (t= - 0,20), Politica Salarial (t= - 0,318), Clareza Organizacional (t = -0,627),
Competicao (t= - 1,359) e volume de trabalho (t=- 1,828) apresentaram significancia superior a (sig.
0,05), acima do recomendado <0,05.

Para verificacdo e confirmacdo das variaveis apresentadas a tabela de regresséo 3 inclui
apenas os fatores que apresentaram significAncia abaixo ou muito préximas de sig. <0,05, tanto para
cima quanto para baixo.

No resultado da segunda regressdo mdultipla, Tabela 4 novamente o comprometimento (t=
6,314) é apontado como sendo a varidvel de melhor relagdo com a intencdo de o funcionério
permanecer trabalhando na empresa (sig = 0,000), confirma-se nesta tabela 4 também o salario (t=
2,851) e (sig. 0,05). As variaveis com resultados negativos foram Volume de Trabalho (t = - 2,077)
significncia (sig = 0,040) e Crescimento Profissional (t= - 2,178), (sig = 0,031).

Tabela 4 — Regresséo

Variaveis

Independentes Beta t Sig 2
3,567 ,000

Comprometimento ,493 6,314 ,000

Salério ,235 2,851 ,005

Progresso

Profissional 138 1,845 067 ,408

Volume de Trabalho -,144 -2,077 ,040

Crescimento 180 2,178 031

Profissional

a. Variavel Dependente: Intencdo de Permanecer na Empresa
Fonte: Dados da pesquisa (2014).




O resultado da segunda regresséo apresenta a incluséo de Volume de Trabalho (t = 2,077) e
(sig = 0,040), e ndo confirma o Progresso Profissional (sig = 0,067), por estar com significancia <
0,05.

Ap6s as duas regressdes realizadas, a primeira com todas as variaveis dependentes e a
segunda realizada com as variaveis que apresentaram significancias inferiores ou proximas de sig.
0,05, foram excluidas algumas variaveis devido a ndo estarem dentro do padrdo de significancia
<0,05. Desta forma, os fatores de clima organizacional que possuem influéncia na intencdo do
funcionario permanecer trabalhando na empresa sédo em ordem de importancia o comprometimento,
o0 salério, o volume de trabalho e o crescimento profissional.

Os resultados da regressdo apresentadas na tabela 3, confirmam a relacao entre os fatores
de clima organizacional (variaveis independentes) e a intencdo do funcionario permanecer
trabalhando na empresa (variavel dependente). O R2 da regressao indica que os fatores de clima
organizacional explicam 40,8% da intenc&o dos funcionarios permanecerem trabalhando na empresa,
de acordo com a amostra pesquisada.

Na andlise de regressdo mdltipla, as relagfes entre os fatores de clima organizacional e a
intencdo do funcionario permanecer trabalhando na empresa apresentaram resultados significativos,
apresentando relagfes positivas e relacdes negativas. Nos resultados de regressao considerados
positivos, a interpretacdo dos resultados aponta que quanto mais elevado for o fator, maior sera a
intencdo de o funcionario permanecer trabalhando na empresa. Nos  resultados em que ocorre
uma relacdo de regressdo negativa, quanto menor o resultado do fator, maior a intencdo do
funcionéario permanecer trabalhando, criando uma relacgao inversa.

O comprometimento é o fator que possui maior influéncia na decisdo do funcionario
permanecer trabalhando na empresa. A variavel apresentou resultado do coeficiente Beta de (0,483),
explicando a influéncia do comprometimento sob a intencéo do funciondrio permanecer na empresa.
O resultado indica que quanto mais comprometido o funcionario se sentir perante a empresa, maior a
sua intencdo de permanecer trabalhando nela. Segundo Rezende (2007) o comprometimento dos
funciondrios € fundamental para que exista o envolvimento das pessoas com o0s objetivos da
empresa. A forma de alcancar um nivel alto de comprometimento, ainda segundo Rezende (2007), é
o cultivo de valores inerentes da organizacdo, que séo transmitidos diariamente para as pessoas. O
comprometimento é corroborado pelos estudos de Fonseca e Bastos (2003), apontando que o
desempenho de uma empresa é maior quando o grau de comprometimento dos funcionérios é
elevado.

4.4 Discusséao dos Resultados

Em relacdo ao clima organizacional percebido pelos participantes da pesquisa, os resultados
apontam como positivas as percepgbes relacionadas ao comprometimento que os funcionarios
possuem com o seu trabalho. Para Bastos (2000) o comprometimento existente entre o funcionario e
a empresa, pode nascer de inUmeros aspectos pessoais existentes, como exemplos destes aspectos
cita-se o vinculo com a propria organizagao, valorizacao de sua profissdo, o grupo de trabalho onde
atua e tarefas que sdo executadas diariamente.

O estilo gerencial, também foi um fator apontado como positivo no resultado esta pesquisa. A
variavel estilo gerencial, ou estilo de geréncia possui impacto sobre a produtividades dos setores, e
identifica qual o tipo de relacionamento existente entre superiores e subordinados (Rizzatti, 2002;
Luz, 2003). As questdes que abordaram o tema estavam voltadas a facilidade de acesso entre
subordinados e superiores, sabendo se existe um bom relacionamento. A imagem do setor de
Recursos Humanos também foi um ponto alto deste estudo, a variavel buscou saber qual o nivel de
confianca que as pessoas possuem do setor, assim como a acessibilidade para sanar suas dividas
de assuntos relacionados.

O volume de trabalho percebido pelos setores obteve resultado um médio, a interpretacdo do
estudo da variavel, é a de que as pessoas ndo se consideram sobrecarregadas quanto ao volume de
trabalho que precisam desenvolver, existindo uma boa divisdo das tarefas. O progresso profissional
obteve pontuacao média de 4,60 e buscou saber qual a percepc¢éo das possibilidades de crescimento
na empresa, o resultado foi considerado mediano porém bom, ou seja, existe na percep¢do dos
funcionarios a possibilidade de crescer profissionalmente na empresa.

A percepcdo do trabalho em equipe, da comunicacdo, do reconhecimento recebido e a
clareza dos objetivos organizacionais também receberam pontuacao média. Este nivel de pontuagéo
indica que na percepcgdo dos colaboradores os fatores sdo notados, porém ndo exercem uma forte
influéncia quando questionados.
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Fatores que apresentaram pontuagdo menor que 4 pontos sdo considerados neste estudo
como variaveis que ficaram abaixo da média, indicando os fatores desfavoraveis do clima
organizacional no ambiente. A variavel (fator) estrutura regras e conformidade apresentou pontuacéo
de 3,99 indicando uma percepcéao desfavoravel dos funcionarios. A competicédo entre os setores visou
investigar a existéncia deste fator na empresa e se o nivel de competicdo agradava os colaboradores,
o resultado foi 3,69.

A politica salarial (3,53) empregada detectou que os colaboradores ndo estéo satisfeitos com
os beneficios que recebem da empresa, assim como ndo acham coerente a relacdo que existente
entre o nivel de fungdo, ou cargo e o salario. O crescimento profissional abordou saber como € a
percepc¢ao quanto a valorizacdo do funcionario assim como dos processos de recrutamento interno, a
pontuacéo foi de 3,44, indicando que o colaborado ndo percebe positivamente este fator. O salario,
conforme a percepcao dos funcionarios, obteve a pontuacédo de 2,89 pontos, a variavel investigou a
satisfacdo do funcionario quanto ao seu salario. A pontuacdo deste fator foi baixa. Conforme Nunes,
Rodrigues (2010), o salario que o funcionario recebe é uma aspecto que afeta o clima, porém, torna-
se um fator perecivel da relacdo de trabalho, visto que, sdo incorporados as necessidades e ao
padrao de vida.

Na andlise de regressdo mudltipla, as relagdes entre os fatores de clima organizacional e a
intencdo do funcionério permanecer trabalhando na empresa apresentaram resultados significativos
na regressdo realizada, apresentando relacdes positivas e relacdes negativas, respondendo
positivamente a proposta deste estudo. Nos resultados de regressdo positivos, a interpretagdo dos
resultados aponta que quanto mais elevado o fator, maior serd a intencdo de o funcionério
permanecer trabalhando na empresa. Nos resultados em que ocorre uma relacdo de regresséo
negativa, quanto menor o fator, maior a intencdo de o funcionario permanecer trabalhando, criando
uma relagéo inversa.

Os fatores de clima organizacional que possuem influéncia na intengdo do funcionério
permanecer trabalhando na empresa sdo em ordem de importancia 0 comprometimento, o salario, o
volume de trabalho e o crescimento profissional.

O comprometimento é o fator que possui maior influéncia na decisdo do funcionério
permanecer trabalhando na empresa. A varidvel apresentou resultado do coeficiente Beta de (0,483),
explicando a influéncia do comprometimento sob a inten¢do do funcionério permanecer na empresa.
O resultado indica que quanto mais comprometido o funcionéario se sentir perante a empresa, maior a
sua intencdo de permanecer trabalhando nela.

Segundo Rezende (2007), o comprometimento dos funcionarios é fundamental para que
exista envolvimento das pessoas com 0s objetivos da empresa. A forma de alcangar um nivel alto de
comprometimento, ainda segundo Rezende (2007), é o cultivo de valores inerentes da organizacéo,
que sdo transmitidos diariamente para as pessoas. O comprometimento é corroborado pelos estudos
de Fonseca e Bastos (2003), apontado que o desempenho de uma empresa € maior quando o grau
de comprometimento dos funciondrios é elevado.

O salério € o segundo fator, que apresentou ter influéncia na decisdo do funcionério
permanecer trabalhando na empresa. O coeficiente Beta (0,235) aponta o grau de influéncia que a
varidvel possui sob a intencdo de permanecer trabalhando na empresa. A regressao foi positiva e
indica que quanto maior o salario, maior é a intencado de permanecer trabalhando na empresa. Luz
(2003) afirma que o salério é fortemente relacionado com a satisfacdo do funcionario perante a
empresa. O salario € um fator bastante relevante sobre a satisfagdo, motivacédo e por consequéncia
sob o clima das organizacdes (NUNES; RODRIGUES, 2010). As questdes que abordaram a variavel
salario, voltaram-se a pesquisar a capacidade de suprir as necessidades dos funcionarios com o
salario recebido e ainda quanto a percepcao da motivagdo existente para o trabalho que este fator
possuia no individuo.

Terceiro fator, obtido como resultado do estudo é o volume de trabalho, neste caso
apresentou uma relacdo inversa, ou seja, quanto menor o volume de trabalho, maior a intencéo de
permanecer trabalhando na empresa. O coeficiente Beta (-0,180) confirma a influéncia que esta
varidvel possui sob a varidvel dependente. O volume de trabalho pode ser percebido de forma
diferente por cada trabalhador, e esta percepcéo recebe a influéncia de fatores externos (o trabalho
em si) e fatores internos, como seu estado de &nimo e mesmo a disposi¢éo para para desempenhar
suas atividades diarias (SAMPAIO; GUIMARAES, 2004).

O crescimento profissional é o quarto fator de clima analisado nos resultados deste estudo, e
apresentou uma relacdo negativa, ou seja, quanto menor o crescimento profissional, maior a intencéo
de o funcionario permanecer trabalhando na empresa. Relacionando com o resultado obtido na
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pesquisa de clima, o fator crescimento apresentou média de pontuacéo de 3,44 sendo um dos fatores
criticos do clima estudado, ndo percebido positivamente pelo colaborador.

Nos estudos realizados por Veloso et al. (2008) sobre o impacto da percepcdo da
competéncia do trabalhador sob o crescimento profissional existe a hipétese de que uma geracéo de
trabalhadores da época de 70, geracdo Baby Boomer, levar muito em consideracdo a fidelidade a
empresa, sendo este fator muito importante, diante do crescimento profissional, limitado na época. A
segunda explicacado dada por Veloso et al. (2008) é que o fato de pessoas que ja possuem muito
anos de empresa, e que estdo prestes a receberem a aposentadoria, ndo visualizam o crescimento
profissional nas empresas aonde atuam, ainda conforme aborda o estudo, as empresas que
estimulam os funcionarios para desenvolverem habilidades relevantes dentro da organizacgéo,
visando melhorar o seu préprio trabalho, acaba criando uma ferramenta forte no desenvolvimento da
percepcao do crescimento profissional.

CONSIDERACOES FINAIS

Através das analises apresentadas neste estudo, foi possivel verificar que os resultados
confirmam o pressuposto de investigar a influéncia dos fatores de clima organizacional na intencéo
dos funcionérios permanecerem trabalhando na empresa, identificando os principais fatores nesta
relacao. Como uma confirmacédo da pesquisa, o grupo dos fatores do clima organizacional
pesquisados explicam 40,8% da intenc&o dos funcionérios permanecerem trabalhando na empresa.

Como resultado do estudo apresentou-se cinco variaveis capazes de influenciar a intencdo de
o funcionério permanecer na empresa, sendo comprometimento, salario, progresso profissional,
volume de trabalho e crescimento profissional. O comprometimento foi o fator que melhor representou
a influéncia, possibilitando a interpretagdo de que na empresa, quanto maior o comprometimento,
maior a intencdo de permanecer trabalhando, as pessoas sentem-se fi€is a empresa e com seus
objetivos, manifestando orgulho do local onde trabalham. O que pode explicar este resultado é o fato
de a empresa possuir muitos anos de atuacdo (45 anos) e transmitir seus valores nas acodes
realizadas, conseguindo alcancar o comprometimento dos colaboradores. Além do mais, possui
funcionérios com mais de 20 anos atuando em diversos setores, e que de certa forma, transmitem ao
grupo um nivel alto de comprometimento e responsabilidade com os objetivos da empresa, grande
parte destes funcionarios exercem ou ja exerceram funcbes de chefia. Em relagdo a pesquisa de
clima, o fator foi bem avaliado pelo funcionarios.

O salério é o segundo fator que apresentou influéncia na varidvel dependente deste estudo,
assim quanto maior for o salario recebido, maior a intencdo de permanecer na empresa. A relagédo
entre salario e trabalho na visdo do funcionario é sempre de que se receba um salario maior, apesar
deste fator ser considerado perecivel, existe uma relacdo de valorizagdo entre o valor recebido e o
trabalho realizado. Na pesquisa de clima, a varidvel salario apresentou uma baixa pontuagao.

A variavel progresso profissional apresentou resultados significativos na pesquisa, desta
forma o funcionario é influenciado a permanecer na empresa diante a possibilidade de um progresso
profissional. Este fator pode estar relacionado com os anseios pessoais dos colaboradores, também a
sua satisfacdo pessoal com o trabalho.

O volume de trabalho apresentou como resultado, uma relacédo inversa, para o funcionario,
quanto menor o volume de trabalho, maior a intencdo de permanecer trabalhando na empresa.
Contrapondo este resultado com a pesquisa de clima organizacional, a variavel apresentou uma
pontuacéo considerada média, nem favoravel nem desfavoravel.

O crescimento profissional é o dltimo fator apresentado como resultado de influéncia deste
estudo. No estudo do clima em si, a variavel buscou identificar qual a percepcao dos funcionarios
guanto a valorizacdo que recebem ao nivel que se desenvolvem e ainda como percebem a existéncia
de processos internos de recrutamento, possibilitando um crescimento. A pontuacdo que a variavel
recebeu na pesquisa de clima foi considerada baixa. O resultado da regressdo apresentou uma
relacdo inversa, quanto menor o crescimento, maior a intencdo de permanecer trabalhando na
empresa. Uma das possiveis explicacBes para este resultado é de que o funcionario ndo visualize
oportunidades de crescimento.

Ainda, se confrontar este resultado da influéncia do crescimento profissional as variaveis da
analise de clima, como a politica salarial, percebe-se que o funcionario ndo percebe as fun¢des que
demandam de uma expertise maior, recebam um salario maior, desta forma, pode acabar
interpretando o fato de crescer profissionalmente, resultando apenas em atividades que demandam
maiores responsabilidades, ndo sendo financeiramente valorizadas, ndo interpretando como
crescimento. Assim, prefere permanecer em sua fungéo.
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De acordo também com os objetivos deste trabalho, também foram identificados os fatores
favoraveis do clima organizacional, assim como o considerados de pontuacdo baixa, chamados de
criticos. Sobre os fatores favoraveis, verifica-se que os funcionarios identificam o empenho do setor
de recursos humanos em sanar suas duvidas, e que aceitam positivamente as atitudes dos lideres
além de possuirem um bom relacionamento com superiores. O comprometimento dos funcionarios é
o fator que obteve um melhor resultado, demonstrando as pessoas sentem-se comprometidas
perante o0s objetivos da empresa, levando a compreender que existe uma relacdo forte de
responsabilidade entre eles e a empresa.

Com relagdo aos fatores criticos de clima, obtidos como resposta deste estudo, o fator
estrutura, regras e conformidade identifica que os funcionarios ndo reconhecem como suficiente a
estrutura que a empresa possui perante aos objetivos que traca, apesar de existir planejamento. A
competicdo existente entre os setores apresentou pontuacdo baixa, indicando que ndo é aceita pelos
funcionarios. A pontuacdo recebida pelo fator politica salarial indicou em primeiro lugar que os
beneficios recebidos ndo motivam as pessoas e em segundo que o fato de mudarem de setor ou
funcdo, ndo indica que existirdo melhorias no salario. A pontuagéo do fator crescimento profissional,
indicou que na visdo dos funcionarios, 0 mesmo néo é bem visto.

O salério foi o fator que obteve menor pontuacdo descrevendo a insatisfagdo de quem o
recebe, o que pode justificar em primeiro lugar é o fato de o salario ser facilmente incorporado nas
despesas mensais dos trabalhadores, e em segundo, a existéncia de sindicatos que regulam a faixa
salarial.

Utilizar a pesquisa de clima organizacional, para investigar quais sao os fatores que possuem
influéncia na intencao do funcionario permanecer trabalhando na empresa, demonstrou-se uma forma
eficaz de auxiliar os gestores no desenvolvimento de politicas focadas. Identificar quais sdo estes os
fatores, é a principal implicacdo gerencial deste estudo, pois possibilita na criagdo de estratégias,
visando reter os funcionarios e consequentemente contribuir na queda da rotatividade. Além do mais,
a pesquisa enquanto ferramenta gerencial, permite comparagdes entre periodos de acordo com as
necessidades das empresas.

Do ponto de vista académico, a principal implicacdo foi a utilizagdo de um instrumento
validado de pesquisa de clima e a comprovagéo da existéncia de influéncia entre os fatores de clima
e a intencdo do funcionario permanecer na empresa. A pesquisa de clima organizacional, neste
estudo foi utilizada para atingir um objetivo especifico, medir uma varidvel e ndo apenas como forma
de classificar o clima da empresa.

As limitagBes desta pesquisa estdo relacionadas as caracteristicas da propria populagéo,
composta de trabalhadores que em muitos casos possuiam baixo nivel escolar. Apesar das
explicagbes dadas e leituras feitas corre-se o risco de ndo terem compreendido as questbes de
forma coesa. A segunda limitacdo esta relacionada & quantidade de questdes abordadas por fator
estudado, entre duas e trés, poucas se comprado ao modelo de pesquisa escolhido, que aborda entre
cinco e seis por fator. O questionario precisou ser reformulado devido ao tempo necessario para
responder. A diminuicdo do questionario pode influenciar na média recebida em cada fator, e
consequentemente nos resultados do estudo. Diante das limitacdes apresentadas acima, sugere-se
que préoximos estudos sejam realizados com uma abrangéncia maior de cada fator e quanto as
limitacdes relacionadas a populacdo, que sejam desenvolvidos questionarios de acordo com as
necessidades. Ainda sugere-se que ap0s o0s resultados quantitativos obtidos, seja realizada
entrevista com alguns funcionarios, a fim de confirmar os fatores que apresentaram ter impacto na
intencdo dos funcionarios de permanecer na empresa. Outras variaveis dependentes podem ser
relacionadas com o clima organizacional, como a produtividade por exemplo.
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