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RESUMO

O referido estudo teve como objetivo geral analisar o clima organizacional percebido e sua
relacdo com a satisfacdo no trabalho dos colaboradores da CONTABLI. Os objetivos
especificos foram identificar o clima organizacional; analisar a satisfagdo dos funcionarios no
trabalho; correlacionar o clima organizacional com a satisfagdo no trabalho; e propor
alternativas gerenciais. A técnica utilizada foi a de campo, a qual classificou-se como
quantitativa e caracterizou-se como descritiva. A populacdo foi os colaboradores na empresa
de contabilidade Contabli em Caruaru-PE. Para o presente estudo foram utilizados dois
instrumentos de pesquisa cientificamente comprovados: Escala de Clima Organizacional —
ECO e Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST, além de oito questdes socioecondmicas a fim
de conhecer o perfil dos entrevistados. Os dados foram analisados com o auxilio dos
aplicativos software Microsoft Excel (Office 2010) e Statistica 8.0, por meio dos quais foram
calculadas as médias para as medidas descritivas, bem como, as correlacBes de Pearson entre
as variaveis analisadas. Nos resultados relativos a identificacdo do clima organizacional, foi
percebido que os colaboradores avaliaram de maneira positiva a Coesdo entre os Colegas e
Conforto Fisico; foram indiferentes em relacdo a Apoio da Chefia, Controle/Pressdo e
Recompensa, desta forma ndo avaliaram nenhum dos fatores de maneira negativa. Em relacéo
a satisfacdo no trabalho, foi percebido que os funcionarios estdo satisfeitos com os fatores
Satisfacdo com os Colegas, Satisfacdo com a Chefia e Satisfacdo com a Natureza do
Trabalho; foram indiferentes com os fatores Satisfacdo com Promoc0Oes e Satisfacdo com o
Salério, portanto, ndo demonstraram estarem insatisfeitos com nenhum dos fatores. No que se
refere a relacdo entre as variaveis, foi percebido forte relacdo com fator Apoio da chefia e
organizacdo com o fator Satisfacdo com a Chefia; o fator Recompensa com os fatores
Satisfacdo com os Colegas, Satisfacdo com o Salario, Satisfacdo com a Natureza do Trabalho
e Satisfacdo com Promogdes; e o fator Coesdo entre Colegas com o fator Satisfagdo com 0s
Colegas; em relacdo aos fatores Conforto Fisico bem como, com o fator Controle e Presséo
ndo foram encontradas correlacdes fortes. Para finalizar, este estudo oferece para a empresa

pesquisada algumas solucdes gerencias.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfacdo no Trabalho



ABSTRACT

This monograph aims to analyze the organizational climate and your relation on job
satisfaction of CONTABLI’s employees. The specific objectives were to identify the
organizational climate; analyze employee satisfaction at work; correlate organizational
climate with job satisfaction; and propose management alternatives. The technique used was
the field research, which was classified as quantitative and characterized as descriptive. The
sample were the employees in the accounting company CONTABLI Caruaru-PE. For the
present study, two survey instruments scientifically proven were used: Organizational Climate
Scale — ECO and Job Satisfaction Scale - EST, beyond eight socioeconomic issues in order to
understand the profile of the respondents. Data were analyzed with the use of software how
Microsoft Excel (Office 2010) and Statistica 8.0, by means were calculated of which the
averages for the descriptive measures and too the Pearson correlations between the variables.
In the results concerning the identification of the organizational climate, it was realized that
the employees evaluated positively the cohesion between Colleagues and Physical Comfort;
were indifferent to the Employer Support, Control/Pressure and Reward, this way was not
evaluated any factors negatively. About job satisfaction, it was perceived that employees are
satisfied with the Colleagues Satisfaction, Leadership Satisfaction and Nature of Work
Satisfaction; were indifferent to the Promotions Satisfaction and Salary Satisfaction, thus they
did not demonstrate being dissatisfied with any of factors. Concerning the relation between
the variables, was perceived strong relation between Support factor of Leadership and
Organization with the factor Head Satisfaction; the Reward Factor with factors Colleagues
Satisfaction, Salary Satisfaction, Nature of Work Satisfaction and Promotions Satisfaction;
and the Cohesion factor between Colleagues with factor Colleagues Satisfaction; regarding
the factors of Physical Comfort with factor Control and Pressure no strong correlations were

found. Finally, this study offers for the company studied some management improve.

Keywords: Organizational Climate. Job Satisfaction.
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1. INTRODUCAO

Nas ultimas décadas estdo acontecendo diversas transformacgdes na sociedade, onde
muitas delas sdo programadas, outras ndo, deste modo novas estruturas passam a existir, uma
vez que as mutacdes estdo sendo imprimidas nos mais variados campos, desde o ambiental ao
financeiro, do social ao tecnoldgico. Segundo Rizzatti et al. (2010) estas mudancas exigiram a
criacdo das organizacGes que, embora existam ha milhares de anos, apenas recentemente
adquiriram forma institucional com estruturas e objetivos bem definidos.

A mudanca muitas vezes vem acompanhada de medo, ocasionando assim resisténcia,
todavia, muitas organizacdes perdem espaco no mercado justamente por ndo mudar. De
acordo com Rizzatti (2002), a historia recente tem inimeros registros de organizaces que
obtiveram sucesso através da busca incessante da melhoria nos diversos segmentos da
instituicao.

Diante de um cendrio tdo concorrido se faz necessario ter um diferencial
competitivo, a fim de que consigam manterem-se vivas no mercado, logo precisam ter clientes
satisfeitos. Entretanto, para que haja a satisfacdo dos clientes, as organizacGes devem em
primeiro lugar atender as necessidades de seus colaboradores, ou seja, é preciso investir na
obtencdo de um clima organizacional agradavel e harmonioso (QUATRIN et al. 2011).

Desta forma, estudar o clima organizacional torna-se uma ferramenta importante para
diagnosticar os campos de melhorias dentro da organizacdo. Isso porque através do
diagndstico seré possivel identificar as areas que precisam de mudancas. Para Silva et al.
(2012) para avaliar o clima organizacional se faz necessario compreender ou tentar
compreender o comportamento bem como a satisfacdo do funcionario tendo em vista que sdo
individuos que possuem caracteristicas heterogéneas mesmo que facam parte, em muitas
vezes, de grupos homogéneos.

Segundo Rizzatti et al. (2010) mdaltiplos fatores tém sido apresentados pelos
estudiosos da teoria organizacional como determinantes do clima organizacional. A luz da
literatura e nos modelos pesquisados, optou-se por analisar os fatores definidos por Martins et
al. (2004): Apoio da chefia e da organizacdo; recompensa; conforto fisico; controle e presséo;
e coesdo entre colegas. Em relacéo a satisfacdo dos colaboradores foram analisados os fatores
definidos por Siqueira e cols. (2008): satisfagdo com os colegas; satisfagdo com o salério;
satisfacio com a chefia; satisfacdo com a natureza do trabalho; e satisfacdo com as

promogdes.
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1.1 Pergunta de Pesquisa

Este estudo teve a seguinte pergunta de pesquisa: qual a relacdo existente entre o

clima organizacional percebido e a satisfacdo no trabalho dos colaboradores da CONTABLI?
1.2 OBJETIVOS

Nessa secdo sdo apresentados o objetivo geral e 0s objetivos especificos, considerando a

questdo sugerida acima.
1.2.1 Objetivo geral

Analisar o clima organizacional percebido e sua relacdo com a satisfacdo no trabalho
dos colaboradores da CONTABLI.

1.2.2 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral, foram determinados os seguintes objetivos especificos:

v Identificar o clima organizacional;

v" Analisar a satisfagdo dos funcionarios no trabalho;

v" Correlacionar o clima organizacional com a satisfacdo no trabalho;
v

Propor solucdes gerenciais.
1.3 JUSTIFICATIVA

Na busca de conciliacdo entre os interesses empresariais e 0s interesses individuais, a
verificacdo do clima organizacional é fator essencial para medir a satisfacdo das pessoas, no
ambiente de trabalho, o que tem feito com que as organizagdes invistam em novas
ferramentas de gestdo, com a finalidade de avaliar o que tem maior influéncia para o alcance
dos seus resultados, a sua forca de trabalho (SILVA et al., 2012).

O cliente interno é parte vital para o bom desenvolvimento da organizagdo, caso o
funcionario néo esteja satisfeito, provavelmente havera um impacto negativo, podendo ser na
estrutura, nas relagdes interpessoais, na producdo, na imagem da organizagédo, na saude social
e mental, entre outras areas. Bancarios, frentistas, trabalhadores do comércio, metallrgicos,
rodoviarios e transportadores aéreos estdo entre as categorias de risco mais elevado
(TEXEIRA, 2007).
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Segundo a Organizagdo Mundial de Saide (OMS, 2014), a saude mental € definida
como um estado de completo bem-estar mental, social e fisico, ou seja, ndo se resume apenas
a auséncia de doencas ou enfermidades. Quando o colaborador estd gozando do seu estado
pleno de salde, ele trabalha com mais desempenho para alcancar os alvos estabelecidos, desta
forma, quanto mais satisfeito o colaborador estiver, melhor sera para a organizag&o.

O processo de satisfagdo no trabalho é consequéncia da complexa e dindmica
interacdo das condicOes gerais de vida, da forma como as pessoas se relacionam no trabalho,
do processo de trabalho e do controle que os proprios colaboradores possuem referente suas
condigdes de vida e trabalho (MARQUEZE E MORENO, 2005).

Portanto é fundamental conhecer a satisfacdo dos funcionarios e o clima
organizacional a fim de identificar as areas com deficiéncias para desenvolver as solucdes.
Além disso, o estudo de clima é um excelente instrumento de feedback e de intervencédo
organizacional, trazendo contribuicbes valiosas para 0 conhecimento e 0 manejo do
funcionamento das organizagdes (RIZZATTI, 2002).

Por fim esse estudo ird contribuir para o aprendizado tanto de pesquisadores quanto de
lideres organizacionais podendo esclarecer possiveis duvidas referente ao assunto abordado,
uma vez que ainda hd uma confusdo por partes de muitos sobre a que se refere cada um. Este
estudo também é relevante pelo fato da literatura ser escassa em pesquisa de clima em
conjunto com a de satisfacdo em empresas privadas de contabilidade.

1.4 ESTRUTURA DA MONOGRAFIA

O presente estudo estd estruturado em sete capitulos. No primeiro capitulo é
apresentado uma visdo geral do tema abordado, informando o problema da pesquisa, 0
objetivo geral, os objetivos especificos e a justificativa do estudo.

No segundo capitulo sdo apresentadas as caracteristicas da empresa, ressaltando-se
seus valores, sua missao, bem como seus Servigos.

No terceiro capitulo descreve o referencial tedrico embasado na bibliografia
pesquisada. Esta etapa contém a evolucdo do gerenciamento de pessoas dentro das
organizagOes, conceito de satisfacdo, motivagdo, clima e cultura organizacional. Além dos
modelos de estudo de clima, pesquisa de clima e a relacdo existente entre clima

organizacional e satisfagéo no trabalho.
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O quarto capitulo refere-se aos procedimentos metodolégicos, nessa secdo é
apresentado a metodologia utilizada, especificando o delineamento da pesquisa, a
caracterizacdo e a coleta de dados, alem do censo.

No capitulo cinco é apresentada a analise dos dados, fazendo comparacdes com as
teorias abordadas e procurando responder a pergunta de pesquisa, bem como, os objetivos
descritos nesse trabalho.

O capitulo seis contém as consideracgdes finais e a limitacdo do estudo, bem como a
limitacdo e sugestdo para trabalhos futuros.

E por fim, no sétimo capitulo sdo apresentadas as referéncias bibliograficas citadas
no presente estudo.
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2. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO
2.1 CONTABLI

CONTABLI - CONTABILIDADE, AUDITORIA E ASSESSORIA LTDA foi
fundada em 1984 pelo presidente Jodo Candido da Costa, atualmente conta com uma estrutura
operacional totalmente automatizada e possui uma equipe formada de profissionais
contadores, auditores e técnicos em contabilidade, com competéncia técnica estruturada em
cursos de graduacdo e pos-graduacdo. Possui vasta experiéncia desenvolvida no exercicio de

suas funcdes em pequenas, médias e grandes empresas.
2.1.1 Valores

a) Compromisso com o cliente: Compromisso em atender com eficiéncia e rapidez as
solicitacbes de nossos clientes.

b) Inovacdo: Manter sempre a evolucdo da tecnologia em beneficio dos servicos
prestados.

¢) Etica: Sigilo absoluto nas informagdes colhidas junto aos nossos clientes.

d) Credibilidade: Desde 1984, exercendo servicos com maior transparéncia e
profissionalismo.

e) Valorizacdo de colaboradores: Comprometimento na capacitacdo continuo dos
colaboradores.

2.1.2 Missao

A missdo da CONTABLLI é: ser a solugdo na prestacdo de servicos contabeis, auditoria
e assessOria contabil, fiscal, tributaria, trabalhista, previdenciaria, societaria e de gestdo

empresarial, na regido agreste do estado de Pernambuco.
2.1.3 Servigos

o Prestacdo de servigcos contébeis, de auditoria e assessoria contabil,
fiscal, tributaria, trabalhista, previdenciaria e societaria para empresas dos segmentos
Comercial, Industrial e de Prestacdo de Servigos;

o Consultoria especifica permanente nos tributos IRPJ, CSL, PIS E
CONFINS (cumulativo e ndo cumulativos), IP1, ICMS, ISS INSS E FGTS;
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o Consultoria empresarial nas areas: gestdo de pessoas, gestdo financeira,
gestdo comercial e planejamento estratégico;

o Orientacdo sobre a correta aplicacdo das Normas Tributarias e
Previdenciérias;

o Levantamento e recuperacdo de créditos tributarios;

o Elaboracdo e revisdo de declaracdo de Imposto de Renda PJ e PF,
DCTF, DACON e PERD/COMP;

o Orientacdo e encaminhamento para profissionais que realizam
elaboracdo de projetos para usufruir de beneficios fiscais.

. Orientacdo e encaminhamento para profissionais que realizam suporte
sobre a utilizacdo dos softwares para fornecerem informacBes aos Orgédos

governamentais.
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3. REFERENCIAL TEORICO

3.1 AEVOLUCAO DO GERENCIAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Afirmam Cordeiro et al. (2013) que, mudangas no sistema produtivo e no mercado
de trabalho, tal como a migracdo da economia manufatureira, para a de servicos demandou
um novo perfil de funcionarios e, por consequéncia, uma nova atuacdo da area de Recursos
Humanos. Ao passo que a tecnologia foi sendo inserida cada vez mais dentro das
organizacdes, a forca fisica da méo de obra foi sendo minimizada, contribuindo assim para
um novo cenario.

O conceito de administracdo estratégica de recursos humanos surgiu no inicio da
década de 80 nos Estados Unidos, tendo sido reconhecido como necessario, no Brasil, pelas
organizacoes, apenas alguns anos depois (LACOMBE; TONELLI, 2001). Conforme Salvador
(2011), ha um século a histdria de recursos humanos teve seu reconhecimento, na qual veio
despertando interesses no campo de Recursos Humanos com suas descobertas nesta area. As
teorias sobre esse assunto foram crescendo com o passar dos anos, ao passo que, a pratica
gerava confirmacgdo ganhava-se mais espago sobre o tema.

Durante o progresso da Gestdo de Recursos Humanos, diversas abordagens e escolas
foram desenvolvidas. Segundo Cordeiro et al. (2013), algumas abordagens e escolas tinham
como base aspectos objetivos, racionais e lineares da organizacdo, com maior énfase na
produtividade e controle dos recursos humanos e alinhamento a estratégia de negdcios. A
relevancia das politicas de Gestdo de Pessoas para as organizacfes tem crescido nos ultimos
anos, o que pode ser constatado pelo aumento da producdo académica sobre o tema (HORTA
etal., 2012).

Para Mascarenhas et al. (2005), pode-se conceituar modelo de gestdo de pessoas
como 0 modo de uma organizacdo se estruturar para gerenciar e orientar 0 comportamento
humano no ambiente de trabalho. Sendo assim, como as organiza¢fes ndo sdo homogéneas, a
estruturacdo do gerenciamento e orientacdo da gestdo de pessoas sera heterogénea. De acordo
com Salvador (2011), a administracdo de Recursos Humanos, nada mais é que a satisfacdo do
funcionario perante a organizacao.

Segundo Horta et al. (2012) a Gestdo de Pessoas, em sua versdo mais atual, entende
o cliente interno como fundamental no processo de consecucdo de metas e tomada de decisdes
em busca de maior efetividade e competitividade organizacionais, tornando-se um fator

estratégico. Desta forma, nota-se que na atualidade, os colaboradores séo mais valorizados,
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pois, foi percebida sua vital participacdo para que 0s objetivos organizacionais sejam
alcancados.

3.2 ASATISFACAO NO TRABALHO

Os estudos referentes a satisfacdo no trabalho possui referéncias tedricas escassas ou
repetitivas, uma vez que esse tema vem ganhando relevancia apenas recentemente (SILVA et
al., 2012). Segundo Nodari et al. (2010) a satisfacdo dos colaboradores no ambiente de
trabalho esta sendo considerada essencial nas organizagdes bem-sucedidas. De acordo com o
mesmo autor, baseado nessa constatacdo, desenvolver pesquisas que possibilitem identificar o
nivel de satisfacdo dos colaboradores de uma organizacdo é um aspecto de extrema
importancia.

Entretanto, vale ressaltar que o interesse das organizacfes acerca da Qualidade de
Vida no Trabalho e da Satisfacdo deve ser entendido como resultado das pressdes dos
funcionarios e, também, como decorréncia da constatacdo de que formas de gerenciamento do
trabalho mais democraticas, somados a tarefas mais complexas, constituiam as bases para um
aumento de produtividade, num contexto econémico-tecnolégico (AIRES, 2003).

Segundo Robbins (2005) o termo satisfacdo com o trabalho diz respeito a atitude
geral de um individuo em relagdo ao trabalho que ele realiza. Uma pessoa que estd muito
satisfeita com seu trabalho apresenta atitudes positivas em relacédo a ele, enquanto uma pessoa
ndo satisfeita apresenta atitudes negativas. Conforme o mesmo autor, atitudes sdo afirmacdes
avaliadoras, que podem ser favoraveis ou desfavoraveis, em relacdo a pessoas ou eventos.
Elas refletem como uma pessoa se sente em relacdo a alguma coisa.

Conforme Hunt e Osborn (2002, p.96)

Satisfacdo no trabalho formalmente definida é o grau segundo o qual os individuos se
sentem de modo positivo ou negativo com relacdo ao seu trabalho, é uma atitude, ou
resposta emocional as tarefas de trabalho e as suas vérias facetas. Aspectos mais comuns da
satisfacdo no trabalho relacionam-se com pagamento, desempenho e avaliacdo de
desempenho, colegas qualidade de supervisdo condicdes fisicas e sociais do local de

trabalho.

A satisfacdo no trabalho pode ser, consequentemente, fonte de saude, bem como a
insatisfacdo pode gerar prejuizos a saude fisica, mental e social, ocasionando problemas a
organizacdo e ao ambiente de trabalho (MARQUEZE E MORENO, 2005 ). Os colaboradores
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substancialmente precisam estar satisfeitos para que a organizagdo tenha um bom
desempenho, independente da mesma ser do setor publico ou privado (MARTINS, 2011).

Segundo Filho et al. (2010) satisfacdo e motivacdo sdo dois fenémenos interligados
do mesmo construto psicossocial e laboral que implicam aumento da qualidade e quantidade
de servigos oferecidos pelos colaboradores da organizacdo, quando estdo devidamente
resolvidos. A fim de que os trabalhadores tenham um bom desempenho e consequentemente a
organizacdo, o estudo da satisfacdo no trabalho, tem se tornado um mecanismo indispensavel
(MARTINS, 2011).

A pesquisa realizada neste estudo buscou analisar cinco fatores de satisfagdo, os
quais foram propostos por Siqueira e cols. (2008), sdo eles: Satisfacdo com os Colegas;
Satisfacdo com o Salario; Satisfacdo com a Chefia; Satisfacdo com a Natureza do Trabalho; e
Satisfacdo com as Promocdes.

Conforme Marqueze e Moreno (2005), quando o colaborador estd satisfeito ou
insatisfeito multiplas consequéncias podem ser geradas, tendo em vista que afetard
diretamente o comportamento, a salde e o bem-estar do trabalhador tanto na esfera pessoal
quanto profissional. Afirmam Filho et al. (2010) ao estudar a satisfacdo no trabalho passam a
ser conhecidos mdaltiplos fatores e suas interacbes que condicionam a motivacdo do
trabalhador pelo seu trabalho com o objetivo de torna-lo, concomitantemente mais produtivo,

mais realizado profissionalmente e como ser humano.
3.3 MOTIVACAO

Para Tamayo e Paschoa (2003) o estudo da motivacdo no trabalho recebe interesse
consideravel na literatura internacional, possivelmente, por possuir estreita relacdo com a
produtividade individual e organizacional. Conforme Bernardes et al. (2010) a motivacéao
organizacional estd longe de ser um simples elemento tedrico uma vez que € uma ferramenta
importante no dia a dia das organizacdes. Segundo Bueno (2002), a motivacdo € uma
condicdo essencial e imprescindivel para que os objetivos particulares, do trabalho, das
organizacOes e dos paises sejam atingidos.

De acordo com Gomes e Michel (2007), nas organizagdes, a motivacao necessita ser
entendida como um meio de valorizar o funcionario, onde este deve sentir-se parte integrante
da empresa e ndo apenas um seguidor de regras. Para Bueno (2002), talvez aparente
obviedade, porém muitos profissionais apenas recentemente perceberam que o ser humanos

ndo € um maquinario sem emocdes e que desapaixonadamente deixam de fora o seu préprio
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interesse. Segundo Bernardes et al. (2010), a divisa entre a motivagdo e a desmotivacdo €
ténue, sendo necessario apenas que o desconforto com alguma situagdo leve um cliente
interno da mais perfeita motivacéo até o absoluto descontentamento com seu trabalho.

Afirma Machado e Bianchi (2008), quando as organizagdes, em especial seus lideres,
tiverem a visdo de que sdo os funcionarios motivados que fazem a empresa existir, 0 sucesso
organizacional estara bem mais proximo do que se imagina. Para Bernardes et al. (2010), a
motivacao organizacional é desta forma, um mecanismo que as empresas precisam possuir e
definir de forma clara. Nesse sentido € interessante saber o que motiva e 0 que ndo motiva 0s
colaboradores.

De acordo com Tamayo e Paschoa (2003), as teorias motivacionais podem ser
compreendidas como uma tentativa incessante e progressiva para apontar nascedouros de
prazer que o funcionario encontra ou pode encontrar no seu local de trabalho. Conforme
Machado e Bianchi (2008), As principais teorias da motivacdo tém como principio que 0s
motivos que modificam o comportamento das pessoas estdo nas proprias pessoas, ou seja, 0
gue motiva as acdes para tais comportamentos surge dentro de cada um, pois cada individuo
tem suas caracteristicas pessoais.

De acordo com Bernardes et al. (2010), a motivagdo pode ser entendida como
conjunto de variaveis de grande amplitude, pois para que ela se manifeste varios fatores irdo
contribuir, sejam eles internos (em relagdo ao individuo) ou externos (em relacdo ao
ambiente). Para Gomes e Michel (2007), a motivacao é intrinseca, € um impulso que vem do
interior, isto é, que tem suas fontes de energia dentro de cada pessoa, € uma forca que

direciona a pessoa para alguma coisa, ou seja, um objetivo.
3.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Rizzatti (2002), os estudos sobre Clima Organizacional nasceram nos
Estados Unidos, aproximadamente na década de 1960, por meio dos trabalhos de Forehand e
Gilmer (1964) sobre variaces ambientais e comportamento organizacional. Para Souza
(1980) o interesse pelo estudo de clima organizacional tomou feigdo cientifica na década de
1970. Segundo Quatrin et. al. (2011), no Brasil, a pesquisa de clima foi aplicada e difundida
por Souza (1977, 1978, 1980, 1982, 1983), Luz (1995, 2003, 2007), Coda e Bergamini
(1997), Rizzatti (2002), Pereira (2003), Bispo (2006).

Para Taniguchi e Costa (2009), o Clima Organizacional dentro de uma empresa ndo é

algo simples a ser avaliado, pois ele se mostra difuso, nebuloso e sem contornos bem
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definidos, dificilmente se apresentando claro aos olhos dos administradores que procuram
analisd-lo e compreendé-lo. Segundo 0os mesmos autores, isso justifica a existéncia de pouca
coisa sobre esse assunto na literatura administrativa ou de Recursos Humanos. Contudo,
algumas definicdes foram desenvolvidas por estudiosos e pesquisadores, nacionais e
internacionais, procurando explicar a defini¢do de Clima Organizacional.

O clima organizacional é definido como um ambiente interno e que se diz respeito a
motivacdo dos funcionarios em seu local de trabalho (SALVADOR, 2011). Para Oliveira
(2012), clima organizacional € o resultado da analise de como os funcionérios se sentem em
relagdo a organizagdo, com seu modelo de administragdo, e também aos relacionamentos
interpessoais existentes.

Afirma Chiavenato (1994) que, o clima organizacional refere-se ao ambiente interno
gue existe entre os participantes de uma organizacgdo. Esta profundamente relacionado com o
grau de motivacdo de seus participantes. Para Rizzatti et al. (2010), o termo clima
organizacional refere-se, especificamente, as propriedades motivacionais do ambiente
organizacional, ou seja, aqueles aspectos que levam a provocacdo de distintas espécies de
motivacao.

Segundo Martins e Ferreira (2007), através do clima organizacional é possivel
descrever as percepgdes das pessoas em relacdo a organizacdo e ao seu local de trabalho.
Atraveés do clima é percebido até que ponto o ambiente organizacional influencia nas reacGes
dos colaboradores. Para Oliveira (2012), o clima organizacional esta correlacionado ao nivel
de moral, aos valores, e também aos comportamentos e atitudes das pessoas que fazem parte
das organizagdes.

Conforme Gonzalez et al. (2011), na medida em que o ambiente organizacional
passa a possibilitar a satisfacdo de algumas necessidades de seus clientes internos, o clima
organizacional passa a ser percebido como um clima favoravel. Segundo o mesmo autor, além
disso, se bem trabalhado, o clima organizacional também podera servir como um norteador
para a melhoria nos processos comunicacionais, na minimizacdo de afastamentos, na
credibilidade da instituicdo, dentre outros.

Afirma Salvador (2011) que, o clima organizacional pode ser bom e da mesma forma
ruim, isso depende de como a organizacdo estd situada. Para Rizzatti et al. (2010), toda
organizacdo tem uma cultura e um clima proprios, que sdo resultado do somatorio das
percepcOes e conceitos que as pessoas compartilham com relacdo ao local em que trabalham.
Desta forma, em uma mesma organizacdo poderdo existir pessoas que percebam o clima

organizacional ruim, bem como pessoas que o percebam otimo.
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Em termos mais claros, o clima organizacional depende das condigdes econémicas
da empresa, do estilo de lideranca usado, das politicas e valores existentes, da estrutura
organizacional, das caracteristicas dos colaboradores que participam da empresa, da natureza
do negdcio (ramo de atividade da empresa) e do estdgio de vida da organizacdo
(CHIAVENATO, 1994).

Para Salvador (2011), existe uma relagdo entre a organizacgao e os colaboradores, na
qual mede o nivel de satisfacdo dos funcionarios, tanto na parte pessoal quanto na
profissional. De acordo com Rizzatti (2002) a questdo do clima organizacional ndo é
responsabilidade de um s6 individuo ou de um Unico departamento, mas, sim, de todos, e
deve orientar a maneira de pensar e agir de toda a instituicdo. Isso significa dizer, que todos os
participantes da organizacdo devem fazer parte, desta forma, é necessario haver um
envolvimento por parte de todos para que o0s objetivos institucionais sejam alcancados,
buscando assim a melhoria do clima organizacional.

Ainda segundo Rizzatti (2002), o estudo do clima organizacional é um instrumento
capaz de identificar deficiéncias na estrutura e anomalias no ambiente de trabalho. De acordo
com Salvador (2011), pode-se perceber que o clima da organizacdo sofre muitos impactos nas
atividades executadas pelas pessoas e que deste modo classifica-se como um ambiente

favorével ou desfavoravel.
3.4.1 Modelos de estudo de clima organizacional

Para fazer uma analise do clima organizacional a literatura dispe de varios modelos

de estudo de clima organizacional, entre eles estédo:
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Quadro 1: Modelos de estudo de clima organizacional

Modelo Dimensodes

O modelo de Litwin; Stinger (1968) em que se | Estrutura;

buscou analisar os seis fatores. Responsabilidade,
Riscos;
Recompensas;
Calor e Apoio; e
Conflito

O modelo de Kolb et al. (1986) que utiliza uma | Conformismo;

escala de sete fatores do clima. Responsabilidade;
Padrdes;
Recompensas;

Clareza organizacional;
Calor e Apoio; e
Lideranga

O modelo desenvolvido por Rizzatti (1995) o qual | Imagem e avaliagdo;

buscou analisar o clima organizacional da | Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios
Universidade Federal de Santa Catarina. e incentivos;

Organizacdo e  condicbes de trabalho;
Relacionamento interpessoal;

Sucessdo politico-administrativa e comportamento
das chefias; e

Satisfacéo pessoal.

O modelo de Bispo (2006), o qual leva em | Fatores internos:
consideragcdo a evolugdo do cendrio politico- | Ambiente de trabalho;
econdmico, sociocultural e ecoldgico nacional e | Assisténcia aos funcionérios;
internacional, onde possui dois macrofatores, os | Burocracia;

internos e os externos. Cultura organizacional;
Estrutura organizacional;
Nivel sociocultural; incentivos profissionais;
Remuneragéo;

Seguranca profissional;
Transporte casa/trabalho;
Vida profissional.

Fatores externos:
Convivéncia familiar;

Férias e lazer;

Investimentos e despesas familiares; politica e
economig;

Saude;

Seguranca publica;

Situacéo financeira;

Time de futebol;

Vida social.

Fonte: elaborado pela autora.

Para esse estudo o Modelo escolhido foi o de Martins et al. (2004), o qual estuda
cinco fatores: Apoio da chefia e da organizacdo; recompensa; conforto fisico; controle e
pressdo; e coesdo entre colegas. Esse modelo foi escolhido pelo fato de avaliar fatores de

clima que sdo importantes para o funcionamento de qualquer organizacao.
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Conforme Martins et al. (2004), a partir da literatura internacional foram
identificados doze aspectos mais comumente citados como componentes do clima
organizacional: comunicacdo, envolvimento, coesdo, suporte ou apoio do supervisor,
recompensa, autonomia, orientacdo das tarefas, pressdo no trabalho, clareza das tarefas,
controle, inovagédo e conforto fisico. E esses aspectos estdo contidos nessa escala de cinco
fatores. Além disso, através desse modelo sera feito uma analise de correlagdo com outro
modelo que também utiliza cinco fatores, pois essa pesquisa busca avaliar o clima, a

satisfacdo, bem como a correlacdo existente entre ambos.

3.5 PESQUISA DE CLIMA

Para fazer uma pesquisa de clima é necessario comprometimento e responsabilidade,
uma vez que através dela melhorias para a organizacdo e seus envolvidos podem ser
identificadas. De acordo com Gonzalez et al. (2011), a efetivacdo de uma pesquisa de clima
envolve um trabalho cuidadoso, pois busca observar o comportamento das pessoas num dado
momento. Isso significa que ela ndo pode ser feita de qualquer forma, bem como, uma Unica
vez, ou seja, a pesquisa de clima é um processo que requer atencao e continuidade.

Para Bispo (2006), a pesquisa de clima organizacional € um instrumento objetivo e
seguro, isento de comprometimento com a situacdo atual, em busca de problemas reais na
gestdo dos Recursos Humanos. Logo, as informagbes adquiridas serdo advindas de dados
reais e integros, sendo assim as solucfes apresentadas se aplicardo aos problemas existentes
no gerenciamento das pessoas.

Segundo Salvador (2011), a pesquisa tem como beneficio a integracdo, que todos
necessitam ter em relacdo no clima organizacional, pois se faz necessario saber qual o seu
papel e como fazé-lo na empresa em que atua. Segundo Bispo (2006), a analise, o diagnostico
e as sugestdes, proporcionados pela pesquisa, sdo valiosas ferramentas para o sucesso de
programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da produtividade e ado¢do de
politicas internas. Desta forma pode-se perceber que os resultados alcangados atingem os trés
niveis hierarquicos da organizacéo, tatico, operacional e estratégico.

De acordo com Salvador (2011), a avaliacdo da pesquisa do clima organizacional é a
parte mais completa a ser estudada, pois ela identifica multiplos aspectos sobre a empresa e
também sobre seus colaboradores, bem como a satisfacdo. Conforme Gonzalez et al. (2011),

outro aspecto a considerar-se em relacdo a este tipo de pesquisa € que conhecer mais
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adequadamente a condicdo do clima organizacional pode contribuir para a compreensdo da
capacidade da organizacdo em reter talentos. Quando a organizagdo retém talentos, ela
minimiza custos com demissfes e admissdes, onde este ultimo abrange uma serie de

atividades, tais como, recrutamento, selecéo e treinamento.
3.6 CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Quatrin et al. (2011), quando se faz um estudo sobre clima organizacional é
indispensavel tracar paralelos com a cultura organizacional, devido a relacdo de causalidade
estabelecida entre ambas. Para Vergara e Pinto (1998), como fez com outros ramos do
conhecimento, a administracdo adotou da sociologia e da antropologia o conceito de cultura.
Segundo Santos (1998), o interesse pelo estudo da cultura organizacional teve origem no final
dos anos 1980.

Afirma Rizzatti (2002) que, a cultura compreende um conjunto de propriedades do
ambiente de trabalho percebido pelos funcionarios, constituindo-se numa das forcas
importantes que influenciam no comportamento. Segundo o mesmo autor, a cultura da
organizacdo abarca pressupostos psicossociais, como valores e recompensas, sendo atributo
intrinseco a organizacao.

Para Taniguchi e Costa (2009), a cultura organizacional diz respeito as percepcoes
dos administradores e funcionarios da organizacdo e reflete a mentalidade da maioria na
organizacdo. Segundo 0s mesmos autores, cada empresa cultiva e mantem sua prépria cultura
e € por este motivo que algumas organizacdes sdo conhecidas por algumas particularidades
proprias.

De acordo com Saraiva (2002), a cultura organizacional tem sido considerada por
diversos estudiosos como importante aspecto da analise organizacional, capaz de oferecer
parametros Uteis para uma compreensdo ampliada do comportamento da organizacao.
Salvador (2011) afirma que, a cultura organizacional parte da visdo do fundador da
instituicdo, considerando que a mesma esta ligada a valores e crencas, que podem afetar
diretamente o comportamento do trabalhador.

Entende-se por cultura um conjunto de valores, crencas e pressupostos basicos de um
grupo que compartilhados formam a identidade da empresa (RIZZATTI, 2002). Segundo
Quiatrin et al. (2011), a cultura interfere no clima interno ao condicionar e determinar as

normas de comportamento de cada pessoa dentro da organizagdo. A Cultura organizacional €
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0 conjunto estruturado de valores, crengas, normas e habitos compartilhados de maneira
interativa pelas pessoas que trabalham na organizacgdo (OLIVEIRA, 2002).

Embora estejam atrelados, existe diferenca entre clima e cultura, no entanto, muitos
autores confundem ambos, segundo Rizzatti (2002), enquanto o clima organizacional é uma
medida das expectativas das pessoas em relagdo ao trabalho em uma organizacao, a cultura

organizacional se ocupa da natureza das crencas e expectativas sobre a vida organizacional.

3.7 CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO A SATISFACAO NO
TRABALHO

Segundo Salvador (2011), existe muitos aspectos que podem causar influéncias nos
resultados da organizacdo, um dos mais relevantes é a satisfacdo no ambiente de trabalho, seja
pelo reconhecimento quanto pela remuneracdo. Afirma Paula et al. (2011) que, a partir da
analise dos diversos modelos de clima organizacional, percebe- se que o clima e a satisfacdo
no trabalho mantém uma estreita relacdo, uma vez que os dois construtos sdo geralmente
citados como complemento um do outro.

Para Aires (2003), o Clima Organizacional é medido a nivel macro, ou seja, na
Organizacdo como um todo e a Satisfacdo € medida a nivel micro, isto €, diz respeito ao
comportamento do individuo na Organizacdo. Segundo o mesmo autor, considerando-se,
entdo, as caracteristicas das dimensGes macro e micro, € possivel examinar se o Clima
Organizacional verdadeiramente esta relacionado a Satisfagdo no Trabalho.

Segundo Oliveira et al. (2012), o relacionamento entre os colaboradores no trabalho
deve ser saudavel a fim de que a organizacdo também esteja com salde, este assunto esta
estreitamente ligado com a satisfacdo do trabalhador e seus resultados na corporacéo.
Conforme Santos (1999) com o objetivo de uma melhor integracdo entre o sistema e o
individuo é necessario que sejam criados climas organizacionais que supram as necessidades
pessoais e as de carater institucionais. Isto trara efeitos expressivos na motivacéo e satisfacdo
individual que, por si, geram uma melhor realizacdo no cumprimento das tarefas e alcance dos
objetivos organizacionais.

Afirma Aires (2003) que, varios estudos comprovaram que nao ha correlacdo alguma
entre dados de Clima e dados de Satisfacéo (Lafollette Sims, 1975; Schneider & Snyder, 1975
e 1985; Hulin & Rousseau, 1978, in Moran & Volkwein, 1992) ndo corroborando & posi¢ao
de Guion (1973), in Moran & Volkwein (1992), onde Clima favoravel € sindnimo de
Satisfacdo no Trabalho.
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Conforme Baroni e Nicoleti (2007), o clima organizacional estd profundamente
ligado ao nivel motivacional apresentado pelos funcionarios das organizacdes, sendo ponto
essencial para o sucesso ou fracasso de tal. Segundo os mesmos autores, quanto mais elevada
for a satisfacdo dos funcionarios, mais elevada sera a qualidade de vida no trabalho, no
entanto muitos fatores sejam eles, culturais ou sociais, podem influenciar no desempenho ou

salde psicoldgica nos colaboradores.
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4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
4.1 METODOLOGIA

A metodologia é o método que o pesquisador utiliza para fazer sua pesquisa a fim de
que seu trabalho cientifico tenha decisGes fundamentadas. Para Bezerra (2001) a metodologia
diz respeito aos meios utilizados nos trabalhos cientificos, é através desse processo que se
pode pormenorizar a pesquisa realizada e de que forma os objetivos foram alcancados.

Segundo Lakatos e Marconi (2006) o método pode ser: o conjunto das atividades
sistematicas e racionais que, com maior segurancga e economia, possibilita alcancar o objetivo,
conhecimento véalido e verdadeiro, tracado o caminho a ser seguido, detectando erros e

auxiliando as decisdes do pesquisador.
4.1.1 Delineamento da pesquisa

Para essa pesquisa quanto a técnica utilizada foi a pesquisa bibliografica, pesquisa de
campo, e estudo de caso. Conforme Marconi e Lakatos (2006), pesquisa bibliografica tem por
objetivo estudar um foco ou assunto, trata-se de uma pesquisa tedrica que ndo apenas cita
partes de textos, repetindo o que ja esta escrito, pelo contrario é uma atividade cientifica que
ajuda a descobrir e entender a realidade, possibilitando a existéncia de uma viséo critica do
que esta escrito.

A pesquisa de campo, segundo Marconi e Lakatos (2003) é aquela utilizada com o
objetivo de conseguir informacGes e/ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hipotese, que se queira corroborar, ou, ainda, descobrir
novos construtos ou as relagdes entre eles. J& 0 estudo de caso € uma investigacdo empirica
que investiga um construto contemporaneo dentro de um contexto da vida real,
principalmente quando os limites entre o construto e o contexto ndo estdo claramente
definidos (YIN, 2002).

Em relacdo a classificagdo da pesquisa optou-se pela pesquisa quantitativa. Afirma
Malhotra (2006) que, a pesquisa quantitativa procura quantificar os dados e, geralmente aplica
alguma forma de analise estatistica. Esse estudo foi intencional, uma vez que houve

conveniéncia para o pesquisador no local escolhido.
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4.1.2 Caracterizacdo da pesquisa

Para esse estudo optou-se por uma pesquisa exploratdria e descritiva. Segundo Vieira
(2002), como o nome sugere, a pesquisa exploratoria procura explorar um problema ou uma
situacdo para que critérios e compreensdo sejam para gerados. Esse tipo de pesquisa é usado
para criar familiaridade com o assunto abordado, bem como, com o problema em estudo.

Em relacdo a descritiva, ela se deu do tipo transversal, uma vez que a coleta de
informacdes realizou-se em uma Unica vez no tempo. Para Vieira (2002), a pesquisa descritiva
exp0e as caracteristicas de determinada populacéo ou de determinado construto, mas nao tem
0 compromisso de explicar os construtos que descreve, embora sirva de embasamento para tal

explicacdo.
4.1.3 Caracterizacdo dos instrumentos da pesquisa

Para divulgacdo da pesquisa foi anexado nos trés murais da organizacdo um
informativo (apéndice B) avisando que iria acontecer uma pesquisa de clima e satisfacdo na
empresa. Esse aviso foi colocado dois dias antes da aplicacdo dos questionarios. O objetivo
dessa divulgacdo foi promover sensibilidade aos colaboradores a fim de que eles
participassem e tivessem comprometimento.

A diretoria atuou de forma participativa, uma vez que também divulgou a pesquisa
em todas as salas da organizacdo de forma oral. Segundo Correio Silva et al. (2012) a
organizacdo também deve ter agilidade na divulgacdo destas informacBes, pois sua
participacdo € importante para conquistar a adesdo dos gerentes. Desta forma, foi
imprescindivel a divulgacdo, uma vez que serviu para o apoio dos chefes, bem como
entendimento e aceitacdo dos colaboradores para sua efetiva participacdo na pesquisa.

Para realizacdo dessa pesquisa foi utilizada uma Escala de Clima Organizacional —
ECO, proposta do Martins et al. (2004); uma Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST,
proposta por Siqueira e cols. (2008), além de oito questbes, a fim fazer uma analise

socioeconémica dos colaboradores, onde o pesquisado assinalou de acordo com o seu perfil.
4.1.3.1 Escala de Clima Organizacional (ECO)
Segundo Martins et al. (2004), a ECO é uma escala multidimensional construida e

validada com o objetivo de avaliar a percepcdo do colaborador sobre varias dimensfes do

clima organizacional. E composta por 63 itens agrupados em cinco fatores.
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Quadro 2: Denominagdes, defini¢des, itens integrantes e indices de precisédo dos fatores da ECO

DENOMINACOES DEFINICOES ITENS INDICE DE
PRECISAO
Apoio da chefia e da | Suporte afetivo estrutural e operacional da chefia lao21 0,92
organizacédo e da organizacdo fornecido aos empregados no
desempenho didrio de suas atividades no
trabalho.
Recompensa Diversas formas de recompensa usadas pela | 22ao 34 0,88

empresa para premiar a qualidade, a
produtividade, o esforco e o desempenho do
trabalhador.

Conforto fisico Ambiente fisico, seguranca e conforto | 35a047 0,86
proporcionados pela empresa aos empregados.

Controle/presséo Controle e pressdo exercidos pela empresa aos | 48 ao 56 0,78
empregados.

Coesdo entre colegas Unido, vinculo e colaboragéo entre os colegas de | 57 ao 63 0,78
trabalho.

Fonte: Martins apud (Siqueira, 2008).

Para o célculo da ECO foi utilizado o software Microsoft Excel (Office 2010), atraves
desse aplicativo foram calculadas as médias que segundo Martins et al. (2004) deve acontecer
da seguinte forma: soma-se os valores apontados pelos respondentes em cada item de cada
fator e divide-se o total pelo nimero de itens. Depois somam-se as médias de cada pesquisado

em cada fator e divide-se pelo nimero de respondentes e assim continuamente.
4.1.3.2 Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST)
Segundo Siqueira e cols. (2008), a EST € uma medida multidimensional, construida e

validada com o objetivo de avaliar o grau de contentamento do colaborador frente a cinco

dimensdes do seu trabalho. E composta por 25 itens agrupados em cinco fatores.
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Quadro 3: Denominac0es, defini¢bes, itens integrantes e indices de precisdo dos fatores da EST.

DENOMINACOES DEFINICOES ITENS INDICE DE
PRECISAO
Satisfacdo com os Contentamento com a colaboracdo, a amizade, a | 1, 6, 14, 17 0,86
colegas confianca e o relacionamento mantido com os e24
colegas de trabalho.
Satisfacdo com o saldrio | Contentamento com o que recebe como salério | 5, 8,12, 15 0,92
se comparado com o quanto o individuo trabalha, e2l

com sua capacidade profissional, com o custo de
vida e com os esforcos feitos na realizacdo do

trabalho.
Satisfacdo com a chefia | Contentamento com a organizacdo e capacidade | 2,9, 19, 22 0,90
profissional do chefe, com o seu interesse pelo e25
trabalho dos subordinados e entendimento entre
eles.
Satisfacdo com a natureza | Contentamento com o interesse despertado pelas | 7, 11, 13, 0,82
do trabalho tarefas, com a capacidade de elas absorverem o 18e 23
trabalhador e com a variedade das mesmas.
Satisfacdo com as Contentamento com o nimero de vezes que ja | 3,4, 10, 16 0,87
promocdes recebeu promogdes, com as garantias oferecidas e 20

a quem é promovido, com a maneira de a
empresa realizar promogdes e com 0 tempo de
espera pela promocéo.

Fonte: Siqueira e cols. (2008).

Para o célculo da EST também foi utilizado o software Microsoft Excel (Office
2010), através do qual foram calculadas as médias que segundo Siqueira e cols. (2008)
acontecem da seguinte maneira: o calculo de cada escore médio sera obtido somando-se 0s
valores marcados pelos respondentes em cada um dos itens que integra cada dimensdo, em
seguida divide-se este valor pelo nimero de itens da dimensdo. Assim a soma sempre sera
dividida por cinco.

Além dos célculos para identificacdo do Clima Organizacional e da Satisfacdo no
Trabalho foi calculada também a relacdo existente entre as varidveis desses dois construtos.
Para essa analise foi utilizado o software Statistica 8.0 que através de correlacdes de Pearson

foram exploradas as relagdes entre esses dois fenémenos.

4.1.4 Coleta de dados

A fonte da pesquisa se deu através de dados primarios e secundarios. Segundo Kotler
e Keller (2012), dados primérios sdo dados novos que sdo coletados com um objetivo
determinado ou para um projeto especifico de pesquisa. De acordo com Malhotra (2006), os

dados primarios, em relacdo a sua natureza, podem ser quantitativos ou qualitativos. Ja os
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dados secundérios, segundo Kotler e Keller (2012), sdo aqueles que ja foram coletados para
outro objetivo e podem ser localizados em qualquer lugar.

Para o desenvolvimento da pesquisa os dados foram coletados utilizando
questionario com perguntas fechadas. Para Kotler e Keller (2012), questionario € um conjunto
de perguntas que s&o feitas as pessoas que estdo sendo entrevistadas. Segundo o mesmo autor,
0s questionarios que possuem perguntas fechadas especificam antecipadamente todas as
possiveis respostas e originam respostas faceis de interpretar e tabular.

Afirma Gil (2006) que nas questdes fechadas, apresenta-se ao respondente um
conjunto de alternativas de respostas para que seja escolhida a que melhor representar seu
ponto de vista ou situacdo. Para a realizagdo da pesquisa utilizou-se um questionério
(apéndice D) que continha: oito questdes para conhecer o perfil do respondente; sessenta e
trés assertivas para a pesquisa de clima; e vinte e cinco assertivas para satisfacdo. A referida
pesquisa foi realizada no dia 11 de Junho de 2014.

Para este estudo foi realizado um pré-teste. Segundo Malhotra (2006) o pre-teste diz
respeito ao teste do questionario em uma pequena amostra de entrevistados, com a finalidade
de identificar e eliminar problemas em potencial. Afirma o mesmo autor que, como norma
geral, um questionario s6 deve ser usado em uma pesquisa de campo se for feito um pré-teste
adequado.

A aplicacdo do pré-teste teve uma amostra de 13,79% da populacdo pesquisada e
aconteceu dois dias antes da pesquisa com a finalidade de validar a clareza do questionario.
Através desse mecanismo foi constatado que a pesquisa aconteceria de forma tranquila, uma
vez que foi de facil compreensdo para os entrevistados responderem bem como, ndo

demonstraram nenhuma resisténcia a nenhuma questao do questionério.

4.1.5 O censo

Para essa pesquisa 0 universo estudado foi composto por toda a populagdo da
organizacdo totalizando 32 funcionarios. Sendo assim a pesquisa se realizou, em forma de
censo, pois segundo Malhotra (2006), o censo envolve a enumeracdo completa dos elementos
de uma populacéo. Dessa populacéo, o Diretor ndo participou tendo em vista que 0 mesmo é o
dono da empresa, assim 31 questionarios foram aplicados, ao passo que, dois foram anulados
por estarem respondidos de forma incompleta. Desta forma para analise dos dados totalizaram

29 respondentes. Os 31 colaboradores assinaram um termo de consentimento livre e
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esclarecido (apéndice C), bem como um responsavel pela organizagdo assinou um termo

(apéndice A), autorizando a publicacdo dos resultados.
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5. ANALISE DOS DADOS

Esse capitulo é destinado a apresentacao, analise e discussdo dos dados do perfil dos

respondentes, do clima organizacional e da satisfacdo dos trabalhadores.

5.1 IDENTIFICACAO DO PERFIL SOCIOECONOMICO

Atraveés da visualizacdo das oito tabelas a seguir sera possivel fazer a identificacdo do

perfil socioeconémico da empresa em questao.

Tabela 01: Sexo

SEXO VALOR ABSOLUTO %
Masculino 18 62,07
Feminino 11 37,93

Total 29 100

Fonte: dados primarios coletados pela autora

Tabela 02: Idade

IDADE VALOR ABSOLUTO %
17a21 06 20,70
22226 12 41,38
27a3l 05 17,24
32a36 03 10,34
>37 03 10,34
Total 29 100

Fonte: dados primarios coletados pela autora

Tabela 03: Grau de escolaridade

Grau de Escolaridade VALOR ABSOLUTO %
Fundamental completo 01 3,45
Médio Completo 03 10,34
Superior Incompleto 10 34,48
Superior completo 08 27,59
Pés graduacdo 03 10,34
N&o Informado 04 13,80
Total 29 100

Fonte: dados primarios coletados pela autora

Tabela 04: Estado Civil

Estado Civil VALOR ABSOLUTO %
Solteiro 19 65,52
Casado 08 27,58

Vilvo 02 6,90
Divorciado 00 00
Total 29 100

Fonte: dados primarios coletados pela autora



Tabela 05: Area de atuagio (cargo ou fungéo)

AREA DE ATUACAO VALOR ABSOLUTO %
Gerente 06 20,70
Coordenador 03 10,34
Auxiliar 16 55,16
Estagiario 02 6,90
N&o informado 02 6,90
Total 29 100
Fonte: dados primarios coletados pela autora
Tabela 06: Setor
SETOR VALOR ABSOLUTO %
Contébil/Fiscal 13 44,83
Administrativo 12 41,38
Recursos Humanos 01 3,45
Tecnologia da Informacéo 03 10,34
Total 29 100
Fonte: dados primarios coletados pela autora
Tabela 07: Tempo de empresa
TEMPO DE EMPRESA VALOR ABSOLUTO %
<1 ano 14 48,27
1 a5 anos 08 27,59
6 a 10 anos 02 6,90
>10 anos 03 10,34
N&o informado 02 6,90
Total 29 100
Fonte: dados primarios coletados pela autora
Tabela 08: Salario
SALARIO VALOR ABSOLUTO %
<1 02 6,90
la2 15 51,72
2a3 06 20,69
>3 02 6,90
N&o informado 04 13,79
Total 29 100

Fonte: dados primarios coletados pela autora
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Através desses dados observa-se que a maioria pertence ao sexo masculino

correspondendo a 62.07%; os colaboradores em sua maioria ndo ultrapassam a idade de 26

anos representando 62,08% da populacdo; a organizagdo conta em maior parte com

colaboradores de nivel superior incompleto ou completo, totalizando 62,07%, demonstrando

assim que a tendéncia é nos préximos anos possuir funcionarios com nivel académico cada

vez mais elevado; a maior parte dos colaboradores esta solteira correspondendo a 65,52%; a

empesa conta com uma massa de 55,16% que atuam como auxiliares; 86,21% dos

colaboradores estéo no setor fiscal/contabil ou no administrativo o que se justifica por serem
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0s setores que fazem as operacOes fins da organizacdo; quase metade dos colaboradores sdo
novatos na organizagdo uma vez que 48,27% possuem menos de um ano de empresa; e que

51,71% dos funcionarios recebem entre 1 e 2 salarios.
5.2 IDENTIFICA(;AO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

O primeiro objetivo desta pesquisa foi identificar o clima organizacional. Para essa
identificacdo foi utilizada a Escala de Clima Organizacional — ECO, a qual possui uma escala
de concordancia do tipo Likert de 05 pontos. O grafico 1 apresenta as cinco dimensdes

estudadas.

Gréfico 1 — Clima Organizacional
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Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

Conforme Siqueira e cols. (2008), para interpretar os dados, deve-se considerar que
guanto mais alto for o valor da média fatorial, melhor é o clima organizacional, pois 0s
valores maiores que 4 tendem a indicar bom clima e menores que 2,9 a apontar clima ruim.
Contudo, isto é inverso no caso do fator controle/pressdo, pois 0s valores maiores que 4
indicam clima ruim, apontando existir muita pressdo e controle excessivo e para 0s valores

menores que 2,9, indicam bom clima, apontando existir pouca pressao e baixo controle.
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De acordo com o gréfico 1 os funcionarios avaliaram o fator Coesdo entre Colegas
como a melhor varidvel do clima organizacional com uma media de 4,64, seguido pelo fator
conforto fisico, o qual apresentou uma média de 4,35. Em relacdo ao fator Apoio da chefia e
da Organizacdo sua média foi 3,94 a qual estd muito préoxima da média 4, demonstrando
assim que os funcionarios avaliaram este fator de forma positiva. J& o fator Controle e Pressdo
teve uma média 3,74 pelo fato dela estar préxima de uma média 4, significa que os
colaboradores apontaram muita pressdo e controle excessivo. No que diz respeito ao fator
Recompensa, ele foi avaliado como o da média mais baixa, entretanto, devido a sua média ter
sido 3,69 este fator ndo pode ser considerado como ruim, uma vez que foi superior a 2,9, essa
meédia aponta que os funcionarios avaliaram esse fator de forma indiferente, que corresponde
a “nem concordo nem discordo” no questionario.

Apesar dos colaborados terem avaliado, em modo geral, o clima da organizacao de
forma positiva ndo significa que a organizacdo nao deve procurar desenvolver ou aperfeicoar
suas politicas internas. Os resultados foram bons, contudo podem melhorar, inclusive para o
fator coeséo entre colegas, o qual apesentou uma avaliacdo muito proxima do ideal que seria
uma média 5 de acordo com a escala em questao.

E compreensivel a organizacdo controlar e pressionar os funcionarios no
cumprimento de suas atividades, uma vez que a empresa atua na area contabil, ou seja,
dependem muito de prazos estabelecidos, desta forma controlar os colaboradores faz parte da
natureza do negdcio. Contudo, é preciso olhar de maneira especial o fator controle e pressao,
pois através da analise observou-se que os funcionérios estdo avaliando de forma negativa
indicando que isso esta acontecendo, um pouco, de forma excessiva, visto que, conforme
Siqueira e cols. (2008) quanto maior for esse fator, pior sera o clima da organizacdo, pois

indica que maior serd o controle e a pressao exercidos sobre os empregados.

5.3 ANALISE DA SATISFACAO DOS FUNCIONARIOS NO TRABALHO

Analisar a satisfacdo dos funcionarios no trabalho foi o segundo objetivo dessa
pesquisa. Para essa analise foi utilizada a Escala de Satisfacdo — EST, a qual possui uma
escala de concordancia do tipo Likert de 07 pontos. O grafico 2 apresenta a satisfagdo no

trabalho uma vez que mostra as medidas dos fatores estudados.
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Grafico 2 — Satisfacdo no Trabalho
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Fonte: Dados primarios coletados pela autora

Conforme Siqueira e cols. (2008), para interpretar os dados, deve-se considerar o
seguinte, quanto mais alto o valor do escore médio, mais alto serd o grau de contentamento ou
satisfagdo do colaborador com aquela dimenséo do seu trabalho. Desta forma, valores entre 5
e 7 tendem a indicar satisfacdo, valores entre 1 e 3,9 tendem a indicar insatisfacéo e valores
entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem insatisfeito.

De acordo com o grafico 2, os colaboradores mostraram estar satisfeitos com o0s
fatores Colegas, Chefia e Natureza do trabalho atribuindo médias fatoriais 5,91; 5,57 e 5,51
respectivamente. J& os fatores Promocdes e Salario revelaram indiferenca, pois apresentaram
médias 4,85 e 4,67 respectivamente. Desta forma em nenhum dos fatores os colaboradores
apresentaram insatisfacdo, tendo em vista que nenhum dos fatores apresentaram médias entre
1e39.

De modo geral, observa-se que os funcionarios demonstraram estar satisfeitos com
os fatores analisados, pois apresentaram resultados satisfatérios. A instituicdo estd no
caminho certo para reter funcionarios, uma vez que funcionarios satisfeitos provavelmente
buscam permanecer na organizacgio. E importante a empresa focar nos fatores Promoges e
Salério tendo em vista que os clientes internos se mostraram indiferentes quanto a anélise

desse fator.
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5.4 RELACAO ENTRE OS FATORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL E
OS FATORES DE SATISFACAO NO TRABALHO

Esta pesquisa teve como terceiro objetivo fazer a correlacdo entre Clima e satisfacéo.
Para tanto foi feita a correlacdo de Pearson entre as variaveis. O coeficiente de correlacdo de
Pearson é uma medida do grau de relacdo linear entre duas variaveis qualitativas. Conforme
Figueiredo Filho e Silva Junior (2009) o coeficiente de correlagdo de Pearson (r) varia entre -1
e 1. O valor 0 (zero) significa que ndo ha relacdo linear, o valor 1 indica uma relacdo linear
perfeita e o valor -1 também indica uma relacdo linear perfeita mas inversa, ou seja quando
uma das variaveis aumenta a outra diminui. Quanto mais proximo estiver de 1 ou -1 mais
forte € a associacdo linear entre as duas variaveis. Sobre a interpretacdo da magnitude dos
coeficientes, Dancey e Reidy (2006) afirmam que os valores de r entre 0,10 e 0,30 indicam
correlacdo fraca; entre 0,4 e 0,6 correlacdo moderada; e entre 0,7 e 1, indicam correlacao

forte.

5.4.1 Correlacéo referente ao fator Apoio da Chefia e da Organizacgéo

De acordo com a Tabela 9, o fator Apoio da Chefia e da Organizagdo apresentou
forte correlacdo com o fator Satisfacdo com a Chefia. Essa correlacdo revela que quanto mais
os colaboradores tiverem apoio dos seus chefes e da organizacdo, maior sera sua satisfacao
com a chefia. Essa analise corrobora com a percepcao de Rizzatti (2002), o qual afirma que,
ndo importa o estilo de lideranca adotado pelo chefe, o ato de chefiar produz um impacto no
subordinado afetando seu comportamento e consequentemente sua motivacao para o trabalho.
Os demais fatores do questionario de Satisfacdo no Trabalho apresentaram correlacao

moderada, ao passo que, o fator Satisfacdo com os Colegas apresentou a menor correlagéo.

Tabela 9 — Correlacéo entre o fator Apoio da Chefia e da Organizagéo e fatores da EST

Satisfacéo Satisfacéo Satisfacdo com | Satisfacdo com a | Satisfacdo com
com 0s | com o Salério | a Chefia Natureza do | as Promocdes
colegas Trabalho

Pearson 0,44 0,64 0,70 0,63 0,60

Correlation

N 29 29 29 29 29

Correlagéo Moderada Moderada Forte Moderada Moderada

Fonte: Dados primarios coletados pela autora.
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5.4.2 Correlacéo referente ao fator Recompensa

Com base na Tabela 10, observa-se que o fator Recompensa possui forte correlagdo
com os fatores Satisfacdo com o Salario, Satisfacdo com a Natureza do Trabalho e com
Satisfacdo com as Promocdes; correlacdo moderada com o fator Satisfacdo com a Chefia; e

fraca correlagdo com o fator Satisfacdo com os Colegas.

Tabela 10 — Correlacdo entre o fator Recompensa e fatores da EST

Satisfacdo com | Satisfacdo Satisfacdo com | Satisfacdo com a | Satisfagdo com
os colegas com o Salério | a Chefia Natureza do | as Promocdes
Trabalho
Pearson 0,17 0,82 0,63 0,72 0,78
Correlation
N 29 29 29 29 29
Correlacdo Fraca Forte Moderada Forte Forte

Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

Através desses dados, percebe-se que quanto mais positiva for a percepcdo dos
colaboradores em relacdo a recompensa, maior serd a satisfacdo em relacdo ao salario, a
natureza do trabalho e a promog0es, evidenciando-se assim a importancia do gestor em
relacdo a recompensa. Para Taniguchi e Costa (2009) O fator Recompensa € indispensavel no
desenvolvimento do trabalho, os gerentes devem procurar laurear os empregados que

apresentam excelentes rendimentos, bem como fazer disso um estimulo aos menos dedicados.

5.4.3 Correlacéo referente ao fator Conforto Fisico

Observa-se na Tabela 11 que o fator Conforto Fisico possui correlacdo moderada
com o fator Satisfacdo com os colegas. Os demais fatores do questionario de satisfacdo no
trabalho apresentaram correlacdo fraca, onde o fator Satisfagdo com o salario apresentou a
menor correlacdo. Essa analise ratifica os estudos feitos por Herzberg (1968), pois segundo
este autor conforto fisico estd no grupo dos fatores Higiénicos, onde a sua existéncia evita a
insatisfacdo, mas ndo gera satisfacdo e que a auséncia desse conforto fisico provoca a

insatisfacao.



Tabela 11 — Correlagdo entre o fator Conforto Fisico e fatores da EST

Satisfacéo Satisfacéo Satisfacdo com | Satisfacdo com a | Satisfacdo com
com 0s | com o Salario | a Chefia Natureza do | as Promocdes
colegas Trabalho
Pearson 0,44 0,14 0,38 0,36 0,37
Correlation
N 29 29 29 29 29
Correlacdo Moderada Fraca Fraca Fraca Fraca
Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

5.4.4 Correlagao referente ao fator Controle/Pressao
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A partir da analise da Tabela 12, observa-se que o fator Controle/Pressdo do

questionario de clima organizacional possui correlacdo fraca com todos os fatores do

questionario de satisfacdo no trabalho. O fator Satisfacdo com os Colegas foi 0 que apresentou

menor correlagéo.

Tabela 12 — Correlacdo entre o fator Controle/Presséo e fatores da EST

Satisfacdo com | Satisfacdo Satisfacdo com | Satisfacgdo com a | Satisfacdo com
os colegas com o Salério | a Chefia Natureza do | as Promocdes
Trabalho
Pearson 0,16 0,32 0,27 0,23 0,31
Correlation
N 29 29 29 29 29
Correlagdo Fraca Fraca Fraca Fraca Fraca
Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

5.4.5 Correlagao referente ao fator Coesao entre Colegas

Com base nos dados da tabela 13, percebe-se que o fator Coesdo entre Colegas

possui correlagdo forte com o fator Satisfagdo com os Colegas. Os dados revelam que quanto

mais positiva for a percepcdo do clima dos colaboradores se referindo as suas relagdes

interpessoais, ou seja, seus entrosamentos com 0s outros empregados maior serd a satisfacdo

com os colegas.

Tanto a ECO como a EST evidenciam a importancia do fator coesdo entre colegas,

corroborando assim com a visdao de Rizzatti (2002) o qual afirma que, o relacionamento

interpessoal possui influéncia direta na satisfacdo pessoal e no relacionamento interpessoal.

Observa-se ainda, correlacdo moderada com os fatores Satisfacdo com a Chefia e

Satisfacdo com a Natureza do Trabalho; uma fraca correlacdo com o fator Satisfagdo com as

Promocgdes; e correlacdo insignificante com o fator Satisfacdo com o Salério.



Tabela 13 — Correlacéo entre o fator Coesdo entre Colegas e fatores da EST
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Satisfacdo com | Satisfacdo com | Satisfacdo com | Satisfagdo com a | Satisfacdo com
os colegas 0 Salario a Chefia Natureza do | as Promocdes
Trabalho
Pearson 0,73 0,05 0,44 0,40 0,16
Correlation
N 29 29 29 29 29
Correlacdo Forte Insignificante Moderada Moderada Fraca

Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

5.4.6 Solugdes gerenciais propostas

O quarto objetivo deste estudo foi propor algumas solucbes gerenciais, para tal foi
utilizado como parametro os valores e a missdo da organizacéo, desta forma as acOes estardo
embasadas na preocupacdo com uma melhor qualidade de vida dos clientes internos, ascensao
da empresa e melhorias nas prestacfes de servicos.

A pesquisa revelou que o apoio da chefia e da organizacdo tem influéncia na
satisfacdo dos funcionarios com a chefia, desta forma propde-se o estabelecimento de um
plano de desenvolvimento gerencial (PDG) com o fim de aperfeicoar o processo de lideranca.
Além de influenciar na satisfacdo com o chefe, essa acao ird contribuir para a diminuicao do
controle, pois uma pessoa que sabe liderar consequentemente ndo precisard excessivamente
cobrar.

Outro dado importante foi que coesdo entre colegas possui correlagcdo forte com
satisfacdo com os colegas. Considerando que as habilidades das acdes em equipes sdo cada
dia mais evidenciados como um fator decisivo no atingimento dos objetivos organizacionais,
sugere-se implementar e/ou aperfeicoar programas de aprimoramento nas
de

motivacionais; desenvolvimento da ética).

relacdes

interpessoais  (desenvolvimento equipes; comunicacdo interpessoal; palestras

Através das analises foi percebido que a recompensa tem forte influéncia com
satisfacdo com o salario, com a natureza do trabalho e com promocéo. Portanto aconselha-se
que a organizacdo construa um plano de remuneracdo que permita atender dois grandes
desafios: possibilite a empresa atingir seus objetivos estratégicos sem, contudo deixar de

ajustar-se as caracteristicas da organizacdo e do seu meio.
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6. CONSIDERACOES, LIMITACOES E SUGESTOES PARA
PESQUISAS FUTURAS

6.1 CONSIDERACOES

O presente trabalho académico teve como objetivo geral analisar o clima
organizacional percebido e sua relacdo com a satisfacdo no trabalho dos colaboradores da
CONTABLI, empresa de contabilidade. Além disso, identificou o clima organizacional,
analisou a satisfacdo dos funcionérios no trabalho, correlacionou o clima organizacional com
a satisfacdo no trabalho e propos algumas solucGes gerenciais.

Para que esse estudo fosse possivel fez-se um estudo bibliografico e posteriormente
uma pesquisa de campo. Para analise dos dados foram considerados 29 respondentes de um
total de 31. Através dos dados coletados identificou-se o perfil dos respondentes, o clima da
organizagdo bem como a satisfagdo dos funcionarios no trabalho.

O clima da organizacdo foi avaliado de forma satisfatéria, uma vez que, os fatores
coesdo entre colegas e conforto fisico foram analisados de forma positiva. Os fatores apoio da
chefia e da organizagdo; controle e pressdo; e recompensa foram analisados de forma
indiferente, ou seja, nenhum dos fatores foram analisados como clima insatisfatorio.

No que tange a satisfacdo dos funcionarios, as dimensdes satisfacdo com os colegas;
com a chefia; com a natureza do trabalho, foram avaliadas de forma positiva pelos
colaboradores. Ja as dimensdes satisfacdo com promoces e satisfacdo com o salario foram
avaliadas de maneira indiferente. Desta forma considera-se positiva a satisfacdo dos
funcionarios no trabalho, tendo em vista que nenhuma das dimensbes foram analisadas de
forma negativa. Apesar disso, seria de bom tom a organizacdo voltar atencdo para estas
dimensdes que apresentaram resultados indiferentes com o fim de torna-las satisfatorias.

No que se refere a correlacdo dos construtos clima e satisfacao, houve forte correlacéo
entre os seguintes fatores: fator apoio da chefia e da organizacdo com o fator satisfacdo com a
chefia; fator recompensa com os fatores satisfacdo com o salarios, satisfacdo com a natureza
do trabalho e satisfacdo com promocdes; fator coesdo entre colegas com o fator satisfacdo
com os colegas. Nesse sentido, € possivel afirmar que os objetivos do estudo foram atendidos,
pois ficou evidenciada a existéncia da relagdo entre as dimens@es de clima organizacional e
satisfagdo no trabalho.

A pesquisa comprovou que apesar dos fatores analisados serem subjetivos é possivel

quantificar os resultados. Além disso, ao passo que a mensuracdo dos dados é feita e
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consequentemente os resultados séo revelados, um diagnéstico € gerado, possibilitando assim
0 desenvolvimento de solugdes e/ou aperfeicoamento das a¢fes para um melhor desempenho
da organizacéo.

O estudo revelou o quanto € importante correlacionar o clima com a satisfacéo, tendo
em vista que, o clima interfere na satisfacdo e vice-versa. Desta forma, estudos que avaliem
esses dois construtos estardo contribuindo tanto a cunho académico quanto a cunho
coorporativo.

A literatura revela que alguns estudos discordam que o clima esteja relacionado com a
satisfagdo, outros, entretanto, provam que esta relacdo é existente. Este estudo por sua vez,
utilizando-se de escalas validadas anteriormente, e utilizando-se do software STATISCA,
demonstra claramente a existéncia de uma relacdo entre os fatores do clima organizacional e
os fatores de satisfacdo no trabalho.

As empresas que realizam pesquisas de clima em conjunto com as de satisfacdo tém
crescido nos Ultimos anos, pois as organizacdes passaram a entender que o cliente interno é
parte vital para o atingimento dos objetivos organizacionais. Portanto, quanto mais estudos
académicos que revelem a importancia desta pratica, melhor serd para que as organizacoes

atinjam seus objetivos e os colaboradores sintam-se mais valorizados.

6.2 LIMITACOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

A limitacdo da referida pesquisa encontra-se na coleta de dados primarios uma vez que
foi feita com apenas uma empresa, desta forma ndo foi possivel estabelecer comparacdes
diretas com outras organizacdes do mesmo segmento e de estrutura semelhantes.

Sugere-se para trabalhos futuros que seja ampliado o nimero de empresas
investigadas.
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APENDICE

Apéndice A- Termo de consentimento livre e esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE
NUCLEO DE GESTAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

VIRTUS IMPAVID A
v vy

Este trabalho serd desenvolvido seguindo as normas éticas dos Orgdos oficiais que
regulamentam tais atividades. Portanto, sera preservado total sigilo quanto a sua identificacdo
e 0s dados serdo utilizados tdo somente para fins cientificos. Sua participacdo é de

fundamental importancia, contudo, ela é absolutamente voluntéria.

Solicito sua permissdo para apresentar os resultados deste estudo em eventos cientificos e
publicar em revista cientifica. O pesquisador estard a sua disposicdo para qualquer
esclarecimento que considere necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Obrigado!

Eu, declaro que fui devidamente

esclarecido (a) e dou o meu consentimento para a Contabli participar da pesquisa e para

publicacdo dos resultados. Estou ciente que receberei uma cdpia desse documento.

Caruaru-PE, __ de de 2014
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Apéndice B — Divulgacao da pesquisa de Clima e Satisfacdo

PESQUISA DE CLIMA E SATISFACAO NO TRABALHO

Prezados colaboradores da Contabli,

Sendo aluna do curso de graduacdo em Administracdo da UFPE, estou realizando um
Trabalho de Conclusdo de Curso, sob o tema Clima e Satisfacdo no Trabalho, para tanto
solicito vossa colaboragéo, no sentido de participar da referida pesquisa.

A pesquisa de clima organizacional € um processo adequado e importante para avaliar
diversos fatores que interferem na satisfacdo/insatisfacdo do trabalhador em relacdo a

organizacao.

O estudo do clima organizacional tem como objetivo retratar os aspectos criticos que
configuram o perfil motivacional dos participantes da empresa, através do apuramento dos
seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracoes.

Com base nisto estaremos realizando nesta organizagdo uma pesquisa de clima e satisfagdo no
trabalho com o fim primordialmente académico, por tratar-se de um trabalho de concluséo de
curso.

N&o obstante o objetivo primeiro desta pesquisa, ela também podera servir para a empresa

como norteadora de a¢des visando o aprimoramento de sua politica de pessoal.

Sua participacdo é imprescindivel para o bom andamento da pesquisa. E importante
frisar que todas as informacdes séo CONFIDENCIAIS, sendo assegurado o sigilo, e as
respostas serdo tratadas de forma anénima, ndo havendo nenhuma identificacdo dos

respondentes.

Nodia_ /[ , estarei na Contabli a fim de distribuir e coletar os questionarios a

serem respondidos por todos os funcionarios.

Desde ja agradeco a compreensdo e ajuda de todos.

Susane Isabelle dos Santos — 8° Periodo Administracao-UFPE
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Apéndice C- Termo de consentimento livre e esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE
NUCLEO DE GESTAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

VIRTUS IMPAVIDA
[ B A |

Este trabalho serd desenvolvido seguindo as normas éticas dos Orgdos oficiais que
regulamentam tais atividades. Portanto, sera preservado total sigilo quanto a sua identificacao
e 0s dados serdo utilizados tdo somente para fins cientificos. Sua participacdo é de

fundamental importéncia, contudo, ela é absolutamente voluntéria.

Ao assinar este documento vocé esta declarando que foi devidamente esclarecido e que deu

seu consentimento para participar da pesquisa bem como, para publicacdo dos resultados.

Obrigado!



57



58

Apéndice D- Questionario

PERFIL DO RESPONDENTE

Sexo: () Masculino ( ) Feminino

Idade:

Grau de escolaridade:

Estado civil: () Solteiro () Casado () Divorciado () Viuvo
Area de atuacio (cargo/funcéo):
Setor:

Tempo de empresa:

Salério:

PESQUISA DE CLIMA

As frases abaixo falam de algumas caracteristicas da empresa onde vocé esta trabalhando.
Gostaria de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada frase. Dé suas respostas
marcando um X, na tabela a frente de cada frase, o nimero (de 1 a 5) que melhor representa
sua resposta, conforme descrito abaixo:

1- Discordo totalmente

2- Discordo

3- Nem concordo nem discordo
4- Concordo

5- Concordo totalmente

Itens

01. Meu setor é informado das decisbes que o envolvem.

02. Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos
pelo proprio grupo.

03. O funcionéario recebe orientacdo do supervisor (ou chefe)
para executar suas tarefas.

04. As tarefas que demoram mais para serem realizadas sao
orientadas até o fim pelo chefe.

05. Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

06. O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

07. As mudancas sdo acompanhas pelos supervisores (ou chefe)

08. As mudancas nesta empresa sao informadas sdo informadas
aos funcionarios.

09. Nesta empresa, as davidas séo esclarecidas.

10. Aqui, existe planejamento das tarefas.

11. O funcionario pode contar com o apoio do chefe.

12. As mudancas nesta empresa sao planejadas.




13. As inovacdes feitas pelo funcionario no seu trabalho sdo
aceitas pela empresa.

14. Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos
funcionarios.

15. O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16. Nesta empresa, os funcionarios tém participacdo nas
mudangas.

17. O chefe tem respeito pelo funcionario.

18. O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19. Nesta empresa, o0 chefe ajuda o funcionario quando ele
precisa.

20. A empresa aceita novas formas de funcionario realizar suas
tarefas

21. O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22. Os funcionérios realizam suas tarefas com satisfacao.

23. Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

24. Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu
trabalho, eles s&o recompensados.

25. O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles
fazem.

26. Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo
recompensado.

27. Esta empresa se preocupa com a saude de seu funcionario.

28. Esta empresa valoriza o esforgo dos funcionarios.

29. As recompensas que os funcionarios recebem estdo dentro
das suas expectativas.

30. O trabalho bem feito € recompensado.

31. O salério dos funcionarios depende da qualidade de suas
tarefas.

32. A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

33. A qualidade do trabalho tem influéncia no salério do
empregado.

34. Para premiar o funcionério, esta empresa considera a
qualidade do que ele produz.

35. Os funcionérios desta empresa tém equipamentos necessarios
para realizar suas tarefas.

36. O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do
trabalhador.

37. Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com
facilidade.

38. O espago fisico no setor de trabalho é suficiente.

39. O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40. Nesta empresa, 0 local de trabalho ¢ arejado.

41. Nesta empresa, existem equipamentos que previnem o0s
perigos do
trabalho.

42. Existe iluminagdo adequada no ambiente de trabalho.

43. Esta empresa demonstra preocupagao com a seguranga no
trabalho.
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44. O setor de trabalho é limpo.

45. Os equipamentos de trabalho s&o adequados para garantir a
salde do empregado no trabalho.

46. Nesta empresa, a postura fisica dos empregados é adequada
para evitar danos a saude.

47. O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas

48. Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

49. Nesta empresa, tudo é controlado.

50. Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do
prazo previsto.

51. A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por
esta empresa.

52. Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os
funcionarios.

53. Os horérios dos funcionarios sdo cobrados a rigor.

54. Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55. Nesta empresa, nada é feito sem a autorizacdo do chefe.

56. Nesta empresa existe uma fiscalizagdo permanente do chefe.

57. As relacdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

58. O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

59. Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas
dificuldades.

60. Aqui nessa empresa, existe cooperacgao entre os colegas.

61. Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo
colega.

62. Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta empresa.

63. Os funcionérios se sentem a vontade para contar seus
problemas pessoais para alguns colegas.

PESQUISA DE SATISFACAO
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As frases a seguir falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Gostariamos que
vocé indicasse 0 QUANTO SE SENTE SATISFEITO OU INSATISFEITO COM CADA

UM DELES.

Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecede cada frase, aquele nimero (de 1 a 7)

que melhor representa sua resposta.

1- Totalmente insatisfeito 5- Satisfeito

2- Muito insatisfeito 6- Muito satisfeito

3- Insatisfeito 7- Totalmente satisfeito
4- Indiferente

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME...



01 (
02 (
03 (
04 (
05 (
06 (
07 (
08 (
09 (
10 (
11 (
12 (
13 (
14 (
15 (
16 (
17 (
18 (
19 (
20 (
21 (
22 (
23 (
24 (
25 (

) Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

) Com o0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

) Com o nimero de vezes em que ja fui promovido nesta empresa.

) Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.

) Com o meu salério comparado com o quanto eu trabalho.

) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

) Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho

) Com a maneira como esta empresa realiza promocdes de seu pessoal.
) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

) Com o meu salario comparado com o custo de vida.

) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

) Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.
) Com a quantidade em dinheiro que eu recebo ao final de cada més.

) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho

) Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho

) Com o entendimento entre mim e meu chefe.

) Com o tempo que tenho de esperar por uma promogao nesta empresa.
) Com meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho.

) Com a maneira como meu chefe me trata.

) Com a variedade de tarefas que realizo.

) Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

) Com a capacidade profissional do meu chefe.
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