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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar a percepcdo dos funcionarios sobre o clima
organizacional de uma Empresa Publica de Pesquisa Agropecuaria-EPPA no Mato Grosso do
Sul. O clima organizacional caracteriza-se como a qualidade sentida no ambiente empresarial
e identifica aspectos para melhoraria nas condi¢gdes de trabalho, favorecendo a percepcao de
elementos para alcancar a satisfagdo. Nessa perspectiva a pesquisa de clima organizacional
constitui uma ferramenta com o objetivo de manter ou melhorar a satisfagao das pessoas para
melhor produzir e permanecer na organizagao. O estudo caracteriza-se como quantitativo e pela
estratégia da pesquisa de campo. Os dados foram coletados adotando-se o questiondrio
estruturado com onze categorias, totalizando 35 questdes. As categorias foram construidas com
base no estudo de Rizzati (2002) desenvolvido para verificar aspectos associados ao bem estar
dos funcionarios a partir da adaptagdo do modelo de estudo realizado da tese de doutorado sobre
analise do clima organizacional em Universidades Federais Brasileiras, construido mediante a
escala de Likert. O universo de pesquisa caracteriza-se por 138 respondentes, todos os
funcionarios da organizagdo, pesquisados e analisados estatisticamente. Os dados receberam
tratamento quantitativo e andlise qualitativa. O resultado do estudo mostra que a técnica e os
instrumentos adotados para a coleta de dados foram eficaz no momento em que possibilitaram
identificar o grau de percepcao dos respondentes em cada categoria. Quanto a percepgao geral
do clima organizacional o estudo apontou um nivel satisfatorio de qualidade do ambiente na
empresa que caracteriza o clima organizacional.

Palavras-chave: Clima organizacional, Gestao de Pessoas, Percepgao.



ABSTRACT

This study has the objective to analyze the perception of employees on the organizational
climate of a Public Company Agropecuaria-EPPA research in Mato Grosso do Sul. The
organizational climate is characterized as the quality that the business environment has and
identifies ways to improve working conditions, favoring the perception elements to achieve
satisfaction. In this perspective, the organizational climate is a tool that has an objective to
improve people's satisfaction to produce more and stay in the organization. The study is
characterized as quantitative and the field research strategy. Data were collected by adopting a
structured questionnaire with eleven categories, which had 35 questions. The categories Were
based on the Rizzati's study (2002) designed to verify aspects related to the welfare of officals
from the adaptation of the study of doctoral thesis on the organizational climate analysis model
in Brazilian Federal University, built by the Likert scale. The research is based Characterized
by 138 respondents, all employees of the organization, studied and Analyzed statistically. The
date received qualitative analysis and quantitative treatment. The result of the study shows that
the technique and instruments for data collection acquired were effective at the team it was
possible to identify the degree of perception of respondents in each category. According as
perception of the organizational climate study found a satisfactory level of environmental
quality in the company that characterizes the organizational climate.

Key-word: Organizational Climate, People Management, Perception.
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1 INTRODUCAO

Na abordagem Cientifica da Administragcdo proposta por Frederick W. Taylor (1911),
os individuos sdo considerados como recursos essenciais para a efetivacao da producao de bens
ou servicos nas organizacdes de diversos segmentos, principalmente na indistria. Os modelos
dos principios da teoria cientifica da administracdo predominaram pés Revolugdo Industrial,
estendendo no contexto empresarial do Século XXI, onde se presencia agdes e modelos da
organizagao racional do trabalho, bem como agdes, processos € modelos de outras abordagens
tradicionais e contemporaneas caracterizando o ambiente complexo da organizagao.

Com o surgimento das novas geragdes no Século XXI, dentre estas a geragao Y e Z, as
pessoas no contexto da sociedade do conhecimento, conforme estabeleceu Drucker (1997),
passam a ser consideradas o capital intelectual e os talentos da organizagao. Neste novo cenario,
onde os talentos sdo conhecedores de seus direitos e de suas necessidades, passam a exigir da
organizagdo maior dire¢do e controle das condigdes de trabalho que oferecem. Frente a esses
desafios, exige-se da organizacdo iniciativas para conhecer por meio da pesquisa em seu
ambiente interno, o que pensam e sentem seus empregados.

A pesquisa interna tem o intuito de conhecer a percepg¢ao das pessoas sobre as condi¢des
de trabalhos oferecidas pela organiza¢do. Tem dentre seus objetivos, a minimiza¢do das
fragilidades, de forma a analisar a satisfacdo dos empregados, o equilibrio e a situagdo em que
se encontra a organiza¢ao (BARONI; NICOLETI, 2007). Assim, os esfor¢os para conhecer as
necessidades das pessoas no trabalho, para a melhorias, foram evidenciadas a partir da
Revolugdo Industrial, na qual a percepgao da importancia das necessidades do individuo dentro
da organizagdo se torna fator crucial para um melhor resultado nas tarefas, pois a satisfacao
com o trabalho influencia na qualidade de vida e nas a¢des do empregado, conforme estudos de
Elton Mayo (1959), sobre Relagdes Humanas, que humanizam e democratizam a organizagao.

Quanto a importancia da percep¢ao dos funcionarios sobre o que pensam e avaliam nas
condi¢des ambientais, para desenvolver seu trabalho e permanecer na organizagao, ¢ vista por
Lacombe (2005) como uma variavel que interfere no grau de satisfacdo dos individuos no
ambiente interno da empresa e esta vinculado diretamente na motivacdo, lealdade e
identificagdo com a organizagao.

Esses fatores, foram presenciados por Mayo (1959), quando realizou estudo sobre
humanizag¢ao no trabalho em Hawthorne, procurou identificar a satisfacdo dos empregados em
relacdo as condigdes ambientais a partir de testes com varias iluminagdes e incentivos na

empresa Western Electric Company. O resultado mostrou que a motivagdo no trabalho se da
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por meio das relagdes interpessoais entre os grupos, € nao tanto pelos incentivos salariais ou
estrutura da organizagdo (BUENO, 2002), esses referenciais comtemplam Martins (2008),
Miranda (2009) e Bittencourt (2008).

Para Bittencourt (2008), a organiza¢ao ¢ uma parte importante na vida dos individuos,
pois ¢ onde se projeta objetivos e realizagdes, por isso o clima organizacional precisa ser
investido para ser agradavel e trazer resultados significativos para a empresa, seja ela privada,
publica ou do terceiro setor.

Tendo em vista o que apresentam Martins (2008), Miranda (2009) e Bittencourt (2008),
0 escopo teodrico sobre de clima organizacional se pauta na perspectiva de Martins (2008), que
define o clima organizacional como a qualidade do ambiente dentro das organizacdes, onde ¢
percebido a partir do conjunto de valores, atitudes e padroes de comportamento, que
influenciam cada individuo dentro da empresa.

Quanto a importancia do estudo do clima organizacional, Miranda (2009) afirma que
quando a organizagdo pesquisa o clima reinante em seu ambiente, a mesma se volta para a
defini¢ao de métodos direcionados para o desenvolvimento da for¢a de trabalho, isto €, oferecer
um ambiente com condi¢des satisfatorias aos seus colaboradores, neste sentido, se for
desprezado e desconsiderado as expectativas, motivagdo, qualidade de vida dos empregados,
pode ter como consequéncia a baixa autoestima e minimizac¢ao do desempenho na organizacao.

Quanto ao seu papel social, a organizacdo publica tem como caracteristica ser um local
onde se realiza atividades de interesse publico, juntamente com os funcionarios que trabalham
no mesmo local (HOUAISS, 2001). Desta forma, pode-se definir a organizagao publica como
um sistema complexo de estrutura e redes que interagem para resolver problemas publicos
(MADUREIRA, 2005), o que exige um modelo de gestdo com caracteristica do modelo
burocratico de gestdo, o que pode ter um efeito significativo na percep¢ao do clima
organizacional, pois nesse ambiente convive o homem organizacional. E nesse contexto que se
pretende analisar a percepg¢ao dos funcionarios sobre o clima organizacional de uma Empresa
Publica de Pesquisa Agropecudria.

Esta monografia estd dividida em cinco partes, constituido por introdugao, problematica
de pesquisa, objetivo geral e especifico, em seguida a justificativa e as contribui¢cdes da
pesquisa. Na revisdo tedrica, apresenta-se as abordagens, conceitos e os autores que tratam da
tematica sobre clima organizacional. Na metodologia apresenta-se os métodos a serem adotados
para a realizacao da pesquisa, logo apos segue a analise e tratamento dos dados, consideragdes

finais e apéndices.
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1.1  DEFINICAO DA PROBLEMATICA

Os individuos sdo de grande importancia para o desenvolvimento de praticas
empresariais, pois ¢ por meio deste que ¢ possivel a criagdao de ideias inovadoras, surgimento
de objetivos, execugdo de tarefas, por esse motivo pode ser considerado o elemento chave para
o0 sucesso nas organizacdes (BEGNANI, ZORZO, 2013).

As pessoas sao constituidas por necessidades e desejos, ¢ preciso saber lidar para que os
processos administrativos sejam alcancados. As mudangas em geral afetam a area econdmica,
financeira, as relagdes interpessoais e operacionais, gerando uma sindrome correlativa
(XAVIER, 20006).

O investimento nos individuos traz grandes beneficios, e esses investimentos podem ser
refletidos no clima organizacional, que ¢ a forma de percepcao da situagdo em que se encontra
a organizacdo, e a partir dessa percep¢do, busca caminhos para melhorar o ambiente
(BEGNANI, ZORZO, 2013).

Tendo em vista o indispensével conhecimento sobre o clima organizacional € o nivel
elevado de colaboragdo que proporciona para a empresa por ser um instrumento de gestao, ¢
que se apresenta a seguinte pergunta de pesquisa: Qual a percep¢ao dos funcionérios sobre os

elementos que compde o clima organizacional em Empresa Publica?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a percepcao dos funciondrios sobre o clima organizacional de uma Empresa

Publica de Pesquisa Agropecuadria.

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Identificar a visdo dos funcionarios sobre a Empresa e sua finalidade;
Verificar o relacionamento entre os individuos da organizagao estudada;

Avaliar as condigdes fisicas e psicologicas dos funcionarios;

Eal e

Investigar possiveis problemas nos elementos estudados do clima organizacional.
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1.3 JUSTIFICATIVA

O clima organizacional ¢ definido inicialmente como o ambiente percebido pelos
individuos na organizagdo, juntamente com a satisfacao, expectativas e as necessidades, sendo
preciso o controle dessas informagdes para que seja possivel a descoberta da percepcao dos
membros da empresa (MARTINS, 2008). O estudo de clima organizacional tem sido
considerado como importante ferramenta para conhecer o desempenho dos individuos dentro
da organizacao, sendo considerado um relevante mecanismo para detectar deficiéncias no
ambiente empresarial. Os estudos de clima organizacional sdo uteis, pois fornecem um
diagnostico geral da empresa e das areas menos percebidas, sendo preciso identificar onde, por
que e como agir para favorecé-lo (SOUZA, 1982).

Para Kahale (2008) a pesquisa de clima organizacional ¢ um instrumento voltado para
analise do ambiente organizacional a partir do levantamento de suas necessidades, na qual
objetiva representar os aspectos criticos que caracterizam o momento motivacional dos
empregados através do aprimoramento de seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e
aspiragoes.

Segundo se pode verificar por Kahale (2008), o clima organizacional pode oferecer um
ambiente mais sauddvel e harmonioso para o local de trabalho, reduzindo conflitos e
maximizando o desenvolvimento e relacionamento interpessoal, melhorando a satisfacdo dos
empregados e trazendo consequéncias benéficas para o retorno da empresa.

Ao explicar a necessidade da pesquisa para se conhecer a percep¢ao dos funcionarios
sobre o clima organizacional da empresa, Luz (2003) afirma que o sucesso e a qualidade de
vida das pessoas nas organizagdes dependem do grau de satisfagdo, expectativas e necessidades
da equipe de trabalho e sdo constituidas por um importante papel gerencial.

Este estudo se justifica pela oportunidade de identificar fatores que podem estar
influenciando diretamente nas tarefas e no desempenho dos colaborados da empresa estudada,
bem como a amplia¢do dos conhecimentos para a organizacdo, para ter a possibilidade de criar
estratégias referentes ao clima organizacional e melhorar o clima predominante na empresa.
Assim, apos a conclusdo do estudo, pretende-se apresentar sugestdes para melhoria do clima
organizacional.

O estudo apresentara contribui¢des que podem servir como apoio para a gestdo de
pessoas, sendo caracterizado como uma ferramenta para medir a qualidade das tarefas,

satisfacdo e motivagao dos funciondrios. Além da aplicagdo da pesquisa, € importante que a
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organizag¢do estudada apresente os resultados para os colaboradores e tornem reais as melhorias
dos elementos criticos encontrados no estudo, para os funcionarios notarem interesse por parte
da empresa e se sentirem valorizados.

Acredita-se que os resultados do estudo possam contribuir para que a organizacao
conheca sua realidade e que, além da organizagdo, a sociedade também sera beneficiada, pois
quando identificados os pontos para a melhoria no ambiente de trabalho e colocados em pratica,
o empregado motivado atendera com melhor qualidade os clientes, garantindo a satisfagao dos

mesmeos.
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2 REVISAO TEORICA

Nesta sec¢do, ¢ apresentada a base tedrica que da sustentagdo ao estudo e a pesquisa
realizada obtida por meio da pesquisa bibliografica que contempla aspectos e caracteristicas
referentes a empresa publica, clima organizacional e fundamentos da gestdo de pessoas, sendo
apresentado primeiramente o conceito de empresa publica, em sequéncia a gestdo de pessoas e
estratégia, desempenho profissional, importancia de clima organizacional e suas dimensdes. A
cultura organizacional sera evidenciada, acompanhado de indicadores da motivagao, tracando
uma meta para apresentar a influéncia do clima organizacional e de suas dimensdes na
organizacdo estudada, que apresenta uma contribuicdo necessaria para a analise dos dados

obtidos na pesquisa.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Inicialmente ¢ percebido que os individuos que constituem determinada organizagao
precisam se relacionar para viver, logo esses individuos desenvolvem ou manifestam
comportamentos distintos em uma mesma organizagdo. Este comportamento passou a ser
estudado com maior atengdo no ambiente organizacional, sendo caracterizado como o estudo
de clima organizacional, que tem o intuito de evidenciar a percep¢do dos individuos e seus
comportamentos em detrimento aos elementos predominantes em um ambiente
(MAXIMIANGO, 2010).

Quanto ao conceito, Rizzatti (2002) diz que esta variavel se constitui como uma uniao
de caracteristicas que se manifestam na empresa, podem ser classificados como valores, fatores,
atitudes que os individuos praticam que influenciam no relacionamento interpessoal, podendo
ser consequéncia também dos fatores da cultura organizacional predominante em uma
organizagdo. Neste contexto afirma-se que o clima organizacional possa ser considerado como
um fendmeno que predomina em uma organizagao.

Para Lima e Albano (2002), ¢ um fenémeno derivado do convivio dos principios da
cultura, ou seja, do conjunto de valores e crengas que sdo divididos pelos individuos e que sdao
relacionados com o comportamento na organizacdo. O desempenho adequado ou ndo da
organizagao ou de seus membros pode ser afetado pelo clima organizacional e pode influenciar
direta e indiretamente nos comportamentos, na motivagdo, na produtividade do trabalho, como

também na satisfacdo das pessoas envolvidas na organizagao.
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Ao tratar sobre a importancia, Martins (2008, p. 29) defende que o “clima organizacional
¢ um conceito importante para a compreensdao do modo como o contexto do trabalho afeta o
comportamento ¢ as atitudes das pessoas neste ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho
da organizacdo”. Assim, fica evidente na visdao de Martins (2008), que quanto mais a
organiza¢do melhora as condigdes de trabalho, certamente terd comportamentos e atitudes
positivos que possam revelar um clima apropriado, isto ¢, um clima organizacional positivo

Quanto ao composto, autores como Souza (2001) entende que este fendmeno ¢ uma
consequéncia de elementos culturais como valores, costumes, tradi¢des, desenvolvendo o
carater de uma organizacdo. Quando ha alteragdes nesses principios, ocorre modificacdes no
clima, que se torna mais perceptivel do que suas fontes causais (SOUZA, 2001).

Para Tachizawa e Scaico (2006), pode ser considerado como um convivio de trabalho
no ambiente interno e estd diretamente relacionado com o grau de motivagao e satisfagao de
seus participantes, que podem ser pesquisadas mediante estudos sobre a percepcdo dos
individuos na organizagao.

Os sinais de que o clima organizacional nao estd indo bem deve ser percebido pelos
gestores, apesar de ser algo abstrato, sinais como absenteismo; greves; conflitos interpessoais;
queixas; desperdicios e falta de consideragdo no ambiente de trabalho, entre outros, podem ser
considerados como indicadores negativos (BEGNANI, ZORZO, 2013).

Ao enumerar sobre influéncia e o impacto, autores como Martins (2008) quanto Bennis
(1996) entendem que o clima ¢ uma agregacao de causas que interferem no ambiente interno
da organizacdo, e ¢ a maneira como cada individuo interpreta diferentes situagdes que

influenciam seu comportamento e dedicagao no trabalho.

2.1.1 Tipos de Clima

Para Tachizawa e Scaico (2006), a analise ¢ através de trés tipos: o favoravel, o
prejudicado ou desfavoravel. Quando ¢ apresentado um elevado indice de satisfagdo e a
atribuicao das necessidades pessoais e elevada moral, o clima se caracteriza como favoravel. Ja
num ambiente proporcionado por frustragdes e necessidades ndo concedidas, o clima torna-se
prejudicado ou desfavoravel (TACHIZAWA; SCAICO, 2006), apresentando elementos
semelhantes e distintos nos diferentes tipos.

Em relagdo aos elementos compostos nos diferentes tipos de clima organizacional, para

Teixeira (2002) os elementos que causam o clima bom sdo: desafios, cultura vencedora,
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lideranca, ambiente hospitaleiro, reconhecimento, a disponibilidade de bolsas de estudos,
programas de treinamento, oportunidades de carreira e aprendizado, entre outros. O clima
favoravel acarreta confianga para os individuos, iniciativa de acordo com agdes proativas,
desperta criatividade e inovacgao e que compartilhem conhecimento (LACOMBE, 2005).

Em um clima desfavoréavel, os empregados operam as atividades de maneira incrédula,
agindo apenas com necessario para continuar no emprego. Podendo ocasionar rotatividade,
intrigas, até a diminuicdo da produtividade, causando sentimento de frustragdo ao ponto de
haver omissdo por parte do individuo sobre ter trabalhado em determinada empresa. (LUZ,

2012).

2.1.2 Dimensées do Clima Organizacional

De acordo com Tachizawa e Scaico (2006), o clima organizacional interfere diretamente
no ambiente de trabalho, os fatores que sdo causas dessas interferéncias, se dividem em: a)

resisténcia a mudanga, b) Estresse, ¢) Lideranga e d) Motivagao.

a) Resisténcia a mudanga:

Se refere ao individuo que tende a se sentir a vontade, na sua "zona de conforto". Quando
surgem situagdes de alteragdes nas tarefas ou outro modo como fazer as atividades, se inicia
uma resisténcia pelo desconhecido, como Motta (1998) aponta resisténcia como algo natural
do ser humano, sendo o futuro seu maior receio, por estar acomodado ao status funcional. E
consequéncias dessas resisténcias muitas vezes causam falhas de inovacdo nas organizagoes,
ou por ignorancia e descaso dos funciondrios ou pela tecnologia inadequada. Para Cohen; Fink
(2003) um dos motivos para a resisténcia ¢ o anseio de haver consequéncias negativas, as
pessoas resistem por algum motivo e ¢ papel do gerente identificar esses e criar mecanismos
para fazer com que esses elementos ndo interfiram nas novas estratégias que serdo adotadas
pela organizacao (COHEN; FINK, 2003).

Vergara (2003) e Freitas (1991) afirmam que o individuo encara suas tarefas e a empresa
como algo que faz parte da sua vida, logo quando modificado, pode fazer com que a visdo do
mesmo se altere e a consequéncia pode gerar resisténcia. Neste desafio, a comunicagdo ¢ ponto
chave para que a mudanga seja encarada como algo mais natural, de modo que seja alinhado e

compreendido corretamente os objetivos da organizagdao. Assim apontam e entendem os autores
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que para preparar o individuo para as mudangas ¢ preciso criar uma nova visao de mundo e de
si mesmo, pois o comportamento sera alterado s6 quando for do proprio interesse ou em

concordancia com as informagdes recebidas.

b) Estresse:

O estresse ¢ um dos fatores mais presentes nas organizagoes, sendo um dos grandes
motivos de influéncia no clima organizacional. O estresse no trabalho ¢ representado como
reacdes fisicas e emocionais que acontecem quando as exigéncias do trabalho nao se coincidem
com as capacidades ou necessidades do individuo (TAGLIOCOLO; ARAUJO, 2007). De
acordo com Spector (2002), os elementos do processo que levam ao estresse acarretam
desgaste, porém esse processo nao ¢ automatico e as percepgdes e analises dos empregados
sobre esses principios sdo parte essencial do processo. Pode ser separado em duas vertentes:
ocupacional e geral. O estresse ocupacional ¢ relacionado ao ambiente de trabalho, ou seja,
condigdes que a organizagao possui € o estresse geral € referente a elementos estressantes gerais
da vida do individuo (PASCHOAL; TAMAYO, 2004).

Quanto as origens do estresse no ambiente de trabalho, podem ser identificadas aspectos
como: auséncia de compreensdo nas regras, normas e tarefas, falta de ferramentas adequadas,
ambientes improprios, tarefas repetitivas ou ndo tdo importantes podem ser fatores que causam
o estresse. Os fatores estressores ocupacionais variam de acordo com as atividades, podendo
ser de natureza fisica, quimica, biologica, psicologica e social (TAGLIOCOLO; ARAUIJO,
2007).

A rotina no trabalho, considerada como fonte de estresse, foi objeto de estudo de
Christophoro ¢ Waidman (2002), na qual elaboraram uma analise do individuo quando ¢
submetido a uma rotina constante com a presenca do estresse. O objetivo dessa verificagao foi
analisar a relagdo entre estresse ocupacional e rotina de trabalho. Na sociedade, a rapida
circulagcdo de informagdes, prazos de horarios a serem realizados, tem trazido consequéncias
como estresse na vida das pessoas (SILVA, SILVA JUNIOR, SILVA; ANDRADE, 2002).
Outro elemento que pode causar o estresse no ambiente organizacional ¢ a competigdo,
submetendo o individuo a ficar em permanente condi¢cdo de competi¢do, levando a um estilo
de vida tenso e estressante, através da exigéncia do capitalismo. Na organizagdo, pode acarretar

melhoria nas tarefas dos trabalhadores (SILVA, SILVA JUNIOR, SILVA; ANDRADE, 2002).

c) Lideranca:
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A lideranga ¢ um elemento que pode influenciar ou impactar a modelagem do clima
organizacional na empresa e pode ser medida conforme a percep¢do dos empregados, €
entendida como a capacidade de liderar e exercer o poder com o intuito de ensinar e auxiliar os
colaboradores, de modo que enxerguem a empresa como um organismo unico, por ser um meio
para se adaptar a mudangas e para se manter no mercado competitivo. Assim para Tagliocolo e
Araujo (2007), a lideranga quando ¢ eficiente, pode determinar uma eficacia na cultura,
negdcios e ambiente, por meio da influéncia de pessoas, ajudando os individuos na descoberta
de seus limites e classificar o seu lider conforme os elementos que consegue presenciar no dia-
a-dia do trabalho.

Maximiano (1999) defende que a lideranga ¢ um processo de gerir agdes ou influenciar
comportamentos € pensamentos. Assim sendo, acredita-se que ¢ dever do lider treinar
constantemente a capacidade de ouvir tudo que esté intervindo diretamente em seu trabalho e
em seu desempenho. A cooperagdo também ¢ de grande importancia para que o lider consiga
transmitir a mesma para os individuos (ALVES; PIZAIA, 2002).

A lideranga para ser eficaz necessita captar aspectos dos integrantes da organizagao e
estabelecer um roteiro para que todos alcancem a perfeicdo. Com base nessas caracteristicas, o
surgimento da criatividade nos individuos pode se manifestar, ocasionando melhorias para a

empresa (CECCATO; RIGGENBACH; ZINDER, 2006).

d) Motivagao:

A motivagdo pode ser classificada como um fendémeno que predomina na organizagao,
pois ¢ derivada da natureza dos individuos e ¢ vista como um meio de agir de forma espontanea,
em vista que ¢ uma forca que esta dentro das pessoas, por isso nao pode ser vista como algo
que ¢ motivado pelo outro, e sim pelo ambiente que possui os mesmos objetivos do individuo,
para que o mesmo se sinta motivado (BUENO, 2002). Assim, a motivacdo pode ser vista como
uma disposi¢do para efetuar niveis altos de esfor¢os para atingir objetivos da organizagao, para
que seja satisfeito alguma necessidade individual (ROBBINS, 2000).

Espera-se que administracao (lideranca) eficiente incentive seus funciondrios para que
tenham vontade de atingir metas da organizagdo com motivos benéficos para com o individuo,
como afirma Batista et al. (2005), a motivacdo ¢ um impulso que busca o crescimento,
desenvolvimento pessoal e organizacional. Entende e afirma Reis e Marques (2004), que a
motivacdo ¢ uma forca impulsiva que estd em grande parte do tempo, escondida dentro do

individuo. Ja para Araujo (2006), a organizagdo deve oferecer um ambiente que o funcionario
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possa suprir suas necessidades, metas, concepcao das pessoas € a0 mesmo tempo afirma que
ninguém tem o poder de motivar alguém.

Ao se estabelecer as causas ou origens da motivacao, Bergamini (1997) afirma que
comportamento do individuo ¢ impulsionado pela motivagao para se realizar um objetivo, sendo
envolvido por fatores que se originam e processam a partir da propria vida psiquica
(BERGAMINI, 1997). A motiva¢dao ¢ um fendmeno interno que ocorre no individuo, os seus
elementos geralmente sdo intangiveis e proporcionam incentivos que geram satisfacdo no
trabalho Souza (2001).

A teoria de Maslow (1943) apresenta a hierarquia das necessidades, que se caracteriza
como sendo as necessidades que os individuos precisam para se encontrarem motivados. Cada
categoria ¢ diferente da outra, e uma categoria satisfeita passa para a proxima. A hierarquia ¢
dividida em cinco etapas, sendo identificadas por grau de necessidade basica, que sdo
compostas por: fisioldgicas, seguranca, relacionamento, estima e realizacdo pessoal.

A categoria das necessidades fisioldgicas compde-se das necessidades basicas do ser
humano, como comer, beber, respirar. Quando suprida essa categoria, parte para a categoria de
seguranca, onde ¢ constituido pela necessidade de seguranca no trabalho, da familia, do
emprego, etc. Logo apos surge a necessidade da categoria relacionamento, que sdo os amores,
amizade, entre outras. Mais adiante estd a estima, que pode ser composta pela autoestima,
confianga, respeito e a Ultima categoria, a realizagcdo pessoal, que ¢ o topo da piramide, ¢

formado pela moralidade, criatividade, solugao de problemas, etc. (BUENO, 2002).

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional ¢ uma varidvel interna da organizagdo que pode contribuir para
delinear politicas, estratégias, planos de agdes, comportamentos gerenciais e das pessoas que
participam de determinada organizag¢do. Assim, ao se referir ao clima organizacional, ndo se
pode excluir deste contexto os fendmenos que decorrem ou impactam essa variavel em
detrimento da cultura organizacional. Assim, entende-se que a Cultura Organizacional se
caracteriza como um conjunto de valores divididos pelos individuos, seja em qualquer nivel da
estrutura organizacional, porém, que se relacionam com os comportamentos organizacionais
predominantes na organiza¢do, conforme estudos de Andrade (2005), Luz (2003) e Robbins

(2005), definindo cultura como algo que explica o comportamento dos membros da empresa.
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Ao buscar as caracteristicas da cultura organizacional, tendo em vista seus efeitos, ficou
evidenciado que esta varidvel possibilita tornar uma organizacdo diferente da outra,
caracteristicas essas valorizadas por cada organizacao, na qual cada empresa possui seu perfil
e seus valores (LUZ, 2003); (ROBBINS, 2005).

Quanto aos aspectos que podem diferenciar uma organizagao da outra, Robbins (2005)
aponta a atencdo aos detalhes, orientacdo para pessoas; resultados e equipe, inovacao,
estabilidade e agressividade, ndo anulando os elementos que constituem a cultura
organizacional.

Edgar Schein (2007), autor de destaque em estudos sobre cultura organizacional, avanga
no conceito sobre cultura organizacional, reconhecendo a organizagdo como um sistema € um
grande grupo de pessoas, define cultura como sendo a ligagdo de propdsitos que um grupo
desenvolve para lidar com atributos externo e internos da organizagao, podendo ser transmitida,
alterada e aprendida.

No contexto de estudos brasileiros, Freitas (1991), Moura (1990) dizem que os
elementos da cultura de um povo ou de uma organizagao sao: valores, crengas € pressupostos,
rituais e cerimoOnias, historias e mitos, tabus, herdis, normas e processo de comunicagao, que
podem delinear uma cultura forte ou fraca em determinada organizacao. Considera-se cultura
forte um conjunto de regras informais que constituem como as pessoas devem se comportar na

maioria do tempo na organizagao.

2.2.1 Relacao entre cultura e clima organizacional

Conforme se define por clima organizacional e cultura organizacional entende-se
inicialmente que sdo variaveis distintas, porém, que podem influenciar relativamente uma a
outra ¢ podem se complementar. Sabe-se que o clima organizacional ¢ evidenciado para o
presente, sendo imediato em questdo a mutacao e adaptacdo, ja a cultura pode ser atingida pelo
passado, apresentando mais durabilidade em relacdo a valores, normas e crencas por ser
constituida pela historia da organizacdo e apresentar fatores que quase ndo apresentam
mudangas (ROCHA et al, 2013).

A confusdo entre o conceito de clima organizacional e de cultura organizacional ¢é
comum, pois conforme Puente-Palacios (2002) as duas defini¢des podem ser justificadas pelo
entendimento de que sdo dois elementos de um mesmo cendrio, que ¢ a organiza¢ao, mas nao

sdo o mesmo fendmeno.
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O clima interfere nos acontecimentos do dia a dia, podendo ser modificado de forma
negativa ou positiva, ¢ 0 mesmo interfere nos valores e crengas da cultura organizacional, que
determinard se o clima sera bom, ou ruim. O clima também ¢ influenciado pela qualidade de
vida dos funciondrios fora da organizacdao, como habitagdo, familia, satde, ¢ também pela
cultura organizacional, classificando a cultura como causa e clima como consequéncia (LUZ,
1995).

Ainda de acordo Luz (1995), o clima organizacional pode ser visto como um derivado
das caracteristicas da cultura. A cultura pode ser classificada como um mecanismo em que as
pessoas se vestem, como se comportam, rotina, rituais, e essas refletirdo diretamente no modo
com as pessoas desempenhardo suas atividades na empresa, influenciando o clima

organizacional e nas suas varidveis envolvidas.

2.3 PAPEL DA GESTAO DE PESSOAS NO CLIMA ORGANIZACIONAL

A gestdo de pessoas ¢ considerada como uma fungao gerencial de planejar, organizar e
coordenar pessoas na organizacao, tanto na organizacao publica quanto na privada. Tem
buscado em suas agdes a contribuicao dos individuos dentro da empresa para que a organizagao
possa alcangar seus objetivos (GIL, 2001). Frente a esse desafio que enfrenta a gestdo de
pessoas, entende-se também que esta atividade tem como missao proporcionar por meio de suas
acoOes e estratégias um ambiente agradavel as pessoas. Para que isso ocorra, ¢ necessario que
passe a diagnosticar periodicamente o clima organizacional da empresa conforme orienta Luz
(2003), buscando desta forma conhecimentos sobre a realidade organizacional.

A estratégia da empresa quando envolvida com a gestdo de pessoas, ¢ implementada na
aplicacdo das atividades e na area da formulagdo das estratégias, tendo como principal intuito
a otimizacdo dos resultados da organizagdo e o desenvolvimento dos empregados (MARRAS,
2000), o que torna as agdes da gestdo de pessoas estratégicas no contexto da gestdo estratégica
da empresa.

Com a evolugao dos conceitos de administragdo de pessoas, Fischer (2002) afirma que
o estudo de comportamento humano e seus impactos na organizacdo foi adquirido nas
atividades da gestdo, com objetivo de aumentar o nivel de satisfacdo dos empregados. Os
métodos para motivar os individuos com treinamentos, politicas de remuneragdo, beneficios,

entre outros, atuam significativamente como as principais finalidades da gestdo de pessoas,
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sendo de necessidade da gestdo estratégica a formulacdo de decisdes atuais, sendo de, de acordo
com estudos no ambiente, para melhores de decisdes futuras.

Ao tratar dos papéis da gestdo de pessoas, Leite e Albuqueque (2007) afirmam que a
mesma necessita valorizar elementos que influenciam diretamente no crescimento das
empresas, elementos esses que podem ser destacados como: otimizacdo de habilidades e
competéncias, desenvolvimento de feedback, a possibilidade de mudangas assim que
necessario, oferecimento de clima organizacional agradavel, entre outros. Para Lacombe
(2005), a gestdo de pessoas reune estratégias bdsicas para uma organizagdo, cOmo
primeiramente a importancia da elaboracdo de uma equipe eficaz, que se destaque diante dos
competidores, em seguida planejar os meios para motivar a equipe e para habilitar o
comprometimento ¢ lealdade com a organizagdo. E por ultimo, oferecer programas de
treinamento de capacitacdo e competéncia para os funciondrios, o que podera melhorar o

desempenho das pessoas no trabalho e criar um clima desafiador na organizagao.

2.4  EMPRESA PUBLICA

Na sociedade brasileira, a empresa publica se caracteriza como uma unidade
organizacional especifica, que exerce a interagdo de dois elementos: publico e empresarial. O
objetivo publico é o componente mais importante da empresa, tendo como consequéncia a
dificuldade da defini¢do do padrao e interesse publico, havendo contradigdes nos conceitos das
as empresas (SICHERL, 1982).

A diferenca da empresa publica para privada ¢ a definicdo dos propdsitos, decorrendo
de metas fundamentais do Estado e da sociedade. As empresas privadas estabelecem os
objetivos, e os resultados alcangados visam o ponto de vista dos proprietarios, ja na empresa
publica, a sociedade e o Estado sao o foco das metas (SICHERL, 1982). Sendo assim Sicherl
(1982) entende e chega a defender que as decisdes devem ser tomadas a partir de beneficios
sociais e custos econdmicos, tornando a ligacdo entre sociedade e empresa bem definida,
levando em consideracao a demanda de bens e servigos, o bem-estar dos individuos e relagdes
harmoniosas na sociedade.

A denominacdo publica significa algo que pertence ao povo, que afeta diretamente o
Estado, comunidade e a nagdo, sendo contrario do privado. Para Carneiro e Menicucci (2011),
a gestao publica ¢ a jun¢do do conceito de gestdo e administragdo publica, em relacdo a gestao

entende-se que o setor publico divide com o setor privado o objetivo de atingir metas de maneira
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eficiente e econdmica, ja no sentido de administragdo publica, leva em consideracdo a
democracia, valores, igualdade e responsabilidade.

Ainda se tratando das caracteristicas da organizacao publica Sicherl (1982) entende que
a segunda caracteristica publica ¢ a propriedade publica, onde se da por meio do alcance de
metas importantes do Estado e da sociedade, sendo os recursos utilizados para finalidades
publicas como interesse do povo como um todo. As institui¢des t€m intuito de oferecimento de
producdo e distribui¢ao por meio de leis, assim sua atuacdo sera refletida economicamente,
dando ao poder economico a influéncia da diferenciagdo social, gerando o poder politico em
certo momento caracterizado por um modelo de gestdo burocratico.

A burocracia ¢ uma das caracteristicas mais presentes nas organizagdes publicas,
podendo ser definida como um conjunto de regras formais que certificam a aceitabilidade e
padronizagdo técnica para o avanco das tarefas empresariais € garante o apoio de forma legal
para autoridade predominante (CARNEIRO; MENICUCCI, 2011).

Bonezzi e Pedraga (2008) analisam a importancia da gestdo publica, pois ¢ a partir dessa
que torna-se possivel a pratica de controlar a eficiéncia do Estado, levando em consideragdo
medidas para suprir as necessidades do povo, baseado em regras administrativas, destacando-
se assim, suas caracteristicas unicas do modelo de gestdo que predomina na gestdo e
organizagdo publica. Neste contexto, na propriedade publica, a discordancia ¢ a partir do fato
de que o poder em excesso esta concentrado nos 6rgaos oficiais, onde a burocracia se constitui
num amplo processo de decisdes, que muitas vezes ¢ passado do limite do que diz respeito a
necessidade em determinadas circunstancias. Outra discordancia € pelo fato de que o poder das
empresas publicas ndo esteja em conformidade ao interesse publico, tendo caracteristicas

contraditorias (SICHERL, 1982).

2.5  MODELOS DE ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional ao longo dos tltimos anos, incluindo-se os estudos realizados
por autores classicos e contemporaneos, tem sido estudado por autores, dentre esses Martins
(2008); Miranda (2009); Bittencourt (2008); Litwin e Stinger (1968); Kolb et. Al (1986);
Sbragia (1983); Campbell et al. (1970); Rizzatti (1995) e Rizzatti (2002). Pode ser avaliado
conforme escalas propostas pelos autores representados conforme modelos apresentados no

quadro 1.
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Autor

Categorias

Litwin e Stinger
(1968)

-Recompensa: como o individuo se sente em relagdo a recompensa na organizagao;

-Riscos: situagdo em que o individuo ¢ colocado no ambiente de trabalho, sendo relacionado
com desafios do cargo e senso de arriscar;

-Conflito: analise dos conflitos existentes na organizagdo e como a chefia lida com essa
situagdo;

-Responsabilidade: sentimento de poder tomar decisdes sem passar por ninguém, mede o nivel
de responsabilidade dos individuos;

-Estrutura: regras, restrigdes presentes na organizagao.

Kolb et. Al
(1986)

-Responsabilidade: sentimento de realizar os objetivos da organizagdo sem consultar com a
chefia;

-Padroes: é a padronizacdo dos objetivos da organizagdo, como qualidade e produtividade e
como isso ¢ passado para os individuos;

-Conformismo: sdo as regras em que podem limitar as atividades dos individuos, em fazer do
modo como querem;

-Lideranga: mede a relacdo com a lideranga;

-Recompensas: sentimento de valorizagdo do individuo quando praticadas as atividades na
organizagao;

-Calor e apoio: € a categoria de relacionamento interpessoal das pessoas na empresa;
-Clareza organizacional: comunicagdo clara e objetiva.

Sbragia (1983)

-Estado de tensdo: racionalidade;

-Conformidade exigida: regulamentos;

-Enfase na participagdo: participacio dos individuos;

-Proximidade da supervisdo: relacionamento com chefia;

-Considera¢ao humana: mede como os individuos sdo tratados na organizagao;
-Adequagdo da estrutura: analisa as condi¢des da organizagio;

-Autonomia: mede o grau de liberdade para tomada de decisdes;
-Recompensas proporcionais: sdo as promogoes e recompensas recebidas;
-Prestigio obtido: imagem no ambiente externo;

-Cooperagao existente: relagao interpessoal;

-Padroes enfatizados: alcance do desempenho;

-Atitude frente a conflitos: relacdo entre saber ouvir opinides diferentes;
-Sentimento de identidade: orgulho do individuo em trabalhar na organizagéo;
-Tolerancia existente: como os chefes lidam com os erros;

-Clareza percebida: sentimento de compreensédo das informagdes;

-Justi¢a predominante: sentimento de justica;

-Condigdes de progresso: oferecimento de oportunidades de crescimento;
-Apoio logistico proporcionado: meios que a organizagdo oferece para melhoramento nas
atividades;

-Reconhecimento proporcionado: valorizacao;

-Forma de controle: solu¢do de problemas.

Campbell et al.
(1970)

-Autonomia individual: tomada de decisdes;

-Grau de estrutura: orientagdes fornecidas para os individuos;
-Orientagdo para recompensa: fatores de recompensa;
-Consideragao, calor e apoio: treinamento, relagdes interpessoais.

Rizzatti (1995)

-Imagem e avaliagdo;

-Gestdo de pessoas;

-Beneficios e incentivos;
-Organizagdo e condic¢des de trabalho;
-Relacionamento interpessoal;
-Relacionamento com a chefia;
-Satisfacdo pessoal.

Continua




Continuacdo

25

Rizzatti (2002)

-Imagem institucional: prestigio de uma organizagao;

-Gestao de pessoas: desenvolvimento humano;

-Assisténcia e beneficios: beneficios nas relacdes trabalhistas;

-Estrutura organizacional: relagdo dos elementos com o ambiente;

-Condigdes de trabalho e organizagdo: envolvimento da relacdo e condigdes para as
atividades;

-Relacionamento interpessoal: relacionamento entre os individuos;
-Comportamento das chefias: caracteristicas das chefias;

-Satisfagdo pessoal: sentimento de satisfacdo com a execucdo das tarefas;
-Processo decisorio: tomada de decisdes, comunicagao;

-Autonomia: mede a autonomia dos individuos;

-Avaliagdo institucional: grau de eficiéncia para medir o alcance dos objetivos.

Quadro 1 — Modelos de andlise para pesquisa de clima organizacional.
Fonte: Elaborada pela autora (2016).
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3 METODOLOGIA

Nesta secdo, apresentam-se os caminhos metodologicos que foram percorridos para
estabelecer os objetivos, alvo da pesquisa, instrumento coleta de dados, abordagem da pesquisa
e os resultados da pesquisa.

A metodologia exemplifica o desenvolvimento da pesquisa, sendo considerada como o
estudo dos caminhos e dos elementos utilizados para fazer uma pesquisa cientifica. Para Gil
(1999), a metodologia cientifica ¢ um conjunto de praticas intelectuais e técnicas empregadas

para atingir o conhecimento.

3.1 TIPOS DE PESQUISA

A definigdo de pesquisa tem o intuito de descrever os fatos observados, Marconi e
Lakatos (2007, p. 15) afirmam que pesquisa "¢ um procedimento formal, com método de
pensamento reflexivo, que requer tratamento cientifico e se constitui no caminho para se
conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais". Para Gil (1999) a pesquisa ¢ um
processo formal e metodico de desenvolvimento do meio cientifico, onde o objetivo principal
da pesquisa ¢ descobrir respostas para problemas por meio do emprego e de procedimentos
cientificos, classificando em diferentes estratégias e tipos.

Para a realizagdo deste estudo e alcance dos objetivos propostos considera-se este como
exploratorio. A pesquisa exploratoria ¢ considerada como um método para se aprofundar em
algo pouco conhecido, como afirma Gongalves e Meirelles (2004), a pesquisa exploratéria visa
a descoberta ou a melhor descri¢do da origem do problema, que sdo estabelecidos conforme
reclamagdes, para se alcancar os objetivos.

O estudo contempla também a pesquisa descritiva, com o objetivo de descrever a
realidade do estudo. Para Cervo e Bervian (2002) as ciéncias sociais € humanas sao as principais
que desenvolvem a pesquisa descritiva, tratando dados e problemas que ndo possuem escrituras

em documentos.

3.2  ABORDAGEM E METODO DE PESQUISA

A pesquisa caracteriza-se pela abordagem quantitativa. Para Fonseca (2002) os

resultados da pesquisa quantitativa sdo tomados como se constituissem um retrato real de toda
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a populacdo alvo da pesquisa, sendo objetiva, e a realidade analisada por dados brutos,
encontrados a partir de instrumentos padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a
linguagem matematica para descrever as causas de um fendomeno, as relacdes entre variaveis,
etc.

Os procedimentos para criar questdes de qualidade no método quantitativo, de acordo
com Creswell (2007), ¢ a maneira como o aplicador pode usar um meio para comparar o
determinado grupo de individuos com variavel independente para analisar impactos em uma
variavel dependente, bem como poder relacionar uma ou mais varidveis independentes a uma

variavel dependente ou descrever respostas as varidveis independentes ou dependentes.

3.3  ESTRATEGIAS DE PESQUISA

A estratégia pesquisa configura-se como um estudo de campo, segundo Gil (2008) ¢
uma aplicagdo profunda de forma a identificar uma realidade. O estudo ¢ feito por pesquisa, por
meio de questiondrio ou entrevista, e também por observacao da area. Pode ser definida como
uma coleta de informagdes de acordo com a visdo dos individuos envolvidos no espago
analisado.

A pesquisa de campo foi selecionada neste estudo pela possibilidade de identificar da
visdo dos funcionarios publicos a percepcao sobre a qualidade do ambiente da empresa em que

atuam.

3.4 UNIVERSO DO ESTUDO

Oliveira (1997) defende que o universo do estudo é o conjunto de individuos, dispostos
ou nao, que possuem no minimo uma caracteristica em comum. Neste estudo o universo ¢ a
Empresa Publica de Pesquisa Agropecuaria, situada em Dourados, Mato Grosso do Sul, sendo
constituido o quadro de pessoal com 138 funciondrios, distribuidos em diversos cargos
conforme elencados no quadro 2.

Para todos os servidores foram aplicados o questiondrio para a identificagdo dos fatores
envolvidos no clima organizacional, para assim medir o nivel de satisfacdo e analisar quais

categorias precisam de melhorias.
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Quantidade de
Cargo Respondentes
empregados

Assistente 42 33
Técnico 32 22
Analista 33 29
Pesquisador 31 26
Total 138 114

Quadro 2 — Quantitativo de empregados por area.
Fonte: Elaborado pela autora (2016).

3.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Nesta pesquisa os dados foram coletados com a utilizacdo de um questionario, a partir
de perguntas fechadas e de multipla escolha, totalizando 35 questdes, contemplando escalas
para medicao do clima, adotando-se op¢des de sempre, quase sempre, 4s vezes € nunca, como
também excelente, bom, regular e péssimo. Foram constituidas planilhas para cada pergunta e
divididas em categorias, a cada resposta foi acrescentado o niumero 1, sendo a somatodria o
resultado das questdes.

Para a aplicagdo do questionario, foi divulgado antecipadamente, através do e-mail
corporativo e com a autorizagdo da chefia, o dia em que seria entregue ¢ a finalidade da pesquisa.
A aplicacao dos questionarios se deu por meio impresso € nao por meio virtual, pela dificuldade
de acesso de alguns servidores para responder o instrumento. Os funcionarios foram divididos
em cinco grupos, sendo que cada grupo ficou em salas reservadas para responder as questdes.
Nas salas permaneceu uma estagidria para recolher os questiondrios ja respondidos e o
recolhimento foi no mesmo dia da aplicagao.

As categorias para analise do clima organizacional foram adaptadas com base no
modelo de Rizzatti (2002), onde se verificou os componentes e indicadores que compdem o
clima organizacional em universidades federais. Assim, neste estudo este modelo possibilitou

a coleta de dados e as analises desejadas.
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Ordem Categoria Definicdes
01 Gerenciamento/superior Retrata 0 modo como os ocupantes de cargos de chefia atuam nas
imediato fungdes, bem como o estilo de gestdo em relagdo a equipe.
02 Reconhecimento Refere-se a0 modo como os empregados percebem as praticas de

reconhecimento e recompensa que a empresa dispde para valorizar e
retribuir o trabalho executado.

03 Treinamento Avalia como € o investimento na capacitagdo dos empregados ¢ a
possibilidade de crescimento dentro da empresa.

04 Autonomia Relata a possibilidade de autonomia que os funcionarios possuem.

05 Responsabilidade Analisa o comprometimento das atividades e trabalho em relagdo a
organizagao.

06 Comunicagao Aborda as percepgdes dos empregados em relagdo a rede de
comunicagdes da empresa, verificando se as informagdes sdo claras e
confidveis.

07 Condicdes de Trabalho Refere-se a organizacdo das condicdes do ambiente de trabalho,
seguranga, suporte fisico e material necessarios para a realizagdo das
atividades.

08 Percepgdo dos empregados nas interagdes entre o individuo e a

Psicossocial organizagdo, no que se refere ao significado do trabalho, realizagdo

pessoal e desenvolvimento profissional, e que impactam no equilibrio
da saude psicossocial do individuo.

09 Feedback Verificagdo do retorno que o empregado tem de acordo com as
atividades realizadas.
10 Biologico Percepgdo dos empregados no que se refere a promogao da saude fisica

e suas relagdes com a carga de trabalho. Aspectos fisicos decorrentes do
ambiente ocupacional.

Quadro 3 — Definicdes das categorias do questionario.
Fonte: Elaborado pela autora (2016), adaptado de acordo com modelo de Rizzatti, (2002).

3.6 FORMA DE TRATAMENTO DE DADOS

Os dados foram tratados quantitativamente, para Richardson (1989), esta técnica
descreve a quantificacdo, tanto nas modalidades de coleta de informagdes, quanto na
intervengdo dessas através de técnicas estatisticas, desde as mais simples até as mais complexas.
Popper (1972) afirma que os tradicionais levantamentos de dados sao exemplos no estudo de
campo quantitativo. Assim através do quantitativo dos dados, foram feitas a interpretagcdo
desses dados até que fosse possivel estabelecer o grau de qualidade, isto €, o nivel de clima
organizacional predominante na empresa.

Para o tratamento de dados utilizou-se a técnica e as ferramentas estatisticas por meio
das ferramentas do Excell 2013, onde os resultados foram apresentados de forma percentual,
expostos através de quadros simples. Adotando-se esta ferramenta, apresenta-se neste estudo o
entendimento dos elementos analisados de maneira a tratar as informag¢des necessarias para
analisar o problema em questao.

Em outro momento fez se as analises qualitativas para apresentar as percepgdes dos
respondentes em suas respectivas categorias adotando-se para essas analises a base teorica que

auxiliam a compreensdo dos fendmenos investigados.
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A tabulagdo dos dados foi feita por categoria, onde se encontrou uma nota por questao,
considerando-se as pessoas das respostas, conforme a escala de likert e o escore de notas

constantes no quadro 4.

Referéncia Pontos
Sempre / Excelente 4,0
Quase sempre / Bom 3,0
Raramente / Regular 2,0
Nunca / Péssimo 1,0

Quadro 4 — Escala de pontos.
Fonte: Elaborado pela autora (2016).

ApoOs encontrar a nota de todas as respostas em suas respectivas categorias, foi
determinada a média de cada categoria, adotando-se a seguinte férmula: Q1+Q2+Qn = Q/3.

Para encontrar a média da percepcao geral do clima organizacional, somou-se as médias
de todas categorias, dividindo as mesmas pelo total de categorias. Para a interpretacdo do
resultado final foi construido um escore com base em estudos quantitativos e que analisam a

percepgao, conforme Quadro 5, adotando-se a seguinte formula: C1+c2+cn.../11.

Ordem Referencia Pontos Significados

Esta op¢do indica precéria satisfacio dos membros sobre as
01 Nunca 1,0 condigodes de trabalhos e ambientais predominantes na empresa.
A Avaliagdo ¢é precaria, requerendo da empresa acdes de
inovagdo e maiores investimentos nos fatores e elementos
fisicos, materiais, humanos, sociais e psicologicos. Do ponto de
vista do que se define o Clima Organizacional as condi¢des
ambientais requerem melhorias urgentes para que se possa
melhorar o clima predominante.

Esta op¢do indica razoavel satisfagdo dos membros sobre as
02 Raramente 2,0 condi¢des de trabalhos e ambientais predominantes na empresa.
A Avaliagdo € razoavel, requerendo da empresa agdes de
inovagdo e maiores investimentos nos fatores e elementos
fisicos, materiais, humanos, sociais e psicologicos. Do ponto de
vista do que se define o Clima Organizacional as condigdes
ambientais requerem melhorias parciais e planejadas de curto
prazo para que se possa melhorar o clima predominante.

Esta opcdo indica boa satisfagdo dos membros sobre as
03 Quase Sempre 3,0 condigdes de trabalhos e ambientais predominantes na empresa.
A Avaliagdo € boa, requerendo da empresa a¢des de inovagdo e
maiores investimentos nos fatores e elementos fisicos, materiais,
humanos, sociais e psicologicos. Do ponto de vista do que se
define o Clima Organizacional as condigdes ambientais
necessitam de melhorias parciais e de médio prazo para que se
possa melhorar o clima predominante.

Continua
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Continuacdo

Esta opcao indica oOtima satisfacdo dos membros sobre as
04 Sempre 4,0 condigodes de trabalhos e ambientais predominantes na empresa.
A Avaliacdo ¢ satisfatéria, requerendo da empresa agdes de
inovagdo e maiores investimentos nos fatores e elementos
fisicos, materiais, humanos, sociais e psicologicos. Do ponto de
vista do que se define o Clima Organizacional as condigdes
ambientais requerem melhorias a longo prazo para que se possa
manter o clima predominante.

Quadro S - Escore de médias e seus significados.

Fonte: Elaborado pela autora (2016), adaptado de Rensis Likert.

3.7 CARACTERIZACAO DA UNIDADE DE PESQUISA

A Empresa estudada foi criada pelo governo em 26 de abril de 1973 e esta situada na
cidade de Dourados-Mato Grosso do Sul. E uma Empresa Publica vinculada ao Ministério da
Agricultura, Pecuaria e Abastecimento (MAPA). Tem como principal objetivo a pesquisa em
sistemas de producdo de forma sustentavel, englobando todas as areas da agronomia. Dentre as
atividades de pesquisa, destacam-se: integracdo lavoura-pecudria-florestas sistema plantio
direto, manejo integrado de pragas e doencas, cultivos consorciados e sistemas agroecoldgicos.

A E.P.P.A ¢ composta por campos experimentais, prédios, laboratdrios, estagdo agro
meteoroldgica automatica, casas de vegetacao e telado, biblioteca, auditdrio, salas de apoio e
reunido, area para montagem de estandes, restaurante, almoxarifado, oficina e garagem,
laboratorio de piscicultura e vitrine tecnoldgica.

Dentre as suas competéncias, a Empresa tem como finalidade contribuir com a
viabiliza¢do de tecnologias, ligadas diretamente com a sustentabilidade econdmica, ambiental
e social, com a possibilidade de oferecer novos modelos de producdo na pecuaria e na
agricultura, viabilizando o pais para produzir mais graos, energia e fibras.

A E.P.P.A tem como missao viabilizar solugdes para a sustentabilidade da agricultura na
regido oeste do Brasil por meio de pesquisa, desenvolvimento e inovagao, em beneficio da
sociedade. Sua visdo ¢ ser referéncia mundial na geracdo e oferta de informagdes,
conhecimentos e tecnologias, contribuindo para a inovagado e a sustentabilidade da agricultura
e a seguranca alimentar.

As atividades da Empresa sdo desenvolvidas de forma integrada, com intuito
predominante na sustentabilidade dos sistemas de producdo, além de procurar reduzir o uso de

insumos e diminuir os impactos sobre os recursos naturais.
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Os macros temas principais dos trabalhos da empresa sdo: Sistemas integrados de
producdo, agro energia (com foco em matéria prima para a industria sucroalcooleira), manejo
animal (com foco em piscicultura), recursos naturais (com foco em recuperacdo de areas
degradadas e ativos para atender demandas do novo codigo florestal) e ativos tecnoldgicos para

a agricultura familiar.
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4 ANALISE DE DADOS

Nesta secdo ¢ apresentado os resultados obtidos da pesquisa de clima organizacional,
sendo analisados e apresentados os aspectos como caracteristicas dos funciondarios, a visao
sisttmica sobre assuntos envolvendo gerenciamento, valorizagdo  profissional,
responsabilidades, condi¢des de comunicagdo da organizacao, satisfagdo com as condigdes de

trabalho, entre outros.

4.1 PERFIL SOCIOPROFISSIONAL

O perfil socioprofissional neste estudo ¢ caracterizado pelo género, faixa etaria, estado
civil, tempo na empresa, escolaridade e cargo. Esses dados possibilitam uma visao do perfil dos
pesquisados na organizagao, conforme apresentado nos quadros 5 ¢ 6.

O género feminino, apresentado no quadro 5, representa 26% dos respondentes, sendo
verificado que ¢ a minoria na empresa. A maioria das mulheres possuem idade entre 26 a 30
anos (40%), 50% sao casadas e 30% estdo acima de 15 anos na empresa, 23% possuem
escolaridade em especializagdo e 47% ocupam cargo de analista.

Verifica-se que, quanto o género masculino, ¢ predominante na organizagdo, sendo
caracterizado por 72% dos entrevistados, ¢ a idade que prevalece ¢ entre 51 a 60 anos, no
entanto 54% tem idade acima de 40 anos. Quanto ao estado civil, 79% dos entrevistados no
sexo masculino s3o casados. Em relagcdo ao tempo de empresa, 40% estdo mais que 15 anos,
porém, tendo em vista a peculiaridade do regimento do servidor publico federal que prioriza a
estabilidade, 39% dos funciondrios tem mais que cinco anos de empresa, de acordo com o
quadro 6. A escolaridade da maioria deste género ¢ superior completo, totalizando 27% e quanto

a ocupagao, o cargo de assistente predominou com total de 37%.

Frequéncia
Género- Feminino N° %
Faixa etaria 26 a 30 12 40
Estado civil Casado 15 50
Tempo de empresa Acima de 15 9 30
Escolaridade Especializagao 7 23
Cargo Analista 14 47
Frequéncia
Género- Masculino N° %

Continua
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Continuacdo
Faixa etaria 51 a60 28 34
Estado civil Casado 65 79
Tempo de empresa Acima de 15 33 40
Escolaridade Superior completo 22 27

Quadro 6- Perfil socioprofissional - Género feminino e masculino.
Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Quando ao perfil geral dos funciondrios, a faixa etaria ¢ expressada por 31 a 40 anos
totalizando 32% dos respondentes e 32% com idade entre 51 a 60. Ao analisar o estado civil
dos funcionarios, o destaque foi para casado, com cerca de 71% do total das repostas do
questionario. Quanto ao tempo de empresa, os dados mostram que, por ser uma empresa
publica, configura-se acima de 15 anos (39%). Quanto a escolaridade, a maioria dos
entrevistados possuem nivel superior completo (24%), e em relagdo ao cargo, assistente ficou

em destaque com 29% do total dos entrevistados.

Frequéncia
Perfil Geral

N° %
Faixa etaria 31a40 36 32
51a60 36 32
Estado civil Casado 81 71
Tempo de empresa Acima de 15 44 39
Escolaridade Superior completo 27 24
Cargo Assistente 33 29

Quadro 7- Perfil socioprofissional geral dos funcionarios.
Fonte: Elaborado pela autora (2016).

42  ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta subse¢do ¢ apresentada a andlise das categorias e os resultados que indicam a
percepgao dos funcionarios sobre o clima organizacional da empresa. As categorias foram
construidas considerando-se os elementos que configuram o clima organizacional, conforme a
adaptag¢ao do modelo de Rizzatti (2002).

As médias da avaliagdo das categorias foram encontradas mediante a somatéria das
questdes, multiplicando-se pelo valor de cada escala e dividindo-se pela frequéncia. As médias

obtidas em cada resposta surgiram a partir da soma das médias individuais de cada seguimento
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do questionario e divididas pelo nimero de categorias. O questionario foi dividido em
gerenciamento, superior imediato, reconhecimento, treinamento, autonomia, responsabilidade,
comunicagdo, satisfacdo com as condi¢des de trabalho, relagdes interpessoais, feedback e
biologico. Nos quadros 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17 e 18, apresenta-se a média geral de

cada categoria e as questdes que obtiveram a maior e menor nota em cada categoria.

4.2.1 Gerenciamento

Esta categoria analisa o relacionamento direto do funcionario com o gerente, através de
questdes que intensificam a visdo que o empregado tem da chefia e como é o contato
profissional entre os mesmos. Para Rizzatti (2002, p.217) “O comportamento das chefias esta
constituido pelos componentes honestidade e credibilidade, conhecimento das atividades e

estilo de lideranca”.

Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuagao
4) 3) 2) (1) obtida
Questdes
Fr % Fr % Fr % Fr %

1.Vocé se sente
respeitado pelo | 66 58 42 37 3 3 2 2 3,49
seu chefe?
3.0 seu chefe ¢
receptivo as
sugestoes de | 32 28 59 52 20 18 2 2 3,06
mudanga?

MEDIA 3,32

Quadro 8- Analise da categoria de gerenciamento.

Fonte: Elaboragao da autora (2016).

Em relacdo ao gerenciamento praticado na organizagao, a média obtida na categoria ¢
de (3,32), indicando uma opg¢ao entre o quase sempre € o sempre. Nesta categoria a questao que
obteve a maior nota (3,49) ¢ em relacdao a pergunta feita aos funciondrios, se 0S mesmos se
sentem respeitados pela chefia, indicando uma boa relagao da convivéncia dos empregados com
a geréncia da empresa. A questdo com a menor média (3,06) obtida ¢ sobre a receptividade do
chefe sobre as sugestdes de mudancgas dadas pelos funcionarios, indicando que quase sempre
os chefes sdao receptivos e sinalizando uma boa qualidade de clima organizacional desta

categoria, conforme se verifica no quadro 8.
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4.2.2 Relacionamento com superior imediato

A categoria relacionamento com o superior imediato analisa o relacionamento do
funcionario com o supervisor, através de questdes sobre orientagdes, abertura para conversas €
criticas. Para Bispo (2006) ¢ a classe que compreende o nivel de relacionamento e de preparo

dos elementos e sua interferéncia nas tarefas realizadas pelos empregados.

Excelente Bom Regular Péssimo Pontuagao
4 3) (2) (1 obtida
Questdes
Fr % Fr % Fr % Fr %
5.Sobre as
orientagdes, vocé 26 23 59 52 23 20 6 5 2,92
avalia como
sendo:
6.Quanto a sua
relagdo com seu
superior no seu 44 39 60 53 7 6 3 3 3,27
setor, vocé
avalia como:
MEDIA 3,08

Quadro 9- Analise da categoria de relacionamento com superior imediato.
Fonte: Elaboragao da autora (2016).

Em relagdo ao relacionamento com o superior imediato, a média encontrada ¢ de (3,08),
significando que quase sempre este relacionamento ¢ bom. No quadro 9 verifica-se que o fator
orientagoes recebidas teve a menor média (2,92) dentre as demais, sendo a relacdo com o
superior como a maior média (3,27), concluindo que os supervisores da empresa estudada sao

habilitados para o cargo de lider e reflete esse fato no resultado desta pesquisa.

4.2.3 Valorizacao profissional

Essa categoria avalia a valorizacdo que os funciondrios sentem na organizagao, a partir
de seu potencial e das expectativas em relagdo ao trabalho. Rizzatti (2002) afirma que o
reconhecimento faz parte das politicas institucionais da organizagao e que pode ser classificada
como incentivadora de criatividade no trabalho, geradora de ambiente favoravel, responsavel

pela espontaneidade do individuo, entre outros.
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O quadro 10 apresenta as médias obtidas em cada questdo, bem como a média geral da
categoria, analisando aspectos de valorizagdo do funcionario, medindo elementos como

potencial e conhecimento.

Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuagao
“4) A3) 2) (1) obtida
Questdes

Fr % Fr % Fr % Fr %

9.Voce
considera que
0 seu potencial 17 15 70 61 23 20 4 4 2,88
é
adequadament
e aproveitado?
10.Vocé tem
conhecimento
das 10 9 56 49 37 32 11 10 2,57
expectativas da
empresa  em
relagdo ao seu
trabalho?
MEDIA 2,76
Quadro 10 — Analise da categoria de valorizacio profissional.
Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Em relagdo ao reconhecimento que os funcionarios visualizam na organizacao, a média
obtida nesta categoria ¢ de (2,76). O fator com menor pontuagdo (2,57) ¢ em relagdo as
expectativas da empresa em relagdo as tarefas, e a maior nota (2,88) configura-se pela
valorizacdo do potencial dos colaboradores. Conforme aponta o quadro 10, a valorizagao
sentida pelo funcionario na empresa estd abaixo da pontuagao boa (3,0), significando uma

analise razoavel, comparada as demais categorias.

4.2.4 Treinamento

Esta categoria apresenta a forma como o funcionario enxerga o investimento de
treinamentos oferecidos na empresa, a oportunidade de aprendizado e crescimento e a qualidade
da qualificagdo concedida. Para Milkovich e Bourdreau (2010) treinamento tem objetivo de
incentivar o alcance de habilidades, atitudes e regras para que tenha um melhor resultado entre
as exigéncias da fung¢do e as caracteristicas dos individuos.

Os dados sao apresentados no quadro 11, sendo verificado o investimento de
treinamento na organizagdo, bem como a capacita¢cdo adequada, quando proporcionada para os

funcionarios.
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Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuacao
4) 3) 2) €8 obtida
Questdes
Fr % Fr % Fr % Fr %

13.0
treinamento que
vocé recebe o 21 18 60 53 26 23 6 5 2,82
capacita a fazer
bem o seu
trabalho?
14.Vocé teve
alguma
oportunidade 18 16 45 39 38 33 9 8 2,56
dentro da
empresa de
aprendizado e
crescimento?

MEDIA 2,66

Quadro 11 — Analise da categoria de treinamento.
Fonte: Elaboragao da autora (2016).

Em relagdo a analise dos resultados, o topico de oportunidade de aprendizado e

crescimento obteve menor pontuagdo (2,56), podendo ser visto como uma evidéncia de empresa

publica, pois os recursos dependem do governo. A qualidade do treinamento recebido alcangou

a maior média (2,82), podendo ser analisado a hipdtese de que a empresa proporciona

treinamentos adequados e estdo com conformidade aos especificos cargos e pessoas. A média

geral desta categoria € de (2,660), caracterizando-se como uma média razoavel, conforme escore

de médias do quadro 5.

4.2.5 Autonomia

A avaliacdo da autonomia para a realizagdo das atividades, as decisdes tomadas pela

empresa e a organizac¢ao da rotina ¢ evidenciada nessa categoria do estudo, no quadro 12. “A

autonomia associa-se ao grau de liberdade que a pessoa tem para programar as suas atividades,

selecionar os equipamentos que deverd utilizar e escolher os métodos e procedimentos que

devera seguir” (BETIM, RESENDE e REIS, 2006, p. 50).

Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuacao
4 3) 2) (1 obtida
Questdes
Fr % Fr % Fr % Fr %

17.Vocé que

organiza sua

rotina 40 35 59 52 12 11 3 3 3,19
trabalho?

Continua
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Continuacdo

18.Vocé toma
decisdes pela 5 4 20 18 54 47 35 31 1,96
empresa?

MEDIA 2,68

Quadro 12- Analise da categoria de autonomia.
Fonte: Elaboragao da autora (2016).

Em relagdo a categoria de autonomia, a média geral obtida ¢ de (2,68), sendo revelado
que a organizagdo da rotina de trabalho teve maior média (3,19) dentre a avaliacdo dos
colaboradores e a menor pontuacao foi para a tomada de decisdes para a empresa (1,96).

Acredita-se que esta categoria teve uma das menores médias por se tratar da
caracteristica de empresa publica, em vista que os empregados ndo possuem autorizagdo para
tomar decisdes proprias. A média foi classificada como inferior a (3,0), sendo apontada como

razoavel.

4.2.6 Responsabilidade

Nesta categoria aponta-se as responsabilidades vivenciadas pelos funcionarios da
empresa estudada e as percepgdes dos pesquisados sobre essa variavel. Para Litwin e Stringer
(1968) a responsabilidade ¢ a tomada de decisdo a partir da autonomia e a independéncia quanto
arealizacdo das atividades. O quadro 13 mostra o resultado do comprometimento das atividades

desenvolvidas e avaliacdo de novas responsabilidades.

Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuagao
4 3) 2) (1 obtida
Questoes
Fr % Fr % Fr % Fr %

19.Como vocé
classifica o
comprometimento
sobre suas 64 56 46 40 4 4 0 0 3,53
atividades
realizadas na
Empresa:
20.Como vocé
avalia atribui¢Oes 3 78 73 64 7 6 1 1 3.17
de novas
responsabilidades?

MEDIA 3,35

Quadro 13- Analise da categoria de responsabilidade.
Fonte: Elaboragao da autora (2016).
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A média geral da categoria ficou classificada com (3,35) de média. A menor média
aponta para o item de avaliacdo da atribuicao de novas responsabilidades (3,17). J& para a maior
pontuagdo, obteve-se média (3,53) para a pergunta que mede o comprometimento sobre as
atividades exercidas na empresa. Em geral, a organizagado traca um perfil de responsabilidade
bom, em vista que na média geral ficou entre as pontuagdes mais altas das categorias, ou seja,

acima de (3,0) pontos.

4.2.7 Comunicacao

A comunicagdo ¢ evidenciada para o diagndstico que envolve comunicagdo entre chefia;
empresa e funciondrios, sobre as orientacdes que os individuos recebem, sobre os meios de
comunicac¢do utilizadas na organizagao e a analise para verificar se a empresa ¢ flexivel em
relagcdo ao recebimento de criticas e opinioes.

Para Rizzatti (2002), a comunicagdo ¢ um meio de trocar informacdes, tanto na maneira
que sdo transferidos os aspectos culturais e os valores, quanto na hierarquia e comunicacao do
cotidiano.

O quadro 14 aponta as variaveis da comunicagao analisadas na empresa, obtendo-se a
média para cada pergunta. A comunicacao evidenciada na empresa estudada parte da premissa

de envolvimento entre os individuos e as informagdes circuladas.

Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuacao
“4) A3) 2 (1) obtida
Questdes

Fr % Fr % Fr % Fr %

21.Quanto a
comunicagao
entre a chefia e 8 7 52 46 43 38 11 10 2,5
os funcionarios
voce
considera:
23.As
orientagdes
que vocé 23 20 66 58 24 21 1 1 2,97
recebe sao
claras e
objetivas:
MEDIA 2,73
Quadro 14- Analise da categoria de comunicacio.
Fonte: Elaboragao da autora (2016).

O resultado obtido apontou que a comunicacao entre chefia; empresa e funcionarios teve

a menor média da categoria (2,5), € a maior pontuacdo ¢ para as orientacdes recebidas,
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classificadas como claras e objetivas (2,97). Pode ser analisado que, dentre as categorias de
comunicagdo, a organizacao proporciona orientagdes adequadas para os funcionarios, sendo
que a abertura para receber criticas e as informagdes internas receberam a mesma média, de
(2,72), conforme Apéndice K. A média geral foi apresentada por (2,73), o que leva a ser uma

média razoavel.

4.2.8 Satisfacdo com as condicoes de trabalho

Esta categoria avalia a percepcdo dos funciondrios a partir da avaliagdo com as
instalacdes fisicas da empresa, quantidade de pessoas do setor, equipamentos adequados para
realizacdo das atividades, limpeza, ruidos, e seu local de trabalho.

Rizzatti (2002) define a satisfacdo com as condi¢des de trabalho como sendo a maneira
como os individuos estao realizados diante das tarefas de sua funcao. No quadro 15 ¢ possivel

verificar a visdao dos funcionarios com as condi¢des de trabalho.

Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuacao
4) 3) 2) (N obtida
Questdes
Fr % Fr % Fr % Fr %

25.As
instalagdes 34 30 66 58 13 11 0 0 3,16
fisicas podem
ser avaliadas
como:
28.As
condi¢cdes 100 88 13 11 0 0 0 0 3,85
fisicas de
trabalho sao
satisfatorias?

MEDIA 3,54

Quadro 15- Analise da categoria de satisfacdo com as condi¢des de trabalho.
Fonte: Elaboragao da autora (2016).

Em relagao a satisfacao dos funcionarios sobre as condi¢des de trabalho, a média obtida
nesta categoria ¢ de (3,54), indicando que quase sempre estas condi¢des sao boas, sendo que a
menor média nas perguntas que compde a analise desta categoria ¢ de (3,16) para a questdo que
envolve as instalagdes do ambiente de trabalho. A maior média (3,85) se deu por meio da
questdo referente as condigdes fisicas de trabalho como: ruidos, temperatura, limpeza do
ambiente, mobiliarios, etc.

Para andlise desta, a pontuagdo obtida ficou acima da considerada boa (3,0), sendo a

categoria com maior média dentro todas estudadas, podendo ser concluido que a Empresa
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possui estrutura e oferece condigdes apropriadas para os funcionarios praticarem suas

atividades.

4.2.9 Relacao psicossocial

Esta categoria avalia a percepcdo e a avaliacdo dos funciondrios sobre a relagdo
psicossocial predominante no ambiente da empresa. O relacionamento saudavel entre os
individuos da organizagdo ¢ relatado nesta categoria, bem como a influéncia que pode causar
no desenvolvimento das atividades. “O relacionamento interpessoal refere-se a uma interagao
ou relagdo entre duas pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de modo que a atividade de

cada um estd em parte determinada pela atividade do outro” (RIZZATTI, 2002, p. 68).

Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuaca
4 (3) () (1) o0 obtida
Questoes

Fr % Fr % Fr % Fr %

30.No setor as
pessoas mantém 48 42 58 51 7 6 1 1 3,34
um bom
relacionamento?

32.Suas emocgoes,
influenciam  no

desempenho  do 19 17 46 40 45 39 4 4 2,30
seu trabalho?
MEDIA 3,02

Quadro 16- Analise da categoria de relagdes interpessoais.
Fonte: Elaboragao da autora (2016).

No quadro 16, a analise foi de forma diferenciada, as variaveis tiveram pontuagdes de 1
para sempre, 2 para quase sempre, 3 para raramente € 4 para nunca, na questao 32, por estar em
confronto com a influéncia do relacionamento entre os individuos e as emocdes que podem
influenciar, de forma negativa, no desempenho das atividades.

O resultado apontou que, o que mais influencia nas atividades sdo as emocgodes;
sentimentos e ansiedade, com pontua¢ao (2,30), confirmando assim a pesquisa de Mayo (1959)
na qual os individuos devem ser lidados de forma humana, por terem capacidade de sentir
emogdes no ambiente organizacional, evidenciando a importancia psicossocial das pessoas na
empresa. A categoria com a média mais alta ¢ evidenciada na questao de bom relacionamento
com os individuos da organizagdo (3,34), tendo a categoria como média geral de (3,02), sendo

classificada como uma boa média.
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4.2.10 Feedback

O feedback ¢ demonstrado a partir desta categoria de forma a verificar o modo como ¢
apresentado pela chefia e se o mesmo ¢ util para o melhoramento da execugdo das atividades.
O resultado esta demonstrado no quadro 16.

Moscovici (2005) defende que o feedback auxilia para mudangas de comportamento, a
partir da comunicagdo entre as pessoas, com intuito de apresentar o modo como a atuacdo esta

influenciando outros individuos.

Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuaca
4 3 (2) (1) o0 obtida
Questoes
Fr % Fr % Fr % Fr %
33.Com qual
frequéncia recebo
feedback do meu 10 9 43 38 53 46 7 6 2,47
chefe/supervisor?
34.0 feedback
fornecido  sobre 69 61 32 28 10 9 2 2 3,46
meu desempenho
¢ util e
construtivo?
MEDIA 2,96

Quadro 17- Analise da categoria de feedback.
Fonte: Elaboragao da autora (2016).

Em relagdo a categoria feedback, a média encontrada classificasse-se como sendo
(2,96). Pode ser analisado que a maior pontuagdo configura-se como sendo (3,46) para o
feedback fornecido sobre o desempenho dos individuos de acordo com suas atividades. A
menor média, apontada com (2,47) de pontuagdo, ¢ para a frequéncia de recebimentos de
feedback recebida pelo chefe ou supervisor. A média total pode ser classificada como boa, em

vista que estd proxima da média (3,0).

4.2.11 Biolégico

Esta categoria analisa a percepc¢ao dos funcionarios sobre as condi¢des de satide e sobre
as questdoes que envolvem sobrecarga fisica, cansaco, ritmo de trabalho excessivo e cansaco
mental. Para Rizzatti (2002) as condic¢des de trabalho refletirdo no desempenho das atividades
funcionais, a partir de aspectos fisicos e de organizagao do trabalho. O quadro 17 aponta o modo

como ¢ visto as condi¢des bioldgicas na organizagdo, a partir da andlise de pontuacdes de 1
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para sempre, 2 para quase sempre, 3 para raramente e 4 para nunca, diferente das demais

categorias.

Sempre Quase sempre Raramente Nunca Pontuacao
(1 2 A3) (4) obtida
Questdes

Fr % Fr % Fr % Fr %

a) O trabalho
que executo
requer 5 4 23 20 63 55 23 20 2,91
sobrecarga
fisica?
d) Sinto
cansa¢o mental
ao realizar 10 9 26 23 66 58 12 11 2,70
minhas
atividades  de
trabalho?
MEDIA 2,82

Quadro 18- Analise da categoria do biologico.
Fonte: Elaboragdo da autora (2016).

Em relacdo a categoria biologico, a média obtida (2,82) condiz com que os funcionarios
sdo expostos na rotina das atividades. A maior média (2,91) alcangada representa a questao de
sobrecarga fisica, contemplando a andlise de que as tarefas sdo executadas de maneira
adequada.

O cansaco mental obteve a menor média (2,70), sendo caracterizado como o ponto
critico desta categoria, constatando que as atividades podem estar esgotando mentalmente os
funcionarios da Empresa estudada. A média geral ¢ evidenciada por ser razoavel e aceitavel

para a organizagao.

43  COMPARACAO ENTRE OS RESULTADOS OBTIDOS NAS CATEGORIAS

Nesta subsecdo ¢ apresentada a comparagdo entre os resultados obtidos em cada
categoria, de forma a comparar os resultados e analisar a proximidade ou o distanciamento das
médias em cada categoria.

Em seguida apresenta-se a média geral obtida apds a somatdria de todas as categorias
sobre a analise da percepcao dos funcionarios no clima organizacional. Apos a andlise, a média
de cada categoria foi expressa, a partir da soma e a definicdo de peso para cada resposta. Foram
verificadas individualmente as categorias e apds a descoberta das médias por perguntas, foi

realizado a média total para cada variavel. A somatoria dessas sao apresentadas no quadro 19.
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Categoria Maior média Menor média Média geral
Gerenciamento 3,49 3,06 3,32
Superior Imediato 3,27 2,92 3,08
Reconhecimento 2,88 2,57 2,76
Treinamento 2,82 2,56 2,66
Autonomia 3,19 1,96 2,68
Responsabilidade 3,53 3,17 3,35
Comunicacio 2,97 2,5 2,73
Satisfagdo com as 3,85 3,16 3,54
condig¢des de trabalho
Relagdes interpessoais 3,34 3,13 3,02
Feedback 3,46 2,47 2,96
Biologico 2,91 2,70 2,82
Média 2,99

Quadro 19 — Comparacio de médias das categorias.
Fonte: Elaboragao da autora (2016).

No quadro 19 estdo elencadas as médias gerais de cada categoria, de forma poder
compard-las entre si. Observa-se que seis categorias obtiveram médias abaixo de (3,0), o que
sinaliza uma qualidade abaixo do bom. Observa-se que também cinco categorias obtiveram a
média geral acima de trés (3,0), o que sinaliza uma boa qualidade dessas categorias na empresa.

A categoria sobre a satisfacdo com as condi¢des de trabalho superou as demais, obtendo
a média de (3,54), por se tratar de aspectos como situacdes do dia a dia que devem suprir
necessidades para ser possivel a execucdo das tarefas, indicando um intervalo entre a boa e a
satisfatoria qualidade das condigdes oferecidas pela empresa.

A categoria de treinamento obteve a média (2,66), indicando razoavel qualidade das
condi¢des oferecidas pela empresa, o que se supde pela importincia da capacitacdo e
desenvolvimento de pessoas na empresa publica, essa nota precisa ser melhorada.

A média geral obtida entre todas as categorias foi de (2,99) indicando um resultado
aceitavel em relagdo aos elementos que constituem o clima organizacional apontando para uma
boa qualidade das condi¢des oferecidas aos funciondrios pela empresa, conforme as notas
obtidas nas categorias de andlises.

Quanto ao desempenho das notas das categorias, verifica-se que a categoria
reconhecimento (2,76), treinamento (2,66), autonomia (2,68) e comunicagado (2,73) necessitam

de uma maior atengao por parte da empresa, uma vez que apresenta uma média obtida inferior
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da boa qualidade. As categorias feedback (2,96) e biologico (2,82), embora tenham sido obtidos
uma média abaixo de (3,0), estdo proximas dessa média, o que pode ser considerado categorias
com boa qualidade.

Em resumo, sete categorias no estudo apresentam boa qualidade oferecida pela empresa,
representando a maioria das categorias estudadas do questiondrio, podendo ser analisado que

os elementos envolvidos no clima organizagdo da Empresa sdo aceitaveis.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudou analisou o impacto dos elementos do clima organizacional em uma Empresa
Publica de Pesquisa Agropecudria sobre a visdo e avaliacao dos funcionarios, de acordo com
as condi¢des que a empresa oferece para o desenvolvimento das atividades e convivéncia dos
funciondrios na organizacdo. Assim, na andlise procurou verificar, mediante o questionario
estruturado, a atribui¢do de notas pelo funcionario em uma escala de valor, conhecida como
Escala de Likert, em intervalos que indicam sempre, quase sempre, raramente, nunca €
excelente, bom, regular e péssimo. A resposta possibilitou encontrar notas para cada questao,
sendo constatada a média da categoria e a média entre as categorias. Essas notas auxiliam na
verificagcdo quantitativa das informagdes e dados obtidos na pesquisa.

O objetivo deste estudo foi levantar a importancia da analise do clima organizacional e
verificar as categorias da adaptagao do modelo de Rizzatti (2002). Os autores que tratam sobre
o clima organizacional, constata-se que dentre todos os beneficios de se estudar o clima
organizacional, as principais podem ser evidenciadas como: a possibilidade de ser alterada
conforme convivio; indicar os problemas da empresa para assim corrigi-las; afetar diretamente
o comportamento das pessoas; descobrir talentos na organizagdo (VIEIRA; VIEIRA, 2008).

O perfil socioprofissional da empresa pesquisada caracterizou-se como sendo
predominantemente masculina, com idade entre 31 a 60 anos, casados, com tempo de empresa
acima de 15 anos, e a maioria dos entrevistados com cargo de assistente. Notou-se que apesar
das mulheres serem minoria, fazem parte dos individuos mais novos da empresa, com nivel de
escolaridade em especializagdo e cargo de analista predominante nesse género. Os dados
mostram que a predominancia do género masculino indica uma dire¢do para um perfil de
profissionais que, em alguns momentos da histéria do trabalho, priorizavam o trabalho
masculino, porém, a pesquisa nao apresenta elementos para validar esta percepgao.

O estudo mostra que a principal caracteristica dos entrevistados, por estarem muito
tempo na empresa, ¢ pela organizagdo ser de origem publica, tragando uma caracteristica unica
e duradoura deste tipo de empresa.

Em geral, a pesquisa mostra uma obtencao de nota favoravel em relacao os fatores do
clima organizacional predominante. A categoria que apresenta um baixo desempenho pela nota
obtida ¢ da categoria de treinamento, autonomia, reconhecimento e comunicagdo, em vista que

atingiu as médias inferiores a 3. No treinamento, a pergunta com menos pontuacdo foi de
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geracdo de oportunidades de aprendizado e crescimento profissional dentro da empresa, e na
autonomia a questdes de tomar decisdes pela empresa ficou entre as médias mais baixas.

Ja na categoria de reconhecimento, a questdo com menos pontuagao foi referente ao
conhecimento das expectativas da organizacdo em relagdo as atividades exercidas pelos
funciondrios. Na categoria de comunicac¢do, a andlise da comunicagdo entre chefia e os
funcionarios ficou dentre as mais baixas.

A média mais alta obtida representa a categoria de satisfacdo com as condigdes de
trabalho, considerando-se que as instalagdes fisicas, a quantidade de pessoas no setor, os
equipamentos e ferramentas e as condi¢des fisicas foram avaliadas como atendendo e suprindo
as necessidades dos funcionarios. Assim, pode ser verificado uma grande satisfacdo dos
pesquisados sobre as condigdes fisicas oferecidas pela empresa. As categorias com as médias
consideradas boas, acima de (3,0), sdo: relacionamento com gerentes € supervisores,
responsabilidade, satisfacdo com as condi¢des de trabalho e relagdes interpessoais.

Em vista do avanco nos estudos e na visdo para a importancia de melhorar as relagdes
humanas nas organizagdes, ¢ possivel verificar como esta a situacdo das organizagdes a partir
do estudo de clima organizacional. O intuito do estudo, que consiste em analisar o impacto dos
elementos sobre os funcionarios, foi atendida, possibilitando a verificacdo das condi¢des de
trabalho em uma empresa que tem suas caracteristicas especificas de empresa publica, que
proporciona servigos para a sociedade brasileira.

O estudo teve suas limitagdes decorrentes da visdo que os funciondrios possuem da
empresa ¢ de seu local de trabalho, pela compreensao dos mesmos sobre as questdes. Outra
limitagdo ¢ apontada pela desconfianga dos funcionarios em responder e tornar conhecidas suas
respostas, desconfianca essa que pode ocorrer em qualquer tipo de pesquisa quando envolve a
percepgao das pessoas.

A Escala de Likert foi eficaz para a obtencao das notas e médias onde possibilitou apds
a atribui¢@o dos conceitos para se chegar a uma conformidade obtida por meio das notas para
cada pergunta, a média da categoria e a média geral das categorias e posteriormente se fazer a
avaliacdo e alcancar a concordancia dos funcionarios sobre as condi¢des de trabalho culminante
no clima organizacional da empresa. Assim, o nivel mais baixo indica em qual categoria que a
empresa deve se atentar e verificar modos para melhorias, conforme mostra o quadro 19.

A média mais elevada indica a satisfacdo dos membros sobre a categoria analisada,
categoria essa caracterizada pelas condicdes de trabalhos e ambientais predominantes na
empresa. Do ponto de vista do que se define o clima organizacional, as condigdes ambientais

demandam melhorias a longo prazo para que se possa manter o clima predominante.
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No estudo entre Universidades Federais Brasileiras de Rizzatti (2002), o resultado da
pesquisa apontou que a categoria que teve mais destaque e considerada como mais importante,
de acordo com os entrevistados, foi a autonomia, seguido pela informagdo, relagdo com os
processos decisorios; que envolve comunicagdo e conflitos de interesse, relacdes de avaliacao
e imagem, que sdo constituidas por satisfacdo, sentimento de identidade e prestigio.

Em vista do avango nos estudos, para a importancia de melhorar as relagdes humanas
nas organizagoes, € possivel verificar como esta a situagao das organizacgoes a partir do estudo
de clima organizacional. Os individuos de uma organizacao tendem a executar suas tarefas com
mais exceléncia e motivagdo quando expostos a um ambiente agraddvel e que ofereca meios
para que seja possivel o desenvolvimento das atividades de forma produtiva.

ApOs a analise, € possivel sugerir melhorias para a Empresa estudada, para que a mesma
possa se orientar com a descoberta desses elementos criticos que estdo afetando o clima
organizacional:

e Estudar todos os resultados encontrados nesta pesquisa e analisar as categorias
com médias abaixo de 3, como: reconhecimento (2,76), treinamento (2,66),
autonomia (2,68) e comunicagao (2,73).

e Criar programas de incentivo para que o funciondrio tenha conhecimento das
expectativas da empresa sobre suas atividades;

e Quando houver possibilidades, planejar programas de capacitagdo e
aprendizagem para os funciondrios;

e Melhorar a comunicacao interna entre a chefia e os funcionarios, bem como a
abertura para sugestdes e criticas;

e Analisar o sistema de feedback, para que seja frequente essa acao.

Este estudo possibilitou a verificacao das condigdes de trabalho na empresa e o grau de
satisfacdo em que se encontra os funcionarios e sugere-se a continuidade do estudo em outras
empresas do mesmo ramo, para que em outros estudos seja possivel a comparacao de dados, de

forma aprofundar a analise.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
CURSO DE ADMINISTRACAO
Caro (a) Colega,

Abaixo voc€ encontrara uma série de situacdes que dizem respeito ao clima
organizacional. Verifique com que frequéncia as situagdes apresentadas ocorrem em seu
ambiente de trabalho e procure, ao maximo, refletir sua realidade na Empresa.

Nao existe resposta certa ou errada. Para responder, assinale com “X” no quadro

correspondente a sua opinido e escolha apenas uma resposta para cada questao.

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Sexo: Idade:

() Feminino ( ) Masculino ()18425()26430;( )314a40
()41450;( )51460;()61470
() Acima de 70

Estado civil: Tempo de empresa:

() Solteiro () Menos de 01 ano;

() Casado ( ) 1a2 anos;

() Unido estavel ( )3 a4anos;

() Divorciado ( )5a7anos;
() 7al5anos;
()Acima de 15 anos.

Escolaridade:

( )Ensino Fundamental Incompleto;
() Ensino Médio Incompleto;

() Ensino Fundamental completo;
() Ensino Médio Completo;
()Superior incompleto;

(Superior completo;

( )Pos-graduagdo incompleta;

( )Po6s-graduacido

() Especializagao

() Mestrado

() Doutorado

() Pos Doutorado
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2.RELACIONAMENTOS COM A CHEFIA (GERENCIAMENTO)

1- Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/Supervisor?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
2-Vocé considera seu chefe/Supervisor um bom profissional?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

3- O seu chefe/Supervisor ¢ receptivo as sugestdes de mudanca?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

3. SUPERIOR IMEDIATO (SETOR)

4- O grau de abertura que vocé tem com seu superior para fazer critica sobre qualquer assunto
¢ considerado:

() Excelente ( ) Bom ( ) Regular ( ) Péssimo

5- As orientagdes que vocé recebe do seu superior para realizar o seu trabalho vocé avalia como
sendo:

() Excelente ( )Bom ( ) Regular ( ) Péssimo

6-Quanto a sua relagdo com seu superior no seu setor, vocé avalia como:

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Regular ( ) Péssimo

7-Como vocé avalia a abertura com seu superior para conversar ou fazer criticas?

() Excelente ( )Bom ( ) Regular ( ) Péssimo
4. VALORIZACAO PROFISSIONAL (RECONHECIMENTO)

8- Voce se sente valorizado pela empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

9- Vocé considera que o seu potencial de realizacao profissional tem sido adequadamente
aproveitado?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

10-Voce tem conhecimento das expectativas da empresa em relagdo ao seu trabalho?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
5. TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO/RECURSOS

11- Vocé recebeu o devido treinamento para a execucao de seu cargo?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
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12- A empresa investe em treinamentos necessarios para o desenvolvimento profissional e
pessoal de seus funcionarios?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

13- O treinamento que voce recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

14- Vocé teve alguma oportunidade dentro da empresa de aprendizado e crescimento?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

15-A empresa possibilita atendimento das necessidades do treinamento?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
6. AUTONOMIA

16- Como vocé avalia a autonomia para a realizagao das suas atividades:

() Excelente ( )Bom ( ) Regular ( ) Péssimo

17- Vocé que organiza sua rotina de trabalho para melhor aproveitamento de suas atividades?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

18- Vocé toma decisdes pela empresa?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
7. RESPONSABILIDADES

19 - Como vocé classifica o comprometimento sobre suas atividades realizadas na Empresa:
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Regular ( ) Péssimo
20 - Como vocé avalia atribui¢cdes de novas responsabilidades?

() Excelente ( )Bom ( ) Regular ( ) Péssimo
8. COMUNICACAO

21- Quanto a comunicagao entre a chefia da empresa e os funcionarios, vocé considera:

() Excelente ( ) Bom ( ) Regular ( ) Péssimo

22- A empresa ¢ aberta a receber e reconhecer as criticas opinides e contribui¢des de seus
funcionarios?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

23-As orientacdes que voce recebe sao claras e objetivas:

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

24-Sobre os meios de comunicacao interna e informagoes, avalie:
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( ) Excelente ( ) Bom ( ) Regular ( ) Péssimo
9. SATISFACAO COM AS CONDICOES DE TRABALHO

25 - As instalagdes fisicas do seu ambiente de trabalho podem ser avaliadas como:

() Excelente ( )Bom ( ) Regular ( ) Péssimo

26- A quantidade de pessoas no seu setor, para a realiza¢do dos trabalhos no seu ponto de vista
é:

() Excelente ( ) Bom ( ) Regular ( ) Péssimo

27- Os equipamentos/ferramentas sao adequados para facilitar o bom desempenho de seu
trabalho:

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

28- As condigdes fisicas de trabalho (ruido, temperatura, limpeza do ambiente, recursos para
realizag¢do do trabalho, mobiliario, etc) sdo satisfatorias?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
10. RELACOES INTERPESSOAIS (PSICOSSOCIAL)

29- O respeito entre colegas na empresa € percebido por vocé como sendo:

() Excelente ( )Bom ( ) Regular ( ) Péssimo

30- No setor onde trabalho as pessoas mantém um bom relacionamento?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

31- No seu ponto de vista o relacionamento (amizades, coleguismo, grupos) entre funciondarios
influenciam positivamente no desenvolvimento do trabalho?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

32- Suas emogdes, sentimentos e ansiedades influenciam no desempenho no seu trabalho?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
11. CATEGORIA FEEDBACK

35- Com qual frequéncia recebo feedback do meu chefe/ Supervisor?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca
33- O feedback fornecido sobre meu desempenho ¢ util e construtivo?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

12. FATORES BIOLOGICOS
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35- Considerando sua condi¢do de satide, como vocé avalia:

a) O trabalho que executo requer sobrecarga fisica?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( )Nunca

b) Sinto cansago fisico ao realizar minhas atividades de trabalho?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( )Nunca

¢) Considero o ritmo de trabalho excessivo?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( )Nunca

d) Sinto cansago mental ao realizar minhas atividades de trabalho?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( )Nunca
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APENDICE B — PERFIL SOCIOPROFISSIONAL — GENERO FEMININO

Frequéncia
Género- Feminino NG %
18a25 1 3
26a30 12 40
Faixa etaria 31a40 8 27
41 a50 7 23
51a60 1 3
61a70 0 0
Solteiro 10 33
Casado 15 50
Estado civil Unido estavel 2 7
Separado 2 7
Menos de 1 ano 0 0
1 a2 anos 1 3
3 a4 anos 1 3
Tempo de 5 a7 anos 7 23
empresa 7als 8 27
Acima de 15 9 30
Fundamental incompleto 0 0
Fundamenta completo 0 0
Meédio incompleto 0 0
Médio completo 2 7
Superior incompleto 3 10
Superior completo 5 17
Escolaridade Pos-graduagdo incompleta 1 3
Pos-graduacao 3 10
Especializacao 7 23
Mestrado 4 13
Doutorado 4 13
Pos-doutorado 0 0

Continua



Continuacdo

Cargo

Analista
Assistente
Pesquisador

Técnico

14

47
10
13
23

Fonte: Elaborado pela autora (2016).
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APENDICE C - PERFIL SOCIOPROFISSIONAL — GENERO MASCULINO

Frequéncia
Género- Masculino NG ”
18 a25 0 0
26 a 30 4 5
31a40 24 29
Faixa etaria 41 a 50 14 17
51a60 28 34
61a70 12 15
Solteiro 6 7
Casado 65 79
Estado civil Unido estavel 7 9
Separado 1 1
Menos de 1 ano 0 0
1 a2 anos 0 0
Tempo de 3 a4 anos 3 4
empresa 5 a7 anos 13 16
7als 27 33
Acima de 15 33 40
Fundamental incompleto 1 1
Fundamenta completo 1 1
Médio incompleto 1 1
Médio completo 11 13
Superior incompleto 12 15
Escolaridade Superior completo 22 27
Pos-graduacgao incompleta 1 1
Pos-graduacao 1 1
Especializacao 6 7
Mestrado 5 6
Doutorado 15 18
Pos-doutorado 5 6

Continua



Continuacdo

Analista 15 18

Assistente 30 37

Cargo Pesquisador 22 27
Técnico 14 17

Fonte: Elaborado pela autora (2016).
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APENDICE D - PERFIL SOCIOPROFISSIONAL GERAL DOS FUNCIONARIOS

Frequéncia
Perfil Geral N° A

18 a 25 0 0

26230 5 4

Faixa etaria 31a40 36 32
41 a50 22 19
51a60 36 32

61a70 13 11

Acima de 70 0 0

Solteiro 16 14

Casado 81 71

Estado civil Unido estavel 10 9
Separado 3 3

Menos de 1 ano 0 0

1 a2 anos 1 1

3 a4 anos 4 4

Tempo de 5 a7 anos 20 18
empresa 7als 35 31
Acima de 15 44 39

Fundamental incompleto 1 1

Fundamenta completo 1 1

Médio incompleto 1 1

Médio completo 13 11

Escolaridade Superior incompleto 15 13
Superior completo 27 24

Pos-graduacao incompleta 3 3

Pos-graduacgao 5 4

Especializagao 13 11

Mestrado 9 8

Doutorado 19 17

Po6s-doutorado 5 4

Continua



Continuacdo

Cargo

Analista
Assistente
Pesquisador

Técnico

29
33
26
22

25
29
23
19

Fonte: Elaborado pela autora (2016).
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APENDICE E — ANALISE DA CATEGORIA DE GERENCIAMENTO

Questoes

Sempre

(4)

Quase
sempre

3)

Raramente

2)

Nunca

(1

Pontuacao
obtida

Fr

%

Fr

%

Fr %

Fr %

1-Voceé se
sente
respeitado

pelo seu
chefe?

66

58

42

37

3,49

2-Vocé
considera
seu chefe um
bom
profissional?

55

48

52

46

3,41

3-O seu
chefe ¢
receptivo as
sugestoes de
mudanca?

32

28

59

52

20 18

3,06

MEDIA

3,32

Fonte: Elaboragdo da autora (2016).
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APENDICE F — ANALISE DA CATEGORIA DE RELACIONAMENTO COM
SUPERIOR IMEDIATO

Questoes

Sempre

(4)

Quase
sempre

3)

Raramente

2)

Nunca

(1)

Pontuagao
obtida

Fr

%

Fr %

Fr %

Fr

%

4- O grau de
abertura ¢
considerado:

33

29

59 52

20 18

3,08

5- Sobre as
orientagoes,
vocé avalia
como sendo:

26

23

59 52

23 20

2,92

6- Quanto a
sua relagao
com seu
superior no
seu setor,
voceé avalia
como:

44

39

60 53

3,27

7- Como
vocé avalia
abertura em
conversa ou
criticas?

34

30

55 48

22 19

3,05

MEDIA

3,08

Fonte: Elaboragdo da autora (2016).
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APENDICE G — ANALISE DA CATEGORIA DE VALORIZACAO PROFISSIONAL

Sempre Quase Raramente Nunca Pontuacao
4) sempre (2) (1) obtida
Questoes 3)

Fr % Fr % Fr % Fr %

8- Vocé se
sente 22 19 58 29 25 5 5 4 2,85
valorizado
pela
Empresa?
9-Vocé
considera
que o seu| 17 15 70 61 23 20 4 4 2,88
potencial ¢
adequadame
nte
aproveitado?
10- Vocé tem
conheciment
0 das | 10 9 56 49 37 32 11 10 2,57
expectativas
da empresa
em relagdo
ao seu
trabalho?

MEDIA 2,76
Fonte: Elaborado pela autora (2016).




APENDICE H — ANALISE DA CATEGORIA DE TREINAMENTO

Questoes

Sempre

(4)

Quase
sempre

3)

Raramente

2)

Nunca

(1

Pontuacao
obtida

Fr

%

Fr %

Fr %

Fr %

11-Vocé
recebeu 0
devido
treinamento?

20

18

48 | 42

38 33

2,70

12- A
empresa
investe em
treinamentos
necessarios?

60 53

42 37

2,60

13-O
treinamento
que vocé
recebe 0
capacita a
fazer bem o
seu trabalho?

21

18

60 53

26 23

2,82

14- Vocé
teve alguma
oportunidade
dentro da
empresa de
aprendizado
e
crescimento?

18

16

45 39

38 33

2,56

15- A
empresa
possibilita
atendimento
das
necessidade
S do

treinamento
(?

13

12

53 47

41 37

2,61

MEDIA

2,66

Fonte: Elaboragdo da autora (2016).
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APENDICE I — ANALISE DA CATEGORIA DE AUTONOMIA

Questoes

Sempre

“4)

Quase
sempre

3)

Raramente

2

Nunca

(1

Pontuacao
obtida

Fr %

Fr

%

Fr %

Fr %

16- Como
vocé avalia a
autonomia
para a
realizagao
das suas
atividades?

22 19

65

57

21 18

2,90

17- Vocé
que organiza
sua rotina de
trabalho?

40 35

59

52

12 11

3,19

18-  Vocé
toma
decisoes
pela
empresa?

20

18

54 47

35 31

1,96

MEDIA

2,68

Fonte: Elaboragao da autora (2016).
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APENDICE J — ANALISE DA CATEGORIA DE RESPONSABILIDADE

Questoes

Sempre

(4)

Quase
sempre

€)

Raramente

2)

Nunca

(1

Pontuacao
obtida

Fr %

Fr

%

Fr %

Fr %

19- Como
voce
classifica o
comprometi
mento sobre
suas
atividades
realizadas
na Empresa:

64 56

46

40

3,53

20- Como
vocé avalia
atribui¢cdes

de novas

responsabili
dades?

32 28

73

64

3,17

MEDIA

3,35

Fonte: Elaboragao da autora (2016).
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APENDICE K - ANALISE DA CATEGORIA DE COMUNICACAO

Questoes

Sempre

(4)

Quase
sempre

3

Raramente

2)

Nunca

(1

Pontuacao
obtida

Fr %

Fr %

Fr %

Fr %

21- Quanto a
comunicaga
0 entre os
individuos
voce
considera:

52 46

43 38

11 10

2,5

22- A
Empresa ¢
aberta a
receber

criticas/opin
i0es de seus

funcionarios
(7

15 13

50 44

45 39

2,72

23- As
orientagdes
que voceé
recebe sao
claras e
objetivas:

23 20

66 58

24 21

2,97

24- Sobre os
meios de
comunicaga
0 interna e
informacgdes
,avalie:

13 11

61 54

36 32

2,72

MEDIA

2,73

Fonte: Elaboragao da autora (2016).
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APENDICE L — ANALISE DA CATEGORIA DE SATISFACAO COM AS

CONDICOES DE TRABALHO

Questoes

Sempre

“)

Quase
sempre

3)

Raramente

2

Nunca

(1)

Pontuagao
obtida

Fr %

Fr %

Fr %

Fr

%

25-As
instalagoes
fisicas
podem ser
avaliadas
como:

34 30

66 58

13 11

3,16

26-A
quantidade
de pessoas
no seu setor,
no seu ponto
de vista é:

60 53

45 39

3,45

27- Os
equipament
os/ferrament
as sao
adequados?

82 72

30 26

3,70

28- As
condigoes

fisicas de
trabalho sao
satisfatorias?

100 | 88

13 11

3,85

MEDIA

3,54

Fonte: Elaboragao da autora (2016).
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APENDICE M — ANALISE DA CATEGORIA DE RELACOES INTERPESSOAIS

75

Questoes

Sempre

“4)

Quase
sempre

3)

Raramente

2

Nunca

(D

Pontuagao
obtida

Fr %

Fr %

Fr %

Fr %

29- O respeito
entre colegas na
empresa ¢
percebido  por
vocé como
sendo:

26 | 23

78 68

3,13

30- No setor as
pessoas mantém
um bom

relacionamento
(7

48 | 42

58 51

3,34

31-0
relacionamento
entre
funcionarios
influencia
positivamente
no
desenvolviment
o do trabalho?

49 | 43

56 49

3,33

32-Suas
emogoes,
influenciam no
desempenho do
seu trabalho?

19 17

46 | 40

45 39

2,30

MEDIA

3,02

Fonte: Elaboragdo da autora (2016).



APENDICE N — ANALISE DA CATEGORIA DE FEEDBACK

Questoes

Sempre

“4)

Quase
sempre

©)

Raramente

2

Nunca

(D

Pontuagao
obtida

Fr %

Fr %

Fr %

Fr %

76

33- Com qual
frequéncia

recebo feedback
do meu

chefe/supervisor
(?

10 9

43 38

53 46

2,47

34- O feedback
fornecido sobre
meu
desempenho ¢
util e
construtivo?

69 | 61

32 28

10 9

3,46

MEDIA

2,96

Fonte: Elaboragdo da autora (2016).



APENDICE O — ANALISE DA CATEGORIA DO BIOLOGICO

Questoes

Sempre

(1)

Quase
sempre

2

Raramente

3)

Nunca

4

Pontuacao
obtida

Fr %

Fr %

Fr %

Fr %

a) O trabalho
que executo
requer
sobrecarga
fisica?

23 20

63 55

23 20

2,91

b) Sinto
cansago
fisico ao
realizar
minhas
atividades de
trabalho?

19 17

77 68

13 11

2,86

c¢) Considero
o ritmo de
trabalho
excessivo?

25 22

74 65

12 11

2,83

d) Sinto
cansago
mental ao
realizar
minhas
atividades de
trabalho?

10 9

26 23

66 58

12 11

2,70

MEDIA

2,82

Fonte: Elaboragao da autora (2016).
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GLOSSARIO

78

Este glossario tem como objetivo apresentar as definicdes das categorias utilizadas no

questionario de clima organizacional utilizadas neste estudo, para fim de esclarecimentos e

abordagem para estabelecimento de definicdo de acordo com autores.

Conceito

Definicio

Fonte

Gerenciamento

E definido como os individuos na organizagdo que gerenciam e
controlam as atividades e para o alcance dos objetivos
pretendidos da empresa, devem apresentar caracteristicas
como: honestidade, credibilidade, conhecimento das
atividades, e possuir perfil de lider.

Rizzatti (2002)

Superior imediato

E a classe que compreende o nivel de relacionamento entre os
individuos da organizacdo, sendo responséavel pelo preparo dos
elementos relacionados a pratica das atividades e interferéncia
nas tarefas realizadas pelos funcionarios.

Bispo (2006)

Reconhecimento

incentivador de
favoravel, da

O reconhecimento ¢ classificado como
criatividade no trabalho, de ambiente
espontaneidade do individuo, entre outros.

Rizzatti (2002)

Treinamento

Tem como objetivo incentivar o alcance de atitudes,
habilidades e regras, no que diz respeito as exigéncias de cada
fungdo.

Milkovich e Bourdreau
(2010)

Autonomia

Associa-se a liberdade em que o individuo é proporcionado
para efetuar atividades e tomar decisdes pela empresa, ou seja,
a liberdade de escolher os métodos que serdo seguidos para
efetuar as atividades.

Betim, Resende e Reis,
(2006)

Responsabilidade

E classificada como a independéncia para a realizagio das
atividades e a liberdade de se responsabilizar pelas agdes
efetuadas.

Litwin e
(1968)

Stringer

Comunicacao

A comunicac¢do ¢ um meio de troca de informacdes, tanto na
maneira que sao transferidos os aspectos culturais e os valores,
quanto na hierarquia e comunicagdo do cotidiano.

Rizzatti (2002)

Condigoes de
Trabalho

E o modo como os individuos enxergam as condigdes
estruturais em que s@o colocados na organizagdo, podendo ser
medido a satisfacdo diante as tarefas de sua funcio.

Rizzatti (2002)

Psicossocial

Refere-se ao modo de interacdo entre os individuos da
organizagdo, sendo o fator que indica a influéncia dessa
interacdo na execugdo das atividades.

Rizzatti (2002)

Feedback

O feedback ¢ uma ferramenta que auxilia nas mudangas de
comportamento, a partir da comunicagdo, informando o retorno
dos resultados das atividades praticadas pelos individuos.

Moscovici (2005)

Biologico

Sao as condicdes bioldgicas em que o individuo é exposto no
ambiente de trabalho, condigdes essas que refletirdo no
desempenho das atividades funcionais, a partir de aspectos
fisicos e de organizacdo do trabalho.

Rizzatti (2002)

Quadro 20 — Defini¢cdes das categorias do questionario.
Fonte: Elaborado pela autora (2016).




