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RESUMO

O setor de petrdleo e gas esta entre as principais atividades econémicas no
Brasil. Segundo o Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES),
até 2019, 52 mil organizac¢des foram classificadas na cadeia do setor de petréleo e
gas, entre operadoras, fornecedores e comércio. Ainda segundo o BNDES, a
expectativa € que 873 mil postos de trabalho serdo alcancados pelo setor até 2022.
Em um mercado importante para economia brasileira, o capital humano tem sido
considerado elemento fundamental para melhorar a eficiéncia e aumentar a
competitividade no setor. A reducao de rotatividade de méo de obra e a manutencao
de um ambiente potencializador do ativo humano sdo desafios da gestéo estratégica
de Recursos Humanos e a motivacao dos colaboradores e o clima organizacional se
tornam medi¢cOes essenciais para 0 sucesso da organizacdo. De acordo com
pesquisas académicas, bons resultados na pesquisa de clima melhoram a qualidade,
produtividade e, consequentemente, os resultados organizacionais. Destarte, esse
estudo tem por objetivo avaliar se ha diferenca entre a percepc¢ao dos colaboradores
das areas produtivas e das areas administrativas sobre o clima organizacional nas
organizacfes do setor de petrbleo e gas, situadas no estado do Rio de Janeiro. Para
atingir esse objetivo, primeiro foi elaborada e aplicada uma pesquisa de campo
estruturada, de abordagem quali-quantitativa, sobre o clima organizacional, em dez
colaboradores ativos de cinco organizacdes de grande porte prestadoras de servi¢co
do setor de petréleo e gas, localizadas no estado do Rio de Janeiro.
Complementarmente, foi realizado um levantamento de dados secundarios da
pesquisa quali-quantitativa da empresa de Recursos Humanos Indeed, para uma
amostra de 450 respondentes (colaboradores e ex-colaboradores), proveniente
dessas mesmas cinco organizacdes. Os dados das pesquisas quantitativas foram
avaliados por meio de estatistica descritiva e aplicado teste de hipGtese estatistico
para as duas medianas (“Ope”. respondentes da &rea produtiva e “Adm”
respondentes da area administrativa). O resultado da pesquisa de campo estruturada
indicou que 80% dos entrevistados concordam que ha diferenca entre a percepgao
dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional nas organizag¢des. O resultado do levantamento de dados secundarios
indicou que ha diferenca entre a percepc¢ao dos colaboradores das areas produtivas
e administrativas sobre o clima organizacional em duas de cinco organizacdes da

amostra para trés dos cinco critérios avaliados.



Palavras-chave: Clima organizacional. Motivacdo. Setor de petréleo e gas e areas

produtivas e administrativas.

Vi



ABSTRACT

The oil and gas industry are among the mainly economic activities in Brazil.
As per the National Bank of Social and Economic Development (BNDES) until
2019, 52 thousand organizations were classified in the oil and gas industry among
operators, suppliers and commerce. Still according to BNDES, the expectation is
that 873 thousand workstations will be reached by the industry until 2022. In an
important Market for the Brazilian economy, the human capital is being considered
a fundamental element to improve the efficiency and increase the competitive in
the industry. The reduction of labor turnover and maintenance of an optimized
environment of the human asset are challenges of the Human Resources Strategic
Management and the motivation of the employees and the organizational climate
have become essential measurements for the organization success. As per
academic researches, good results in the climate research improve the quality,
productivity and consequently the organization results. Therefore, this study aims
to evaluate if there is difference between the perception of the employees of the
productive areas and administrative areas over the organization climate in the oil
and gas organizations, located on the Rio de Janeiro state. In order to achieve this
objective, first was elaborated and applied a field research, of quali-quantitative
approach, over the organizational climate, with ten active employees of five large
service providers organizations of the oil and gas industry, located in the Rio de
Janeiro state. Complementarily, was held a survey of secondary data, of quali-
quantitative approach of the Indeed — Human Resources company, for a sample
of 450 respondents (actual employees e ex-employees), derived from the same
five large organizations. The data of the quantitative survey were evaluated
through descriptive statistic and applied statistic hypothesis test for the two
medians (“Ope”: respondents of the productive area and “Adm”: respondents of
the administrative area). The result originated from the structure field research
indicated that 80% of the interviewed agreed that there is difference between the
perception of the employees of the productive and administrative areas over the
organizational climate on the organizations. The result originated from the
secondary data collection indicated that there is difference between the perception
of the employees of the productive and administrative areas over the organizational
in two of the five sample organizations for three of the five evaluated criteria.
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1. INTRODUCAO

O tema motivacao € bem complexo e, em virtude disto, surgiram varias teorias.
Para Vries (1993), os pesquisadores desta tematica se sentem impelidos a criar sua
propria teoria. Ainda, segundo Vries (1993), entre as teorias mais importantes sobre
motivacdo, temos a teoria das expectativas ou instrumentalidade (Vroom), a teoria do
reforco (Skinner, Connellan), a teoria dos dois fatores (Herzberg, Mausner,
Snyderman), a teoria dos objetivos (Locke, Bryan), a teoria da equidade (Homans,
Adams) e a teoria das necessidades (MASLOW, MCCLELLAND, ALDERFER) .
Alguns fil6sofos desde a Grécia Antiga, como Aristételes, ja manifestavam interesse
em compreender a felicidade (SIQUEIRA e PADOVAM, 2008), porém, o bem-estar no
trabalho (BET) passou a ser um constructo definido e pesquisado somente ha pouco
tempo. A motivacdo aumenta a produtividade, pois a busca para entregar algo com
mais eficiéncia, qualidade, consequentemente, resulta em melhores resultados
(NASCIMENTO e MARI, 2019). A motivacao dentro das organizacées é comumente
mensurada por meio da pesquisa de clima organizacional.

Segundo Borges e Mourédo (2013), o clima organizacional pode ser associado
ao clima atmosférico, no ambiente organizacional ou atmosfera organizacional. No
gue se refere a clima organizacional, as necessidades humanas sdo levadas em
consideracdo como representadas na piramide de Maslow (ROBBINS, 2009). A teoria
das necessidades de Maslow, apesar de questionada em termos de sua validade
atualmente, ainda € uma das teorias motivacionais mais comentadas. Isto se deve a
sua légica intuitiva e pelo seu entendimento facil (ROBBINS, 2009). A piramide de
Maslow chamou a atencao de muitos estudiosos, por retratar as necessidades basicas
e profissionais dos seres humanos, com o formato similar a um degrau o individuo vai
galgando um por um até chegar ao topo, onde se sente realizado uma vez que
conquistou o nivel maximo de suas necessidades. Muitas pesquisas de clima
organizacional sao estruturadas nos fundamentos da Teoria das Necessidades de
Maslow, tendo por objetivo verificar o grau de satisfacdo dos colaboradores, a
comunicacdo, motivacdo, cargos e salarios, estrutura fisica, entre outros fatores que
compdem o ambiente interno da organizacdo. (ROBBINS, 2009). E por meio da
aplicacéo da pesquisa de clima que a organizacao terd conhecimento do que precisa
ser melhorado no ambiente laboral, com o objetivo de aprimorar o grau de satisfacéo
dos seus colaboradores. Apds definidos os objetivos do que se quer lograr da

pesquisa, deve-se ser elaborar e aplicar um questionario com o intuito de avaliar estes



objetivos, considerando o setor de atuacéo, area de atuacao e o tamanho da empresa.
A pesquisa de clima organizacional é tida como uma ferramenta estratégica da area
de Recursos Humanos das organizacbes que anseiam se comunicar com 0S Seus
talentos e conhecer melhor a opinido deles. Segundo Maximiano (2012, p. 4), “[...] as
organizacdes sdo grupos sociais deliberadamente orientados para a realizacao de
objetivos.” Dada a importancia do capital humano dentro da organizacéo, € importante
destacar que a pesquisa de clima é aplicavel a qualquer setor e segmento de atuacao.

O setor de petréleo e gas desempenha um papel importante no fornecimento
da energia global e seguira relevante por muito tempo. No mundo, 80,7% da energia
primaria € fornecida por meio de combustiveis fosseis, sendo 52,5% de carvao em
relacdo ao petréleo (IEA, 2019). De acordo com a Agéncia Internacional de Energia
(IEA - International Energy Agency), o Brasil € o 10° produtor de petréleo no mundo
e 0 maior da América Latina (IEA, 2019). A participacdo do setor de petrdleo e gas
chegou a 13% do PIB brasileiro em 2014 e gerou, aproximadamente, 1,2 milhdes de
empregos diretos e indiretos (ABESPETRO, 2017). Os numeros sao relevantes.
Porém, a industria do petréleo e gas ainda € uma fracdo do que poderia representar
para o Pais. Seu potencial é pouco conhecido. Menos de 5% das areas sedimentares
estdo concedidas e apenas 30 mil pocos foram perfurados no Brasil (ANP, 2018).
Esse resultado demonstra o importante papel do setor de petréleo e gas na politica e
economia de um pais ou regiéo.

O setor de petréleo possui, assim como outros setores, um grupo de
colaboradores nas areas produtivas e outro nas areas administrativas. A area
produtiva é o departamento de operacfes também conhecido como setor produtivo
ou setor técnico, € composto pelas areas que administram toda transformacao dos
insumos até o produto acabado. E ele quem faz a gestdo e manutencdo dos
egquipamentos e maquinarios, controlando a entrada e saida de matéria-prima, dando
suporte logistico e acompanhando todas as etapas da producdo da empresa.
Segundo Slack et al. (2018), a producéao é a funcao central em uma organizacao, uma
vez que esta produz os bens e servigos organizacionais e estes sao a razéo da
existéncia do negocio. A extracdo de petrdleo é feita em trés etapas: prospeccao,
perfuracdo e extracdo. Na etapa da prospeccédo, sdo localizadas as bacias
sedimentares, por meio de uma analise minuciosa do solo e subsolo. Na etapa de
perfuracdo, sdo descobertas as jazidas de petréleo e feitas as demarcacdes com

coordenadas e boias apropriadas, posicionadas no oceano. Em terra, as perfuragdes



sao realizadas por meio de sondas de perfuracdo, enquanto no oceano sao feitas por
meio de plataformas maritimas. Por ultimo, na etapa da extracao, o petroleo é extraido
do mar (operacdes offshorel) e em terra (operagées onshore?).

A é&rea administrativa € a area das organizacdes que interpreta as
necessidades e o0s objetivos organizacionais, transformando-os em ac¢des por meio
de planejamento, organizacao, direcdo e controle. Essas a¢fes sao realizadas por
meio dos esfor¢cos de todas as areas e de todos 0s niveis organizacionais, com 0
intuito de alcancar tais objetivos, incluindo alguns setores, tais como controladoria,
tecnologia da informacéo, auditoria, recursos humanos, comercial, financeiro, entre
outras. Deste modo, entendemos que a area administrativa é a area responsavel pelo
planejamento estratégico e pela administracdo das tarefas, fiscalizando e
coordenando os demais setores, além de suprir os executivos da empresa com as

informacdes primordiais para a tomada de decisfes.

1.2 Caracterizacdo do problema

Com as crises no setor de petréleo e gas que afetam diretamente a economia
do pais, as organizacdes tém se preocupado com o bem-estar de seus colaboradores
e, por isso, se torna cada vez mais frequente a implantacéo de pesquisas estruturadas
de clima organizacional, assim como ja tinha ocorrido em outros setores. Apés
consecutivas crises politicas e internacionais de preco do barril, 0 desenvolvimento
organizacional tem se tornado uma preocupacdo para as organizagcdes do setor de
petréleo e gas. Baseado no cenario de recuperacdo do crescimento no pos-crises do
setor, verifica-se uma forte tendéncia entre as organiza¢cfes de petréleo de implantar
sistemas de gestdo mais robustos e estruturados. As organizacdes vém buscando
recentemente aprimorar os processos de resolucdo dos problemas organizacionais,
por intermédio de um colaborativo e eficaz diagndstico da cultura organizacional
associada com a gestao de pessoas. A evolucédo dos estudos das relagdes humanas
dentro da organizacdo e o nivel de clima organizacional, tornam possivel
compreendera relevancia da valorizacdo das pessoas com o objetivo de manter e

gerar a satisfagdo no ambiente de trabalho.

L Offshore: Atividade de exploragdo, perfuracdo e producédo desenvolvidas no mar ao largo da costa. (Fonte:
FERNANDEZ e JUNIOR, 2018).

2 Onshore: Atividade de exploragdo, perfuracdo e producdo executadas em terra. Também usado como
contraposicéo de offshore ou costa adentro (Fonte: FERNANDEZ e JUNIOR, 2018).



A presente dissertacao tem um enfoque direcionado ao setor de petroleo e gas,
motivado pela sua importancia na economia, e pela atuacéo profissional da autora.
Na elaboracdo da dissertacao, foi levado em consideragdo a importancia do clima
organizacional nas organizagdes avaliadas, com énfase em verificar se ha diferenca
entre a percepcdo dos colaboradores das areas produtivas e areas administrativas

sobre o clima organizacional das organizacfes do setor de 6leo e gas.

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste estudo é realizar uma avaliagdo comparativa entre a
percepcao dos colaboradores das areas produtivas e das areas administrativas sobre
o clima organizacional, em uma amostra de organiza¢cdes do setor de petroleo e géas

situadas no estado do Rio de Janeiro.

1.3.2 Objetivos especificos

e Conceituar as tematicas mais relevantes dessa pesquisa, sendo elas
motivacdo, clima organizacional, setor de petréleo e gas, e area produtiva e
administrativa.

e Realizar uma pesquisa de campo com colaboradores das areas produtivas e
das areas administrativas das organizac6es da amostra.

e Analisar os dados coletados da pesquisa de campo.

e Tabular e analisar os dados secundarios da avaliacdo de colaboradores/ex-
colaboradores das organiza¢des da amostra.

e Aplicar teste de hipotese estatistico nos dados tabulados da base de dados
secundarios.

e Avaliar e comparar os resultados das pesquisas realizadas acerca da
percepcdo dos colaboradores das areas produtivas e das areas

administrativas sobre o clima organizacional.

1.4 Delimitacdo da pesquisa
A escolha do estado do Rio de Janeiro se justifica por uma série de motivos;
primeiramente de acordo com o site do IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e

Estatistica (2017), o estado do Rio de Janeiro € o segundo maior contribuinte para o



Produto Interno Bruto (PIB) nacional, estando atras apenas do estado de S&o Paulo.
Além disso, o estado do Rio de Janeiro é o principal polo produtivo do setor de petroleo
e gas no pais, e este setor movimenta 30% do PIB do estado (FIRJAN, 2019), sendo

a terceira principal fonte de renda do estado (IBP, 2017).

1.5 Relevancia do trabalho

Este estudo pretende averiguar se ha diferenca entre a percepcdo dos
colaboradores das areas produtiva e administrativa sobre o clima organizacional em
uma amostra de organizacdes do setor de petréleo, localizadas no estado do Rio de
Janeiro. Ademais, apos a avaliacdo dos resultados alcancados, esta proposta enseja
verificar se existe a necessidade ou ndo da utilizacdo de modelos diferenciados de
avaliacdo de clima organizacional para diferentes areas (produtivas e administrativas)
de uma mesma organizacdo. Portanto, este trabalho busca contribuir para
comunidade académica acerca da necessidade ou ndo de utilizacdo de modelos
diferenciados de avaliacdo de clima organizacional nas areas de produtivas e
administrativas.

Por fim, pretende-se que esses resultados corroborem a analise dos
pesquisadores do tema motivacdo e clima organizacional, que exaltam sua
complexidade e declaram que se esta longe de haver um denominador comum sobre
sua conceituacao.

Deste modo, também acreditamos que este estudo possa contribuir tanto para
industria do setor de petrdleo e gas quanto para sociedade académica, por meio de

uma analise da relacéo dos resultados entre teoria e pratica.

1.6 Organizagéo Geral do Trabalho

A introducao estéa estruturada nos seguintes itens: contextualizacéo breve das
teorias relacionadas ao tema — motivagao, clima organizacional, setor de petréleo e
gas, areas produtivas e administrativas em organizacdes do setor de petréleo e gas,
caracterizacao do problema; nesta sequéncia sao relacionados os objetivos, objetivo
geral e especificos; a delimitacdo do problema; a relevancia do trabalho e a
organizacéo geral do trabalho.

A fundamentacéo tedrica para essa dissertacao foi estruturada com base em
artigos académicos e base de dados oficiais. Os topicos apresentados no referencial

tedrico, foram divididos conforme a seguir: motivagéo, clima organizacional, setor de



petréleo e gas e areas produtivas e administrativas. A estrutura escolhida para
apresentacao desta tematica tem por objetivo contextualizar os principais temas
abordados neste estudo.

ApGs a apresentacdo do referencial tedrico, foi descrita a metodologia
escolhida. Os resultados (secéo 4) foram subdivididos em resultados e discussdes da
pesquisa quali-quantitativa (secdo 4.1), resultados e discussbes da pesquisa
quantitativa (se¢éo 4.2), onde foram analisados os dados coletados. Na secéo 4.3 foi
apresentada a comparacgao entre os resultados da pesquisa quali-quantitativa (secéo
4.1) e quantitativa (secéo 4.2). O capitulo 5 apresentou 0s principais resultados, a
conclusao, consideracdes finais onde também sdo sugeridas novas pesquisas sobre
o0 tema da dissertacdo que poderiam complementar e ampliar as discussdes e 0s

resultados alcancgados.

2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, foi apresentado o resultado da pesquisa bibliografica
desenvolvida em busca de teorias que oferecam subsidios para uma melhor
compreensao do tema ora objeto de estudo.

O referencial tedrico discorrido nesta sec¢do foi iniciado com uma
contextualizacdo do conceito da palavra motivacdo. Em seguida, foi apresentado um
histérico de como as motivacdes dos colaboradores se tornaram importante para as
organizacbes. Apo6s, foram apresentadas algumas teorias relacionadas ao tema
motivacdo, as motivacdes dos colaboradores, o motivo das organizacdes investirem
na motivacdo dos seus colaboradores e o envolvimento do setor de Recursos
Humanos, como um dos principais gestores do clima organizacional nas
organizacdes. O segundo subtopico, € o clima organizacional. Neste subtopico, foi
contextualizado o tema clima organizacional, por meio da apresentagéo da definicdo
de alguns tedricos, em seguida foi apresentada a diferenca entre cultura
organizacional e clima organizacional, que, apesar de serem muitas vezes
confundidos, e estarem inseridos um no outro, sdo termos distintos. Ainda em clima
organizacional, foi abordado a importancia da pesquisa de clima para as organizagfes
e a aplicacdo da pesquisa de clima nas organizagdes geridas pelo setor de Recursos
Humanos. No terceiro subtopico, foi destacado a relevancia do setor de petréleo e gas
e 0 seu portifolio de derivados, na sequéncia foi apresentado um breve histérico sobre

o descobrimento do petrdleo, a relevancia do petréleo e gas para o Brasil e o estado



do Rio de Janeiro, como, também, os impactos econdmicos deste setor no pais. E por
fim, foram apresentados os conceitos e as distincbes entre as areas produtivas e
administrativas do setor de petrdleo e gas, as dificuldades de contratacdo de
profissionais qualificados neste setor e os desafios da area de Recursos Humanos,
como setor estratégico, de alinhar o atingimento dos objetivos da organizacdo com as
expectativas de seus colaboradores.

O ser humano tem, cada vez mais, valorizado, a qualidade de vida nas suas
condicoes diérias e, por esta razdo, o bem-estar no trabalho tem sido tema relevante
nos foéruns atuais de gestdo. Tendo em vista disso, a pesquisa de clima organizacional,
gue tem por objetivo descobrir o nivel de satisfacdo dos profissionais no ambiente de
trabalho, tem se tornado cada vez mais um tema de interesse das organizacoes e, de
mesmo modo, vem despontando interesse em pesquisa para a comunidade

académica.

2.1 Motivagao

A palavra motivacao nos remete a combinacao das duas palavras: motivo mais
acao, ou seja, é ter um motivo, que serve de combustivel para uma determinada acéo.
De acordo com Feij6 et al. (2015, p. 3), “[...] o termo motivacdo é normalmente utilizado
como sinénimo de forcas psicoldgicas, desejos, impulsos, instintos, necessidades,
vontades, intencdes, isto é, tudo aquilo que tém, em conjunto, a conotacdo de
movimento ou ag&o”, ou seja, a motivagao é um estimulo psicoldégico que encoraja o
individuo a comecar e dar continuidade a alguma tarefa. Segundo Neto et al. (2017),
a motivacdo faz com que o individuo efetue determinadas tarefas com empenho,
dedicacéao, energia e esfor¢co. Ao contrario, a auséncia de motivacao afeta, de forma
negativa, os individuos a alcangarem os melhores resultados.

Os individuos possuem motivacdes pessoais e profissionais. As organizacdes
sdo compostas por individuos e grupos de individuos, e estas sdo compostas para
obter fins especificos, tais como eficiéncia econémica e produtividade. Em virtude
deste fato, inUmeras séo as teorias elaboradas para entender e explicar as motivacdes
dos profissionais dentro das organizacoes.

No periodo da Escola Classica da Administragcéo, era conferido como relevante
somente os fatores econdmicos como agente motivador dos trabalhadores. Ja a
Escola das Relacbes Humanas, de acordo com Prado e Alves (2011), buscava

aumentar a eficiéncia e produtividade no ambiente de trabalho existentes com a



finalidade de obter um melhor resultado institucional. Posteriormente, outros estudos
foram realizados objetivando compreender melhor a motivacdo humana. Foi entédo
que Abraham Maslow, psicélogo americano, publicou em 1954 “The Theory of Human
Motivation”. Sua publicagao influenciou diversos autores, tais como Frederic Herzberg,
Clayton Alderfer, David McClelland, entre outros grandes tedricos nos estudos sobre
a motivacdo pessoal e profissional. Deste modo, a partir da década de 1950, os
aspectos motivacionais comecaram a ganhar relevancia nos estudos das ciéncias
sociais aplicadas.

Herzberg (1959) iniciou sua pesquisa sobre motivacédo, o que desencadeou na
Teoria dos dois fatores. Os dois fatores motivacionais sdo 0s intrinsecos e 0s
extrinsecos, dos quais ambos interagem entre si para produzir motivacao. Os fatores
motivacionais intrinsecos, sdo o conteudo do trabalho em si, o exercicio de
responsabilidade, possibilidade de crescimento e reconhecimento pelo trabalho. Os
extrinsecos ou higiénicos, sdo o estilo de supervisdo do chefe, as condicdes fisicas e
de seguranca do trabalho, o saldrio. Em seguida, a Teoria das Necessidades
Adquiridas, idealizada por McClelland (1961), identificou trés necessidades na
dindmica comportamental do ser humano. A primeira, € a necessidade de realizacao,
traduzida em éxito competitivo; a segunda, busca de relacionamentos cordiais e
afetuosos com outros individuos, ou seja, a necessidade de afiliacao e a terceira, € a
necessidade de poder, ou seja, € a necessidade de influenciar ou controlar outras
pessoas. No final da década de 1960, Clayton Alderfer (1969) publicou um artigo
intitulado “Um teste Empirico da Nova Teoria das Necessidades Humanas”, essa nova
teoria prevé trés grupos principais de necessidades, sdo elas a necessidade de
existéncia, que compreende as necessidades basicas, fisioldgicas e de seguranca, a
de relagbes, que engloba as relagdes pessoais significativas, e a de crescimento, que
engloba a necessidade de autorrealizacdo, e crescimento pessoal. Para Maximiano
(2008), os autores Frederick Herzberg, da Teoria dos Dois Fatores, David McClelland,
da Teoria das Necessidades, Clayton Alderfer, da Teoria ERG (Existence,
Relationship, Growth), assim como varios outros importantes tedricos que abordaram
0 tema motivacao, complementaram, coadunaram ou fizeram uma releitura da Teoria
da Hierarquia das Necessidades de Maslow, deste modo aferimos a importancia da
Teoria das Necessidades De Maslow no ambito das ciéncias sociais.

Os estudos de Abraham Maslow, independente das aflicdes do individuo com

a eficiéncia da organizagao, eram voltados para o desenvolvimento humano e a



personalidade individual, entendendo que as necessidades destes individuos, apesar
de complexas, poderiam ser hierarquizadas (MOTTA e VASCONCELOQOS, 2006). O
conceito homo complexus? passou a ser utilizado baseado nas pesquisas de Maslow,
ou seja, os individuos tém necessidades relacionadas ao desenvolvimento pessoal,
ego, aprendizagem e autorrealizacdo. A figura 1, de uma piramide, representa as

cinco necessidades de Maslow:

Moralidade, criatividade, superagdo, espontaneidade,

Realizagao Pessoal crsaies s S
auséncia de preconceitos, aceitacdo dos fatos

Auto-estima, confianga, respeito aos outros
e dos outros

Social

Secundarias

Amor, afeto, comunicacdo, amizade,
ser parte de algo, intimidade sexual

Seguranca Fisica, material, moral

Primarias

Fisiologicas Ar, 4gua, comida, excregao,

sono, homeostase, sexo

Figura 1: PirAmide das Necessidades de Maslow
Fonte: Maslow (2017)

Na primeira base da piramide de Maslow s&o representadas as necessidades
fisiologicas, que compreendem algumas necessidades, tais como alimentacéao,
vestuario, repouso, moradia. Na segunda base, o autor retrata as necessidades de
seguranca, tais como a seguranca do corpo, no trabalho, da salde, da propriedade,
da familia, de recursos de moralidade. Vale destacar a primeira e a segunda base da
piramide como sendo consideradas as necessidades basicas do individuo. Na terceira
base, encontramos as necessidades sociais, ou seja, necessidades de
relacionamentos afetuosos, tais como familiar, de amizade, de intimidade sexual. Na
guarta base da piramide, entram as necessidades de estima, tais como confianca,
conquistas, respeito alheio, autoestima. A terceira e a quarta base sao consideradas
as necessidades psicologicas, também importantes para o equilibrio mental do

individuo. Na quinta e dltima base, ou seja, no topo da base, estdo as necessidades

3 Homo complexus: Vai além do conceito de homo socialis. O homem tem necessidades mltiplas, ndo s de
associacOes e filiagdes a grupos informais. Necessidades ligadas ao ego, ao desenvolvimento pessoal, a
aprendizagem e realizag8o. Fonte: FEA-RP/USP (2020)
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de autorrealizacdo. Nesta base, podemos encontrar as necessidades de realizacao
pessoal, tais como auséncia de preconceito, aceitacdo dos fatos, criatividade, solucao
de problemas, moralidade (McLEOD, 2020).

A piramide de Maslow cobre praticamente todas as necessidades dos
individuos, além de ser uma ilustracao clara e de facil entendimento a todos. Por essa
e outras razdes, apesar das diversas teorias motivacionais existentes, a Teoria das
Necessidades Humanas € uma das mais citadas nos artigos académicos e também
uma das mais usadas como referéncia pelos gestores de Recursos Humanos, na
elaboracdo de pesquisa de clima organizacional dentro das organiza¢cfes. Por esta
razdo, a teoria escolhida para fundamentacdo deste estudo foi a Teoria das
Necessidades Humanas, de Maslow.

A motivacgéo individual de cada colaborador esta voltada para o atendimento de
suas necessidades, como ja visto, essas necessidades variam de basicas até as de
autorrealizacdo. O bem-estar no trabalho desejado pelos colaboradores, indica a
existéncia de enfoque relativos a qualidade de vida, os aspectos fisicos, mentais e
emocionais de saude do empregado e de reconhecimento por meio da justica
organizacional. Segundo, Horn et al. (2004), o bem-estar laboral tem um conceito com
varias dimensdes associado a avaliacdo positiva de caracteristicas cognitivas,
psicossomaticas, afetivas, comportamentais, motivacionais, latentes ao contexto
laboral, ou seja, 0 bem-estar dos colaboradores nas organiza¢des vai muito além do
reconhecimento laboral feito somente por meio de fatores econdmicos. A prevaléncia
de sensacdes positivas no trabalho, a percepc¢éo do individuo de que o seu trabalho
desenvolve seu crescimento pessoal e profissional, fazendo-o avancar e alcancar as
suas metas de vida, além de desencadear sensacdes de bem-estar, que suscitardo
resultados positivos nos ambitos profissionais e pessoais. Esta combinagcdo é
importante para construgdo da felicidade do individuo (DESSEN e PAZ, 2009). Uma
vez que o individuo ndo encontra no trabalho meios de satisfazer suas expectativas e
atingir suas principais metas, se sente explorado e ndo em uma relacdo de troca
(TAMAYO e PASCHOAL, 2003), prevalecendo o sentimento de exploracdo como
percepcao diaria da troca da relagédo organizacao versus individuo, o individuo tende
a abafar o seu principal combustivel de produtividade: a motivacéo.

As organizacoes, por sua vez, devem promover estimulo as motivacdes de
seus colaboradores, uma vez que estes constituem o capital social das organizacgoes,

e séo considerados um dos mais importantes diferenciais competitivos no mercado.
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Segundo Armstrong (2006), a motivacao laboral pode ocorrer de duas formas: na
primeira, os proprios profissionais podem se auto motivar, por meio da busca e
realizacéo de trabalhos que satisfagam suas necessidades, na segunda, a motivacao
é induzida pelo empregador por meio de métodos como salario, promocéo, elogios,
entre outras formas de reconhecimento. Para recrutar e manter os melhores
profissionais, algumas organizacfes oferecem pacotes atrativos de beneficios, pois,
sabem que estes atraem os profissionais mais experientes e mais bem avaliados do
mercado. Contudo, ndo sd8o somente o0s beneficios econbmicos que geram
atratividade para os melhores profissionais, mas a cultura, clima organizacional e a
credibilidade da organizacdo no mercado, desempenham importante influéncia na
deciséo e permanéncia desses profissionais no ambiente de trabalho. Para Oliveira et
al. (2020), criar condigBes necessérias para o bom desempenho dos colaboradores
por meio da valorizacdo e satisfacdo dos funcionarios desenvolvendo estratégias
eficazes na promocdo do ambiente laboral, se tornou o maior desafio dos gestores,
Ou seja, 0S gestores precisam propiciar meios de equilibrar as motivagbes
organizacionais com as motivagoes dos profissionais e, por meio desta harmonizacao,
alcancar os resultados desejados das organizacdes, assim como a satisfacdo seus
colaboradores.

O setor de Recursos Humanos desempenha o importante papel na
harmonizag&o dos objetivos da empresa com o de seus colaboradores. E ele o setor
disseminador da cultura, politicas e praticas organizacionais, que administra e
fortalece o capital humano dentro das organizacdes. E responsavel em administrar a
remuneracao, beneficios, cumprir as leis trabalhistas e prover o desenvolvimento de
seus talentos. Para Coda et al. (2009), propostas estratégicas de Recursos Humanos,
devem conter analise de fatores como alinhamento entre o comprometimento dos
funcionérios, as competéncias organizacionais e humanas e a cultura organizacional.
Outro objetivo do setor de Recursos Humanos é desenvolver e colocar em pratica,
dentro das organizacdes, mecanismos e estratégias de valorizacdo do capital
humano. De acordo com Rodrigues (2018), é importante valorizar os colaboradores
para ndo perder seus talentos, é preciso criar beneficios e incentivos que possam
estimular as pessoas a permanecerem na organizacao, de maneira que sintam que o
trabalho que realizam é importante. Ainda, segundo Oliveira et al. (2020), € possivel
conquistar o alcance pessoal no trabalho e esta premissa incentiva os profissionais

de Recursos Humanos a identificarem estratégias eficazes na promocdo do bem-
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estar. O setor de Recursos Humanos tem essa consciéncia da importancia da
motivacdo de seus colaboradores e o reflexo desses estimulos nos resultados da
organizagao.

A pesquisa de clima é um instrumento muito utilizado pelo setor de Recursos
Humanos para avaliar e mensurar o nivel de motivacdo dentro do ambiente
corporativo. Na proxima sec¢ao, abordaremos os beneficios da pesquisa de clima para

os funcionarios dentro das organizagdes.

2.2 Clima Organizacional

O termo clima organizacional surgiu durante o movimento ou Escola das
Relacdes Humanas, apds a Segunda Guerra Mundial, sendo abordado de forma
pouco explicita as teorias da época, sobre 0 comportamento humano e as condicdes
de trabalho. Elton Mayo, em 1920, realizou um estudo na fabrica da Western Eletric,
em Hawthorne, onde constatou que as relacdes interpessoais no ambiente de
trabalho, e ndo apenas as condi¢cdes salariais e fisicas, afetavam de forma
extremamente importante a produtividade da organizacao, diferentemente do que se
acreditava anteriormente. Nesta época, ja era possivel observar que a cooperacéo
entre as equipes a boa comunicacdo entre os subordinados e o0s gestores, e,
principalmente, o reconhecimento pelo trabalho desenvolvido gerava uma melhora na
produtividade (OLIVEIRA, 1994).

O clima organizacional é visto por alguns autores como um tema confuso,
difuso, polémico e mal compreendido, uma vez que a prépria metafora do termo clima
denota a dificuldade de precisdo e clareza da ocorréncia, quando se observa que as
previsdes do clima atmosférico nem sempre séo seguras e precisas (SA LEITAO et
al., 1998). Forehand e Gilmer (1964, p. 362) definem clima organizacional como: “[...]
0 conjunto de caracteristicas que descrevem uma organizacéo e que: a) distingue uma
organizagdo da outra; b) mantém-se de certa forma permanente e c) influéncia o
comportamento dos individuos na organizagado”. Para Maximiano (2000), o clima é
representado por sentimentos e conceitos que os individuos partilham sobre a
organizacéo e que influenciam suas motivacoes e satisfacdes de maneira negativa ou
positiva no trabalho. Segundo Luz (2003), o grau de satisfagéo e o estado de animo
dos colaboradores espelha o clima organizacional de um determinado periodo, os
colaboradores se sentem envolvidos com a organizagdo por meio da atmosfera

psicolégica que esta produz. De acordo com Nascimento e Mari (2019), clima
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organizacional é a qualidade do ambiente de uma organizacdo, e a percepgao e a
expectativa de seus colaboradores em relacdo a este ambiente. Pelas definices
apresentadas, pode-se inferir que € o comportamento humano e as relacdes entre
eles que vao delinear o clima organizacional.

Os termos, clima e cultura organizacional, algumas vezes, se confundem para
alguns (ROCHA e PELOGIO, 2014). Assim como podemos analogicamente fazer uma
metafora do clima organizacional com o clima atmosférico, de mesmo modo podemos
fazer esta analogia da cultura organizacional com a cultura dos povos. O clima
organizacional, esta relacionado as percepc¢des, aos sentimentos e as atitudes mais
temporarios dos individuos, a cultura se refere a algo implicito, e, muitas vezes,
indiscerniveis, sendo uma caracteristica central e de mudanca lenta nas
organizagcbes. Ainda, segundo Rocha e Pelogio (2014), o clima organizacional é
movido pelas perspectivas individuais e estas sao frequentemente modificadas de
acordo com as mudancas e novas informacfes que ocorrem, enquanto a cultura inclui
0 consenso das interpretacfes de como as coisas séo, além dos valores centrais das
organizacfes. Para Souza (1978), o clima organizacional é resultante das variaveis
culturais, as alteracdes que, porventura, venham ocorrer na cultura organizacional e
podem causar mudancas no clima. De acordo com outros teoricos, a cultura
organizacional € mais substancial que o clima organizacional, sendo que ambos estéo
diretamente relacionados (SCHENEIDER, 1985; TAMAYO, 1999; MARTINS, 2008).

Agora que entendemos melhor o que é clima organizacional, vamos entender
como a pesquisa de clima pode ser um instrumento estratégico valioso para as
organizacdes. Para Figueiredo (1999), as pessoas agregam valores imensuraveis as
organizacdes, beneficiando-as de modo a se tornarem mais competitivas no mercado.
Um dos maiores desafios do setor de Recursos Humanos, hoje em dia, € manter um
ambiente que potencialize o ativo humano. De acordo com Marras (2002), para se
obter mais produtividade, a organizacdo deve considerar que o ser humano € o fator
mais importante na producdo e que melhorar a qualidade de vida, motivacdo e
satisfacdo do colaborador nas atividades laborais, € uma estratégia que deve ser
empregada pela organizacdo. Segundo Ferreira (2013), é possivel aumentar a
eficiéncia da organizagéo por meio da identificagdo do clima organizacional, pois este
auxilia na criacdo de um ambiente que agrade e atenda as necessidades dos
colaboradores, e, conjuntamente, direciona suas acdes ao atingimento dos objetivos

organizacionais.
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Na péagina oficial da Associacdo Brasileira de Recursos Humanos do Rio
Grande Sul (ABRH — RS, 2020), os beneficios da pesquisa de clima organizacional se

confirmam:

Organizagbes que adotam a pratica da Pesquisa de Clima
Organizacional colhem beneficios como o aumento da produtividade e
maior engajamento dos profissionais - que atuam com sentimento de
orgulho e pertencimento. Ao ver as sugestBes implementadas, os
profissionais confirmam sua liberdade de opinar, avaliar e transformar o
local de trabalho. Além de reter os profissionais de destaque, a empresa
passa a chamar a atencéo de outros jovens de relevancia no mercado.
O maior desafio da iniciativa esta na aplicacdo dos resultados
levantados, portanto € fundamental o envolvimento das liderangas para
gue o plano de agéo seja efetivado.

E por meio da pesquisa de clima que a organizacéo conhece as aspiracées e
necessidades dos seus colaboradores em relacdo a organizagdo e com isso pode
desenvolver meios estratégicos que potencializem a produtividade, retencéo e adocao
das politicas internas de seus talentos. Para Machado e Goulart (2014), a pesquisa
de clima é uma ferramenta da gestdo estratégica, que fornece elementos
fundamentais para a definicdo de acdes e tomada de decisdes, aspirando a melhoria
continua no ambiente laboral, assim como o atingimento das metas organizacionais.

A pesquisa de clima surgiu nos Estados Unidos no inicio da década de 1960,
por meio da pesquisa de Forehand e Gilmer sobre comportamento organizacional,
(RIZZATI, 2002). Forehand e Gilmer tinham por objetivo encontrar formas de combinar
melhorias na producdo com a humanizacao no trabalho, buscando, principalmente na
Psicologia, ferramentas que viabilizassem este objetivo, com isso surgiram 0S
primeiros conceitos e indicadores de clima organizacional por meio de estudos sobre
o comportamento individual. Posteriormente, Litwin e Stringer (1968) ampliaram novos
estudos e experiéncias, sobre o comportamento humano, em trés diferentes
organizagcOes americanas. Por meio de Souza (1977, 1978, 1980, 1982, 1983) que a
pesquisa de clima foi divulgada e aplicada. A consultora e psicéloga, elaborou, tanto
em organizagdes publicas quanto privadas, diversos trabalhos adaptados ao modelo
de Litwin & Stringer (BISPO, 2006).

Com o passar do tempo novos modelos de pesquisa de clima organizacional
foram pesquisados, novas adaptacGes foram surgindo, assim como modelos mais
amplos, com maior abrangéncia, foram aparecendo. Nao ha evidéncias de qual seja
o melhor modelo a ser adotado, apenas que alguns modelos sdo mais especificos e

outros mais genéricos, alguns mais amplos e outros mais objetivos. Nesta pesquisa,
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utilizaremos alguns fatores/indicadores dos modelos de pesquisa de clima
organizacional de Litwin & Stringer (1968), Kolb (1986), Shbragia (1983) e,
principalmente, o modelo proposto por Bispo (2006), pois o0 modelo de Bispo, além de
conter varios fatores e indicadores apresentados por meio do modelo dos outros
tedricos mencionados, também considera novos fatores/indicadores que influenciam
0 comportamento, atitudes e decisdes dos colaboradores.

Essa pesquisa ndo tem como objetivo se aprofundar em todas as alternativas
de pesquisa de clima organizacional existentes na bibliografia. No quadro 1, sdo
ilustrados quatro modelos de pesquisas de clima organizacional e seus fatores
indicadores disponiveis na literatura académica. Inicialmente no quadro 1, séo
apresentados os fatores indicadores da pesquisa de clima organizacional de Litwin &
Stringer (1968), este modelo de pesquisa de clima organizacional é baseado no
primeiro registro de pesquisa de clima organizacional que se tem registro, ou seja, 0
modelo de Forehand e Gilmer (1964). Na sequéncia, sdo apresentados os fatores
indicadores da pesquisa de clima organizacional de Kolb (1986) que tem uma
pequena alteracdo se comparada a pesquisa de Litwin & Stringer. Logo apds, sao
apresentados os fatores indicadores da pesquisa de clima organizacional de Sbragia
(1983) com uma proposta bem mais ampla que a proposta dos primeiros teoricos. Por
fim, apresentamos o modelo proposto por Bispo (2006), que € baseado em modelos
de trabalhos académicos mais recentes, como 0os modelos tedricos de Luz (2001),
Rizzatti (2002) e Pereira (2003), conjuntamente, que, conforme pode ser visto no

quadro 1, traz uma proposta ainda mais ampla que os demais modelos.
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Modelo Modelo
Modelo
Fatores Indicadores de Modelo de Proposto
Litwin & | de Kolb _ (Bispo,
Stringer Sbragia 2006)
Fatores Internos
Estrutura/Regras X - X X
Responsabilidade/Autonomia X X X -
Motivacdo (recompensa, promocao,
remuneracgao, justica) X X X )
Relacionamento/Cooperacao X - X X
Conflito X - X -
Identidade/Orgulho X - X X
Clareza Organizacional - X X X
Lideranca/Suporte X - X
Participacao/Iniciativa/integracéo - - X -
Consideracgao/Prestigio/Tolerancia - X X
Oportunidade de
Crescimento/Incentivos Profissionais ) ) X X
Comunicacao - - X -
Cultura Organizacional - - - X
Estabilidade de Emprego - - - X
Transporte casaltrabalho/casa - - - X
Nivel Sociocultural - - - X
Fatores Externos
Convivéncia Familiar - - - X
Férias/Lazer - - - X
Saude Fisica e Mental - - - X
Situacdo Financeira Familiar - - - X
Politica/Economia local, nacional e ] ] ) X
internacional
Seguranca Publica - - - X
Vida Social - - - X
Esporte - - - X

Quadro 1: Caracteristicas de quatro modelos de pesquisa de clima organizacional.
Fonte: Bispo (2006)



17

Nesta pesquisa, limitaremos os fatores indicadores que chamaremos de critérios
ou critérios avaliativos, em cinco divisdes a saber: equilibrio, salario e beneficios,
estabilidade e promocOes, geréncia e lideranca, cultura empresarial. O quadro 2
conceitua o0s cinco critérios selecionados. Os cinco critérios selecionados e
mencionados no quadro 2 sao critérios que foram considerados como
fatores/indicadores pelos teoricos Litwin & Stringer, Kolb, Sbragia e, principalmente,

Bispo nos seus modelos de pesquisa de clima organizacional.
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Fatores/indicadores
apontados pelos
principais teéricos

s Critério Referéncia/Conceito
para avaliacdo nas
pesquisas de clima
organizacional
De acordo com Nanjundeswaraswamy e Swamy (2014),
. um equilibrio de qualidade de vida deve ser
Fatores externos (Bispo, S - .
Equilibrio conscientizado e mantido pelos empregadores, de modo
2006) X .
a garantir o potencial de trabalho para todos os
colaboradores e equipes.
No Brasil, as relacdes trabalhistas s&o regidas pela
Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT). Quanto a
salario a Lei n® 5.452 da CLT deixa claro que: Art. 458° -
"Além do pagamento em dinheiro, compreende-se no
. salério, para todos os efeitos legais, a alimentacao,
Motivacédo (recompensa, o s N .
rOMOGS0 habitag&o, vestuario ou outras prestagdes "in natura" que
Pemungra ,éo justica), | Salarios e a empresa, por forca do contrato ou do costume, fornecer
(Litwin & gStri,n eJr 19968z beneficios habitualmente ao empregado [...]". (BRASIL, 1943).
X ger, e Além do salario, ha outros beneficios que a CLT assegura
Kolb, 1986; Sbragia, N =
aos trabalhadores. Dentre o0s principais beneficios
1983) ) ) : L P
destacamos: registro em carteira, férias, 1/3 das férias,
seguro-desemprego, aviso prévio, fundo de garantia por
tempo de servico (FGTS), abono salarial, instituto
nacional de seguridade social (INSS), descanso semanal
remunerado e salario familia.
A estabilidade para fins juridicos da palavra, se refere a
Estabilidade de emprego caracteristica do individuo que n&o tem risco de ser
(Bispo, 2006) demitido, uma vez que foi admitido por meio de concurso,
Oportunidade de | Estabilidade | tornando-se funcionario publico e com isto, s6 podera ser

Crescimento/Incentivos
profissionais  (Sbragia,
1983; Bispo, 2006)

e promocgdes

demitido por meio de acdo judicial (DICIO, 2020).
Promoc&o quer dizer impulsar ou iniciar uma coisa ou
processo; subir o cargo de alguém ou promover fungéo
superior aquele que tinha (CONCEITO, 2021)

Liderancga/Suporte (Kolb,
1986; Bispo, 2006)

Geréncia e
lideranca

Segundo Lourengco et al. (2005), a geréncia € uma
estrutura organizacional, onde um individuo recebe uma
autoridade formal sobre os demais integrantes da equipe
e este é denominado gerente, o lider simboliza o
individuo que tem uma atitude pessoal, uma aptiddo
relacional, focada em resultados. Nem todo gerente
possui as habilidades de um lider. O lider atrai seguidores
por meio do exemplo, influenciando suas acdes.

Cultura organizacional
(Bispo, 2006)

Cultura
empresarial

De acordo com Schein, 1984, a cultura empresarial é
formada quando um determinado grupo, cria, desenvolve,
descobre, um padrdo de pressupostos béasicos para tratar
guestdes de adaptacdo externa e integracdo interna e,
uma vez gque esses pressupostos funcionam de forma
desejada seguidamente, eles sédo considerados validos e
transmitidos aos demais membros da organizacdo como
0 modo esperado de se comportar diante de tal questéo

Quadro 2: Critérios avaliativos selecionados para fins desta pesquisa

Fonte: Prépria autora
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A pesquisa de clima pode ser aplicada em qualquer setor e em qualquer
organizacdo. De acordo com a ABRH-RS (2020), a aplicacdo da pesquisa de clima
ndo € algo complexo, mas é muito importante ter bastante atencdo no seu
desenvolvimento, e para isto € fundamental planeja-la, prepara-la, escolher a
metodologia mais adequada para a proposta em questdo e, em seguida, executa-la.
ApoOs a execucdo, se faz necessario a andlise dos resultados para, por fim, conclui-la.

Num panorama recente, foi constatado a representatividade da pesquisa de
clima organizacional. De acordo com estudo realizado com 261 organizacdes
brasileiras, a pesquisa identificou que 73% das organizacbes da amostra realizam
pesquisas de clima e engajamento com seus colaboradores, sendo que 52% aplicam
as analises anualmente e 37% a cada dois anos (REVISTA MELHOR GESTAO DE
PESSOAS, 2018). Este resultado demonstra que % das organizacdes brasileiras
aplicam a pesquisa de clima, pois, reconhecem a sua relevancia para o
aprimoramento do desempenho de seus colaboradores, e, em conseguinte, a melhora
nos resultados organizacionais.

Tal temética faz florescer inidmeras questdes relacionadas a importancia da
aplicacao da pesquisa de clima como instrumento de avaliacao do nivel de satisfacédo
nas organizac0des e, tal relevancia, tem aderéncia ao setor de petroleo e gas, enfoque

deste estudo, a ser discorrido na secao seguinte.

2.3 Setor de Petréleo e Gas

A palavra “petroleo” vem do latim — Petra (pedra) e Oleum (6leo). Thomas
(2001) atesta que o petroleo € uma mistura de hidrocarbonetos, contendo pequenas
guantidades de compostos que contém nitrogénio, enxofre e oxigénio. O setor de
petréleo e gas natural € um dos mercados mais amplos do mundo e existe ha mais de
150 anos (SCHIAVI e HOFFMAN, 2015). E continua crescendo ano apdés ano, com
novas perspectivas de inovagao e tecnologia.

Em 1850, James Young, na Escdcia, constata que o petrdleo pode ser extraido
do carvao e xisto betuminoso, e a partir de entdo foram criados processos de
refinamento (LUSTOSA, 2002). O marco inicial da perfuracdo aconteceu em 1859,
quando Edwin L. Drake, perfurou um poco no estado da Pensilvania, Estados Unidos,
do qual fluiu petréleo de boa qualidade e de facil destilagdo. “A descoberta de Drake
iria, em seu devido tempo, levar a populacdo mundial a mobilidade e o poder,

desempenhar um papel central na ascenséo e queda de nagdes e impérios, e se tornar
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um elemento fundamental na transformacéao da sociedade humana.” (YERGIN, 2010.
p. 31). O poco, proximo as redondezas de Oil Creek, se tornou a base para o rapido
crescimento da industria mundial de petréleo, se tornando um simbolo para o setor. O
poco foi descoberto em uma regido de pouca profundidade (21 m), de maneira oposta
as escavacoOes atuais, que superam mais de 6.000 metros. (LUSTOSA, 2002).

E praticamente impossivel entrar em um ambiente construido por m&os
humanas que nao disponha de diversos bens manufaturados cujos componentes sao
subprodutos do petréleo, como, por exemplo, plastico, cosméticos, borracha sintética,
remédios etc. E dificil vislumbrar nosso estilo de vida atual sem petroleo e gas. Os
derivados do petrdleo e petroquimicos sdo responsaveis por grande parte dos

produtos manufaturados no mundo contemporaneo como pode ser visto na Figura 2.
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Figura 2: Portifolio de derivados do Petroleo.
Fonte: Elaboracdo IBP com dados da ANP e APL (2019)

De acordo com dados do Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e
Social, (2017, p. 94), o petroleo e o gas suprem mundialmente mais “...] de 96% da
necessidade energética do setor de transporte e sdo responsaveis por 56% da matriz

energética mundial. Além disso, o setor de petrdleo e gas correspondem por 25% da
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geracdo elétrica mundiall...]” e atendem a 64% da demanda energética do setor
industrial (BNDES, 2017).

No Brasil, em 1858, um ano antes da primeira perfuracéo realizada nos Estados
Unidos, foram realizadas as primeiras concessdes para extracdo de betume, as
margens do Rio Marau, e turfa vegetal, perto do rio Aracai, ambas localizadas na
Bahia, com o propdsito de produzir substancias para iluminacdo (QUINTAS e
QUINTANS, 2010). No Brasil, no bairro de Lobato, na cidade de Salvador no estado
da Bahia, foi descoberta somente em 1939 a primeira jazida de petroleo exploravel
comercialmente (LUSTOSA, 2002). Nos anos consecutivos, a exploracéo do petréleo
no Brasil se desenvolveu por meio da disponibilidade de recursos financeiros,
aumento significativo da demanda por derivados do petroleo, crescimento do
conhecimento geoldgico, marcos regulatorios implantados e choques dos precos
internacionais (LUCCHESI, 1998). Um marco importante do setor de petrdleo e gas
na industria brasileira, foi a criacdo, em 1953, da empresa estatal “Petréleo Brasileiro
S.A.”, popularmente conhecida como Petrobras, e a oficializagdo do seu monopdlio
sobre o setor (MARTINS, 2008).

Na Bacia de Campos, localizada no Estado do Rio de Janeiro, o petrdleo foi
descoberto em 1974, porém, o inicio da exploracdo s6 ocorreu em 1977, com a
entrada em operacdo do Campo de Enchova, produzindo petroleo a 124 metros de
profundidade, considerado grande para época, inicializando a comercializacédo
offshore (PETROBRAS, 2020), apés confirmado o potencial petrolifero na regido foi
decidido dar continuidade com a exploracdo em aguas profundas. No Rio de Janeiro,
pela primeira vez, em 1982, ocorreu a Rio Oil & Gas Expo que reuniu organizacées
que apresentaram seus produtos e servicos. Com o tempo e outros eventos dessa
natureza, o Rio de Janeiro se consolidou como a “Capital Nacional do Petréleo”, com
o estado sendo responsavel por mais de 70% de todo 6leo produzido no pais
(SCHIAVI e HOFFMAN, 2015). Dez anos ap0s a descoberta de petréleo na Bacia de
Campos (RJ), em 1984, foi encontrado o primeiro campo gigante do pais, o Albacora,
surgindo mais tarde outros campos gigantes, tais como Barracuda, Marlim, Caratinga
e Roncador (PETROBRAS, 2020). A dimenséo social e econdmica desse fenbmeno
pode ser avaliada a partir de indicadores importantes, entre um dos mais importantes,
esta o0 aumento da producao offshore da Petrobras que em 1987 era 1,7%, chegando
a mais de 55%, em 2000 (CASTRO, 2013).
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A partir de 2000, com a descoberta do pré-sal, o setor de petréleo brasileiro,
vivenciou um momento singular, inserindo-se em uma esfera completamente nova da
observada nas décadas anteriores. Em 2000, o Brasil produziu cerca de 1,1 milhdo
de barris de petréleo por dia, em meados de 2018 esse numero alcangou a margem
de 2,6 milhdes de barris por dia (IBP, 2019). De acordo com a Agéncia Brasil, 2019,
se somar a producéo total do pais de petrdleo e gas natural, pré-sal, pos-sal e terra,
0 pais alcancou a marca de 3,95 milhdes de barris de 6leo por dia, dos quais 65,5%
deste total, foram extraidos em pocos do pré-sal. Com as novas descobertas e o
progresso continuo da Petrobras, no ano de 2006, o Brasil, alcangcou o grande marco
da autossuficiéncia na produgao de petréleo. Foi como um grito de “independéncia”
do governo brasileiro (SOUZA, 2006). Com a descoberta de petréleo e gas na camada
do pré-sal, o possivel acréscimo da producdo por meio do aumento potencial de
reservas, o Brasil entrou para o rol dos grandes players do setor. Este fato pode ser
observado na projecao elaborada pelo BNDES - 2017, na tabela 1, que demonstra
que o Brasil podera ter um papel representativo na producdo de 6leo e gas offshore
mundial até o ano de 2030. Ainda considerando o panorama setorial elaborado pelo
BNDES, 2017, sobre os adventos que surgiram apds a descoberta do pré-sal, ndo se
pode deixar de mencionar, a importante contribuicdo que esta descoberta gerou para
a economia brasileira, o setor de petréleo que, em 2000, exercia uma contribuicdo

bruta de 3,5% e que passou a exercer mais de 10% na média até 2017.

Tabela 1: Producédo e consumo do Petrdleo (milhBes/bpd) por continente.

Continente Ano Producéo Consumo
(milhdes/bpd) (milhdes/bpd)
Africa 2015 8,3 3,9
2030 8,7 6,1
América do Norte 2015 18,9 21,8
2030 24 21,3
América do Sul e Central 2015 8,4 6,9
2030 11,1 8,3
Asia/Oceania 2015 8,4 31,2
2030 7,5 40,8
Europa/Euroasia 2015 17,7 18,1
2030 16,7 17,6
Oriente Médio 2015 29,5 8,3
2030 33,6 11,1

Fonte: Elaboracao prépria, com base em dados da BNDES (2017)
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O setor de petréleo e gas ja enfrentou diversas crises tanto no Brasil quanto
pelo mundo. Especificamente no Brasil, a partir de 2014, diversos episodios de
corrupcéo envolvendo a Petrobras, fizeram com que as acdes de uma das maiores
estatais do pais sofressem consecutivas quedas (IBP, 2019). Em decorréncia disto,
muitos planos de producéo e exploracao foram adiados, alguns projetos novos ficaram
estagnados, houve uma grande reducéo dos investimentos, assim como a faléncia de
organizagOes terceirizadas e demissdes em massa, além do grande impacto na
arrecadacdo dos royalties, que afetam diretamente as receitas publicas e de
produtores (CERQUEIRA e SILVA, 2020). A industria internacional do petréleo viveu
flutuac@es ciclicas do preco do barril do petroleo desde a sua origem (IBP, 2019). Em
2012, o preco do barril do petréleo atingiu picos de US$120,00 chegando a US$27,00
em janeiro de 2016, quedas abruptas do preco do barril do petroleo sempre foram
acompanhadas por grandes reestruturacées no setor (PEDROSA e CORREA, 2016).
O preco do barril de petrdleo, assim como o da gasolina, influencia em toda cadeia
comercial que envolve o setor de petrdleo e gas, atuando como um dos reguladores
da economia brasileira (IBP, 2019).

Mesmo enfrentando tantas crises, o setor de petr6leo e gas tem uma
representatividade imprescindivel para o Brasil. Conforme BNDES (2017), 52 mil
organizacdes estdo classificadas na cadeia do setor de petréleo e gas, entre
operadoras, fornecedores e comércio. No campo da pesquisa e desenvolvimento
foram 10 bilhdes de investimentos no pais no setor de petréleo o gas nos ultimos 10
anos. Em 2017, a receita do saldo da balanca comercial advinda do setor foi de 21,2
bilhdes de dolares, ampliando o resultado total em 46 %. E o terceiro no ranking das
principais atividades econdmicas no Brasil e impacta outros 5 dos maiores setores
gue dele dependem. Além disso, o setor de petrdleo e gas € o primeiro na arrecadacao
de impostos federais. A expectativa é que o setor alcance até 2022, o total de 873 mil
postos de trabalho. Entre essas e tantas outras contribui¢cdes, € inegavel a importancia

gue o setor de petréleo movimenta na economia do pais.

2.4 Areas produtivas e administrativas em organizacdes do setor de petroleo e gas
A organizacdo empresarial pode ser definida como um grupo de individuos

especializados na producdo de um determinado bem ou servico (SROUR, 1998). Em

uma estrutura organizacional, estes grupos de individuos séo agrupados em areas ou

setores. Para Milani et al. (2008, p. 4), as organizagdes “[...]Jcombinam agentes sociais
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€ recursos e se convertem em instrumentos de economia de esforco em que acdes
cooperativas se dao de forma ordenada”. Esta forma ordenada, se da por meio da
divisao das func¢des do trabalho, a qual podemos chamar de estrutura organizacional
das organizacgfes. De acordo com Barreto (2017), o organograma € o meio formal da
organizacao ser representada. A estrutura organizacional pode ser representada por
meio de um organograma, apresentando os niveis da administracao, da divisdo do
trabalho ou especializacdo, da unidade de comando e via de comando. O processo
organizacional de estabelecer o conjunto das atividades pode ser chamado de divisao
setorial ou departamento matricial. Ainda segundo Barreto (2017), os departamentos
sdo areas, segmentos, setores, divisdes, em que um administrador tem poder e a
anuéncia para executar suas atribuicdes. Geralmente esses departamentos, ou areas,
sdo agrupados, de acordo com um critério especifico de homogeneidade, dos
recursos e atividades correspondentes (materiais, humanos, equipamentos,
financeiros, etc.) em unidades organizacionais.

Existem diversos modelos de estrutura organizacional. Nesta pesquisa, para
atingir ao objetivo proposto, abordaremos as organizacdes divididas em dois
conjuntos de areas as areas produtivas, conhecidas também como operacionais ou
técnicas, e as areas administrativas. A maioria das organizacfes possui ambas as
areas, algumas organizacfes podem ter modelos de estrutura organizacional
adaptados a uma modelagem diferente da sugerida nesta pesquisa, mas usaremos
essa divisdo para melhor explanar nosso objetivo para o setor de petréleo e gas nesta
pesquisa.

Segundo Erdmann (1998), o ato de produzir resulta em uma transformacao.
Corréa e Corréa (2011, p. 24) definem a gestao da produgcado como a “[...] atividade de
gerenciamento estratégico dos recursos escassos (humanos, tecnolégicos,
informacionais e outros), de sua interacao e dos processos que produzem e entregam
bens e servigos visando atender necessidades e/ou desejos de qualidade, tempo e
custo de seus clientes”. Para Pereira et al. (2015), a gestao de producéo e operagcdes
€ a responsavel sobre como os bens e servicos das organizacdes sdo produzidos.
Com base no exposto, podemos inferir que as areas produtivas de uma organizacao
sdo todas as areas que estdo interligadas com a completa producéo e disponibilizacao
de bens e servicos que a organizacao oferece em seu mercado, sendo desde a sua
criacao até o produto acabado. Para exemplificar no setor de petréleo, algumas das

atividades comuns séo: producao de tubos flexiveis que sao utilizados para extragdo
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de petréleo no mar, servico de peneiragem do petroleo extraido por meio da retirada
de residuos sdlidos, processo de perfuracéo que visa a preparacao do poco antes do
inicio da extracdo do petroleo, transporte do petréleo para refino que pode ocorrer por
meio de barcos ou oleodutos, entre varios outros tipos de servigos e produtos. Além
disso, é importante que as areas produtivas tenham uma interdisciplinaridade com as
areas administrativas, de modo que todo o sistema produtivo da organizacdo seja
integrado (PEREIRA et al., 2015).

De acordo com Stoner e Freeman (1999, p 4), “[...] a administracdo é o
processo de planejar, organizar, liderar e controlar os esforcos realizados pelos
membros da organizacdo e o uso de todos 0S outros recursos organizacionais para
alcangar os objetivos estabelecidos”. Deste modo, entendemos que a area
administrativa € composta por setores cujo objetivo seja atender as necessidades da
organizacdo de planejamento, organizacao, lideranca e controle, e, com base nesse
entendimento, inferimos que fazem parte da area administrativa alguns setores, tais
como o setor de planejamento estratégico, o setor de financas, o setor de Recursos
Humanos, o setor de vendas, o setor de marketing, o setor juridico, entre outros.

As areas produtivas sdo as areas encarregadas pelo processo de
transformacdo nas organizacbes. A atividade produtiva € constituida pela
transformacdo de insumos, tais como tecnologia, matéria-prima, intelectual, capital
financeiro, entre outros, em saidas que podem ser produtos e/ou servicos (GAITHER
e FRAZIER, 2006). Salientamos a importancia da sintonia entre as areas produtivas e
administrativas, objetivando o atingimento das metas da organizacdo. A integracao
das areas produtivas com a areas administrativas ocorre de varias formas, como, por
exemplo, o departamento de marketing que procura atrair os clientes, precisa acessar
a sistematica da produgéo para atingir suas metas, uma vez que “[...] ndo se pode
promover a venda de bens e servi¢cos ou quais a produgdo ndo consiga executé-los”
(FILHO e TUBINO, 1998, p. 2). Adicionalmente, a acdo conjunta dos diversos
departamentos da area administrativa com o processo produtivo permite que a gestéo
e 0 uso dos recursos sejam mais efetivos e, gerencie “...] niveis adequados de
atendimento ao consumidor, tanto em termos de qualidade como de quantidade”
(MOREIRA, 2009, p. 9)

No campo tedrico, temos as divisdes das areas administrativas e a definicao
das suas funcdes basicas, bem como as responsabilidades auferidas a cada um.

Porém, na prética, nem sempre existe distincdo entre as responsabilidades. Em
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virtude disto, as fronteiras justapostas muitas vezes geram problemas gerenciais entre
as funcbes das areas produtivas e administrativas, afetando a exceléncia no
atendimento aos clientes. Portanto, para Slack et al. (2018, p. 856), “[...] trabalhar de
forma eficaz com outras partes da organizacdo € uma das responsabilidades mais
importantes da administracao[...]” e, além disso, os autores reiteram que “[...]é um
fundamento da administracdo moderna que as fronteiras funcionais ndo devam
atrapalhar a eficiéncia de processos internos”.

Outro ponto de interface entre as areas de producdo e outras areas
administrativas ocorre por meio da Teoria das Restricdes, conforme descrito no livro
“A Meta,” de Goldratt,E. M. e Cox, J, publicado em 1984, onde é proposto um amplo
processo de melhoria continua que pode permear todas as areas. De acordo com
Barbosa (2012), essa melhoria pode ser aplicada desde o chéo de fabrica, passando
por varios departamentos administrativos, tais como marketing, juridico, tecnologia da
informacéo, Recursos Humanos, financas, logistica, entre outras.

As &reas produtivas do setor de petréleo requerem que o0s seus profissionais
tenham competéncias especificas, diferentemente das areas administrativas que
requerem competéncias tradicionais como em quaisquer organizacdes de outro setor.
A falta de méao de obra para ocupar cargos mais técnicos, a complexidade operacional
a atuacao diversificada da cadeia produtiva e os grandes desafios tecnoldgicos do
setor de petrdleo e gas, requerem um foco no investimento da educacdo de
profissionais deste setor para se alcancar exceléncia. A falta de profissionais
especializados preocupa e o principal gargalo € a pouca experiéncia. Para que se
possam suprir demandas imediatas, muitas vezes, o capital humano precisa ser
“‘importado”, algumas organizagfes preferem desenvolver seus préprios profissionais
investindo fortemente em capacitacdo. Os indicadores de mao de obra qualificada
precisam ser monitorados constantemente pelas organizagbes visando garantir o
alinhamento com sua estratégia de crescimento, hoje em dia, as organizagbes que
melhor administram a sua forca de trabalho, apresentam vantagem competitiva
(FRANCO e BRITES, 2017).

Atrair, desenvolver e reter talentos € de suma importancia, uma vez que estes
Sao essenciais para o sucesso da organizacdo. Considerada a necessidade de mao
de obra especializada do setor de petroleo e gas, a disputa das organizacbes por
profissionais mais experientes é acentuada, deste modo se faz cada vez mais

imprescindivel a participacdo da area de Recursos Humanos, de maneira estratégica,
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na captacao e retencédo de talentos. Segundo Franco e Brites (2017, p. 18), € de
responsabilidade da area de Recursos Humanos “[...] extrair o melhor resultado de
seus talentos, coordenando atividades que promovam a melhoria dos processos, a
gestao do conhecimento e comprometimento e a satisfagdo dos seus empregados”.
As organizacdes devem compreender que dependem cada vez mais do grau
de comprometimento e envolvimento dos seus colaboradores com os objetivos da
empresa, e deste modo, devem desenvolver e aplicar pesquisas de clima. Portanto, a
avaliacdo do clima organizacional passa a se tornar uma métrica estratégica para as
organizacdes, assim como no setor de petréleo e gas, enfoque desta pesquisa. Tal
tematica faz florescer diversos questionamentos sobre a existéncia de diferentes
resultados do nivel de motivacdo, materializado por meio das pesquisas de clima
organizacional, entre as areas produtivas e administrativas e dentro das organizacdes
de petroleo e gas e suas potenciais implicacdes, no caso de evidenciadas diferencas

significativas entre essas areas.

3. METODOLOGIA

A metodologia desta pesquisa foi dividida em quatro etapas, de 3.1 a 3.4:

3.1 Reviséo bibliogréafica

Na primeira etapa, para se estabelecer as bases na formulacdo do objeto do
estudo, foi realizada uma revisdo bibliografica que visou estabelecer um denso
referencial tedrico relacionado ao tema da pesquisa, direcionado para a busca de
conceitos de motivacgao, clima organizacional, a relevancia do setor de petroleo e gas
e a definicdo das areas produtivas e administrativas para organizacdes do setor de
petréleo e gas. Foram utilizadas quatro bases de dados para a pesquisa bibliografica:
(1) Biblioteca Digital de Teses e Disserta¢gbes (BDTD), (2) Scientific Electronic Library
Online — Brasil (SciELO), (3) Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (CAPES) e (4) Google Académico.

3.2 Aplicacéo de pesquisa de campo quali-quantitativa

Na segunda etapa, foi elaborado um questionario estruturado e aplicado uma
pesquisa de clima organizacional baseada nos critérios dos modelos de pesquisa de
clima organizacional de Litwin & Stringer (1968), Kolb (1986), Sbragia (1983) e
principalmente o modelo proposto por Bispo (2006). O questionario enviado foi de
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abordagem quali-quantitativa, de natureza aplicada, com objetivos descritivo e

exploratdrio.

3.2.1 Categorias de analise a priori

Com o intuito de atender aos objetivos da segunda etapa desta pesquisa,
optou-se pela construcdo de um questionario, embasado em categorias a priori.
Segundo Bardin (2009), categorias a priori, sdo categorias recomendadas pelo
referencial tedrico da pesquisa em questdo. O quadro 3 apresenta as categorias a
priori elaboradas para fins da pesquisa de campo quali-quantitativa. As categorias de
analise a priori, onde o referencial teérico € o principal guia de roteiro para elaboracao
do questionario, considerou os cinco critérios dos modelos de pesquisa de clima
organizacional de Litwin & Stringer (1968), Kolb (1986), Shbragia (1983) e,
principalmente, o modelo proposto por Bispo (2006): equilibrio, salario e beneficio,

estabilidade e promocéo, geréncia e lideranca e, por fim, cultura empresarial.
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Categorias

Principais

referéncias

Perguntas do

guestionario

Equilibrio "Os fatores externos de | BISPO, 2006; Apéndice | —
influéncia sdo os que 1 (@), (),
tém origem fora do (c), (d).
ambito da empresa,
mas que exercem
influéncia direta no
comportamento, nas
acOes e decisdes dos
funcionérios dentro da
empresa, por isso ndo
podem ser
desprezados." (BISPO,
2006)

Salario e beneficios "Recompensa — BISPO, 2006; Apéndice | —
sentimento de ser KOLB, D. A. et al., (2) (a), (b),
recompensado por um 1986; (c), (d).
trabalho bem feito" LITWIN, G.H;
(BISPO, 2006; LITWIN, STRINGER, R. A.
G.H; STRINGER, R. A. 1968; SBRAGIA, R,
1968) 1983;

Estabilidade e promocéao "Sentimento sobre a BISPO, 2006; Apéndice | —
justica da politica de LITWIN, G.H; 3 (a), (b),
promocgé&o." (BISPO, STRINGER, R. A. (c), (d).
2006; LITWIN, G.H; 1968;
STRINGER, R. A. 1968)

Gerencia e lideranca "Lideranca — Disposi¢cdo | BISPO, 2006; Apéndice | —
dos membros da KOLB, D. A. et al., 4) (a),
organizacdo para 1986; (b),
aceitar a lideranca e a (c),
direcdo de outros (d)

qualificados" (BISPO,
2006; KOLB, D. A. et al.,
1986;)
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Cultura empresarial

"Cultura organizacional
— avalia o nivel de
interferéncia que as
tradigbes, praticas e
costumes, adotados
informalmente na
empresa, exercem
sobre os funcionarios e
suas atividades."
(BISPO, 2006)

BISPO, 2006;

Apéndice | -
6 (@),
(b),

(),

(d).

conjuntamente

entrevistados.

Todas os critérios avaliados

pelos

"A andlise, o diagnéstico
e as sugestoes,
proporcionados pela

pesquisa sao valiosos

BISPO, 2006;

Apéndice | —
6 (@,
(b),

(©),

instrumentos para o
sucesso de programas
voltados para melhoria
da qualidade, aumento
da produtividade e
adocdo de politicas
internas." (BISPO,
2006)

Quadro 3: Categorias de analise a priori.

Fonte: Prépria autora adaptado Bardin (2009) e Bispo (2006)

3.2.2 Questionario da pesquisa de campo quali-quantitativa

O questionario estruturado proporciona ao entrevistado maior liberdade de
resposta, evitando potenciais vieses do entrevistador (BONI e QUARESMA, 2005). A
pesquisa de abordagem quali-quantitativa pode ser utilizada para explorar melhor os
territdrios ainda ndo mapeados, os horizontes inexplorados, as questbes pouco
estruturadas, problemas que envolvem atores, contextos e processos (ENSSLIN e
VIANNA, 2008). Conforme Andrade (2005),

caracterizadas por meio da observancia, reporte, verificacdo, categorizacdo e

as pesquisas descritivas séao
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interpretacdo de dados os quais o entrevistador ndo pode fazer qualquer alteragéo.
Por intermédio da pesquisa exploratoria, € possivel formar ideias e com estas
compreender melhor o problema (MALHOTRA, 1993).

O questionario aplicado na pesquisa de campo quali-quantitativa teve um total
de 23 questdes, sendo 16 de respostas qualitativas de texto livre e 7 questbes
guantitativas de multipla escolha com opc¢des de resposta com escala de 1 a 5, sendo
1 “Péssimo”, 2 “Ruim”, 3 “Regular’, 4 “Bom” e 5 “Otimo”, conforme apresentado no
apéndice I.

O questionario foi enviado ao endereco eletrdnico (e-mail) dos participantes.
Conforme os questionarios foram sendo recebidos, os mesmos foram organizados,
permitindo uma anélise densa e consistente. A analise de contetdo dos dados foi a

estratégia utilizada para concluir esta pesquisa.

3.2.3 Contexto da amostra da pesquisa de campo quali-quantitativa

Foram selecionadas cinco organizac¢des (Al, B1, C1, D1 e E1) multinacionais
de grande porte fornecedoras de produtos e servigos para organizacdes operadoras
do setor de petréleo e gas, situadas no estado do Rio de Janeiro. A escolha destas
organizacdes foi realizada em razao da acessibilidade da pesquisadora, que é atuante
em uma das organizacfes da amostra, e seu networking com funcionarios atuantes
nas demais organizagfes do setor de petroleo e gas. As informacdes gerais, a seguir,
sobre as organizacbes da amostra foram coletadas no website oficial das
organizacoes.

A empresa Al é uma companhia de prestacéo de servi¢os para a indastria do
petréleo que oferece servicos para perfurar, avaliar, descobrir, extrair e produzir
petréleo e gas de reservatérios ndo convencionais e geotérmicos. A empresa Al
possui operacdo em mais de 80 paises, e uma forca de trabalho de,
aproximadamente, 60.000 pessoas.

A empresa B1, com mais de 100 anos de fundagdo, € uma das maiores
fornecedoras mundiais de produtos e servicos para o setor. A empresa Bl esta
representada em 140 nacionalidades e tem mais de 40.000 funcionarios. Um dos
objetivos da empresa é dar suporte para que seus clientes maximizem o valor do ciclo
de vida do reservatorio - desde a localizac&o de hidrocarbonetos e gerenciamento de
dados geologicos, a perfuracéo e avaliacdo de formacao, construcdo e completacao

de pocos e otimizagéo da producao ao longo da vida do ativo.
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A empresa C1 foi fundada ha mais de 150 anos, tem, aproximadamente, 35.000
colaboradores, e esta situada em diversas regibes do mundo e atua nas areas de
perfuracdo e produgdo. A empresa C1 fornece experiéncia técnica, equipamentos
avancados e suporte operacional necessérios para o setor de petréleo e gas.

A empresa D1 tem, aproximadamente, 82.000 funcionarios em mais de 120
paises, representando 170 nacionalidades com produtos, vendas e servigos. A
empresa fornece uma abrangente gama de produtos e servigos do setor, desde a
exploracdo até a producao, e solucdes integradas de pocos a oleodutos que otimizam
a recuperacao de hidrocarbonetos para fornecer desempenho de reservatorio de
forma sustentavel para o setor de petréleo e gas.

Por fim, a quinta e ultima empresa, a empresa E1 foi fundada em 1958, tendo
atualmente mais de 37.000 funcionérios, atuando em 48 paises, representando 128
nacionalidades. A empresa € uma das organizacfes lideres globais na industria de
energia, tendo como visao aprimorar o desempenho da industria de energia mundial,
entregando projetos, produtos, tecnologias e servicos.

A tabela 2 sintetiza os dados gerais da amostra das cinco organizagoes:

Tabela 2: Informacgdes sobre as organiza¢des da amostra

Organizacdes Atuacao Quantidade Localizacdo Tempo de
da de / Municipio atuacao
amostra funcionarios da sede
operacional
Al Prestadora de 60.000 Macaé 113 anos
Servico
Bl Prestadora de 40.000 Macaé 101 anos
Servigo
Ci Prestadora de 35.000 Macaé 179 anos
Servigo e
Manufatura
D1 Prestadora de 82.000 Macaé 94 anos
Servico e
Manufatura
El Prestadora de 37.000 Macaé 62 anos
Servico e
Manufatura

Fonte: Elaboracao prépria, com base nas informacdes disponiveis no website das organizacbes em
2020.
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O clima organizacional esta intrinsecamente relacionado a valorizacdo das
organizacdes em relacdo ao seu capital humano, ou capital intelectual, pois é essa
valorizacdo e esse senso de pertencimento que atuam como combustivel motivador
para que os funcionarios tenham uma melhor performance na realizacdo de suas
atividades.

Todas as organiza¢cfes da amostra, em seus websites oficiais, reconhecem a
importancia do capital humano para a organizagédo. A empresa Al fala que o sucesso
da empresa depende inteiramente de pessoas dedicadas e talentosas e por iSso
oferece oportunidades de desenvolvimento e aprendizado individuais por meio de
treinamentos para esse proposito. A empresa Bl reconhece que o seu pessoal é
essencial para inovar, realizar, crescer e liderar e, por isso, investe na capacitacao de
seus funcionarios possuindo mais de 20 instalacfes de treinamento em todo mundo
para fornecer treinamento técnico, operacional e de lideranca para todos os
funcionarios. A empresa C1 convida os candidatos as vagas a fazerem parte de “[...]
uma familia de apaixonados”. Ha depoimentos de funcionarios chamando a empresa
de “[...] meu lar fora de casa”, dizendo que “[...] as oportunidades de aprendizado e
crescimento sao ilimitadas”. A empresa acredita que investir em pessoas inspira 0s
melhores resultados. A empresa D1, afirma que os gerentes e colegas de trabalho
encorajam e apoiam uns aos outros a ter o melhor desempenho para fazer um trabalho
excepcional. Por intermédio de uma cultura meritocratica, os funcionarios sao
reconhecidos por suas realiza¢des e desfrutardo de uma carreira gratificante por meio
das oportunidades de crescimento pessoal continuo que a empresa oferece. A
empresa E1, diz que a energia, dedicacdo e determinacdo de seu pessoal € que
impulsionam o sucesso continuo da empresa. A empresa acredita que oferecendo
carreiras promissoras, atraira naturalmente os melhores talentos. Todas as
organizacgoes, em seus websites, valorizam a integridade, a diversidade, o respeito ao

meio ambiente e prezam pela seguranca de seus funcionarios.

3.2.4 Participantes da pesquisa

Na metodologia de base quali-quantitativa, € dificil determinar, a priori, a
guantidade de sujeitos que irdo compor o quadro de entrevistas, pois, além da
dificuldade de prever a participacdo efetiva dos mesmos, € preciso analisar a

qualidade das informacdes fornecidas de cada entrevistado.
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Destarte, a partir da escolha das organizacGes da amostra, o questionario de
pesquisa foi enviado eletronicamente para o total de 10 participantes, sendo dois
colaboradores ativos de cada empresa (Al, B1, C1, D1 e E1), onde um é funcionario
da area produtiva e o outro da area administrativa. A selecdo da opcao de aplicacédo
da pesquisa de campo, por meio de formulario (questionario) enviado por e-mail, se
justifica porque o periodo de realizacdo da pesquisa de campo ocorreu em um
momento impar, onde o mundo vive a pandemia do COVID-19 (doenca do corona
virus), denominado SARS-CoV-2, e hd uma série de recomendacgdes, inclusive da
Organizacdo Mundial de Saude (OMS), de realizacdo de isolamento social até que
uma vacina, da qual ainda ndo se tem previsdo de acessibilidade a todos, seja
disponibilizada a sociedade.

Os 10 participantes convidados, os quais a partir de agora chamaremos de
entrevistados, receberam o e-mail apresentado no apéndice Il com a opcdo de
responder ao questionario, retornando-o preenchido por meio de correio eletronico (e-
mail) ou por meio do agendamento de um horério, acordado entre o pesquisador e
entrevistado, onde a pesquisa fosse conduzida por meio de uma plataforma de
videoconferéncia. Apesar dos encontros virtuais serem uma realidade nos tempos
atuais e, principalmente, neste periodo de isolamento social, todos os entrevistados
optaram por responder ao questionario por e-mail ao invés de participarem de uma
entrevista conduzida virtualmente. Caso fosse escolhido pelo entrevistado, a opcéo
de realizacdo de videoconferéncia, seria utilizado 0 mesmo roteiro de perguntas que
0s entrevistados receberam pelo correio eletrénico. Adicionalmente, seria solicitado
uma aprovacao formal dos entrevistados para gravacdo do video conferéncia, para
fins apenas de posterior transcri¢ao.

N&o foram realizadas perguntas de cunho pessoal aos convidados, todas as
perguntas foram direcionadas para os fins desta pesquisa, e todos os convidados
foram informados da confidencialidade de sua participacdo conforme apresentado no

apéndice II.

3.2.5 Etapa da coleta de dados da pesquisa de campo quali-quantitativa

Nao houve um prazo definido para retorno das respostas. Contudo, o
guestionario foi enviado no més de setembro de 2020 (semana de 07 a 11) a todos os
participantes e, no més de outubro, foi realizada uma espécie de segunda chamada,

para confirmar a participacdo dos que ainda ndo haviam respondido. A maioria das
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entrevistas foi respondida entre os meses de setembro e outubro de 2020. Somente
um dos participantes enviou suas respostas no més de novembro de 2020.

Dos 10 participantes convidados, todos responderam a pesquisa. Destes 10
participantes, para fins de conhecimento, trés sdo do sexo masculino e sete sdo do
sexo feminino. Cinco deles possuem funcdo de lideranca e os outros cinco néo
possuem funcéo de lideranca.

Nosso objetivo de conseguir a participagdo de um colaborador da area
produtiva e um colaborador da é&rea administrativa, de cada uma das cinco

organizacfes da amostra, foi alcangado.

3.2.6 Andlise dos dados da pesquisa de campo quali-quantitativa

O método de anélise empregado na pesquisa de campo quali-quantitativa foi a
analise de conteudo. De acordo com Bardin, 2006, o método de analise de conteudo
consiste em um grupo de técnicas que analisam as comunicacdes, por meio de
métodos objetivos e sistematicos de descricdo do conteldo das mensagens. Ainda,
segundo Bardin, 2006, a andlise de conteddo tem por objetivo inferir os
conhecimentos das condicfes de producdo por meio de seus indicadores.

Uma vez que todos os entrevistados optaram por enviar suas respostas por e-
mail, para andlise das informacdes, foi realizada uma leitura cuidadosa e detalhada
de todo o material recebido. ApGs a leitura, realizou-se a organiza¢do do material por
categorias para identificar as que mais contribuem para os fins desta pesquisa. Apesar
de nenhum conteudo ter sido desprezado, buscou-se destacar os conteudos que
foram observados de forma recorrente, uma vez que os mesmos refletem um
consenso entre os entrevistados. Ademais, buscou-se uma relacdo entre o0s
elementos das articulacdes apresentadas de forma descritiva pelos entrevistados com

a literatura disponivel neste estudo acerca do tema pesquisado.

3.3 Andlise da pesquisa de dados secundarios Indeed

Nessa terceira etapa, realizou-se um estudo descritivo a partir do levantamento
do universo de registros de dados secundérios da pesquisa quantitativa de avaliacdo
das organizacdes disponibilizado pela empresa de Recursos Humanos Indeed, A
Indeed possui um site de servicos, criado em 2004 nos Estados Unidos, de busca de
empregos, que funciona como buscador vertical. Hoje em dia, a website da Indeed é

acessivel em mais de 50 paises, incluindo o Brasil, em mais de 28 idiomas. Em
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outubro de 2010, a Indeed ultrapassou a Monster como o site de empregos de maior
trafego nos Estados Unidos. Além do site fornecer servicos de busca e oferta de
servigos, também disponibiliza paginas de realizacdo e consulta de avaliagdo das
organizagfes (pesquisa de clima) que pode ser alimentada por funcionérios ou ex-
funcionarios de forma ndo nominal. A pesquisa quantitativa mensura o significado dos
fendbmenos estudados por meio de numeros, ou seja, traduz opinides e informacdes
de forma numérica com o objetivo de classifica-los e analis&-los por meio do uso de
técnicas e ferramentas estatisticas (LUDKE; ANDRE, 1986; TRIVINOS, 1987;
MINAYO, 1997; GIL, 1999).

3.3.1 Fontes de informacao

Os dados dos respondentes da pesquisa foram recuperados na base da pagina
virtual de empregos da Indeed pelo site https://br.indeed.com/. Ao selecionar
“avaliacdo de funcionarios” de uma determinada empresa € possivel também
selecionar o pais e estado e verificar o resultado das pesquisas de avaliacdo das
organizacgdes respondidas por funcionarios e ex-funcionarios.

As variaveis disponiveis que foram coletadas, para posterior tabulacéo, séo: (a)
nome da empresa avaliada, (b) data em que a avaliacédo foi respondida, (c) funcdo do
respondente, (d) cidade/estado onde trabalha(ou), () um resumo da opinido do
respondente sobre a empresa avaliada, (f) comentério geral, (g) assim como os prés
e contras da opinido do respondente em relacdo a determinada empresa. Esses dados
foram tabulados para a rastreabilidade da informacdo e aplicacdo de filtros. O
conteudo utilizado como instrumento desta pesquisa foram as informacfes das
respostas individuais da pesquisa quantitativa de avaliagdo das organizacbes que
engloba cinco critérios, sendo eles: (1) equilibrio, (2) salario/beneficios, (3)
estabilidade/promocao, (4) geréncia e lideranga e (5) cultura organizacional. Estes
cinco critérios foram respondidos em uma escala ordinal de um a cinco estrelas.

A escala ordinal permite analisar a atitude do respondente em relagdo a um
tema especifico por meio de um conjunto de respostas de forma ordenadas. Por
exemplo, as alternativas de respostas podem ser: "muito satisfeito”, "satisfeito",
"Insatisfeito” e "muito insatisfeito”. No caso da pesquisa Indeed, os dados sao
discretos em escala ordinal utilizando as opc¢fes de respostas em quantidade de
estrelas, sendo uma estrela, duas estrelas, trés estrelas, quatro estelas ou cinco

estrelas. A ordenacao das opc¢des de resposta é de suma relevancia na escala ordinal.
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Na escala ordinal, a diferenca exata entre cada opcao de resposta nao é quantificavel,
pois a diferenca entre as respostas (como por exemplo “insatisfeito” e "muito
insatisfeito") é relativa.

Os cinco critérios disponiveis na base de dados da Indeed sdo também
critérios adotados nas pesquisas de clima organizacional dos principais autores

referenciados nesta pesquisa, conforme quadro 4:

Critérios/fatores Modelo de | Modelo | Modelo de | Modelo | Modelo

motivacionais Litwin & de Sbragia Bispo da
Stringer Kolb, D. | (1983) (2006) Indeed
(1968) A. et al. (2020)

(1986)

Equilibrio entre trabalho X X

e vida pessoal

Salério/beneficio X X X X

Estabilidade/promocéo X X X

Geréncia (lideranca) X X X

Cultura organizacional X X

Quadro 4: Comparacédo das caracteristicas de 4 modelos de pesquisa de clima organizacional
apresentados e do modelo da base de dados Indeed.

Fonte: Prépria autora

3.3.2 Filtros utilizados e tabulagéo

Foram selecionadas as mesmas cinco organizacées da pesquisa de campo
quali-quantitativa A1, B1, C1, D1 e E1. Como essas organizacdes sdo multinacionais,
foi aplicado um filtro para o pais Brasil. Adicionalmente, apesar de ndo haver um filtro
disponivel, foram coletados os dados do estado do Rio de Janeiro no periodo de 2016
até agosto de 2020. Para cada uma dessas organizacbes, foram aplicados os
respectivos filtros individualmente e coletadas as variaveis de cada respondente

descritas no quadro 5 para fins de tabulacao.
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Variavel Tipo

Empresa Nome da empresa - op¢cbes Al, B1, C1, D1 e E1

Municipio Municipio onde a empresa esta situada

Data Data de preenchimento da avaliacdo

Funcao Funcao/Cargo do respondente

Adm/Ope Se a funcado é administrativa ou operacional (produtiva)

Equilibrio Resposta do respondente, para dados discretos, de 1 a 5,
em escala ordinal.

Salario/Beneficio Resposta do respondente, para dados discretos, de 1 a 5,

em escala ordinal.

Estabilidade/Promocéo | Resposta do respondente, para dados discretos, de 1 a 5,
em escala ordinal.

Geréncia e lideranca Resposta do respondente, para dados discretos, de 1 a 5,
em escala ordinal.

Cultura empresarial Resposta do respondente, para dados discretos, de 1 a 5,
em escala ordinal.

Resumo Resumo da opinido do respondente sobre a empresa

Comentario geral Informacao mais detalhada da opinido do respondente
sobre a empresa

Prés Opinido do respondente sobre os fatores positivos da
empresa

Contras Opinido do respondente sobre os fatores negativos da
empresa

Quadro 5: Tipos de variaveis tabuladas

Fonte: Propria autora baseada nos dados avaliativos obtidos na website da Indeed.

A tabulacdo dos resultados refere-se a como os dados coletados foram
organizados. Esta técnica de organizacdo auxilia na aplicacdo de recursos como
graficos, quadros e tabelas para realizacdo da andlise dos dados que sé&o
apresentados no capitulo de resultados. Além disso, para fins desta pesquisa, foram
realizados testes estatisticos de hipotese. A tabulagéo foi realizada em planilha MS
Excel e este processo de levantamento e tabulagéo foi realizado ao longo do més de
setembro de 2020. No total foram coletadas e tabuladas 450 (quatrocentos e
cinquenta) respostas, sendo 90 respostas de cada uma das cinco organizagfes da
amostra (A1, B1, C1, D1 e E1).

3.3.3 Andlise estatistica dos dados

Com a tabulagédo estruturada, os dados da pesquisa de dados secundarios
Indeed foram avaliados por intermédio de estatistica descritiva e teste de hipotese. A
estatistica descritiva € a etapa inicial da analise de dados utilizada para compreender

e apresentar os dados.
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O teste de hipdtese € um teste estatistico que suporta a tomada de decisdo
sobre uma ou mais populacdes, tendo como base os dados obtidos das amostras
dessas populactes. Destarte, a aplicacdo do teste de hipotese permite verificar se 0s
dados das amostras fornecem evidéncias para aceitar ou ndo uma hipotese estatistica
formulada. A hipétese nula (Ho) pode ser ou ndo aceita. No caso de ndo aceita, afirma-
se que a hipdtese nula foi rejeitada ou a hipotese alternativa (Hi) foi aceita. A hipotese
nula (Ho) formulada foi de ndo haver diferenca entre os niveis de percep¢do dos
colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional
nas organizacdes do setor de petrdleo e gas localizadas no estado do Rio de Janeiro.

Para isso, com o uso do software estatistico MINITAB 18, foram aplicados
testes de hipdétese ndo paramétricos para dados discretos (pois cada atributo da
pesquisa recebe uma nota na escala de um a cinco estrelas) e ordinais. Os testes ndo
paramétricos podem manusear dados ordinais e ndo serem seriamente afetados por
outliers®. O teste aplicado foi o Teste de Mediana de Mood para a mediana e amostras
independentes. Para fins de realizacdo do teste de hip6tese, consideramos duas
amostras independentes das duas populagdes, “Ope” (resultado da mediana da nota
dos respondentes das areas produtivas) e “Adm” (resultado da mediana da nota dos
respondentes das areas administrativas), das quais ndo temos informacdes a respeito
de suas distribuicdes, mas sabemos que as variaveis envolvidas tém uma escala de
medida ordinal. Foi testado se as distribuicbes sao iguais em localizacdo, isto €,
estavamos interessados em saber se uma amostra tende a ter valores maiores do que
a outra, ou se, ao contrario, elas ttm a mesma mediana. Ou seja, a hipétese nula (Ho)
€ que as medianas da populacdo sao todas iguais. A hipotese alternativa (H1) é que
as medianas da populacdo néo sao todas iguais.

Os testes foram aplicados considerando inicialmente o somatorio de todos os
colaboradores das &reas produtivas e administrativas de todas as organizagfes (Al +
B1 + C1 + D1 + E1) da amostra conjuntamente, e, em seguida, foram aplicados os
mesmos testes considerando as respostas de todos os colaboradores das areas
produtivas e administrativas, de cada uma das organizacdes da amostra (Al, B1, C1,

D1 e E1) individualmente. Os testes foram aplicados de acordo com os da ordem dos

4 Outliers: Em portugués outlier quer dizer ponto fora da curva. No campo cientifico, esse termo é usado para
representar um valor atipico, que é inconsistente ou que apresenta um notério afastamento dos demais valores.
Fonte: English experts website (2021).
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critérios avaliativos a saber: equilibrio, salario e beneficios, estabilidade e promocdes,

geréncia e lideranca, cultura empresarial.

3.4 Andlise comparativa dos resultados da pesquisa de campo quali-quantitativa e os
resultados da pesquisa de dados secundarios da Indeed

A pergunta 5 (a) da pesquisa de campo quali-quantitativa, conforme
apresentado no apéndice |, pergunta ao entrevistado se ele percebe se ha ou ndo
diferenca entre a percepcao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas
sobre o clima organizacional considerando todos os cinco critérios da pesquisa
(equilibrio, salario e beneficios, estabilidade e promocdes, geréncia e lideranca e
cultura empresarial). A resposta é atribuida a uma escala onde 1 é discordo totalmente
e 5 é concordo totalmente.

O resultado dos testes de hipotese estatisticos dos resultados da pesquisa de
dados secundarios da Indeed para cada uma das organizacées da amostra (Al, B1,
Cl1, D1 e E1) e também do total de todas as organizagbes (Al + B1 + C1 + D1 + E1)
evidenciou conclusdes acerca da hipétese de haver diferenca entre a percep¢ao dos
colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional
nas organizacoes.

Nesta quarta etapa, foi realizado uma analise comparativa dos resultados da
pesquisa de campo quali-quantitativa e os resultados da pesquisa de dados
secundarios da Indeed com relacdo a hipétese de haver diferenca de percep¢édo dos
colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional
nas organizacoes. As analises, os resultados e as conclusfes serdo apresentadas

nas proximas secoes.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Este capitulo tem por objetivo apresentar os resultados da pesquisa de campo
quali-quantitativa na se¢ao 4.1, em seguida, o resultado da pesquisa quantitativa de
dados secundarios na secao 4.2 e, por fim, analisar e comparar o resultado das

analises de ambas as pesquisas na sec¢éo 4.3.

4.1 Resultados e discussfes da pesquisa quali-quantitativa
Os resultados da pesquisa de campo quali-quantitativa foram apresentados

seguindo a ordem dos critérios avaliativos a saber: equilibrio (secdo 4.1.1), salario e
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beneficios (se¢éo 4.1.2), estabilidade e promoc¢des (secao 4.1.3), geréncia e lideranca
(secdo 4.1.4), cultura empresarial (secdo 4.1.5), todos os critérios conjuntamente
(secao 4.1.6). Os resultados por critério foram apresentados por areas (produtivas e
administrativas) e, em seguida, comparados seus resultados. Adicionalmente na
secdo 4.1.6, foram avaliadas as opinides dos entrevistados sobre haver ou néo
diferenca entre a percepc¢ao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas
sobre o clima organizacional na empresa onde atuam, considerando 0s cinco critérios
anteriores.

O questionario aplicado aos entrevistados das areas produtivas foi o mesmo
das areas administrativas. A pesquisa de clima organizacional enviada aos
entrevistados contém trés perguntas abertas e uma pergunta fechada relacionadas a
cada critério conforme apéndice I. O resultado da pergunta fechada foi apresentado
em graficos da quantidade de entrevistados por conceito (1 “Péssimo”, 2 “Ruim”, 3
“Regular’, 4 “Bom” e 5 “Otimo”).

O objetivo da pergunta fechada € verificar, de forma objetiva, a avaliagdo de
cada entrevistado sobre as trés perguntas abertas preliminares. As respostas das
perguntas abertas permitiram um entendimento mais detalhado da opcéo de resposta

escolhida, pelo entrevistado, na pergunta fechada.

4.1.1 Critério equilibrio

O critério equilibrio tem relacdo com a qualidade de vida dos colaboradores e
tem por objetivo saber o quanto a empresa se preocupa com o bem-estar profissional
e pessoal de seus colaboradores, assim como se ela preza pela salude e seguranca
dos mesmos, e também se a empresa proporciona e incentiva atividades sociais entre
os colaboradores. As perguntas realizadas aos entrevistados para este critério estao
no apéndice | — 1 (a), (b), (c) e (d).

4.1.1.1 Resultados do critério equilibrio na percepcao dos colaboradores das areas
produtivas

Em relagdo ao critério equilibrio, o gréfico 1 apresenta o resultado das
respostas da pergunta fechada, dos funcionérios das éreas produtivas, de cada uma

das cinco organizacfes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.
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Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Grafico 1: Quantidade de entrevistados por conceito em relacdo ao critério equilibrio, dos

colaboradores das areas produtivas.

Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme grafico 1, 40% dos colaboradores das areas produtivas,
consideraram o critério equilibrio (relacionado aos temas bem-estar, saude e
seguranca e atividades sociais) como conceito “6timo” em suas organizagdes, 40 %
consideraram “bom”, e 20% consideraram “regular’ e 0% consideraram “ruim” e
“péssimo”.

Dentre as respostas recebidas relacionadas ao tema bem-estar, destacam-se:

Na empresa onde trabalho, ndo existe nenhuma preocupacdo com o bem-
estar dos funcionarios. Tenho realizado embarques de 2 a 3 meses
continuamente. Somente desembarco quando existe uma baixa de atividade
operacional. O planejamento de folga e férias é inexistente. (Entrevistado da
empresa D1)

[...] a empresa tem algumas acdes no sentido de integrar e mostrar a
importancia do equilibrio. A mesma encoraja os funcionarios a ndo realizarem
horas extras a menos que seja extremamente necessario, além de possuir
eventos diversos de integragéo. (Entrevistado da empresa E1)

De acordo com o artigo 8° da Lein® 5.811/72 (BRASIL, 1972), o periodo
maximo de dias embarcados ou em sondas e plataformas é de 15 dias consecutivos,
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sendo direito do empregado os iguais 15 dias consecutivos de folga imediata apés o
desembarque. Sendo assim, podemos entender a escolha da opg¢ao “regular’ pelo
entrevistado D1, representando 20% das respostas, uma vez que, de acordo com a
sua resposta, os seus direitos nédo estdo sendo respeitados em relagcdo a
obrigatoriedade de folgas e férias na empresa em que atua. Contrariamente na
empresa do entrevistado E1, foi reportado pelo entrevistado, que a empresa incentiva
gue os colaboradores evitem a realizagdo de horas extras, a ndo ser em casos
extremos, 0 que permite ao colaborador ter um melhor equilibrio e controle entre a
sua vida profissional e pessoal. Apesar da insatisfacéo reportada pelo entrevistado da
empresa D1, 80% dos entrevistados das demais organizacbes da amostra,
reconhecem que, de alguma maneira, as organizagcdes onde atuam procuram
equilibrar o bem-estar pessoal com o profissional de seus colaboradores de acordo
com 0s cargos que atuam.

Das respostas sobre o tema salude e seguranca, destacamos:

[...] realiza semanalmente reunibes de SMS (Salde, Meio ambiente e
Seguranga). Também disponibiliza uma série de treinamentos online.
(Entrevistado da empresa B1)

[...] existe um grande programa de conscientizacdo sobre a importancia da
seguranca para cada funcionéario independente da funcao, disponibiliza e
obriga a utilizagdo de EPIs (equipamento de protecdo individual), cumpre
todas as normais nacionais de seguranca do trabalho, instala EPCs
(equipamentos de protecdo coletiva) nos equipamentos necessarios que
possam oferecer risco de acidente, [...] (Entrevistado da empresa Al)

H& um consenso de 100% das respostas que todas as organizacdes da
amostra se preocupam com a saude e seguranca de seus colaboradores. Essa
preocupacdo é demonstrada, seja por meio da distribuicdo de equipamentos de
protecdo quando necessario de acordo com a funcdo desempenhada, seja por meio
de treinamentos diversos. Destarte, essa resposta era esperada, pois o setor de
petréleo e gas tem obrigatoriedade regulatoria, pela Agéncia Nacional de Petréleo e
Gas (ANP), de cumprimento das diretrizes de saude e seguranca do trabalhador e do
meio ambiente.

Das respostas sobre o tema atividades sociais, destacamos:

N&o promove. Sinceramente, prefiro assim, pois, eu ndo acho bom misturar
a vida pessoal com o trabalho. Muitas pessoas confundem e néo respeitam
os limites de cada esfera. (Entrevistado da empresa B1)
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Sim promove. NGOs tinhamos o bolo para os aniversariantes do més e,
atualmente, de vez em quando temos encontros virtuais pelo Skype.
(Entrevistado da empresa C1)

Sim promove, [...] coleta de anéis metalicos das latas de cerveja e refrigerante
para doacédo de cadeira de rodas (ja doamos uma), apadrinhamento de um
orfanato com o envio mensal de alimentos, produtos de limpeza, fraldas, etc...
Adocéo de criancas para envio de presentes por ocasido do dia das criancas
e Natal. (Entrevistado da empresa Al)

As respostas referentes ao tema atividades sociais, dos colaboradores das
areas produtivas, ndo chegou a um consenso e ainda houve duplicidade de
interpretacdo da pergunta. Observamos que 20% das respostas indicaram que a
organizagdo nao promove atividades sociais entre os seus colaboradores e que um
entrevistado entende que esta ndo promocao de atividades sociais, por parte da
organizacédo, esta em conformidade com a sua preferéncia pessoal. Enquanto isso,
20% responderam a esta pergunta reconhecendo e relatando algumas ac¢des sociais
que a organizacdo promove. Os demais 60% reportaram que suas organizagdes
promovem atividades sociais entre os colaboradores por meio de atividades diversas,
tais como lanches, almocos festivos de confraternizacéo ou festas dos aniversariantes

do més.

4.1.1.2 Resultados do critério equilibrio na percep¢édo dos colaboradores das areas
administrativas

O grafico 2 apresenta o resultado das respostas, da pergunta fechada sobre o
critério equilibrio, dos funcionarios das areas administrativas, de cada uma das cinco

organizacdes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.
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Grafico 2: Quantidade de entrevistados por conceito em relacdo ao critério equilibrio, dos

colaboradores das areas administrativas

Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme gréfico 2, 20% dos colaboradores das é&reas administrativas,
consideraram o critério equilibrio (temas bem-estar, salde e seguranca, atividades
sociais) como conceito “6timo” em suas organizacoes; 40 %, consideraram “bom”;
20%, consideraram “regular”; e 20%, consideraram “ruim” e 0%, consideraram
péssimo.

No critério equilibrio, entre as respostas dos entrevistados das areas

administrativas em relacdo ao tema bem-estar, destacam-se algumas respostas:

[...] a importancia da familia do colaborador € sempre mencionada em
reunides e palestras, mas nao é feito um trabalho eficaz para verificar se tal
equilibrio estd sendo atingido. Gostaria que fossem feitas avaliagbes
periddicas sobre o equilibrio entre o bem-estar pessoal e profissional dos
colaboradores. (Entrevistado da empresa B1)

[...] existe um programa interno, onde uma empresa terceira cuida n&o sé6 do
acompanhamento emocional como também dé& dicas de equilibrio financeiro.

(Entrevistado da empresa E1)
Apesar dos cinco colaboradores responderem que a organizagao realiza
atividades que demonstram uma determinada preocupacéo com o equilibrio entre o
bem-estar pessoal e profissional dos seus colaboradores, as percepcdes divergem

guanto a efetividade dessas medidas. Os entrevistados mais insatisfeitos, somando
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60%, utilizaram o termo “burn-out®”, relataram que ndo é feito um trabalho de
verificacdo da eficacia das medidas adotadas e que a organizagao ja se preocupou
mais com este tema no passado. Por outro lado, 40% dos entrevistados que
responderam atribuindo conceitos mais satisfatorios reconhecem a preocupacao da
organizacao e responderam que a organizagao se preocupa com diversos fatores que
melhoram a qualidade de vida do colaborador, seja por meio da realizacdo de
reunides, eventos, palestras que focam em alguns temas, tais como ergonomia,
alimentacao, saude fisica e emocional, ou por meio do oferecimento de suporte de
organizacbes terceiras que fornecem assisténcia fisica e emocional para 0s
colaboradores. Destarte, em nenhum momento, tais colaboradores demonstraram
algum tipo de insatisfacdo por perceberem que a empresa promove determinadas
acdes mais como preenchimento de protocolos do que pela real preocupacéo com a
qualidade de vida dos seus colaboradores.

No critério equilibrio, entre as respostas dos entrevistados das areas
administrativas em relacdo ao tema salude e seguranca, destacam-se algumas

respostas:

[...] existe o estimulo a reportar desvios de pontos relacionados a seguranca
dentro da empresa. Quanto a saude, existe um incentivo da empresa de
reembolso de parte da mensalidade da academia a fim de incentivar a
atividade fisica. (Entrevistado da empresa D1)

[...] temos um departamento de saude e seguranca que treina e compartilha
procedimentos e politicas bem definidas de acordo com cada funcao. Além
de treinamentos e reunibes periodicas. [...]. A empresa também fornece
gualquer tipo de EPI necessario. (Entrevistado da empresa Al)

Foi observado um consenso, ou seja 100%, nas respostas dos cinco
entrevistados das é&reas administrativas quando o tema € preocupacdo da
organizagdo em relacdo a saude e seguranca dos colaboradores. Todos 0s cinco
entrevistados elencaram diversas a¢cdes que as organizacdes onde atuam promovem
no sentido de orientar, preservar e evitar que a saude e seguranca de seus
colaboradores seja colocada em risco.

No critério equilibrio, entre as respostas dos entrevistados das areas

administrativas em relacéo ao tema atividades sociais, destacam-se as respostas:

5> Sindrome de burn-out é um distdrbio psiquico de carater depressivo, precedido de esgotamento fisico
e mental intenso (Fonte: FREUDENBERGER, 1974).
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Sim, promove, algumas vezes sao feitas festas comemorativas e por outras
vezes promovidas corridas desportivas. (Entrevistado da empresa B1)

Promove algumas campanhas de agasalho durante o inverno para
arrecadarmos roupas para pessoas carentes. Na fabrica, esse tipo de
campanha acontece com mais frequéncia do que no escritério do Rio.
(Entrevistado da empresa C1)

Com base nas respostas dos entrevistados das cinco organizacdes, 20% dos
entrevistados responderam que a organizagdo ndo promove mais atividades sociais
entre os colaboradores, em razao da inconstancia do mercado, ou seja, por fatores
econdbmicos que forcam a organizacao a reduzir custos. Por outro lado, este mesmo
entrevistado informou que sua empresa mantém acfes sociais de apoio a 100
criancas que residem no entorno da empresa. Outros 20% dos entrevistados também
responderam a esta pergunta se referindo a agdes sociais que a organizagao promove
como campanha de arrecadacao de agasalhos para doacdo como exemplo, mas nao
informou qualquer tipo de atividade social promovida pela organizacdo para estimular
atividades sociais entre os colaboradores da empresa. Percebe-se que este
entrevistado apontou o tema atividade social mais relacionado a atividade externas da
organizacdo, ou seja, acdes sociais. As atividades sociais entre colaboradores nao
foram abordadas pelos entrevistados. Por sua vez, os outros 60% responderam que
suas organizacbes promovem eventos vinculados a atividade fisica, tais como

corridas e, também, festividades em datas comemorativas.

4.1.1.3 Comparacédo entre os resultados da percepc¢éo dos colaboradores das areas
produtivas e das areas administrativas sobre o critério equilibrio nas organizacfes
A tabela 3 sintetiza, de forma objetiva, o resultado da avaliacdo de todos os

entrevistados em relagcéo ao critério equilibrio nas organizagcdes em que atuam.

Tabela 3: Comparativo entre o resultado da percepcao dos colaboradores das areas produtivas e

administrativas sobre o critério equilibrio nas organizagées.

Conceito Areas Areas Total% Total%
Produtivas Administrativas Produtiva Administrativa

Péssimo 0 0

0, 0,
Ruim 0 1 0% 20%
Regular 1 1 20% 20%
Bom 2 2
= 0, 0,
Otimo 2 1 80% 60%

Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020
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De acordo com o resultado da tabela 3, e em linha com as respostas descritivas
dos entrevistados, observamos que os colaboradores das areas administrativas estéao
mais insatisfeitos com o critério equilibrio em suas organizagcbes do que o0s
colaboradores das areas produtivas, uma vez que 20% dos colaboradores das areas
administrativas responderam atribuindo conceito “péssimo” ou “ruim”, enquanto
nenhum entrevistado das areas produtivas atribuiu esses conceitos. Entretanto, a
maioria dos entrevistados demonstrou satisfacao a esse tema em suas organizacgoes,
uma vez que foi obtido um somatorio de 80% dos colaboradores das areas produtivas
e 60% dos colaboradores das areas administrativas com conceito avaliativo de “bom”

e “6timo”.

4.1.2 Critério salario e beneficios

O critério salario e beneficios teve por objetivo saber se os entrevistados
consideram atraente o pacote de beneficios oferecidos pelas organizacdes onde
atuam. Ainda, com base no setor de petrleo e gas, foi questionado se as
organizagcdbes onde atuam s&o competitivas no mercado em termos salariais. E por
fim, se as organizacdes apoiam e promovem acdes no sentido do desenvolvimento
profissional e pessoal de seus colaboradores. As perguntas realizadas aos

entrevistados para este critério estdo no apéndice | — 2 (a), (b), (c) e (d).

4.1.2.1 Resultados do critério salario e beneficios na percepcédo dos colaboradores
das areas produtivas

Em relacéo ao critério salario e beneficios, o grafico 3 apresenta o resultado
das respostas da pergunta fechada, dos colaboradores das areas produtivas, de cada
uma das cinco organizacgfes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.
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Grafico 3: Quantidade de entrevistados por conceito em relagédo ao critério salario e beneficios, dos
colaboradores das areas produtivas

Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme gréfico 3, 40% dos colaboradores das areas produtivas consideram
o critério salarios e beneficios (relacionado aos temas pacote de beneficios
oferecidos, salarios competitivos de acordo com o mercado, apoio ao
desenvolvimento profissional e pessoal) como conceito “6timo” em suas organizagdes,
20%, consideram “bom”; 20%, consideram “regular”; 20%, consideram “ruim” e 0%
consideraram “péssimo”.

Dentre as respostas recebidas relacionadas ao tema pacote de beneficios

oferecidos, destacam-se:

Sim, oferece plano de saude, plano odontolégico, vale alimentacao e refeicdo,
academia, plano funerario, plano de previdéncia privada, seguro de vida.
(Entrevistado da empresa Al)

Sim. Temos vale-refeicdo, vale-alimentacéo, plano de salde e participacdo
nos lucros. (Entrevistado da empresa C1)

H& um consenso na resposta de todos os entrevistados das areas produtivas
guando questionados se o pacote de beneficios oferecido pela organizacdo onde
atuam é atraente. Apesar de alguns responderem uma diversidade maior de
beneficios oferecidos, todos afirmam que o pacote de beneficios oferecidos nas

organizagbes em que atuam € atraente.
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Das respostas sobre o tema salario competitivo no setor de petréleo e gas,

destacam-se as respostas:

Nao. O salario é baixo para o que é exigido pelo cargo [...]. (Entrevistado da
empresa C1)

N&o, ela paga abaixo do mercado. O que compensa sao os beneficios [...].
(Entrevistado da empresa B1)

Sim, optei por ingressar na [...] justamente por conta desse atrativo, ha cerca
de 1 ano. (Entrevistado da empresa E1)

Dos cinco respondentes das areas produtivas, 60% demonstraram estar
satisfeitos considerando a organizacdo em que atuam competitiva no mercado em
termos salariais, baseado no setor de petrdleo e gas. Os outros 40% consideram que
o salario esté abaixo do que é pago no mercado ou que € baixo se consideradas as
exigéncias da fungao.

Das respostas sobre o tema apoio ao desenvolvimento profissional e pessoal

de seus colaboradores, destacamos:

Sim. Promove diversos treinamentos durante o ano, assim como incentiva a
formacéo escolar em todos os niveis até o superior, mais o aprendizado de
idiomas principalmente o inglés. (Entrevistado da empresa Al)

Sim. A empresa financia muitos cursos, mas eles sdo voltados somente para
desenvolvimento profissional. Sdo cursos muito técnicos das ferramentas e
servicos da empresa. (Entrevistado da empresa D1)
Todos os respondentes sdo unanimes ao afirmar que as organizacdes onde
atuam oferecem treinamentos diversos, principalmente visando o desenvolvimento

profissional de seus colaboradores.

4.1.2.2 Resultados do critério salario e beneficios na percepcdo dos colaboradores
das areas administrativas

O gréfico 4 apresenta o resultado das respostas, da pergunta fechada sobre o
critério salario e beneficios, dos colaboradores das areas administrativas, de cada

uma das cinco organizagdes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.
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Grafico 4: Quantidade de entrevistados por conceito em rela¢do ao critério salario e beneficios, dos

colaboradores das areas administrativas

Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme gréfico 4, 20% dos colaboradores das é&reas administrativas,
consideram o critério salério e beneficios (relacionado aos temas pacote de beneficios
oferecidos, salarios competitivos de acordo com o0 mercado, apoio ao
desenvolvimento profissional e pessoal) como conceito “6timo” em suas organizagdes,
20 %, consideram “bom”; 60%, “regular’; 0% , péssimo e ruim.

No critério salario e beneficios, entre as respostas dos entrevistados das areas
administrativas em relacdo ao tema pacote de beneficios oferecidos, destacam-se

algumas respostas:

Sim. A empresa oferece os melhores beneficios do mercado [...]. Porém, os
beneficios extras salario tem sido reduzidos recentemente em virtude da crise
no mercado. (Entrevistado da empresa B1)

Nao. O pacote de beneficios poderia ser melhor, comparado aos
concorrentes, oferecendo por ex. vale alimentac&o, academia, creche etc.
(Entrevistado da empresa E1)

Entre as respostas recebidas, foi observado que 40% dos entrevistados estéo
satisfeitos com o pacote de beneficios oferecidos pelas organizacbes onde atuam.
Outros 40% afirmam que a empresa oferece um pacote de beneficios atraente,

contudo, acreditam que o pacote de beneficios oferecido poderia ser melhor. E, 20%
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dos entrevistados ndo acha o pacote de beneficios atraente quando comparado com
os beneficios que sao oferecidos pelas organiza¢des concorrentes.

No critério salério e beneficios, entre as respostas dos entrevistados das areas
administrativas em relacdo ao tema salarios competitivos de acordo com o mercado,

destacam-se as respostas:

[...] os salarios estédo abaixo do mercado de Petrdleo e Gas. Inclusive nesse
Ultimo ano, tivemos muitos funcionarios saindo porque tiveram melhores
ofertas de salarios e beneficios. (Entrevistado da empresa C1)

Sim, recebi algumas propostas recentes de headhunters que estavam com
valores em conformidade ao meu cargo atual. (Entrevistado da empresa Al)
Por intermédio das respostas recebidas, foi observado que 60% dos
entrevistados consideram que os termos salariais, nas organizacfes em que atuam,
sdo competitivos de acordo com o mercado de petrdleo e gas das organizacoes
prestadoras de servigo. Outros 20%, afirmam que os salarios oferecidos sdo menores
do que os oferecidos pelos concorrentes, porém, o pacote de beneficios oferecido,
compensa esta diferenca. E 20%, dos entrevistados acreditam que os salarios
oferecidos nas organizacdes em que atuam esta abaixo do que é oferecido no
mercado, pois colegas de trabalho sairam da organizacdo, uma vez que receberam
melhores ofertas de trabalho dos concorrentes.
No critério salario e beneficios, entre as respostas dos entrevistados das areas
administrativas em relacdo ao tema apoio ao desenvolvimento profissional e pessoal,

destacam-se as respostas:

[...] muitos treinamentos online e/ou presenciais, que séo efetuados todo ano
para reciclagem sejam técnicos ou de lideranga. Assim como treinamentos
novos de lideranca, de acordo com a fungcdo desempenhada. (Entrevistado
da empresa Al)

Apoia, porém, devido a inconstancia do mercado hoje ela nao suporta. Antes
da crise e da pandemia havia um programa de apoio a educac¢éo onde a
empresa custeava alguns cursos. (Entrevistado da empresa E1)

H& unanimidade na resposta dos entrevistados no sentido de dizer que as
organizagdes onde atuam apoiam o desenvolvimento pessoal e profissional de todos
os colaboradores das areas administrativas. Contudo, ha uma certa insatisfacéo
reportada por parte de alguns entrevistados. 60% dos entrevistados que reportaram

algum tipo de insatisfagdo alegaram que a demanda profissional é tdo grande que nao
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ha tempo disponivel excedente para se dedicar a tais desenvolvimentos. Outros
entrevistados insatisfeitos, alegaram que, em razdo da crise no mercado, 0S apoios a
cursos externos foram cortados devido a necessidade de reducdo de custos. Os
demais 40% ndo demonstraram nenhuma insatisfacdo em relacdo aos treinamentos

presenciais e online oferecidos pelas organizacdes onde atuam.

4.1.2.3 Comparacao entre os resultados da percepcao dos colaboradores das areas
produtivas e das areas administrativas sobre o critério salario e beneficios nas
organizacdes

A tabela 4 sintetiza, de forma objetiva, o resultado da avaliagcdo de todos os
entrevistados em relacdo ao critério salario e beneficios nas organizacbes em que

atuam.

Tabela 4: Comparativo entre o resultado da percepcéo dos colaboradores das areas produtivas e

administrativas sobre o critério salario e os beneficios nas organizagées.

Conceito Areas Areas Total% Total%
Produtivas Administrativas Produtiva Administrativa

Péssimo 0 0

0, 0,
Ruim 1 0 20% 0%
Regular 1 3 20% 60%
Bom 1 1
= 0, 0,
Otimo 2 1 60% 40%

Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

De acordo com o resultado da tabela 4, e em linha com as respostas descritivas
dos entrevistados, observamos que um colaborador da area produtiva apresentou um
grau de insatisfacdo em relacé@o ao critério salario e beneficios, uma vez que atribuiu
0 conceito “péssimo” ou “ruim” como resposta, correspondendo a 20% do resultado,
enquanto nenhum entrevistado das areas administrativas atribuiu esses conceitos
como resposta. Em contrapartida, 60% dos colaboradores das areas produtivas
atribuiram os conceitos “bom” e “6timo”. Em comparacéo, nas areas administrativas,

60% atribuiram o conceito “regular” e 40%, os conceitos “bom” e “6timo”.

4.1.3 Critério estabilidade e promocdes
Nesta pesquisa, todas as organiza¢cdes da amostra sao organizagdes da esfera
privada. Na esfera privada, ao contrario da esfera publica, os colaboradores nao

possuem o mesmo beneficio de estabilidade podendo ser demitidos a qualquer
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momento. Logo, todos os entrevistados que responderam ao questionario aplicado da
pesquisa de clima organizacional ndo possuem estabilidade garantida por lei. E o que
o termo estabilidade, para fins desta pesquisa, quer dizer aos profissionais da esfera
privada, uma vez que a sua estabilidade ndo é garantida? O termo estabilidade para
fins desta pesquisa teve por objetivo trazer para reflexdo dos entrevistados se as
organizacbes em que atuam tém como cultura reter o maximo possivel os
colaboradores ao invés de permitir ou promover uma rotatividade incémoda, que gera
insegurancga continua no colaborador.

O termo promoc0des para fins desta pesquisa, teve por objetivo, questionar aos
entrevistados se as organizacfes onde atuam propiciam promocdes de carreira.
Algumas organizagcbes possuem planos de carreira que possibilitam aos
colaboradores melhor avaliados ocuparem cargos mais elevados e, com isso,
alcancarem melhores remuneracfes dentro da organizacdo. Os planos de carreira
dentro das organizacdes possuem efeito motivador atuando como um estimulo para
gue os colaboradores anseiem subir de cargo e com isso desempenhem suas
atribuicdes laborais de maneira eficaz.

Para fins desta pesquisa, o critério estabilidade e promocdes, teve por objetivo
saber como é a rotatividade e estabilidade nas organizacbes. Ainda, se as
organizacfes possuiam plano de carreira. E, por fim, se as promoc¢8es ocorrem por
intermédio da meritocracia. As perguntas realizadas aos entrevistados para este

critério estdo no apéndice | — 3 (a), (b), (c) e (d).

4.1.3.1 Resultados do critério estabilidade e promocbes na percepcdo dos
colaboradores das areas produtivas

Em relacdo ao critério estabilidade e promocbes, o grafico 5 apresenta o
resultado das respostas da pergunta fechada, dos colaboradores das areas

produtivas, de cada uma das cinco organizagdes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.
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Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Grafico 5: Quantidade de entrevistados por conceito em relagéo ao critério estabilidade e promocdes,
dos colaboradores das &reas produtivas.

Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme gréfico 5, 60% dos colaboradores das areas produtivas consideram
o critério estabilidade e promocdes (relacionado aos temas rotatividade e estabilidade,
plano de carreira e meritocracia) como conceito “bom” em suas organizag¢des; 40%,
consideram “ruim” e 0%, consideraram “6timo”, “regular” e “péssimo”.

Dentre as respostas recebidas relacionadas ao tema rotatividade e
estabilidade, destacam-se:

A rotatividade é muito baixa — € uma empresa para se fazer carreira de longo
prazo. Isso ndo me preocupa. (Entrevistado da empresa B1)

[...] A rotatividade é bem alta e ndo existe estabilidade alguma de emprego.
Sempre que possivel, eles tentam transferir ou emprestar os profissionais
para outras locacdes com uma quantidade maior de atividade, porém toda
vez que existe uma baixa de atividade, eles sempre demitem n&do importando
o nivel de experiéncia ou anos de empresa. (Entrevistado da empresa D1)
Entre os entrevistados, 20% preferiu ndo opinar por estar ha pouco tempo na
organizagdo. Outros 40% se mostraram preocupados, reportando que, em periodos
de crise, as demissbes ocorrem nao importando o tempo em que o colaborador
trabalha na organizacdo. Os demais 40% nao se mostraram preocupados com a
rotatividade alegando que a mesma € baixa e por isso ndo se sentem ameacados.

Das respostas sobre o tema plano de carreira, destacam-se as respostas:
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Sim. Tem um plano de carreira bem estruturado quando se ingressa. [...].
(Entrevistado da empresa D1).

[...] ndo, isso incomoda bastante, pois passa a sensacdo de que ndo existe
uma possibilidade de crescimento e que vou ficar no mesmo cargo com o
mesmo salario para sempre. (Entrevistado da empresa C1).

Dos cinco respondentes das areas produtivas, 60% reportaram que a
organizagdo possui um plano de carreira e se mostraram satisfeitos com as
possibilidades de crescimento profissional na organizagdo. Os outros 40% falaram
gue a organizacao nao possui um plano de carreira, porém um deles relatou que é um
atributo que estd sendo desenvolvido, por outro lado, o outro entrevistado se
demonstrou desestimulado pelo fato de a organizagdo onde atua ndo possuir um
plano de carreira.

Nas respostas, da terceira pergunta aberta, sobre as promog¢des ocorrerem por

intermédio da meritocracia, destacamos:

Sim, eu sou a prova disso. N&o sou apadrinhada por ninguém, sou mulher e
ndo engenheira e todos os cargos que eu ocupei, eu fui a tnica mulher por
mérito. Ou seja, reconhecimento dos resultados entregues com o meu
trabalho. Também n&o tenho o perfil de socializar para subir na empresa, o
gue torna ainda mais dificii a promocdo e mesmo assim, tenho o
reconhecimento. (Entrevistado da empresa B1)

“Sim, o programa de participacao dos lucros é orientado pelo desempenho
do funcionario, além das oportunidades de lideranga”. (Entrevistado da
empresa E1)

Acredito que ndo. Existem muitas pessoas excelentes que estdo na empresa
h& bastante tempo e que nunca receberam uma promocao. (Entrevistado da
empresa C1)

Nesta pergunta, as percepc¢des se dividem, 60% dos entrevistados reportaram
gue, nas suas organizacdes, as promoc¢des ocorrem por intermédio da meritocracia.
Outros 20% dos entrevistados reportaram que parte das promocdes ocorrem por
meritocracia e parte por networking®, nesse caso, elas costumam ocorrer mais rapido,
mas, uma vez que existe um plano de carreira a seguir, as promoc¢des por
meritocracia, por mais que demorem, acabam ocorrendo também. E os demais 20%

reportaram que ha diversas pessoas qualificadas, que estdo na empresa ha anos, que

® Networking: A traducgdo livre de networking é conhecer, encontrar com pessoas que podem ser (teis,
principalmente no ambiente de trabalho. Fonte: Dicionario de Cambridge website (2021)
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jamais receberam qualquer promocao, o que o faz crer que a meritocracia ndo €&

valorizada na organizacdo em que atua.

4.1.3.2 Resultados do critério estabilidade e promocdes na percepcao dos
colaboradores das areas administrativas

O gréfico 6 apresenta o resultado das respostas, da pergunta fechada sobre o
critério estabilidade e promocgdes, dos colaboradores das &reas administrativas, de
cada uma das cinco organizacoes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.

Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Grafico 6: Quantidade de entrevistados por conceito em relagdo ao critério estabilidade e promogoes,
dos colaboradores das areas administrativas.
Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.
Conforme grafico 6, 40% dos colaboradores das areas administrativas,
consideram o critério estabilidade e promocdes (relacionado aos temas rotatividade e
estabilidade, plano de carreira e meritocracia) como conceito “bom” em suas
organizacdes; 60 %, consideram “regular”; 0%, “6timo”, “ruim” e “péssimo”.
No critério estabilidade e promocdes, entre as respostas dos entrevistados das
areas administrativas em relacédo ao tema rotatividade e estabilidade, destacam-se as

respostas:

Nao vejo muita rotatividade. Temos um time bem estavel. [...]. N&o me
preocupa. (Entrevistado da empresa Al)

[...] A rotatividade varia conforme o mercado fica aquecido. Ja em termos de
estabilidade, temos funcionarios com carreira extensa na organizagao e



58

infelizmente s6 ndo é mais estavel, pois existe o fator barril do petréleo que
torna o negocio instavel. (Entrevistado da empresa E1)

Sim, é um assunto bem preocupante dentro da empresa. Existe uma
rotatividade muito grande de funcionarios dentro da empresa [...].
(Entrevistado da empresa D1)

Entre as respostas recebidas, foi observado que 40% dos entrevistados
consideraram que a rotatividade que, por vezes, ocorre nas organizagbes, €
influenciada pela instabilidade do setor de petrdleo e gas. Outros 40% se sentem
estaveis em suas organizacfes desde que desempenhem um trabalho bem feito. E,
20% dos entrevistados se sentem preocupados, pois ha uma grande rotatividade em
suas organizagoes.

No critério estabilidade e promocgfes, entre as respostas dos entrevistados das
areas administrativas em relacdo ao tema plano de carreira, destacam-se algumas

respostas:

Sim, possui e ja vi pessoas terem éxito através destes planos. (Entrevistado
da empresa D1)

N&o tem um plano de carreira estruturado formalmente. Alguns gestores
promovem um plano de ascenséo para seus funcionarios, porém isso néao é
replicado ao longo de toda organizacdo. (Entrevistado da empresa E1)

Por intermédio das respostas recebidas, foi observado que 20% dos
entrevistados estao satisfeitos com o plano de carreira que a empresa oferece. Outros
40%, apesar de informar que a empresa possui um plano de carreira, informam que
h& poucas oportunidades de ascensao e a comunica¢do nao € clara para todos os
colaboradores. E os outros 40% informam que ndo ha um plano de carreira em suas
organizacdes, dentre esses entrevistados um, em especial, reportou uma grande
insatisfacdo ao receber o Unico aumento da carreira somente ap0s pressionar, por
muito tempo, o gestor.

No critério estabilidade e promogdes, entre as respostas dos entrevistados das
areas administrativas em relacdo ao tema promocgdes concedidas por intermédio da

meritocracia, destacam-se as respostas:

Sim, quando se tem boa performance e oportunidade. (Entrevistado da
empresa Al)
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N&o. Acho que sdo mais politicas do que meritocraticas. (Entrevistado da
empresa C1)

N&o h& consenso entre as respostas dos colaboradores das areas
administrativas quando o tema é promocao por intermédio da meritocracia. Entre os
entrevistados, 20% reportaram que quando ha oportunidade de promocao, elas séao
alcancadas por intermédio da meritocracia. Outros 60% responderam que nem
sempre as promogdes sao alcangadas por intermédio da meritocracia. E os demais
20% responderam que o velho networking abre mais oportunidades de ascenséo

profissional que a meritocracia.

4.1.3.3 Comparacao entre os resultados da percepcao dos colaboradores das areas
produtivas e das areas administrativas sobre o critério estabilidade e promocdes nas
organizacdes

A tabela 5 sintetiza, de forma objetiva, o resultado da avaliagcdo de todos os
entrevistados em relacédo ao critério estabilidade e promocdes nas organizacbes em

que atuam.

Tabela 5: Comparativo entre o resultado da percepcéo dos colaboradores das areas produtivas e

administrativas sobre o critério estabilidade e promoc¢des nas organizacgdes.

Conceito Areas Areas Total% Total%
Produtivas Administrativas Produtiva Administrativa

Péssimo 0 0

0, 0,
Ruim 2 0 40% 0%
Regular 0 3 0% 60%
Bom 3 2
= 0, 0,
Otimo 0 0 60% 40%

Fonte: Prépria autora com base no questionéario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020

De acordo com o resultado da tabela 5, e em linha com as respostas descritivas
dos entrevistados, observamos que 40% dos colaboradores das areas produtivas
estdo insatisfeitos em relacdo ao critério estabilidade e promog¢fes, uma vez que
atribuiram o conceito “péssimo” ou “ruim” como resposta, enquanto nenhum
entrevistado das areas administrativas atribuiu esses conceitos como resposta. Nas
areas administrativas, 60% dos colaboradores atribuiram o conceito “regular” nas
organizagbes em que atuam e 60% dos colaboradores das areas produtivas, o

conceito “bom” e “6timo”.
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4.1.4 Critério geréncia e lideranca

O termo geréncia e lideranca, neste critério, teve por objetivo questionar aos
entrevistados se 0s mesmos estavam satisfeitos com a composicdo da estrutura
hierdrquica das organizacbes em que atuam, sendo esta composta por gerentes,
lideres e subordinados. Portanto, o critério geréncia e lideranca, para fins desta
pesquisa, questionou se o0 entrevistado esta satisfeito com a lideranca em sua
organizagdo. Ainda, se o entrevistado admira, confia e aprende com a sua geréncia.
E, por fim, se considera a estrutura hierarquica eficiente na organizacdo em que atua.

As perguntas realizadas aos entrevistados para este critério estdo no apéndice | — 4

(@), (b), (c) e (d).

4.1.4.1 Resultados do critério geréncia e lideranca na percep¢édo dos colaboradores
das areas produtivas

Em relacéo ao critério geréncia e lideranca, o grafico 7 apresenta o resultado
das respostas da pergunta fechada, dos colaboradores das areas produtivas, de cada
uma das cinco organizacgdes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.

5

Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Grafico 7: Quantidade de entrevistados por conceito em relacdo ao critério geréncia e lideranca dos
colaboradores das areas produtivas.

Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.
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Conforme gréfico 7, 40% dos colaboradores das areas produtivas consideram
o critério geréncia e lideranca (lideranca satisfatoria que reconhece os colaboradores,
gestdo admirdvel, confidvel e que compartilha ensinamentos e estrutura hierarquica
eficiente) como conceito “6timo” em suas organizacgdes; 20%, “bom”; 20%, “regular”;
20%, “péssimo” e 0%, “ruim”.

Dentre as respostas recebidas relacionadas ao tema lideranca satisfatéria que

reconhece os colaboradores, destacam-se:

Sim, meu coordenador é muito justo nas suas acdes. (Entrevistado da
empresa E1)

No meu caso sim, mas entendo que é uma excec¢do. A empresa é muito
técnica e com deficiéncia na lideranca. A cultura da empresa é rude e a
lideranca ndo é das mais motivacionais. O segmento que eu trabalho hoje é

distinto e composto por admiraveis lideres que me inspiram diariamente.
(Entrevistado da empresa B1)

Entre os entrevistados, 40% demonstraram estar satisfeitos com o trabalho da
lideranca em sua organizacdo, contudo, ndo fizeram nenhum relato a respeito do
reconhecimento da lideranca em relacdo as atribuicbes desempenhadas pelos
entrevistados. Outros 40% relataram que nem todas as liderancas sao boas, sendo
que um dos entrevistados reportou que ndo ha reconhecimento por parte de alguns
lideres, ao contréario, ha reclamacdes desnecessarias que sé afetam a motivacdo. Os
outros 20% remanescentes estdo plenamente insatisfeitos com a sua lideranca,
alegando despreparo e deficiéncia no relacionamento interpessoal por parte da
gestao.

Das respostas sobre o tema admiracdo, confianca e aprendizado com a

geréncia, destacam-se as respostas:

[...] eu tenho a sensacdo de que eu sou apenas um numero e que meu
trabalho e dedicagdo nédo séo valorizados. (Entrevistado da empresa D1)

[...] os meus dois chefes diretos sdo extremamente competentes e
inteligentes. Me sinto segura de trabalhar com eles e aprendo muito com eles.

(Entrevistado da empresa C1)
Dos cinco respondentes das areas produtivas 80% estédo satisfeitos com seus
gestores. Eles admiram, confiam e relatam exemplos de aprendizados que adquiriram
com seus gestores. Os outros 20%, estdo insatisfeitos, principalmente pela falta de

habilidade interpessoal e reconhecimento de seus gestores.
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Nas respostas, da terceira pergunta aberta, sobre estrutura hierarquica,

destacamos:

[...] muitos processos acabam demorando mais do que 0 necessario por conta
de uma estrutura muito verticalizada e burocratica. (Entrevistado da empresa
C1)

[...] acredito que o setor que trabalho possui uma boa estrutura hierarquica
gue permite extrair o melhor do time. (Entrevistado da empresa E1)

[...] temos conseguido atingir os objetivos determinados pelo negdcio e até
um pouco além disso. (Entrevistado da empresa Al)
A maioria dos entrevistados relatou estar satisfeita com a estrutura hierarquica
na organizacdo em que atuam, compondo 80% de respostas positivas. Somente um
dos entrevistados, compondo 20% do resultado, se demonstrou insatisfeito em razéo

da burocratizagdo que atrasa a execug¢ao dos processos.

4.1.4.2 Resultados do critério geréncia e lideranca na percepcdo dos colaboradores
das areas administrativas

O grafico 8 apresenta o resultado das respostas, da pergunta fechada sobre o
critério geréncia e lideranga, dos colaboradores das areas administrativas, de cada

uma das cinco organizacfes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.
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Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Grafico 8: Quantidade de entrevistados por conceito em relagdo ao critério geréncia e lideranca dos
colaboradores das areas administrativas.
Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.
Conforme grafico 8, 80% dos colaboradores das areas administrativas,
consideraram como critério geréncia e lideranca (lideranca satisfatéria que reconhece
os colaboradores, gestdo admiravel, confiavel e que compartilha ensinamentos e
estrutura hierarquica eficiente) como conceito “bom” em suas organizagdes; 20%,
“ruim” e 0%, “6timo”, “regular” e “péssimo”.
No critério geréncia e lideranca, entre as respostas dos entrevistados das areas
administrativas em relacdo ao tema lideranca satisfatéria que reconhece os

colaboradores, destacam-se algumas respostas:

N&o, meu trabalho ndo tem sido reconhecido e n&o tenho tido feedback,
apesar de ser requisito da empresa. (Entrevistado da empresa B1)

Hoje dentro do setor que faco parte, sim. A gestao faz questéo de reconhecer,
ndo apenas com beneficios, mas também com reconhecimento através de
tempo de qualidade, palavras de afirmacéo e atos de servi¢o.” (Entrevistado
da empresa E1)

Entre as respostas recebidas, foi observado que, 40% dos entrevistados estéao
satisfeitos com a sua lideranca, onde um deles reportou diversas formas de
reconhecimento atribuidos pela gestdo. Outros 40% néo estéo satisfeitos com a sua
lideranca por ndo darem o suporte e feedback necessarios para o desenvolvimento

de suas funcgdes. E, 20% dos entrevistados sentem que a lideranga esté satisfeita com
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a performance profissional dos entrevistados, mas nédo tém a visdo de desenvolvé-los
e isso os deixam frustrados.

No critério geréncia e lideranca, entre as respostas dos entrevistados das areas
administrativas em relacdo ao tema admiracdo, confianca e aprendizado com a

geréncia, destacam-se as respostas:

[...] falta experiéncia e conhecimento técnico.” (Entrevistado da empresa Al)

Possuo uma geréncia ndo brasileira e mesmo com as barreiras e diferencas
culturais, acredito que a mesma tem uma viséo diferenciada sobre gestdo de
pessoas. Admiro como defende o time e como compartilha os louros das
vitorias. (Entrevistado da empresa E1)

Por intermédio das respostas recebidas, foi observado que 40% dos
entrevistados admiram, confiam e aprendem com o0s seus gestores. Outros 40%
relataram que ndo hd uma comunicacéo clara, um micro gerenciamento sem liberdade
de ac¢les proprias, além de falta de experiéncia e de conhecimento técnico. Os 20%
remanescentes confiam em seus gestores, mas gostariam de aprender mais com eles.

No critério geréncia e lideranca, entre as respostas dos entrevistados das areas
administrativas em relagdo ao tema estrutura hierarquica eficiente, destacam-se as

respostas:

[...] a divisdo é bem heterogénea e bem eficiente. As politicas de algada sao
boas e delegacbes de autoridade dentro do esperado. (Entrevistado da
empresa E1)

[...] verificacBes repetitivas, pessoas diversas fazendo as mesmas coisas, ndo

hé clareza nas responsabilidades de cada um. (Entrevistado da empresa B1)

Ndo ha consenso entre as respostas dos colaboradores das areas
administrativas quando o tema é estrutura hierarquica eficiente. Alguns entrevistados,
totalizando 60% reportaram que a estrutura hierarquica em suas organizacdes €
eficiente porque funciona, as politicas e delega¢cbes estdo dentro do esperado, e
porque 0s gestores sdo qualificados e em processo continuo de aperfeicoamento.
Outros 20% responderam que ha partes da estrutura hierarquica que funcionam
melhor que outras partes. E os outros 20% responderam que a distribuicdo das
atividades desempenhadas, assim como as responsabilidades individuais, pode ser

esclarecida e aprimorada.
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4.1.4.3 Comparacédo entre os resultados da percepcéo dos colaboradores das areas
produtivas e das areas administrativas sobre o critério geréncia e lideranca nas
organizacdes

A tabela 6 sintetiza, de forma objetiva, o resultado da avaliagdo de todos os
entrevistados em relacédo ao critério geréncia e lideranca nas organizacfes em que

atuam.

Tabela 6: Comparativo entre o resultado da percepcao dos colaboradores das areas produtivas e

administrativas sobre o critério geréncia e lideranca nas organizagdes.

Conceito Areas Areas Total% Total%
Produtivas Administrativas Produtiva Administrativa

Péssimo 1 0

0, 0,
Ruim 0 1 20% 20%
Regular 1 0 20% 0%
Bom 1 4
— 0, 0,
Otimo 2 0 60% 80%

Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

De acordo com o resultado da tabela 6, e em linha com as respostas descritivas
dos entrevistados, observamos que 20% tanto dos colaboradores das areas
produtivas quanto dos colaboradores das areas administrativas estéo insatisfeitos em
relacao ao critério geréncia e lideranca em suas organizacdes, uma vez que atribuiram
0 conceito “péssimo” ou “ruim” como resposta. Entretanto, 80% dos colaboradores das
areas administrativas atribuiram o conceito “bom” ou “6timo” nas organizagdes em que
atuam e 60% dos colaboradores das areas produtivas atribuiram o conceito “bom” e

“6timo” para este critério da pesquisa.

4.1.5 Critério cultura empresarial

O termo cultura empresarial neste critério teve por objetivo questionar aos
entrevistados se 0s mesmos estavam satisfeitos com a cultura organizacional, os
padrbées éticos e a influéncia de outras culturas por atuarem em ambientes
multinacionais. As perguntas realizadas aos entrevistados para este critério estdo no
apéndice | - 5 (a), (b), (c) e (d).
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4.1.5.1 Resultados do critério cultura empresarial na percep¢ao dos colaboradores
das areas produtivas

Em relacdo ao critério cultura empresarial, o grafico 9 apresenta o resultado
das respostas da pergunta fechada, dos colaboradores das éreas produtivas, de cada

uma das cinco organizacfes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.

Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Grafico 9: Quantidade de entrevistados por conceito em relagéo ao critério cultura empresarial dos
colaboradores das &reas produtivas.

Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme grafico 9, 40% dos colaboradores das areas produtivas consideraram
o critério cultura empresarial (cultura organizacional, padrdes éticos e opinido sobre
as influéncias de outras culturas em um ambiente multinacional) como conceito
“6timo” em suas organizacoes, 40% consideram “bom”; 20%, “ruim”; 0%, “regular’ e
“‘péssimo”.

Dentre as respostas recebidas relacionadas ao tema cultura organizacional,

destacam-se:

[...] As pessoas sdao bem préximas, os times se ajudam de forma bastante
colaborativa, e existe uma informalidade agradavel que torna as pessoas bem
acessiveis. O ponto mais forte da empresa e que eu mais gosto sdo as
pessoas. (Entrevistado da empresa C1)

“[...] em muitos aspectos é muito burocratica e lenta as mudancas
necessarias. E uma empresa extremamente conservadora e com
preconceitos.” (Entrevistado da empresa B1)
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Entre os entrevistados, 80% demonstraram estar satisfeitos com a cultura
organizacional em suas organizacdes por possuirem uma estrutura e politicas bem
definidas para todas as organizacdes ligadas a matriz, além de uma agradavel relacao
interpessoal entre os colaboradores. Outros 20% demonstraram insatisfagdo com a
cultura organizacional em razdo de uma politica reacionaria e, por vezes, antiquada.

Das respostas a respeito dos padrbes éticos das organizacOes afetarem a

percepcao dos entrevistados, destacam-se as respostas:

“[...] até o dado momento, nédo presenciei nenhum padréo ético contrastante
aos meus. (Entrevistado da empresa E1).

[..] me d& admiragdo. A ética é levada com muita seriedade e
constantemente reforcada na empresa como uma pratica. (Entrevistado da
empresa B1)

Ha& um consenso de resposta quando o tema sdo padrfes éticos. Todos 0s
entrevistados responderam que as organizagcdes em que atuam afetam as suas
percepcdes em relacdo aos padrdes éticos de forma positiva, pois, 0S mesmos sédo
treinados e cobrados para atuarem sempre em conformidade com os mais elevados
padrdes éticos.

Nas respostas, da terceira pergunta aberta, sobre a influéncia de outras

culturas em um ambiente multinacional, destacamos:

Tem muitos colaboradores de outras culturas e etnias. Nem sempre é facil
ajustar a sua rotina com pessoas com diferentes costumes que 0s seus,
porém a diversidade é muito benéfica. Eu aprendo muito com pessoas de
outros paises e outras religides. (Entrevistado da empresa D1)

Acredito que, por horas, agrega, por horas prejudica. E muito bom ter contato
com pessoas de outras nacionalidades para poder enxergar oS mesmos
eventos por uma outra perspectiva, mas pode prejudicar porque parece as

vezes existir uma certa rivalidade [...]. (Entrevistado da empresa C1)
A percepcdo dos entrevistados é bastante divergente. Dentre os entrevistados,
40% acreditam que as influéncias culturais, dentro de um ambiente multinacional,
agregam valor ao clima organizacional permitindo que os colaboradores desenvolvam
a habilidade de adaptacéo a diferentes formas de agir e pensar. Outros 40% relataram
gue por horas as influéncias de outras culturas agregam valor ao clima organizacional,
mas por horas prejudicam, exatamente pela dificuldade de adaptacdo a diferentes

costumes e rivalidades que julgam desnecessaria dentro do mesmo ambiente
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organizacional. Os demais 20% acreditam que quando a cultura da matriz € muito
distinta da cultura brasileira, o choque de culturas muitas vezes prejudica o

relacionamento interpessoal e a agilidade dos processos.

4.1.5.2 Resultados do critério cultura empresarial na percep¢ao dos colaboradores
das areas administrativas

O grafico 10 apresenta o resultado das respostas, da pergunta fechada sobre
o critério cultura empresarial, dos colaboradores das areas administrativas, de cada

uma das cinco organizacfes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.

Péssimo Ruim Regular Bom Otimo

Grafico 10: Quantidade de entrevistados por conceito em relagcdo ao critério cultura empresarial dos
colaboradores das &reas administrativas.
Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.
Conforme gréfico 10, 100% dos colaboradores das areas administrativas,
consideram o critério cultura empresarial (cultura organizacional, padrbes éticos e
ambiente multinacional) como conceito “bom” em suas organizagées; 0%, “6timo”,
‘regular”, “ruim” e “péssimo”.
No critério cultura empresarial, entre as respostas dos entrevistados das areas
administrativas em relacdo ao tema cultura organizacional, destacam-se algumas

respostas:

Sim, a empresa preza pela colaboracdo e conformidade dos processos.
(Entrevistado da empresa B1)
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[...] Tenho achado um pouco confuso. Muitas mudancas em curto prazo,
processos e conhecimentos se perdendo, causando retrabalho e perda de
produtividade. (Entrevistado da empresa Al)

Para o tema cultura organizacional, houve divergéncia de percepcao. Dentre
0s entrevistados, 40% estdo satisfeitos com a cultura organizacional na organizagao
em que atuam. Outros 40% informam que estdo parcialmente satisfeitos, pois ainda
ha acdes que os incomodam e estas podem ser melhoradas. E outros 20% estao
insatisfeitos, pois estdo achando os procedimentos sinuosos, causando prejuizos a
empresa.

No critério cultura organizacional, entre as respostas dos entrevistados das

areas administrativas em relacéo ao tema padrdes éticos, destacam-se as respostas:

[...] Esse é um ponto que a empresa esta sempre zelando, o0 que nos deixa
numa condicdo confortavel para trabalhar e fazer sempre o mais correto
dentro das normas. (Entrevistado da empresa Al)

Venho de um legado onde o padré&o ético e moral eram bastante enfatizados,
apos a fusdo a imagem ficou um pouco manchada por causa de um acordo
de leniéncia. (Entrevistado da empresa E1)

Por intermédio das respostas recebidas, foi observado que 40% dos
entrevistados afirmaram que os padrdes éticos da organizacdo onde atuam afetam
suas percepcdes de forma positiva, pois, admiram a postura ética que é prezada e
seguida pela organizacédo. Outros 40% estdo insatisfeitos com os padrdes éticos de
suas organizacfes, um dos entrevistados demonstra insatisfacdo em razdo de acdes
antiéticas ocorridas que expuseram a organizacao e outro pela falta de flexibilizacéo
que, muitas vezes, paralisam os processos. Outros 20% por hora estédo satisfeitos e
por hora insatisfeitos. Satisfeitos pelo fato de as organizacgdes zelarem pelos padroes
éticos e insatisfeitos com o comportamento de alguns colaboradores que podem ser
melhorados neste sentido.

No critério cultura empresarial, entre as respostas dos entrevistados das areas

administrativas em relagédo ao ambiente multinacional, destacam-se as respostas:

Eu acredito que agrega valor, pois diferentes pensamentos e pontos de vista
acabam sendo observados. As vezes, algumas divergéncias ocorrem, mas
no fim acabam convergindo (Entrevistado da empresa E1)

[...] E importante conhecer outras culturas e percepces sobre um mesmo
tema. (Entrevistado da empresa Al)
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Apesar de as divergéncias de pensamento influenciadas pela multiplicidade
cultural que ocorrem nas organizagcdes multinacionais, todos 0s entrevistados
afirmaram que as influéncias culturais sdo mais positivas do que negativas para as

organizacoes, agregando mais valor do que prejudicando-as.

4.1.5.3 Comparacéao entre os resultados da percepc¢éo dos colaboradores das areas
produtivas e das areas administrativas sobre o critério cultura empresarial nas
organizacoes

A tabela 7 sintetiza, de forma objetiva, o resultado da avaliagdo de todos os
entrevistados em relacdo ao critério cultura empresarial nas organizacées em que

atuam.

Tabela 7: Comparativo entre o resultado da percepc¢éo dos colaboradores das areas produtivas e

administrativas sobre o critério cultura empresarial nas organizagoes.

Conceito Areas Areas Total% Total%
Produtivas Administrativas Produtiva Administrativa
Péssimo 0 0
0, 0,

RUIM 1 0 20% 0%
Regular 0 0 0% 0%
Bom 2 5
= 0, 0,
Otimo 2 0 80% 100%

Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

De acordo com o resultado da tabela 7, e em linha com as respostas descritivas
dos entrevistados, observamos que 20% dos colaboradores das areas produtivas
estdo insatisfeitos em relacao ao critério cultura empresarial em suas organizacoes,
uma vez que atribuiram o conceito “péssimo” ou “ruim” como resposta. Em
contrapartida, 100% dos colaboradores das areas administrativas atribuiram o
conceito “bom” ou “6timo” nas organizagées em que atuam e 80% dos colaboradores
das areas produtivas também atribuiram o conceito “bom” e “6timo” para esse critério
da pesquisa, demonstrando estarem satisfeitos com a cultura empresarial na

organizagcédo em que atuam.

4.1.6 Resultados da combinacéo de “todos os critérios avaliativos” na percepgao dos
colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional
As Ultimas trés perguntas do questionario, enviado aos entrevistados, sao

direcionadas ao objetivo principal desta pesquisa que busca saber se ha diferenca
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entre a percepcédo dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o
clima organizacional nas organizacgoes.

Com um formato diferente dos demais critérios, esta secéo teve todos os
critérios (equilibrio, salario e beneficios, estabilidade e promocdes, geréncia e
lideranca e cultura empresarial) combinados em duas perguntas fechadas e uma
pergunta aberta. As perguntas realizadas aos entrevistados para este critério estao

no apéndice | — 6 (a), (b), e (c).

4.1.6.1 Resultados da combinacao de “todos os critérios avaliativos” na percepcéo dos
colaboradores das areas produtivas

Em relacdo a combinacdo de “todos os critérios”, o grafico 11 apresenta o
resultado das respostas da primeira pergunta fechada, dos colaboradores das areas

produtivas, de cada uma das cinco organizacfes (Al, B1, C1, D1 e E1) da amostra.

Discordo Discordo Ndo concordo e Concordo Concordo
totalmente nem discordo Totalmente

Grafico 11: Quantidade de entrevistados por conceito em relagdo a combinagéo de “todos os critérios”
dos colaboradores das areas produtivas.

Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme gréfico 11, 40% dos colaboradores das areas produtivas
consideraram o conceito “concordo totalmente” sobre haver diferenca entre a
percepcédo dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima

organizacional nas organiza¢gdes em que atuam 20%, o conceito “concordo”; 40% o
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conceito “discordo”; 0% o conceito “ndo concordo e nem discordo” e “discordo
totalmente”.

O gréafico 12 apresenta o resultado das respostas da segunda pergunta
fechada, dos trés colaboradores das areas produtivas que consideraram o0 conceito

“concordo totalmente” e “concordo” na primeira pergunta fechada.

5
a
3
2
| I .
0
Equilibrio Salario e Estabilidade e Geréncia e Cultura
beneficios promocoes Lideranca Empresarial

Grafico 12: Critérios que levaram os colaboradores das areas produtivas a considerar haver diferenga
entre a percepgdo dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional nas organizacdes em que atuam.

Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme grafico 12, dos trés entrevistados colaboradores das areas
produtivas que consideraram haver diferenca entre a percepg¢ao dos colaboradores
das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional nas organizacfes
em gue atuam, 100% , os critérios “salario e beneficios” e “estabilidade e promog¢des”
em suas respostas; 66,6%, o critério “geréncia e lideranga” e 33,3%, 0s critérios
“equilibrio” e “cultura empresarial”.

Na terceira pergunta aberta, relacionada a justificativa das duas respostas

anteriores, destacam-se:

As politicas e os beneficios sao iguais para todos os funcionarios e quanto
aos salarios sdo compativeis com as atividades de cada um. (Entrevistado da
empresa Al)
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A area produtiva é reconhecida por trazer a receita e por isso mais valorizada.
As demais areas sdo chamadas de suporte a operacdo. E por isso ha a
diferenciagdo. (Entrevistado da empresa B1)

Entre os entrevistados, 20% consideraram o conceito “discordo” sobre haver
diferenca entre a percepc¢ao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas
sobre o clima organizacional nas organizacdes em que atuam. Um dos entrevistados
afirma que os beneficios oferecidos na organizacdo em que atua Sd4o 0s mesmaos para
os colaboradores de todas as areas, assim como nado ha diferenciagdo das politicas
para colaboradores de areas distintas. Quanto aos salarios, sdo pagos de acordo com
as funcbes desempenhadas. O outro entrevistado, que considerou a opgao “discorda”,
nao justificou a sua resposta.

Os outros 40% que consideraram o0 conceito “concordo totalmente”
consideraram que os salarios das areas administrativas, por serem consideradas
areas de suporte, sdo inferiores aos salarios das éareas produtivas, que sé&o
consideradas as geradoras de receita nas organizacbes. De acordo com a
entrevistada da empresa C1, ndo parece haver uma preocupacdo por parte das
organizacfes no sentido de colocar os salarios, de ambas as areas, distribuidos de
uma forma mais justa.

Os outros 40% que consideraram o conceito “concordo”, relataram que na sua
percepcao ha menos oportunidades de promoc¢des de crescimento profissional para
os colaboradores das areas produtivas.

4.1.6.2 Resultados da combinacao de “todos os critérios avaliativos” na percepcéo dos
colaboradores das areas administrativas

Em relacdo a combinacdo de “todos os critérios”, o grafico 13 apresenta o
resultado das respostas da primeira pergunta fechada, dos colaboradores das areas
administrativas, de cada uma das cinco organizacdes (Al, B1, C1, D1 e E1) da

amostra.
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Grafico 13: Quantidade de entrevistados por conceito em relagdo a combinagéo de “todos os critérios”
dos colaboradores das areas administrativas.

Fonte: Prépria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme gréfico 13, 20% dos colaboradores das &reas administrativas
consideraram o conceito “concordo totalmente” sobre haver diferenca entre a
percepcdo dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional nas organizagbes em que atuam, 80% consideraram 0O conceito
“concordo”; 0%, o conceito “ndo concordo e nem discordo”, “discordo” e “discordo
totalmente”.

O gréfico 14 apresenta o resultado das respostas da segunda pergunta fechada
dos entrevistados das areas administrativas, onde todos consideraram 0s conceitos

“concordo totalmente” e “concordo” na primeira pergunta fechada.
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Gréfico 14: Critérios que levaram os colaboradores das areas administrativas a considerar haver
diferenca entre a percepcgédo dos colaboradores das &reas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional nas organizacdes em que atuam.

Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

Conforme grafico 14, todos os entrevistados colaboradores das areas
administrativas consideraram haver diferenca entre percepc¢ao dos colaboradores das
areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional nas organizacdes em
que atuam, 100% consideraram os critérios “salario e beneficios” e “estabilidade e
promogoes” em suas respostas; 40%, o critério “geréncia e lideranga”; 20%, o critério
“cultura empresarial” e 0%, o critério equilibrio.

Na terceira pergunta aberta, relacionada a justificativa das duas respostas
anteriores, destacam-se:

A area operacional sempre questiona e faz reclamag8es sobre esses pontos.
Talvez porque ndo conhecem os dados da empresa como um todo. [...].
(Entrevistado da empresa Al)

Nivel administrativo tende a questionar mais salarios e beneficios, enquanto
nivel de producdo questionam mais lideranca. As percepcdes acabam sendo
diferentes. (Entrevistado da empresa E1)

[...]- Todos os anos, varios funcionarios da operacdo sao transferidos para
outros paises como expatriados, ja na aérea administrativa este movimento
raramente acontece e quando acontece se da com baixos salarios e, muitas
das vezes, sem o0 beneficio de expatriagdo, sendo considerada uma
contratacao por outro pais. (Entrevistado da empresa B1)
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Entre os entrevistados, 20% consideraram o conceito “concordo totalmente”
sobre haver diferenca entre a percep¢do dos colaboradores das areas produtivas e
administrativas sobre o clima organizacional nas organiza¢cdes em que atuam. Esse
entrevistado reporta que a engenharia (areas produtivas) possui muito mais
oportunidades de crescimento do que as areas de suporte (areas administrativas).

Os outros 80% que consideraram o conceito “concordo” reportaram uma
variedade de percepcgdes. Deste total, 40% concordam que o0s colaboradores das
areas administrativas questionam mais a respeito dos salérios, beneficios e
promocdes, pois as areas produtivas sdo mais valorizadas dentro das organizacdes,
enquanto os colaboradores das areas produtivas questionam mais sobre as
liderancas, o que, por hora, acaba com que os colaboradores das areas produtivas
tenham uma percepcdo do clima organizacional diferente da percepcdo dos
colaboradores das areas administrativas. Outros 20% acreditam que os colaboradores
das areas produtivas fazem reclamacdes sobre salarios, beneficios, estabilidade e
promoc¢des, mas nao tem acesso a todos os dados da empresa, ou seja, questionam
em razao da desinformacdo. Adicionalmente na percepcdo do entrevistado, o0s
profissionais das areas produtivas, principalmente os de “chao de fabrica” se sentem
injusticados, mas muitos ndo buscam desenvolvimento profissional adicional. Os

demais 20% das respostas nao estéo claras para conclusdes.

4.1.6.3 Comparacao entre os resultados da percepcao dos colaboradores das areas
produtivas e das areas administrativas sobre a combinacdo de todos os critérios
avaliados conjuntamente pelos entrevistados

A tabela 8 sintetiza, de forma objetiva, o resultado da avaliacdo de todos os
entrevistados em relacdo a combinagédo de “todos os critérios” sobre haver ou néo
diferenca entre a percepc¢ao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas

sobre o clima organizacional nas organizacoes.
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Tabela 8: Comparativo entre a avaliacdo de todos os entrevistados sobre haver ou nado diferenca
entre a percepcao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima

organizacional nas organizacoes.

Conceito Areas Areas Total% Total%
Produtivas Administrativas Produtiva Administrativa

Discordo 0 0
Totalmente 40% 0%
Discordo 2 0
Nao cqncordo e 0 0 0% 0%
nem discordo
Concordo 1 4
Concordo 2 1 60% 100%
Totalmente

Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

De acordo com o resultado da tabela 8, e em linha com as respostas descritivas
dos entrevistados, 40% dos colaboradores das areas produtivas acreditam que néo
ha diferenca entre a percepcdo dos colaboradores das areas produtivas e
administrativas sobre o clima organizacional nas organiza¢des. Entretanto, 60% dos
colaboradores das areas produtivas e 100% dos colaboradores das areas
administrativas acreditam que ha sim diferenca entre a percepcédo dos colaboradores
das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional nas organizacées.

A tabela 9 sintetiza o resultado, onde os oito do total de dez entrevistados que
acreditam haver diferenca entre a percepc¢édo dos colaboradores das areas produtivas
e administrativas sobre o clima organizacional nas organizac¢des, apontaram entre 0s
cinco critérios avaliados (equilibrio, salario e beneficios, estabilidade e promocoes,
geréncia e lideranca e cultura empresarial) quais eles consideravam haver diferenca

entre a percepcao de ambas as areas.
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Tabela 9: Dentre os cinco critérios, a avaliacdo dos entrevistados (entrev) que consideraram haver
diferenca entre a percepcao dos colaboradores das areas produtivas (PRO) e administrativas (ADM)

sobre o clima organizacional nas organizagoes.

Critérios Area Area  Total%  Total% Total Total
PRO ADM PRO ADM Entrev. Entrev%
Equilibrio 1 0 20% 0% 1 10%
— 0
Salarios e 3 5 60% 100% 8 80%
Beneficios
— 5
Establlldagle 3 5 60% 100% 8 80%
e Promocoes
— 5
G_erenma e > > 40% 40% 4 40%
Lideranca
0,
Cultura _ 1 1 20% 20% 2 20%
Empresarial

Fonte: Propria autora com base no questionario da pesquisa de clima organizacional aplicada em 2020.

De acordo com o resultado da tabela 9, e em linha com as respostas descritivas
dos entrevistados, observamos que 20% dos colaboradores das areas produtivas
consideraram haver diferenca entre a percepcado dos colaboradores das é&reas
produtivas e administrativas sobre o clima organizacional nas organizagbes, em
relacao ao critério “equilibrio”, enquanto nenhum colaborador da area administrativa,
ou seja, 0% considerou haver alguma diferenca em relacdo a este critério.

Em relacdo aos critérios “salarios e beneficios” e “estabilidade e promocgdes”,
h& um consenso de respostas entre todos os entrevistados que consideraram haver
diferenca entre a percepc¢ao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas
sobre o clima organizacional nas organizacdes (60% dos colaboradores das areas
produtivas e 100% dos colaboradores das areas administrativas).

O critério “geréncia e lideranga” apresenta o resultado de 40% tanto para os
colaboradores das areas produtivas, quanto para os colaboradores das areas
administrativas. Do mesmo modo, porém com um percentual inferior de 20%, tanto os
colaboradores das areas produtivas, quanto o0s colaboradores das areas
administrativas consideraram o critério “cultura empresarial” passivel de gerar
diferenca entre a percepc¢ao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas
sobre o clima organizacional nas organizagoes.

No resultado total final, considerando todos os entrevistados que concordam e
os que discordam, sobre haver diferenca entre a percepcao dos colaboradores das
areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional temos o0 seguinte

resultado: 80% dos entrevistados consideram haver diferenca entre a percepcao dos
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colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional
nas organizacfes nos critérios “salarios e beneficios” e “estabilidade e promocgdes”,
40% sobre o critério “geréncia e lideranga”, 20% sobre o critério cultura empresarial e

10% sobre o critério equilibrio.

4.2 Resultados e discussfes da pesquisa quantitativa

Neste estudo, a pesquisa quantitativa teve como objetivo verificar se ha
diferenca entre a percepc¢ao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas
sobre o clima organizacional nas organizacdes, por meio da andlise estatistica do
levantamento realizado em uma base de dados secundario da Indeed (fonte:
Indeed.com).

Na andlise estatistica foram aplicados os testes de hipdtese que permitem
tomar uma decisdo entre duas ou mais hipéteses, utilizando os dados observados de
uma determinada amostra. A hipotese formulada foi de haver diferenca entre a
percepcao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional nas organizagoes.

A base de dados obtida totalizou 450 respondentes (90 de cada organizacao)
incluindo colaboradores e ex-colaboradores das areas produtivas (“Ope”) e
administrativas (“Adm”) da amostra de todas as organizacdes (A1 + B1 + C1 + D1 +
E1).

Os resultados foram obtidos, por meio de analise estatistica, com uso do
software MINITAB 18 da aplicacdo dos testes de hipétese ndo paramétricos para
dados discretos (pois cada atributo da pesquisa recebe uma nota na escala de um a
cinco estrelas) e ordinais. O teste aplicado foi o Teste Mood para a mediana e
amostras independentes e os resultados foram apresentados seguindo a mesma
ordem apresentada na pesquisa quali-quantitativa (critérios: equilibrio, salario e
beneficios, estabilidade e promocdes, geréncia e lideranca, cultura empresarial).

No site da Indeed, os respondentes primeiro selecionam a empresa a ser
avaliada e na sequéncia avaliam os critérios (critérios: equilibrio, salario e beneficios,
estabilidade e promocgdes, geréncia e lideranca, cultura empresarial) por meio de uma
escala ordinal de um a cinco estrelas. O resultado da estatistica descritiva e do teste
de hipdtese de todos os respondentes, das areas produtivas e administrativas, foi
gerado no Minitab aplicando o teste de hipotese para duas medianas, sendo elas

“Ope” relativo as areas produtivas e “Adm” relativo as areas administrativas e “Global”
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relativo as duas areas (“Ope” + “Adm”). Adicionalmente, no resultado do teste no
Minitab, sdo apresentados o intervalo de confianca (IC), a amplitude interquartil (Q3 —
Q1), o grau de liberdade (GL), a comparacéo da distribuicdo observada dos dados a
uma distribuicédo esperada dos dados (Qui-Quadrado) e o niumero de observacdes em
cada grupo (N).

A hipotese nula (Ho) afirma que as medianas da populacéo (Ope e Adm) sdo
todas iguais. A hipotese alternativa (H1) afirma que as medianas da populacdo (Ope
e Adm) séao diferentes. Quando o valor-p esta abaixo do nivel de significancia de 0,05
(5%), a hipdtese nula é rejeitada ou aceita-se a hipotese alternativa (H1). Quando o

valor-p esta acima do nivel de significancia de 0,05 (5%), a hipétese nula é aceita.

4.2.1 Critério equilibrio

4.2.1.1 Resultado do teste de hipotese em relacéo ao critério equilibrio para todos os
respondentes das cinco organizagdes (A1 + B1 + C1 + D1 + E1)

A figura 3 apresenta o resultado da estatistica descritiva e do teste de hipdtese
de todos os respondentes, das areas produtivas e administrativas, em relacdo ao

critério equilibrio no somatdrio das cinco organizages (A1 + B1 + C1 + D1 + E1).
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Estatisticas Descritivas

IC de

95% da

Adm/Ope 4 1 Mediana Meédiageral N <= Meédiageral N > Q3-Q1 mediana
Adm 4 108 98 2 4;5)
Ope 4 132 112 2 (459

Global 4

IC de 95,0% para mediana(Adm) - mediana(Ope): (-1:1)

Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagao sao todas iguais
Hipdtese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sao todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 013 0723

Figura 3: Resultado obtido no Minitab do teste de hip6tese de todos os respondentes da amostra das
cinco organizagfes (Al + B1 + C1 + D1 + E1) em relagao ao critério equilibrio.
Fonte: propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado apresentado na figura 3 indicou ndo haver diferenca entre a
percepcdo de todos os respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o
clima organizacional em todas as organizacfes, em relacdo ao critério equilibrio, uma
vez que o resultado do valor-p foi maior que 0,05.
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4.2.1.2 Resultado do teste de hipotese em relacdo ao critério equilibrio para cada
organizacdo da amostra individualmente
A figura 4 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das &reas

produtivas e administrativas, em relagédo ao critério equilibrio, da organizacéo Al.

Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope Mediana Mediageral N < MediageralN >= Q3-Q1 mediana
Adm S 20 24 1 (4;5)
Ope 5 19 27 1 (4;5)
Global 5
IC de 95,0% para mediana(Adm) - mediana(Ope): (- 1;1

Teste

Hipotese nula He: as medianas da populagdao sao todas iguais

Hipotese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sao todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 016 0,691

Figura 4: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo Al em relagdo ao critério equilibrio.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipétese estatistico indicou ndo haver diferenga entre
a percepcéao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizagdo Al, em relagéo ao critério equilibrio, uma vez que o
resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 5 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas

produtivas e administrativas, em relagéo ao critério equilibrio, da organizacao B1.
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Estatisticas Descritivas

IC de 95%
Adm/Ope_ 1 Mediana Meédia geral N <= Meédiageral N > Q3-Q1 damediana
Adm 4 18 16 2,00 (3,87588;5)
Ope 4 42 14 2,75 (3:4)
Global 4

IC de 95,0% para mediana(Adm) - mediana(Ope): (0:2)

Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagdo sao todas iguais
Hipotese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sado todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 463 0,031

Figura 5: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo B1 em relagdo ao critério equilibrio.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipo6tese estatistico, indicou haver diferenca entre a
percepcdo dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo B1, em relacdo ao critério equilibrio, uma vez que o
resultado do valor-p é menor que 0.05.

A figura 6 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas

produtivas e administrativas, em relacdo ao critério equilibrio, da organizacédo C1.



Estatisticas Descritivas

Adm/Ope_ 2 Mediana Media geral N <

Adm 5
Ope 5
Global 5

IC de

95% da

Mediageral N >= Q3-Q1 mediana
26 1 (4:5)
23 1 (4; 5)

IC de 95,0% para medianafddm) - medignafOpe): (- 1:1)

Teste

Hipotese nula

Ha: as medianas da populagao sao todas iguais

Hipotese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sao todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p

1 0,00 0,955
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Figura 6: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo C1 em relagdo ao critério equilibrio.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hip6tese estatistico indicou ndo haver diferenca entre

a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima

organizacional na organizacdo C1, em relacéo ao critério equilibrio, uma vez que o

resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 7 apresenta o resultado da avaliagdo dos respondentes das areas

produtivas e administrativas, em relagéo ao critério equilibrio, da organizacéo D1.
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Estatisticas Descritivas

IC de 95%
Adm/Ope_ 3 Mediana Meédia geral N <= Meédiageral N > Q3-Q1 damediana
Adm 4 23 g 275 (3:4)
Ope - 36 22 225 (3;4,95397)
Global 4
IC de 95 0% para medianafddm) - mediona(Ope): (-1:1)

Teste
Hipotese nula Hs: as medianas da populagao s3o todas iguais

Hipotese alternativa  Hi: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,88 0,349

Figura 7: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo D1 em relacdo ao critério equilibrio.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepc¢ao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo D1, em relacdo ao critério equilibrio, uma vez que o
resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 8 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas

produtivas e administrativas, em relagdo ao critério equilibrio, da organizagéo E1.



86

Estatisticas Descritivas

IC de
95% da
Adm/Ope 4 Mediana Mediageral N < Mediageral N >= Q3-Q1 mediana
Adm 4 25 23 1,75 (4:5)
Ope 5 16 26 1,00 (4: 5)
Global 5
IC de 95,0% para medianafddm) - mediana(Qpel: (- 1:0. 102208)
Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagao sao todas iguais

Hipotese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 1.77 0,184

Figura 8: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo E1 em relacéo ao critério equilibrio.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcéao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacédo E1, em relacéo ao critério equilibrio, uma vez que o
resultado do valor-p é maior que 0.05.

De acordo com os resultados dos testes de hipétese estatisticos apresentados
nas figuras, 04, 05, 06, 07 e 08, que representam respectivamente os resultados
separados das organizacbes Al, B1l, C1, D1 e E1, observamos que somente a
empresa B1 apontou haver diferenca entre a percepcao dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, sobre o clima organizacional, em relacdo ao critério
equilibrio, pois € a Unica empresa da amostra que teve o resultado do valor-p menor
gue 0.05. As demais organiza¢cbes da amostra (Al, C1, D1 e E1) apontaram n&o haver
diferenca entre a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas,
sobre o clima organizacional, em relagdo ao critério equilibrio, pois, apresentaram o
resultado do valor-p maior que 0.05.

4.2.2 Critério salario e beneficios
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4.2.2.1 Resultado do teste de hipétese em relacéo ao critério salario e beneficios para
todos os respondentes

A figura 9 apresenta o resultado da estatistica descritiva e do teste de hipbtese
de todos os respondentes, das areas produtivas e administrativas, em relacdo ao
critério salario e beneficios no somatorio das cinco organizagdes (A1 + B1 + C1 + D1
+ EL).

Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope 4 1 Mediana Mediageral N < Mediageral N >= Q3-Q1 mediana
Adm 5 102 104 1 (4:5)
Ope 5 99 145 1 (5; 5)
Global 5
IC de 95,0% para mediagnafddm) - mediana({COpe): (-1:0)

Teste

Hipotese nula H.: as medianas da populagao sao todas iguals

Hipotese alternativa  H.: as medianas da populagio ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 3,61 0,057

Figura 9: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra das
cinco organizagGes (Al + B1 + C1 + D1 + E1) em relacdo ao critério salario e beneficios.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado apresentado na figura 9 indicou ndo haver diferenca entre a
percepcao de todos os respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o
clima organizacional em todas as organizacdes, em relacdo ao critério salério e

beneficios, uma vez que o resultado do valor-p foi maior que 0,05.

4.2.2.2 Resultado do teste de hipétese em relacdo ao critério salario e beneficios para

cada organizacao da amostra individualmente
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A figura 10 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério salario e beneficios, da
organizacdo Al.

Estatisticas Descritivas

IC de
95% da
Adm/Ope Mediana Mediageral N < Mediageral N >= Q3-Q1 mediana
Adm 5 18 26 1 (4: 5)
Ope 5 13 33 1 (55)
Global 5
IC de 95,0% para medianafAdm) - mediana(Ope): (- 1;0)
Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagdo sao todas iguais
Hipotese alternativa H.: as medianas da populagdo ndo sao todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 1,59 0,207

w

Figura 10: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizagdo Al em relagdo ao critério salario e beneficios.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcado dos respondentes das areas produtivas e administrativas, sobre o clima
organizacional na organizacdo Al, em relacdo ao critério salario e beneficios, uma
vez que o resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 11 apresenta o resultado da avaliagdo dos respondentes das areas

produtivas e administrativas, em relagdo ao critério salario e beneficios, da
organizacgéo B1.
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Estatisticas Descritivas

IC de

95% da

Adm/Ope_ 1 Mediana Mediageral N <= Mediageral N> Q3-Q1 mediana
Adm 5 14 20 1 (4:5)
Ope 4 32 24 1 (459

Global 4

IC de 35,0% para medignafddm) - medianaOpek: (- 1;1)

Teste

Hipotese nula Ha: 35 medianas da populacdo sdo todas iguais
Hipotese alternativa Hi: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 216 0142

Figura 11: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizagdo B1 em relagdo ao critério salario e beneficios.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas, sobre o clima
organizacional na organizagdo B1, em relagcdo ao critério salario e beneficios, uma
vez que o resultado do valor-p é maior que 0.05.

A figura 12 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério salario e beneficios, da

organizagéo C1.
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Estatisticas Descritivas

IC de
95% da
Adm/Ope 2 Mediana Meédiageral N < Mediageral N >= Q3-0Q1 mediana
Adm 5 21 27 1 (4: 5)
Ope 5 18 24 1 (4. 5)
Global 5

IC de 95,0% para medigna{ddm) - mediana{Ope): (-1:1)

Teste

Hipotese nula Hs: as medianas da populacdo sdo todas iguais
Hipotese alternativa Hi: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,01 0932

Figura 12: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizagdo C1 em relacao ao critério salario e beneficios.

Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcado dos respondentes das areas produtivas e administrativas, sobre o clima
organizacional na organizacdo C1, em relagéo ao critério salario e beneficios, uma
vez que o resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 13 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relagdo ao critério salario e beneficios, da

organizagéo D1.
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Estatisticas Descritivas

IC de
95% da
Adm/Ope 3 Mediana Meédiageral N < Meédiageral N >= Q3-Q1 mediana
Adm 4 17 15 1 (4: 3)
Ope 5 21 37 1 (5:3)
Global 5
IC de 95,0% para medignafAdm) - mediana(Qpe): (- 1:0)
Teste

Hipotese nula Ha: as medianas da populacdo sao todas iguais

Hipdtese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 242 0,120

Figura 13: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizagdo D1 em relacdo ao critério salario e beneficios.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hip6tese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo D1, em relacdo ao critério salario e beneficios, uma
vez que o resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 14 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das &reas

produtivas e administrativas, em relacdo ao critério salario e beneficios, da
organizacéo E1.
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Estatisticas Descritivas

C de 95%
Adm/Ope_4 Mediana Media geral N <= MeédiageralN > Q3-Q1 da mediana
Adm 4 32 16 2 (4: 4)
Ope 3 15 27 1 (4,23178; 3)
Global 4

C de 95,0% para medignafAdm) - mediana(Qpek (- 1:-1
Teste

Hipotese nula Heo: as medianas da populacdo sdo todas iguais

Hipdtese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 8,00 0,003

Figura 14: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizagdo E1 em relagdo ao critério salario e beneficios.

Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipétese estatistico indicou haver diferenca entre a
percepcdo dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo E1, em relacdo ao critério salario e beneficios, uma
vez que o resultado do valor-p é menor que 0.05.

De acordo com os resultados dos testes de hipétese estatisticos apresentados
nas figuras, 10, 11, 12, 13 e 14, que representam respectivamente os resultados
separados das organizacbes Al, B1l, C1, D1 e E1, observamos que somente a
empresa E1 apontou haver diferenca entre a percepcao dos respondentes das areas
produtivas e administrativas sobre o clima organizacional, em relacdo ao critério
salario e beneficios, pois, € a Unica empresa da amostra que teve o resultado do valor-
p menor que 0.05. As demais organizagbes da amostra (Al, B1, C1 e D1) apontaram
nao haver diferenca entre apercepcdo dos respondentes das areas produtivas e
administrativas sobre o clima organizacional, em relacdo ao critério salario e

beneficios, pois apresentaram o resultado do valor-p maior que 0.05.

4.2.3 Critério estabilidade e promocéao.
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4.2.3.1 Resultado do teste de hipétese em relacéo ao critério estabilidade e promocéo
para todos os respondentes.

A figura 15 apresenta o resultado da estatistica descritiva e do teste de hipétese
de todos os respondentes, das areas produtivas e administrativas, em relacdo ao
critério estabilidade e promocao no somatério das cinco organizagcbes (A1 + B1 + C1
+ D1 + E1).

Estatisticas Descritivas

IC de
95% da
Adm/Ope 4 1 Mediana Mediageral N <= Mediageral N > Q3-Q1 mediana
Adm 4 132 74 2 (4; 4)
Ope 4 143 101 2 (4: 4)
Global 4
IC de 95,0% para mediana{Adm) - mediana{Ope): (0:0)

Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagdo sdo todas iguais
Hipotese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sao todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 141 0,236

Figura 15: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra
das cinco organizacdes (Al + B1 + C1 + D1 + E1) em relacdo ao critério estabilidade e promocao.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado apresentado na figura 15 indicou ndo haver diferenca entre a
percepcao de todos os respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o
clima organizacional em todas as organizacdes, em relacdo ao critério estabilidade e

promocao, uma vez que o resultado do valor-p foi maior que 0,05.

4.2.3.2 Resultado do teste de hipétese em relacéo ao critério estabilidade e promocéo
para cada organizacdo da amostra individualmente

A figura 16 apresenta o resultado da avaliagdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério estabilidade e promocéo, da

organizacao Al.
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Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope Mediana Mediageral N <= Mediageral N > Q3-Q1 mediana
Adm 40 27 17 2 (4: 5)
Ope 45 23 23 2 (4: 5)
Global 40
IC ge 95,0% para medianafddm) - medigna(QOpe): (- 1:0.7112002)

Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populacdo sao todas iguais

Hipdtese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 1.18 0278

Figura 16: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo Al em relagédo ao critério estabilidade e promogéo.
Fonte: propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hip6tese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo Al, em relacdo ao critério estabilidade e promocéo,
uma vez que o resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 17 apresenta o resultado da avaliagcdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério estabilidade e promocéo, da
organizacgéo B1.
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Estatisticas Descritivas

IC de
05% da
Adm/Ope_1 Mediana Mediageral N <= Mediageral N > Q3-Q1 mediana
Adm 4 16 18 2 (3; 5)
Ope 3 30 26 3 (3;4)
Global 3
IC de 95,0% para mediana(Adm) - mediana{Ope): (- 1;2)
Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagdo sao todas iguais

Hipotese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sado todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,36 0,549

Figura 17: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo B1 em relacéo ao critério estabilidade e promogéo.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hip6tese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepc¢ao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo B1, em relacdo ao critério estabilidade e promocao,
uma vez que o resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 18 apresenta o resultado da avaliagdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério estabilidade e promocado, da
organizacédo C1.
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Estatisticas Descritivas

IC de
95% da
Adm/Ope 2 Mediana Mediageral N <= Mediageral N > Q3-Q1 mediana
Adm 4 28 20 2 (4: 5)
Ope 4 25 17 3 (3:5)
Global 4
IC de 85,0% para mediana{Adm) - mediana{Ope): (- 1;2)
Teste

Hipotese nula Heo: as medianas da populagao sao todas iguais

Hipotese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,01 0,909

Figura 18: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo C1 em relacdo ao critério estabilidade e promocéo.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hip6tese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo C1, em relacdo ao critério estabilidade e promocéao,
uma vez que o resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 19 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério estabilidade e promocado, da

organizacéo D1.
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Estatisticas Descritivas

IC de 95%
Adm/Ope_3 Mediana Meédia geral N <= Meédiageral N > Q3-Q1 damediana
Adm 4 22 10 2 (3;4,00155)
Ope - 32 26 2 (4: 5)
Global 4
IC de 95,0% para medianafddm) - mediana{Ope): (-2:0)

Teste

Hipotese nula He: as medianas da populagao sao todas iguais

Hipotese alternativa H.: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 1,58 0,208

Figura 19: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo D1 em relacdo ao critério estabilidade e promocéo.

Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipétese estatistico indicou ndo haver diferenga entre
a percepcéao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo D1, em relacdo ao critério estabilidade e promocéao,
uma vez que o resultado do valor-p é maior que 0.05.

A figura 20 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério estabilidade e promocao, da
organizacéo E1.
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Estatisticas Descritivas

C de 95%
Adm/Ope_4 Mediana Meédiageral N <= Meédiageral N> Q3-Q1 da mediana
Adm 3 35 13 3 (3: 4)
Ope < 23 19 2 (3,23178; 3)
Global -
IC de 95,0% para medigna{Adm) - mediana(Ope): (-2;-0,891811

Teste

Hipotese nula He: as medianas da populagdo sao todas iguais

Hipotese alternativa Hi: as medianas da populagdo ndo sao todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 3,22 0,073

Figura 20: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo E1 em relagédo ao critério estabilidade e promocgéo.

Fonte: propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo E1, em relacdo ao critério estabilidade e promocéo,
uma vez que o resultado do valor-p é maior que 0.05.

De acordo com o resultado das figuras 16, 17, 18, 19 e 20, ha um consenso
entre o resultado das organizacées Al, B1, Cl1, D1 e E1 em relacdo ao critério
estabilidade e promoc¢éao, uma vez que todas apresentaram o resultado do valor-p
maior que 0.05, demonstrando n&do haver diferenca entre a percepcdo dos
respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional em
relacdo a este critério.

4.2.4 Critério geréncia e lideranca

4.2.4.1 Resultado do teste de hipotese em relacéo ao critério geréncia e lideranga para
todos os respondentes.
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A figura 21 apresenta o resultado da estatistica descritiva e do teste de hipétese
de todos os respondentes, das areas produtivas e administrativas, em relacdo ao
critério geréncia e lideranca no somatério das cinco organizagfes (A1 + B1 + C1 + D1
+ E1).

Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope 4 1 Mediana Mediageral N <= Mediageral N > Q3-Q1 mediana
Adm 4 119 87 2 (4, 4)
Ope 4 140 104 2 (4: 4)
Global 4

IC de 35,0% para medignafddm) - mediana{Ope): (0:0)
Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagao sao todas iguais
Hipdtese alternativa  H,: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,01 0,934

Figura 21: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra
das cinco organizacdes (Al + B1 + C1 + D1 + E1) em relagdo ao critério geréncia e lideranca.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado apresentado na figura 21 indicou ndo haver diferenca entre a
percepcao de todos os respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o
clima organizacional em todas as organizacdes, em relagdo ao critério geréncia e

lideranca, uma vez que o resultado do valor-p foi maior que 0,05.

4.2.4.2 Resultado do teste de hipotese em relacdo ao critério geréncia e lideranca para
cada organizacao da amostra individualmente

A figura 22 apresenta o resultado da avaliagcdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério geréncia e lideranca, da

organizacao Al.
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Estatisticas Descritivas

IC de
95% da
Adm/Ope Mediana Mediageral N < Mediageral N >= Q3-Q1 mediana
Adm 45 22 22 1,75 (4; 5)
Ope 5,0 22 24 2,00 (4: 3)
Global 5.0

IC de 95,0% para medigna{ddm) - mediagna{Ope): (- 1:1)

Teste

Hipotese nula He: as medianas da populagdo sdo todas iguais
Hipotese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sado todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,04 0,837

Figura 22: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo Al em relagdo ao critério geréncia e lideranca.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcado dos respondentes das areas produtivas e administrativas, sobre o clima
organizacional na organizagdo Al, em relagdo ao critério geréncia e lideranca, uma
vez que o resultado do valor-p é maior que 0.05.

A figura 23 apresenta o resultado da avaliagcdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério geréncia e lideranca, da
organizagédo B1.
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Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope_1 Mediana Mediageral N <= Mediageral N > Q3-Q1 mediana
Adm 4 18 16 2 (4:5)
Ope 3 41 15 3 (3:4)
Global 4

IC de 95,0% para medianafddm) - medigna{Ope): (0:2)

Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populacdo sao todas iguais
Hipotese alternativa H.: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 3,85 0,050

Figura 23: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo B1 em relacdo ao critério geréncia e lideranca.

Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipotese estatistico indicou haver diferenca entre a
percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizagdo B1, em relagdo ao critério geréncia e lideranca, uma
vez que o resultado do valor-p é igual a 0.05.

A figura 24 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério geréncia e lideranca, da
organizagéo C1.
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Estatisticas Descritivas

IC de
95% da
Adm/Ope 2 Mediana Mediageral N <= Mediageral N > Q3-Q1 mediana
Adm 4 27 21 1,75 (4:5)
Ope 5 19 23 2,00 (4: 3)
Global 4

IC de 95,0% para mediagnafddm) - mediana({Ope): (-1:1)
Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populacdo sao todas iguais
Hipdtese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 1,09 0,297

Figura 24: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo C1 em relacdo ao critério geréncia e lideranga.

Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepc¢ao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo C1, em relacéo ao critério geréncia e lideranca, uma
vez que o resultado do valor-p é maior que 0.05.

A figura 25 apresenta o resultado da avaliagcdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério geréncia e lideranca, da
organizagéo D1.
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Estatisticas Descritivas

IC de

95% da

Adm/Ope 3 Mediana Mediageral N <= Mediageral N> Q3-Q1 mediana
Adm 4 23 9 2,00 (3; 4)
Ope 4 38 20 1,25 (4; 4)

Global 4

IC ge 95,0% para medianafddm) - mediana(QOpe): (0:0)

Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagdo sao todas iguais
Hipotese alternativa H.: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,38 0,537

Figura 25: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo D1 em relacéo ao critério geréncia e lideranca.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizagdo D1, em relac@o ao critério geréncia e lideranca, uma
vez que o resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 26 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério geréncia e lideranca, da
organizacgéo E1.
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Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope 4 Mediana Mediageral N <= Mediageral N> Q3-Q1 mediana
Adm 3,5 29 19 2 (3: 5)
Ope 50 20 22 2 (4: 3)
Global 40
IC ge 95,0% para medianafAdm) - mediana{Ope): (-2:0,708189)

Teste

Hipotese nula He: as medianas da populagao sao todas iguais

Hipotese alternativa H.: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p

1 1,48 0224

Figura 26: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo E1 em relagdo ao critério geréncia e lideranca.

Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo E1, em relacdo ao critério geréncia e lideranca, uma
vez que o resultado do valor-p € maior que 0.05.

De acordo com os resultados dos testes de hipotese estatisticos apresentados
nas figuras, 22, 23, 24, 25 e 26, que representam respectivamente os resultados
separados das organizacdes Al, B1l, C1, D1 e E1, observamos que somente a
empresa B1 apontou haver diferenca entre a percepcdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas sobre o clima organizacional, em relacdo ao critério
geréncia e lideranca, pois, € a unica empresa da amostra que teve o resultado do
valor-p igual a 0.05. As demais organizacdes da amostra (Al, C1, D1 e E1) apontaram
ndo haver diferenca entre a percepgdo dos respondentes das areas produtivas e
administrativas sobre o clima organizacional, em relacdo ao critério geréncia e

lideranca, pois apresentaram o resultado do valor-p maior que 0.05.
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4.2.5 Critério cultura empresarial

4.2.5.1 Resultado do teste de hipotese em relacdo ao critério cultura empresarial para
todos os respondentes.

A figura 27 apresenta o resultado da estatistica descritiva e do teste de hipétese
de todos os respondentes, das areas produtivas e administrativas, em relacdo ao
critério cultura empresarial no somatorio das cinco organizagfes (A1 + B1 + C1 + D1
+ E1).

Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope 4 1 Mediana Mediageral N < Meédiageral N >= Q3-0Q1 mediana
Adm 5 a8 108 1 (4:5)
Ope 5 103 141 1 (5:5)
Global 5
IC de 55,0% para medionafAdm) - mediana{Ope): (- 1;0)

Teste

Hipotese nula Hs: as medianas da populagao sao todas iguais

Hipotese alternativa Hi: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 1,30 0,255

Figura 27:Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra
das cinco organizacdes (Al + B1 + C1 + D1 + E1) em relagdo ao critério cultura empresarial.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado apresentado na figura 27 indicou ndo haver diferenca entre a
percepcao de todos os respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o
clima organizacional em todas as organizacOes, em relacdo ao critério cultura

empresarial, uma vez que o resultado do valor-p foi maior que 0,05.
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4.2.5.2 Resultado do teste de hipotese em relacdo ao critério cultura empresarial para
cada organizacao da amostra individualmente

A figura 28 apresenta o resultado da avaliagcdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério cultura empresarial, da

organizacao Al.

Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope Mediana Mediageral N < Mediageral N >= Q3-Q1 mediana
Adm 5 17 27 1 (4:5)
Ope 5 15 31 1 (3:5)
Global 5

IC de 95,0% para medianafddm) - mediana(Ope): (-0,112002:0)

Teste

Hipotese nula He: as medianas da populagdo sao todas iguais
Hipotese alternativa H,: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,36 0,550

Figura 28: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo Al em relacdo ao critério cultura empresarial.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcgdo dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacao Al, em relagcéo ao critério cultura empresarial, uma vez
gue o resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 29 apresenta o resultado da avaliagcdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério cultura empresarial, da

organizacgéo B1.
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Estatisticas Descritivas

IC de
95% da
Adm/Ope_1 Mediana Meédia geral N <= Meédiageral N> Q3-Q1 mediana
Adm 45 17 17 1 (4: 5)
Ope 40 30 26 2 (4:5)
Global 40
IC de 95,0% para medianafddm) - mediana(Ope): (-1:1)
Teste

Hipotese nula Hs: a5 medianas da populagio s3o todas iguais

Hipotese alternativa Hi: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 011 0,742

Figura 29: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizagdo B1 em relagdo ao critério cultura empresarial.

Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcéao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacao B1, em relacdo ao critério cultura empresarial, uma vez
que o resultado do valor-p é maior que 0.05.

A figura 30 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério cultura empresarial, da
organizacéo C1.



108

Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope 2 Mediana Meédia geral N < Mediageral N >= Q3-Q1 mediana
Adm 5 22 26 1 (4:5)
Ope 5 18 24 1 (4; 5)
Global 5
IC de 95,0% para medianafAdm) - mediana(Ope): (-1;1)

Teste

Hipotese nula Hea: @as medianas da populagao sao todas iguais

Hipotese alternativa Hi: as medianas da populagio ndo sdo todas iguals

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,08 0,777

Figura 30: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizagdo C1 em relacdo ao critério cultura empresarial.

Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcéao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo C1, em relacao ao critério cultura empresarial, uma vez
que o resultado do valor-p é maior que 0.05.

A figura 31 apresenta o resultado da avaliagdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério cultura empresarial, da

organizagéo D1.
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Estatisticas Descritivas

IC de 95%
Adm/Ope 3 Mediana Meédiageral N < Meédiageral N == Q3-Q1 damediana
Adm 4 18 14 2 (4; 5)
Ope 5 22 36 I (404802 5)
Global 5
IC de 85,0% para medianafddm) - mediana{Ope): (- 1:0)

Teste

Hipotese nula Hs: as medianas da populagio sdo todas iguais

Hipotese alternativa H.: as medianas da populagdo ndo sdo todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 2,80 0,004

Figura 31: Resultado obtido no Minitab do teste de hipétese de todos os respondentes da amostra da
organizagdo D1 em relacdo ao critério cultura empresarial.

Fonte: Propria autora com base nos dados secundarios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipdtese estatistico indicou ndo haver diferenca entre
a percepcao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo D1, em relacao ao critério cultura empresarial, uma vez
gue o resultado do valor-p € maior que 0.05.

A figura 32 apresenta o resultado da avaliacdo dos respondentes das areas
produtivas e administrativas, em relacdo ao critério cultura empresarial, da
organizagéo E1
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Estatisticas Descritivas

IC de

95% da
Adm/Ope 4 Mediana Mediageral N < Mediageral N >= Q3-0Q1 mediana
Adm 45 24 24 1 (4:; 5)
Ope 5,0 18 24 1 (4; 3)
Global 5,0

C de 95,0% para medionafAdm) - mediana(Qpel: (-1:1)
Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagao sao todas iguais

Hipdtese alternativa H.: as medianas da populagdo ndo sao todas iguais

GL Qui-Quadrado Valor-p
1 0,460 0,498

Figura 32: Resultado obtido no Minitab do teste de hip6tese de todos os respondentes da amostra da
organizacdo E1 em relacdo ao critério cultura empresarial.
Fonte: Propria autora com base nos dados secundérios do site da Indeed.

O resultado do teste de hipétese estatistico indicou ndo haver diferenga entre
a percepc¢ao dos respondentes das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizagéo E1, em relacéo ao critério cultura empresarial, uma vez
gue o resultado do valor-p € maior que 0.05.

De acordo com o resultado das figuras 28, 29, 30, 31 e 32, ha um consenso
entre o resultado das organizacfes Al, B1, C1, D1 e E1 em rela¢&o ao critério cultura
empresarial, uma vez que todas apresentaram o resultado do valor-p maior que 0.05,
demonstrando ndo haver diferenga entre a percepcdo dos respondentes das areas

produtivas e administrativas sobre o clima organizacional em relacdo a este critério.

4.3 Comparacao entre os resultados da pesquisa de campo quali-quantitativa (se¢éo

4.1) e os resultados da pesquisa quantitativa de dados secundarios (se¢éo 4.2)

4.3.1 Sintese dos resultados da pesquisa de campo quali-quantitativa (secéo 4.1)
A tabela 10 apresenta o resultado consolidado da pesquisa de campo da
comparacao realizada entre a percep¢do dos entrevistados das areas produtivas e

administrativas. Nas avaliacGes por critério, os entrevistados das areas produtivas
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demonstraram maior grau de insatisfacdo com os critérios; geréncia e lideranca e
cultura empresarial enquanto o0s entrevistados das areas administrativas,
demonstraram maior grau de insatisfacdo com os critérios; equilibrio, salario e
beneficios e estabilidade e promog¢des. Em nenhum dos cinco critérios houve empate

das avaliacOes entre as areas.

Tabela 10. Comparativo entre o resultado da percepcao dos colaboradores das areas produtivas (PRO) e
administrativas (ADM) sobre os cinco critérios avaliados nas cinco organiza¢bes (A1 + B1 + C1 + D1 +

E1).

Critério Area Péssimo/Ruim Regular Bom/Otimo
Equilibrio PRO 0% 20% 80%

ADM 20% 20% 60%
Salario e PRO 20% 20% 60%
beneficios ADM 0% 60% 40%
Estabilidade e PRO 40% 0% 60%
promocgdes ADM 0% 60% 40%
Geréncia e PRO 20% 20% 60%
lideranca ADM 20% 0% 80%
Cultura PRO 20% 0% 80%
empresarial ADM 0% 0% 100%

Fonte: Propria autora com base no questionério de pesquisa de clima organizacional aplicado em 2020.

E por meio da pesquisa de clima organizacional que se pode integrar um vasto
plano de solucdes e melhorias, que contribui para a valorizacdo e o engajamento dos
colaboradores gerando a criacdo de um ambiente mais benéfico para todos (ABRH-
RS, 2020). Ainda, a pesquisa de clima organizacional questionou aos entrevistados
se eles consideravam haver diferenca entre a percepcao dos colaboradores das areas
produtivas e administrativas sobre o clima organizacional nas organiza¢cdes onde
atuam.

A tabela 11 apresenta o resultado por organizacdo e area dos entrevistados
que concordam e os que discordam haver diferenca entre a percepcdo dos
colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional

nas organizagoes.
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Tabela 11. Resultado por area dos entrevistados que concordam e discordam haver diferenca
entre a percepcao dos colaboradores das areas produtivas (PRO) e administrativas (ADM) sobre o

clima organizacional nas cinco organiza¢des (Al, B1, C1, D1, E1).

Discordo Néo concordo Concordo/Concordo

Organizagdo  Area Totalmente/Discordo  S.nom Totalmente
discordo
PRO X
Al
ADM X
PRO X
B1
ADM X
PRO X
c1
ADM X
PR
D1 O -
ADM X
PRO X
E1
ADM X

Fonte: Prépria autora com base no questionario de pesquisa de clima organizacional aplicado em 2020.

Dos dez entrevistados, somente dois entrevistados das areas produtivas
discordaram haver diferenca entre a percepcdo dos colaboradores das éareas
produtivas e administrativas sobre o clima organizacional nas organizacbes. Em
relacdo aos critérios avaliados, dos oito entrevistados que concordam haver diferenca
entre a percepcao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o
clima organizacional nas organiza¢gfes, 100% apontaram o0s critérios salarios e
beneficios e estabilidade e promoc¢des, 50% apontaram o critério geréncia e liderancga;
25%, o critério cultura empresarial e 12,5%, o critério equilibrio. A tabela 12 apresenta
o resultado da selecéo por critério dos entrevistados que concordam haver diferenca
entre a percepcéao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o

clima organizacional nas organizagoes.
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Tabela 12. Resultado da selecao dos critérios dos entrevistados por area que concordam haver
diferenca entre a percepcao dos colaboradores das areas produtivas (PRO) e administrativas (ADM)

sobre o clima organizacional nas cinco organizag¢des (Al, B1, C1, D1, E1).

Saléario e Estabilidade Gerénciae  Cultura

Organizagdo  Area  Equilibrio Beneficios e Promocbes Lideranca Empresarial

Al ADM X X
PRO X X X
B1
ADM X X
PRO X X X X X
C1
ADM X X X X
PRO X X
D1
ADM X X
E1l ADM X X X
Total% 12,5% 100% 100% 50% 25%

Fonte: Prépria autora com base no questionario de pesquisa de clima organizacional aplicado em 2020.

Na avaliacao direcionada que questionou os entrevistados, se eles acreditavam
haver diferenca entre a percepcdo dos colaboradores das éareas produtivas e
administrativas sobre o clima organizacional nas organizacdes, oito dos dez
entrevistados confirmaram que concordam que ha diferenca entre a percep¢édo dos
colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional
nas organizacoes, este resultado também foi confirmado na avaliagdo quantitativa e
descritiva dos cinco critérios (equilibrio, salario e beneficios, estabilidade e
promocdes, geréncia e lideranca, cultura empresarial) que antecedeu a pesquisa

direcionada ao tema desta pesquisa.

4.3.2 Sintese dos resultados da pesquisa quantitativa de dados secundarios (secao
4.2)
Os resultados consolidados da estatistica descritiva na pesquisa quantitativa

seguem detalhados na tabela 13.
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Tabela 13. Estatistica descritiva do teste de Mood para a mediana do somatério de todas as
organizag®es participantes (A1 + B1 + C1 + D1 + E1) e critérios avaliativos (equilibrio, salario e

beneficios, estabilidade e promocéo, geréncia e lideranca e cultura empresarial).

Média Média Média Média IC de
Critérios Area Mediana  Geral Geral Geral Geral o1 95% da
N >= N <= N < N > mediana
ADM 4 108 98 2 (4; 5)
Equilibrio OPE 4 132 112 2 (4; 5)
Global 4
ADM 5 104 102 1 (4: 5)
Salario e
- OPE 5 145 99 1 (5;5)
beneficios
Global 5
ADM 4 132 74 2 (4: 4)
Estabilidade
N OPE 4 143 101 2 (4: 4)
e promogao
Global 4
ADM 4 119 87 2 (4; 4)
Geréncia e
. OPE 4 140 104 2 (4; 4)
lideranca
Global 4
ADM 5 108 98 1 (4; 5)
Cultura
) OPE 5 141 103 1 (5;5)
empresarial
Global 5

Fonte: Propria autora com base nos resultados da estatistica descritiva realizada no software
estatistico MINITAB 18.

Os resultados consolidados (de todas as organizacdes e critérios avaliativos)
do teste de Mood para mediana da pesquisa quantitativa seguem detalhados na tabela
14,
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Tabela 14. Resultado do teste de hipdtese do somatério de todas as organizacdes participantes (Al +
Bl + C1l + D1 + E1) e critérios avaliativos.

o Grau de . Hipotese

Critérios liberdade (GL) Qui-Quadrado Valor-p Nula
(HO)

o Aceita
Equilibrio 1 0,13 0,723 HO

, . . Aceita
Salario e Beneficios 1 3.61 0,057 HO

Estabilidade e Aceita
promocéo 1 1,41 0,236 HO

Geréncia e lideranca Aceita
1 0,01 0,934 HO

Cultura empresatrial Aceita
1 1,30 0,255 HO

Fonte: Propria autora com base nos resultados do teste de hipdtese realizado no software estatistico MINITAB
18.

No resultado da tabela 14, verificamos que nenhum dos resultados de valor-p
foi igual ou inferior a 0,05. Contudo, observa-se que somente o resultado do valor-p
do critério salario e beneficios ficou proximo do limite de rejeitar a hipétese nula, cujo
resultado é 0,057. O resultado de valor-p 0,05 determina o nivel de significancia para
saber se a hip6tese nula deve ser aceita ou rejeitada. Quando o nivel de significancia
€ acima de 0,05, a hipétese nula é aceita, o que significa que ndo ha diferenca entre
0S grupos experimentais no nivel de populacdo. Quando o nivel de significancia é
menor ou igual a de 0,05, os dados ndo sao provaveis de que a hipotese nula é
verdadeira e por isso ela é rejeitada, o que significa que pode haver diferenca entre
0S grupos experimentais no nivel de populacdo (MINITAB, 2019). Com base neste
resultado, inferimos que ndo ha diferenca de percepcao dos colaboradores das areas
produtivas e administrativas sobre o clima organizacional nas organizagcbes da
amostra pesquisadas conjuntamente e os critérios avaliativos.

A tabela 15 apresenta o resultado do teste de hipétese, realizado por meio dos
critérios avaliados (equilibrio, salario e beneficios, estabilidade e promocéo, geréncia
e lideranca e cultura empresarial) e separado pelas organizagfes selecionadas (A1,
B1, C1, D1, E1) individualmente.
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Tabela 15. Resultado do teste de hipotese, realizado por meio dos critérios avaliativos e separado
pelas organizacbes (A1, B1, C1, D1, E1) individualmente.

Critérios  indices Al B1 c1 D1 E1 H'%ﬂﬁzse
Rejeita HO
somente para a

Equilibrio Valor-p organizacdo B1 e

aceita HO para as
0,691 0,031 0,955 0,349 0,184 demais

Rejeita HO
Salario e somer_1te _para a
beneficios Valor-p organizagao El e
aceita HO para as
0,207 0,142 0,932 0,120 0,003 demais
Estabilidade Aceita  HO  para
e promocao Valor-p todas_ ) as
0,278 0,549 0,909 0,208 0,073  organizacbes
Rejeita HO
Geréncia e somente _para - a
lideranca Valor-p organizacao Bl e
aceita HO para as
0,837 0,050 0,297 0,537 0,224 demais
c Aceita HO para
ultura Vv
: alor-p todas as
empresarial

0,550 0,742 0,777 0,094 0,498 organizagdes
Fonte: Propria autora com base nos resultados do teste de hipétese realizado no software estatistico

MINITAB 18.

No resultado da tabela 15, verificamos que trés critérios em trés organizacdes
tiveram os resultados de valor-p inferior ou igual a 0,05. O primeiro deles é o critério
equilibrio na organizacdo B1, onde o valor-p foi igual a 0,031. O segundo, foi o critério
salério e beneficio na organizacdo E1, onde o valor-p foi igual a 0,003. O terceiro foi
o critério geréncia e lideranca na organizacdo B1, onde o valor-p foi igual a 0,050.
Com base neste resultado, inferimos que pode haver sim diferenga entre a percepgéo
dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional nas organizacdes pesquisadas.

O bem-estar dos colaboradores aumenta a produtividade e a qualidade laboral
e, ainda, reduz problemas de saude que, consequentemente, reduzem o afastamento
do trabalho (OLIVEIRA et al., 2020), logo, a satisfacdo e motivagao dos colaboradores,
em relacédo ao ambiente organizacional, se tornam fatores relevantes para se alcancar
0S objetivos organizacionais. Observa-se, na comparacao das tabelas 14 e 15, uma
diferenga no resultado das duas tabelas onde foram realizados os testes de hipotese.
Este resultado nos leva a conclusao de que pode haver diferenca entre a percepgao
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dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional nas organizacdes, contudo, este resultado sé é capturado no teste de
hipbtese se os critérios avaliativos forem realizados nas organizagbes

individualmente.

4.3.3 Analise comparativa entre os resultados da pesquisa de campo quali-quantitativa
e 0s resultados da pesquisa quantitativa de dados secundarios

A pesquisa de campo resultou em 80% dos entrevistados, concordarem que ha
diferenca entre a percepcao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas
sobre o clima organizacional nas organizacfes. Ainda na pesquisa de campo, na
questdo direcionada sobre quais critérios 0s entrevistados, concordavam haver
diferenca de percepcdo dos colaboradores das areas produtivas e administrativas
sobre o clima organizacional nas organizacbes, nem todos os critérios foram
selecionados por todos os entrevistados, que concordaram haver a diferenca, o que
mais uma vez resulta na diferenca entre a percepcao dos colaboradores das areas
produtivas e administrativas sobre o clima organizacional nas organizagbes mais
acentuada em alguns critérios do que em outros.

A pesquisa de dados secundarios, no resultado consolidado de todas as
organizacdes selecionadas (Al + B1 + C1 + D1 + E1) conjuntamente, somando os
450 entrevistados, teve a hipétese nula aceita para todos os resultados, por estarem
acima do valor de significancia.

Ainda na pesquisa de dados secundarios, no resultado realizado das
organizacbes selecionadas (Al, B1, C1, D1, E1) individualmente por critérios
avaliativos, trés dos critérios avaliativos em duas organizagbes (equilibrio na
organizacdo B1, salario e beneficios na organizacdo E1, geréncia e lideranca na
organizagdo B1) tiveram a hipGtese nula rejeitada por resultarem no valor de
significancia menor ou igual a 0,05.

As pesquisas mistas, qualitativa e quantitativa, ainda sdo compreendidas como
esferas opostas no campo cientifico pela maioria dos pesquisadores brasileiros,
reprimindo o emprego de abordagens quali-quantitativas no alcance dos resultados
pretendidos, quando, ao contrario, o incentivo desta modalidade de pesquisa tende a
aprimorar o enriquecimento da investigacao, por meio da complementariedade das
analises dos objetos de estudo (Schneider et al., 2017). O resultado da pesquisa de

campo € mais evidente em afirmar que ha diferenca entre a percepcdo dos
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colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima organizacional
nas organizacdes, contudo, na pesquisa de dados secundarios, quando os critérios
avaliativos sdo testados nas organizacdes individualmente, o teste de hipotese
demonstrou que pode haver diferenca entre a percepcéo dos colaboradores das areas

produtivas e administrativas sobre o clima organizacional nas organizacoes.

5. CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

A realizacdo de pesquisas de clima nas organizacbes € uma importante
ferramenta para apurar como o0s colaboradores se sentem em relacéo a organizacéo
pois interfere na qualidade de vida dos colaboradores. De acordo com Nascimento e
Mari (2019), por meio da pesquisa de clima organizacional, a organizagcdo pode
levantar dados qualitativos e quantitativos sobre a percepcéo que os colaboradores
tém sobre a organizacdo, e, assim, conhecer suas motivacdes, permitindo aos
administradores tomarem decisfes a fim de elevar a produtividade e competitividade
empresarial. Geralmente aplicado pela area de recursos humanos, as pesquisas de
clima também viabilizam a identificacdo dos pontos fortes e fracos da gestao,
apoiando no direcionamento de acfes nos elementos que precisam ser ajustados.

Esta pesquisa teve como objetivo verificar se ha diferenca entre a percepc¢ao
dos colaboradores das &reas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional nas organizacdes, por meio da analise dos resultados da pesquisa de
campo de abordagem quali-quantitativa e também da andlise dos resultados da
pesquisa de dados secundarios de abordagem quantitativa.

A produtividade € uma das maiores preocupacdes do estudo do
comportamento organizacional e para alcanca-la € preciso “[...]Jdescobrir quais sao os
fatores que influenciam a eficiéncia e a eficacia dos individuos, dos grupos e da
organizagdao como um todo” (ROBBINS, 2009, p. 21). O resultado da pesquisa de
campo de abordagem quali-quantitativa indicou, por meio das respostas descritivas
dos entrevistados das cinco organiza¢gdes na amostra considerando 0s cinco critérios
avaliativos (equilibrio, saléario e beneficios, estabilidade e promoc¢des, geréncia e
lideranca, cultura empresarial), que 80% dos entrevistados concordam que h&
diferenca entre a percepcao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas
sobre o clima organizacional na organizacdo. Dos 20% dos entrevistados que

discordaram, 10% néo justificaram a resposta.
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O resultado da pesquisa de dados secundarios de abordagem quantitativa
indicou, por meio do resultado do teste de hipdtese realizado nos critérios avaliativos
(equilibrio, salario e beneficios, estabilidade e promocdes, geréncia e lideranca,
cultura empresarial) aplicado considerando as cincos organizagbes da amostra
individualmente, que ha diferenca entre a percepcédo dos colaboradores das areas
produtivas e administrativas somente para o critério equilibrio na organizacéo B1, o
critério salario e beneficios para organizacdo E1, e o critério geréncia e lideranga para
organizagéo B1.

Das limitacdes apontadas para esta pesquisa, destacamos o enfoque aplicado
somente a um setor. Apesar do setor de petroleo e gas estar entre 0s maiores setores
na geragdo de emprego no pais, pesquisas adicionais em setores distintos podem ser
aplicadas para comparar com as evidéncias desta pesquisa. Destarte, para pesquisas
futuras, sugere-se a realizacao desta pesquisa em diferentes setores.

A vista disso, por meio do resultado dessa pesquisa, sugerimos as
organizacgdes do setor de petréleo e gas realizarem pesquisas de clima organizacional
com desdobramentos distintos entre as areas produtivas e administrativas, uma vez
gue foi confirmado, por meio desta pesquisa, que a percep¢ao e 0s critérios que mais
afetam cada uma destas areas (produtivas e administrativas) podem ser diferentes
em algumas organizacdes. De acordo com Franco e Brites (2017, p. 18), pesquisas
demonstram que as empresas que mais investem no desenvolvimento de seus
colaboradores, tais como o conhecimento, comprometimento e satisfacéo, sao as que
alcancam os melhores resultados financeiros.

O resultado desta pesquisa promove discussfes aos académicos interessados
nas tematicas clima organizacional e motivacao dentro das organizagcdes. Além disso,
o resultado desta pesquisa promove uma reflexdo aos gestores e representantes do
setor de Recursos Humanos nas organizagfes do setor de petroleo e gas quanto a
possibilidade de estruturar e analisar os resultados das pesquisas de clima
organizacional com uma abordagem diferenciada para cada uma das areas

(produtivas e administrativas).
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7. APENDICE:

7.1 Apéndice I: Questionario da pesquisa de campo quali-quantitativa

(1) Sobre o tema EQUILIBRIO:
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(a) Vocé considera que a organizacao onde vocé trabalha se preocupa com o
equilibrio entre o bem-estar profissional e pessoal de seus
colaboradores? Se sim, quais acdes ela promove neste sentido? Se néo,
vocé gostaria que ela promovesse quais acdes nesse sentido?

(b) A organizacional onde vocé trabalha se preocupa com a sadde e seguranca
de seus colaboradores durante a jornada de trabalho? Se sim, quais acfes
ela promove neste sentido? Se ndo, vocé gostaria que ela promovesse quais
acles nesse sentido?

(c) Sua organizacao promove atividades sociais entre 0os seus colaboradores?
Se sim, quais atividades ela promove neste sentido? Se ndo, vocé gostaria
gue ela promovesse quais acdes nesse sentido?

(d) Considerando as 3 perguntas do critério equilibrio acima, numa escala onde
1 é péssimo e 5 é 6timo, marque com uma X a nota que vocé daria para a
sua organizacao neste critério.

()1-Péssimo
() 2-Ruim

( ) 3 - Regular
()4 -Bom
()5 -Otimo

(2) Sobre o tema SALARIO E BENEFICIOS:

(a) Vocé considera o pacote de beneficios oferecido pela sua organizagéo
atraente? Se sim, comente e exemplifique. Se ndo, o que vocé gostaria que
ela oferecesse que nédo oferece?

(b) Com base no setor em que atua (petréleo e gas), vocé considera a sua
organizagdo competitiva no mercado em termos salariais? Se sim, justifique.
Se néo, justifique também.



133

(c) A organizacao apoia o seu desenvolvimento profissional e pessoal (por ex.
desenvolvimento de competéncias, treinamentos técnicos, treinamentos
comportamentais, etc...)? Se sim, quais acdes ela promove neste sentido? Se
nao, vocé gostaria que ela promovesse quais acdes nesse sentido?

(d) Considerando as 3 perguntas do critério salario e beneficios acima, numa
escala onde 1 é péssimo e 5 € 6timo, marque com um X a nota que vocé
daria para a sua organizagao neste critério.

()1-Péssimo
() 2-Ruim

( ) 3 - Regular
()4-Bom

( )5 - Otimo

(3) Sobre o tema ESTABILIDADE E PROMOCOES:
(2) Como é a rotatividade e estabilidade na sua organizacdo? Esse € um
assunto que te preocupa? Se sim, comente, se ndo, comente também.

(b) Sua organizacao tem um plano de carreira? Se sim, este plano acontece na
pratica? Se ndo, o quanto isso te incomoda?

(c) Na sua organizacao, vocé considera que promoc¢d8es sdo consideradas pela
meritocracia? Se sim, comente e exemplifique, se ndo, comente e
exemplifigue também.

(d) Considerando as 3 perguntas do critério estabilidade e promogdes acima,
numa escala onde 1 é péssimo e 5 é 6timo, marque com um X a nota que
vocé daria para a sua organizacao neste critério.
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()1-Péssimo
() 2-Ruim

( ) 3 - Regular
()4-Bom

( )5 - Otimo

(4) Sobre o tema GERENCIA E LIDERANCA:
(a) Vocé considera a liderancga na sua organizacao satisfatoria? Ela reconhece o
seu trabalho? Se sim, comente e exemplifique. Se ndo, comente e
exemplifique também.

(b) Vocé admira, confia, aprende com a sua geréncia? Se sim, comente e
exemplifigue. Se ndo, comente e exemplifique também.

(c) Vocé considera a estrutura hierarquica (chefes e subordinados a que esta
vinculado) eficiente? Se sim, comente e exemplifique. Se ndo, comente e
exemplifique também.

(d) Considerando as 3 perguntas do critério geréncia e lideranca acima, numa
escala onde 1 é péssimo e 5 é 6timo, marque com um X a nota que vocé
daria para a sua organizacao neste critério.

()1-Péssimo
() 2-Ruim

( ) 3 - Regular
()4 -Bom

( )5 - Otimo

(5) Sobre o tema CULTURA EMPRESARIAL.:
(a) Vocé esté satisfeito com a cultura organizacional da sua organizagao
(tradicdes, praticas e costumes adotados na empresa que nao estao previstos
em qualquer regra)? Se sim, justifique. Se ndo, justifique também.
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(b) Os padrdes éticos da sua organizacdo afetam a sua percepcéao sobre a
organizacédo de alguma forma? Se sim, justifique. Se néo, justifique também.

(c) Dentro de um ambiente multinacional pode haver influéncias de outras
culturas no clima organizacional. Pensando na sua organizagéo, vocé
considera que essas influéncias prejudicam ou agregam valor para
organizacdo? Se sim, justifique. Se nédo, justifique também.

(d) Considerando as 3 perguntas do critério tema cultura empresarial, numa
escala onde 1 é péssimo e 5 é 6timo, marque com um X a nota que vocé
daria para a sua organizagao neste critério.

()1-Péssimo

() 2-Ruim

( ) 3 - Regular

()4 -Bom

( )5 - Otimo
(6) — Sobre a diferenca entre a percepcdo dos colaboradores das éareas
produtivas e administrativas sobre o clima organizacional na organizagéo:

(a) Considerando os 5 critérios acima, EQUILIBRIO, SALARIO E BENEFICIOS,
ESTABILIDADE E PROMOCOES, GERENCIA E LIDERANCA e CULTURA
EMPRESARIAL, vocé acha que ha diferenca entre a percepc¢éo dos
colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o clima
organizacional na organizacdo onde vocé trabalha? Numa escala onde 1 &
discordo totalmente e 5 é concordo totalmente, marque com um X a nota que
mais se enquadra na sua percepcao.

( ) 1 - Discordo totalmente

( ) 2 - Discordo

( ) 3 - Nao concordo e nem discordo
( )4 - Concordo

( ) 5 - Concordo totalmente

(b) Se sua resposta foi sim, marque com um X qual ou quais desses 5 critérios
(pode marcar 1 ou até todos) vocé entende que ha diferenca entre a
percepcao dos colaboradores das areas produtivas e administrativas sobre o
clima organizacional na organizagéo onde vocé trabalha.
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( ) Equilibrio

( ) Salario e beneficios

( ) Estabilidade e promoc¢des
( ) Geréncia e lideranca

( ) Cultura empresarial

(c) Ainda sobre essa pergunta 5, vocé gostaria de justificar sua resposta?

7.2 Apéndice Il: Texto do e-mail enviado aos entrevistados apresentando a pesquisa
de campos quali-quantitativa

Prezados Senhores e Senhoras,

Sou aluna do Mestrado em Administracdo da UNIGRANRIO (PPGA) e estamos
realizando um Projeto de pesquisa sobre o clima nas organizacdes de Petréleo e Gas
do Rio de Janeiro, sob o titulo “Clima organizacional: uma avaliagdo comparativa da
percepcdo dos colaboradores das areas produtivas e administrativas das
organizacdes do setor de Petréleo e Gas”.

Esta pesquisa estd sendo conduzida por mim (Liliane Belo) com orientacdo de
professores e pesquisadores

E nossa intencdo realizar uma avaliagdo comparativa da percepcdo dos
colaboradores das areas produtivas e administrativas das organizacdes do setor de
Petrdleo e Gas, por meio de um trabalho de tese de mestrado que est4d sendo
desenvolvido por mim e pela minha orientadora (Deborah Zouain).

Acreditamos que sua participagao pode trazer uma contribuicdo significativa para o
tema da pesquisa. Para tal, estamos encaminhando um questionario, que acreditamos
nao exigir mais do que 30 minutos para ser respondido.

Para responder por e-mail, encaminhar para: liliane_bello@hotmail.com
TELEFONES: (021) 98089-5999

Todos os dados informados serdo tratados com total confidencialidade pelo
pesquisador e pela Universidade, devendo-se destacar que os resultados serao
apresentados de forma consolidada de todos os respondentes, sem qualquer
possibilidade de identificacdo de informacgfes especificas de cada respondente ou

empresa participante da pesquisa.
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Apos a concluséo da pesquisa e sua homologacéo pela UNIGRANRIO, caso seja do
interesse da empresa participante na pesquisa, teremos 0 maior prazer em enviar
copia do trabalho.

A sua participagéo é vital para o sucesso do trabalho e, portanto, contamos com a sua
adesao ao nosso trabalho e com o0 maximo de subsidios que possam nos fornecer.
Qualguer duvida quanto ao questionario ou outras informacdes sobre o trabalho, ndo
hesitem em me contatar.

Desde ja, agradecemos a sua participacao.

Atenciosamente,

Liliane Bello
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