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RESUMO

O presente trabalho teve por objetivo principal identificar se ha relacdo entre os
indicadores de condigbes para criar no ambiente de trabalho e os de satisfagdo no
trabalho de funcionarios de uma instituicdo de ensino superior do Distrito Federal. O
conceito de criatividade adotado neste estudo foi o proposto por Bruno-Faria (1996)
gue aborda que esse fenbmeno como a producédo de idéias novas e apropriadas ao
contexto organizacional. Quanto a satisfagdo no trabalho adotou-se a definicdo de
Siqueira (2008) que considera o nivel de contentamento do trabalhador com relacéo
a cinco dimensdes do seu ambiente de trabalho (colegas de trabalho, salario, chefia,
natureza do trabalho e promocdes). O tipo de pesquisa utilizada foi de natureza
guantitativa. Quanto aos fins pode ser considerada descritiva e quanto aos meios
documental e de campo. A pesquisa foi realizada com 36 profissionais do 6rgéo de
recursos humanos e da secretaria de curso de graduacdo de uma Instituicdo de
Ensino Superior do Distrito Federal. Foram utilizados dois instrumentos de pesquisa:
Indicadores de Condi¢cdes para Criar no Ambiente de Trabalho (ICCAT) composto
por 54 itens e Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) com 15 itens. Foram feitos
calculos das médias e desvios padrdo, correlacbes de Pearson e analise de
variancia (ANOVA) entre as duas areas analisadas. A maior média do ICCAT foi do
fator de estimulos “Suporte do gerente imediato” e a menor foi de barreiras “Atuagéo
inadequada do gerente”. A maior média da EST foi para “Satisfacdo com a chefia” e
a menor foi “Satisfacdo com as promocdes”. A correlacdo mais significativa entre
estimulos a criatividade e satisfacdo no trabalho foi “Clima entre colegas de trabalho”
e “Satisfacdo com colegas”. A de barreiras a criatividade e satisfagédo no trabalho foi
“Atuacao inadequada do gerente” e “Satisfacdo com a chefia”. A ANOVA evidenciou
diferencas significativas entre as médias dos fatores de estimulo “Clima entre
colegas” e de satisfacdo no trabalho entre a area de RH e a referida secretaria. Os
resultados evidenciam que a presenca de condigBes favoraveis a criatividade no
ambiente de trabalho pode gerar satisfacdo do trabalhador com essa realidade e,
também, que satisfacdo no trabalho pode criar condigcbes para que as pessoas
produzam idéias novas no contexto organizacional.

Palavras-chaves: Estimulos a criatividade Barreiras a criatividade Satisfagdo no
trabalho
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo introdutério serd apresentada a contextualizacdo do tema,
bem como o problema de pesquisa que sera abordado. Serdo apresentados também
o objetivo geral e os especificos que conduzirdo este trabalho. Por fim, sera

apresentada a justificativa trazendo a relevancia de se aborda-lo.

1.1 Contextualizacéo

Nos dUltimos tempos a administragdo publica vem sofrendo grandes
transformacdes. Hoje, somente o0s principios administrativos presentes na
Constituicdo Federal ndo sdo suficientes para atender a demanda por servigcos
publicos de qualidade, uma vez que, a sociedade, mais consciente dos seus direitos,
exige cada vez mais do Estado. Com isso, uma nova forma de pensar e de agir dos
agentes publicos se faz necessario.

Com as constantes mudancas ocorridas no mundo altamente globalizado e
0s avancos tecnoldgicos, o mercado passou a exigir profissionais cada vez mais
capazes de ndo somente se adaptarem facilmente as mudancas, mas de
acompanha-las. A competitividade fez com que as organizacdes investissem de
forma eficiente em todos seus recursos, quer sejam tecnoldgicos, financeiros,
materiais, com especial atencdo a gestdo de pessoas. Todavia, € sabido que
justamente as pessoas S80 as responsaveis por administrar todos 0s outros.
Portanto, o diferencial de uma empresa que pretende competir no mercado é contar
com profissionais capacitados, qualificados, eficientes, motivados, satisfeitos e
criativos.

Partindo desses pressupostos, torna-se necessario que as organizagdes
invistam no seu capital humano por meio da qualificagdo e treinamento das
habilidades possiveis. Principalmente, valorizem o trabalhador proporcionando um
ambiente capaz de fornecer as condi¢cdes necessarias para que ele crie idéias novas
e gere inovagao para as empresas. Mas, sobretudo, que eles se sintam satisfeitos

Nesse processo.
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Os primeiros estudos sobre satisfacdo no trabalho surgiram na primeira
década do século XX, a partir de pesquisas de Frederick Taylor. Seu conceito estava
diretamente ligado a fadiga e ao salario, e suas possiveis consequéncias na
produtividade (DEL CURA; RODRIGUES, 1999). Desses primeiros estudos até os
dias atuais, a satisfacdo do trabalhador tem sido um dos fenbmenos mais estudados
no campo do comportamento organizacional (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003;
MARTINS; SANTOS, 2006).

Segundo Martinez e Paraguay (2003, p. 2), esse interesse se deve pela
influéncia que essa variavel provavelmente exerce “sobre o trabalhador, afetando
sua saude fisica e mental, atitudes, comportamento profissional, social tanto com
repercussdes para a vida pessoal e familiar do individuo como para as
organizacoes”.

Dentre um conjunto de atribuicdes do individuo em seu ambiente de
trabalho, a habilidade para criar tornou-se um diferencial competitivo para as
empresas. Segundo Bruno-Faria e Alencar (1996), a criatividade € um fenémeno
universal e que pode ser desenvolvido, contudo necessita de determinadas
condicbes para que se manifeste. Para Rodrigues e Silva (1998, p. 62), as
organizacdes precisam criar “condi¢cdes que favorecam um ambiente de trabalho
criativo” para que as pessoas desenvolvam seu potencial criativo.

Vale ressaltar a importancia dessas condicdes no ambiente de trabalho para
gue os individuos criem idéias novas, principalmente no que diz respeito a satisfacéo
do trabalhador neste mesmo ambiente. Portanto, € fundamental que as empresas
investiguem melhor esses construtos e o impacto que eles exercem nos resultados
da empresa.

Discutir o papel do trabalhador, suas contribuicdes para o desenvolvimento
das empresas e as influéncias do ambiente de trabalho em seu desempenho
profissional tem sido temas muito em voga nos dias atuais. Muito embora
criatividade e satisfacao no trabalho sejam variaveis que tém despertado o interesse
de pesquisadores do comportamento organizacional ha diversas décadas, a relacéo

existente entre ambas ainda € uma lacuna que precisa ser mais bem explorada.
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1.2 Formulagao do problema

A crianca é criativa por natureza. Ao nascer desenvolve habilidades
fantasticas com muita facilidade. Aprende muito rapidamente coisas que séo alheias
a seu mundo, uma linguagem falada e corporal que ndo € a sua. Esta sempre
inventando e reinventando histdrias sem medo, usando principalmente seus instintos
e imaginacao. Com o tempo essa facilidade de criar coisas novas vai diminuindo.

O adulto, um “ser aprendiz organico cosmico” (ANGELIM, 2006, p.6), deve
estar apto a aprender a aprender; a construir e a desconstruir; a criar e a recriar por
toda a vida e ao longo dela. Contudo, essa aptiddo organica do homem pode néao
ser estimulada, desenvolvida, praticada e aprimorada da maneira como deveria na
administracao publica.

Percebe-se que em algumas empresas publicas, sobretudo as que possuem
uma cultura organizacional mais arraigada, os empregados tendem a ter dificuldades
para desenvolver a criatividade em seu ambiente de trabalho, seja por fatores nesse
ambiente ou por aspectos individuais que podem atuar como barreiras.

Identificar possiveis barreiras e, principalmente, encontrar meios que
estimulem os trabalhadores para que consigam expressar suas habilidades criativas
é fundamental para aumentar a produtividade das empresas. Compreender de que
forma a satisfagdo no trabalho pode conduzir a esses resultados deve ser um dos
principais fatores a serem pesquisados pelos gestores.

Dessa maneira, 0 presente trabalho buscou descrever as condi¢cbes para
criar no ambiente de trabalho e a satisfagdo do trabalhador com o trabalho que
realiza visando responder a seguinte questdo de pesquisa: h& relacdo entre a
percepcdo de condicbes para criar no ambiente de trabalho e a percepcéao de
satisfacdo no trabalho de funcionarios do 6rgédo de recursos humanos — RH e da
secretaria do departamento de um curso de graduacao de uma Instituicdo de Ensino
Superior do Distrito Federal?
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1.3 Objetivo Geral

Identificar a existéncia de relagao entre indicadores de condi¢des para criar
no ambiente de trabalho e de satisfacdo no trabalho com funcionarios de uma

Instituicdo de Ensino Superior do Distrito Federal. .

1.4 Objetivos Especificos

* Identificar as condicbes para criar - estimulos e barreiras - que podem
influenciar na expressao da criatividade de funcionarios de uma Instituicdo de
Ensino Superior;

* Mensurar a percepcao de funcionarios de uma Instituicdo de Ensino Superior
quanto a satisfacéo no trabalho;

» Verificar se h& correlacdo entre as varidveis demograficas e a percepcéo de
condicBes para criar no ambiente de trabalho;

» Verificar se h& correlacdo entre as varidveis demograficas e a percepcéo de

satisfacéo no trabalho.

1.5 Justificativa

O mercado competitivo trouxe a reflexdo de que nada adianta uma empresa
investir em maquinas, novas tecnologias, infra-estrutura, praticas e politicas se as
mesmas nao souberem gerenciar pessoas. Criar um ambiente onde as pessoas se
sintam estimuladas e motivadas a manifestarem a criatividade tornou-se
fundamental para que as empresas atinjam seus objetivos. Essa € uma exigéncia
frente as mudancas constantes, onde as organizacfes devem ter flexibilidade,
rapidez e criatividade nas a¢fes para conseguir acompanhé-las com sucesso.

Nesse sentido, Bruno-Faria (1996) corrobora afirmando que cada vez mais
se reconhece a importancia da criatividade para as organizacdes, pois devido as

rapidas e constantes mudancas € vital que as mesmas contem com profissionais
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criativos. A respeito disso, Alencar (1998) reforca que a atencdo acerca da
criatividade vem crescendo e que essa habilidade deve ser canalizada e fortalecida
a favor do sucesso da organizacao.

Apos realizar um levantamento dos diversos modelos tedricos existentes na
literatura sobre satisfacdo no trabalho, Martins e Santos (2006) consolidam a idéia
de que as empresas também sdo responsaveis pela satisfacdo do trabalhador em
seu ambiente de trabalho.

Sobre o impacto que a satisfacdo no trabalho exerce sobre os resultados
dentro das empresas, Handel (2005 apud COELHO JUNIOR; MOURA, 2008, p. 1)

aborda que

individuos considerados mais satisfeitos com o seu trabalho, e que
percebem maior autonomia e liberdade decisoria na consecucgédo de rotinas
organizacionais, tendem a se envolver mais com seu trabalho e a percebé-
lo mais em fung¢do das chamadas recompensas intrinsecas, relacionadas
aos seus interesses, demandas e necessidades, 0 que impacta em seu
desempenho.

Diante disso, e no sentido de se compreender melhor a importancia dos
estudos sobre satisfacdo no trabalho, é fundamental reconhecer que “saber o que
motiva, o que satisfaz o trabalhador, € descobrir o procedimento a ser adotado com
relacdo a ele, para que melhore seu desempenho profissional” (SILVA JUNIOR,
2001, p. 47).

Mesmo clara a importancia desses dois construtos para os estudos
organizacionais, ha pouca producao cientifica sobre criatividade nas organizacoes e
menos ainda quanto as influéncias da satisfacdo no trabalho para a criatividade no
ambiente de trabalho. Sobre isso, Crespo (2004, p. 94) ressalta que existem poucas
pesquisas sobre os “fatores que influenciam a expressao do potencial criador dos
empregados”, apesar da importancia da criatividade ser reconhecida como vital para
as organizagoes.

Na revisdo de literatura de pesquisas realizadas no pais acerca do tema
criatividade nas organizacoes, percebeu-se que pouco foi aprofundado a respeito
dos fatores que a influenciam e sua correlacdo com satisfacdo no trabalho. Para
tanto, essa pesquisa visou analisar fatores que ainda ndo foram tdo bem explorados
em pesquisas anteriores, como correlacionar as condi¢cdes para criar e satisfacao no
ambiente de trabalho.

Portanto, a contribuicdo pratica desse estudo dar-se-a na obtencéo de dados

que facilitem a compreensdo por parte dos gestores de como a satisfacdo no
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trabalho pode estimular ou provocar barreiras a criatividade dentro do ambiente de
trabalho. Corrobora também no intuito de fornecer subsidios para o entendimento
das possibilidades do comportamento desses sujeitos no ambiente organizacional e
as especificidades que podem contribuir para a efetividade nas empresas.

Para uma melhor compreensao dos assuntos abordados neste trabalho, no
segundo capitulo serd apresentada a revisdo na producédo cientifica no pais sobre os
temas tratados, a saber: criatividade e satisfacdo no trabalho. A descri¢ao do tipo de
pesquisa utilizada - quantitativa através de levantamento de dados, de forma a
alcancar os objetivos propostos - foi abordada no terceiro capitulo. No quarto
capitulo, serdo apresentados os resultados da pesquisa e feita uma breve discusséo
dos mesmos a luz da literatura. O quinto capitulo sera destinado as consideracdes

finais e recomendacdes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo destina-se a pesquisa da produgéo cientifica no pais acerca da
criatividade nas organizacdes e satisfacdo no trabalho. O assunto criatividade foi
dividido em quatro secOes: criatividade nas organizacbes, no qual seréo
apresentados alguns conceitos sobre o tema; a importancia da criatividade nas
organizacdes; os aspectos e influéncias do ambiente de trabalho na criatividade,
tracando possiveis barreiras e estimulos a criatividade no ambiente de trabalho; por
fim, criatividade e inovacdo uma vez que essa Ultima é a propria criatividade
colocada em prética pelas empresas.

O tema satisfag&o no trabalho foi dividido em trés sec¢des: alguns conceitos e
abordagens sobre o tema; os fatores no ambiente de trabalho que podem influenciar
a satisfacdo do trabalhador e, por ultimo, satisfacdo e insatisfacdo do trabalhador

com o trabalho que ele exerce.

2.1 Criatividade nas organizacdes

Nesta secdo serdo apresentados resultados das pesquisas identificadas na
producdo cientifica do pais sobre o tema criatividade nas organizagbes, no que
tange: alguns conceitos sobre o tema, sua importancia para as organizagcdes, 0S
aspectos e influéncias do ambiente de trabalho e, por fim, criatividade e inovacéao.

Segundo Valentim (2008, p. 3), criatividade origina-se da palavra creare que,
em latim, significa “criar, fazer, elaborar’. Segundo a autora, “a criatividade
necessita de um sujeito que deseja realizar algo novo para si mesmo ou para 0S
outros”. Na percepcéo da autora, o individuo criativo € dotado de caracteristicas e
tracos impares que afetam sua atuacdo enquanto profissional.

Pereira, Mussi e Knabben (1999, p. 4) definem criatividade como um
processo de “dar existéncia, sair do nada, estabelecer relacbes até entdo nao
estabelecidas pelo universo do individuo, visando determinados fins”.

Para Vasconcellos (1990 apud RODRIGUES; SILVA, 2007, p.18),
criatividade € descrita como um processo de intuicdo “que chega a solu¢cdo de um
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problema sem passar por um procedimento estruturado e utiliza todo um conjunto de
conhecimentos que o individuo possui, muitas vezes, de forma inconsciente.”

O conceito de criatividade para Bruno-Faria (1996) esta ligado a producéo
de idéias novas e apropriadas ao contexto organizacional. A criatividade “esta
relacionada aos processos de pensamento que se associam com a imaginacgédo, o
insight, a invencdo, a intuicdo, a inspiracdo, a iluminacdo e a originalidade”
(ALENCAR, 1995, p. 7).

No entanto, Daza (2003, p. 88) esclarece que criatividade ndo pode ficar
restrita “as técnicas para gerar novas idéias, pois precisam complementar-se com
uma visao em principios, uma lideranca da motivagdo e um enfoque de participacéo
de qualidade”. Segundo o autor, o ambiente de trabalho competitivo traz uma
variedade rica no que tange a expressdo da criatividade apoiada pela “ampla
vivéncia de liberdade.”

Alencar (1986, p.12) observa que as definicbes para o termo criatividade séo
muitas e que ndo ha um consenso para seu significado exato, ndo sabendo ao certo
se seria a mesma uma habilidade diferente da inteligéncia ou se uma faceta dessa
habilidade. Contudo, ha um ponto em comum nos principais conceitos sobre
criatividade ao se afirmar que a mesma se da pela “emergéncia de um produto novo
seja uma idéia ou invencgdo original, seja a re-elaboracdo de produtos ou idéias ja
existentes”.

ApOs apresentar algumas abordagens tedricas sobre criatividade nas
organizacfes, sera apresentada a seguir a importancia desse construto para as

empresas e, também, a sua relevancia para as organizagoes.

2.1.1 Importancia da criatividade nas organizagoes

As constantes e rapidas mudancas de cenarios, trouxeram ao mundo dos
negocios a realidade de que somente aquelas que estiverem aptas a encarar a
competitividade no mercado conseguirdo atingir suas metas com sucesso. NoOs
altimos tempos, pesquisadores passaram a estudar o tema criatividade e suas

influéncias no ambiente organizacional mais expressivamente. Com isso, surgiram
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“diferentes concepcdes e abordagens” (BRUNO-FARIA; VEIGA; MACEDO, 2007, p.
2).

A respeito disto, Bruno-Faria (1996, p. 1) aborda que a criatividade € um
fendbmeno multifacetado que envolve aspectos tanto do ambiente quanto do
individuo e que vem despertando o interesse de diversos estudiosos pela
Importancia e contribui¢do para a concorréncia no mercado.

Rodrigues e Silva (2007, p. 19) também afirmam que a criatividade, em
razao de sua importancia para as organizacdes, vem sendo um tema muito discutido
no ambiente organizacional. Segundo 0s autores, sua importancia resulta das
constantes e rapidas mudancas e competitividade que exigem que as empresas
criem novas e melhores maneiras de enfrentar esses desafios. Aléem do que a
criatividade € fator crucial no “processo de transformacdo do conhecimento em
valor”. Ainda segundo os autores a criatividade “desponta como uma habilidade
indispensavel para auxiliar o individuo na adaptacdo ao novo e as situacbes de
incerteza e complexidade do cenario de mudanca”.

A partir de novos problemas decorrentes do cenario globalizado, Crespo
(2004) reforca que para enfrentd-los as empresas necessitam contar com pessoas
que pratiquem seu potencial criativo no trabalho apresentando idéias novas. Leal
(2007, p. 68) destaca que “a criatividade é decisiva no processo de
adaptacao/reinvencéo, e assegura a continuidade da organizacdo enquanto unidade
social”.

Com as frequentes mudancas, tornou-se primordial que as organizacdes
criem condigbes para que os individuos possam expressar a criatividade no
ambiente de trabalho. Isso se da pelo fato de que “contar com profissionais que
possam solucionar problemas com criatividade e encontrar novas alternativas €&
fundamental para as organiza¢ées” (BRUNO-FARIA, 2004, p. 1).

Fica evidente a importancia da criatividade para o desempenho das
empresas, principalmente no contexto do ambiente externo atual. Todavia, €&
necessario discutir as condi¢cdes de trabalho no ambiente interno das empresas
capazes de fornecer subsidios que favorecam sua expressao. A secdo a seguir tem
a finalidade de abordar os aspectos e as influéncias desse ambiente para a

criatividade nas empresas.
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2.1.2 Aspectos e influéncias do ambiente de trabalho na criatividade

O homem tende a ter dificuldades em aceitar idéias novas e sair de sua zona
de conforto experimentando outras vivéncias. O novo gera incertezas e medo.
Devido a resisténcia as mudancas, “introduzir uma inovagdo nem sempre € algo
simples” (ALENCAR, 1995, p. 7).

Determinados fatores e caracteristicas do ambiente de trabalho influenciam
a criatividade e para que ela aconteca € necessario criar condicbes para que 0S
individuos possam expressa-la em seu ambiente de trabalho. Valentim (2008, p. 11)

destaca que

as abordagens sociointeracionistas da criatividade consideram que as
condi¢cBes para que 0 processo criativo ocorra incluem: a pessoa que cria,
as relacg@es interpessoais, o papel do ambiente organizacional e as rela¢ges
da pessoa que cria com os lideres e com os projetos organizacionais.

Alguns autores afirmam que as caracteristicas da organizacdo ndo sao 0s
unicos fatores de estimulos ou barreiras a criatividade; as caracteristicas dos
individuos sdo também fundamentais para esse processo. Certas caracteristicas do

sujeito criativo sao descritas por Valentim (2008, p. 4), nas quais

a criatividade humana esta relacionada com a necessidade de transcender
os limites pré-estabelecidos. O sujeito criativo possui algumas
caracteristicas que o diferenciam dos sujeitos ndo criativos. E altruista,
persistente, motivado, ousado, sensivel, intuitivo, tem percepcao agucada, é
flexivel, observador, receptivo, tem espirito investigativo, € autoconfiante,
tem visao holistica, é autocritico, é auto-suficiente e independente.

Crespo (2004, p. 98) reforca que “o ambiente € apenas um dos fatores que
influenciam a expressdo da criatividade e que aspectos pessoais daqueles que
executam o trabalho [...] além das interacdes entre individuos e seus ambientes,
constituem também importantes fatores.”

Diante disso, Rodrigues e Silva (1998, p.63) esclarecem que € necessario
que as organizacgdes criem condi¢cbes favoraveis a um ambiente de trabalho criativo
para que a criatividade possa ser expressa e desenvolvida.

Em pesquisa realizada com o objetivo de identificar os fatores de estimulos e
barreiras a criatividade no ambiente de trabalho, Bruno-Faria e Alencar (1996, p. 52)

apos a realizacdo de entrevistas junto a 25 profissionais de diferentes areas do
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Distrito Federal, reuniram as respostas dos participantes em 12 categorias relativas
a estimulos a criatividade, expostas no Quadro 1.:

Ambiente fisico Espaco fisico para as pessoas, espaco para material de trabalho,
iluminacao, mobiliario, siléncio, temperatura adequada

Comunicacao Existéncia de canais de comunicacdo que possibilitem a democratizacdo
das informacdes, informac®es internas claras, objetivas e disponiveis,
intercambio com outras organizacdes

Desafios Tarefas ou missdes desafiantes que estimulem a expressdo do potencial
criador; considerar importante o trabalho que realiza

Estrutura Reducdo dos numeros hierarquicos, normas flexiveis, menos burocracia,
organizacional descentralizacdo do poder

Liberdade e Liberdade para decidir como fazer seu trabalho e para agir de forma
autonomia diferente dos colegas e do chefe; senso de responsabilidade sobre o

préprio trabalho

Participacéo Valorizacdo da iniciativa, maior poder de decisdo na area de atuacéo,
participacdo nos processos de tomada de decisédo e na solucdo de
problemas da organizacdo como formas de estimulo a expressao do
potencial criador dos empregados

Recursos Maquinas, equipamentos, recursos financeiros e materiais diversos que

tecnoldgicos e facilitem o processo de producéo e implementacao de novas idéias

materiais

Salario e beneficios Remuneracdo adequada, politica de beneficios, sistema de recompensas
como forma de estimulo a idéias inovadoras

Suporte da chefia Postura de receptividade, flexibilidade, aceitacéo, estimulos a novas idéias,
respeito as opinides divergentes dos empregados

Suporte do grupo de Aceitagdo dos colegas, relacionamento interpessoal favoravel e

trabalho estimulantes as idéias novas, reunides com troca de experiéncias, dialogo
e confianca entre as pessoas, espaco para descontracao e alegria

Suporte Estimulo a criatividade, reconhecimento do trabalho criativo, mecanismos

organizacional para desenvolvimento de novas idéias, planejamento e definicdo de metas

de trabalho, cultura voltada para inovacao

Treinamento Capacitacdo e treinamento dos empregados visando ao desenvolvimento
do seu potencial criador e a busca de novas solugdes para os problemas,
capacitando-os para o trabalho e preparando-os para a abertura a
inovagoes

Quadro 1: Estimulos a Criatividade
Fonte: Bruno-Faria e Alencar (1996, p. 52)

Nestas doze categorias de estimulos a criatividade agrupadas pelas autoras,
a maior freqiéncia de respostas foi para Suporte organizacional com 48%. Muito
préximos também ficaram Estrutura organizacional e Suporte da Chefia,
respectivamente 44% e 40% das respostas. A menor frequéncia ficou para Desafios

com frequéncia de respostas dos participantes de apenas 4%.
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Bruno-Faria e Alencar (1996, p. 53) também agruparam as respostas dadas

pelos participantes da mesma pesquisa em 13 categorias de barreiras a criatividade,

como observadas no Quadro 2:

Ambiente fisico

Auséncia para guardar material de trabalho, espaco fisico
insuficiente para o nimero de empregados, presenca de ruidos,
calor, pouca iluminacédo, outras caracteristicas desfavoraveis ao
processo de criacao

Caracteristicas da chefia

Chefes que ndo ouvem os funcionarios, ao valorizam suas
idéias e producdes, ndo aceitam idéias novas, ndo estimulam a
criatividade dos empregados, mantém distéancia entre eles e
seus subordinados, ndo estabelecem metas a serem cumpridas

Caracteristicas da tarefa

Tarefas repetitivas, sem desafios, excessivamente rotineiras

Comunicacéo

Dificuldade de acesso as informagbes, auséncia ou poucos
canais de comunicacdo que possibilitem a sua democratizagdo
na empresa

Cultura organizacional

N&o-aceitacdo de idéias novas, ndo-enfrentamento de riscos, o
gue ocasiona medo de errar e reforca o0 medo de mudanca; nao-
valorizacéo de idéias criativas, rigidez e acomodacao

Estrutural organizacional

Rigida, burocratica, autoritaria, normas muito rigidas, sistema de
punicdo severo, organizacdo muito fechada, énfase na
padronizacdo de comportamentos, excesso de hierarquias,
centralizada, falta de diretrizes claras

Falta de liberdade e autonomia

Ndo ha liberdade para agir, tomar decisdes, questionar as
ordens dadas, por em pratica idéias novas

Falta de recursos tecnoldgicos
e materiais

Auséncia ou caréncia de recursos materiais e/ou equipamentos,
dificultando a execucao do trabalho e a colocacdo em pratica de
novas idéias

Falta de treinamento

Auséncia ou insuficiéncia de treinamento e cursos voltados para
o desenvolvimento de habilidades necesséarias ao desempenho
pleno das fungBes exercidas nas empresas e a expressao do
potencial criador

Influéncias politico-
administrativas

Mudancas polico-administrativas constantes, ocasionando
alteracdes no trabalho e redirecionamento de objetivos e metas
da empresa; ingeréncias politicas desestimulando a producgéo
criativa

Relacdes interpessoais

Auséncia de diadlogo, inexisténcia ou poucas atividades em
grupo, falta de confianca entre as pessoas, ndo-aceitacdo de
novas idéias por parte dos colegas, conflitos

Salario e beneficios

Sistema de retribuicdo desestimulante, baixos salarios, politica
de recompensas ao trabalho criativo inexistente ou inadequada

Volume de servicos

Excesso de atividades, falta de atividades, falta de funcionarios,
intensa pressao do tempo

Quadro 2: Barreiras a criatividade

Fonte: Bruno-Faria e Alencar (1996, p. 53)

Percebe-se nesta pesquisa realizada pelas autoras - a partir das 13

categorias de barreiras a criatividade no ambiente de trabalho - que Estrutura

organizacional tanto foi considerado um dos estimulos mais percebidos pelos

participantes, como também a maior barreira a criatividade apontada por 48% dos
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participantes. As Caracteristicas da chefia — que também se inclui entre os estimulos
— foi o segundo fator com maior freqiiéncia, seguido pelas Relag¢des interpessoais,
respectivamente 44% e 40%. Entretanto, Influéncias politico- administrativas nao foi
percebido como um fator de barreira a criatividade por nenhum participante desta
pesquisa.

Alencar (1998, p. 21) esclarece que “tanto as normas, os valores, os tabus,
0s sistemas de incentivo e puni¢cdes afetam a expressao da criatividade”, uma vez
que a mesma depende de processos que estdo enraizados na cultura. A autora
também argumenta que diversas organizagbes ignoraram o potencial para a
“competéncia, responsabilidade e produtividade” e acabam estimulando mais a
“dependéncia e a passividade do que a iniciativa e a criatividade.”

A autora analisa que os fatores de ordem sociocultural, tais como valores e
normas da sociedade influenciam profundamente o comportamento do individuo
tanto no ambiente de trabalho quanto fora dele. Sobre a influéncia de valores no
comportamento do individuo em seu ambiente de trabalho, a autora ainda considera
que tal influéncia pode “ser ilustrada pela énfase no coletivo, na lealdade e no
espirito de equipe” (ALENCAR, 1998, p.19).

A criatividade nas organizacbes € um processo que ocorre a partir da
interacdo das influéncias entre os fatores organizacionais e o0s individuais
(ALENCAR, 1995). Para Valentim (2008, p. 4), pode ser dividido em sete passos o

processo criativo, a saber

Percepcéo e recepcdo da questao;

Analise e delineamento da questéo;

Apropriacdo da questéo;

Cognicao sobre a questao;

Julgamento e andlise critica da questéo;

Selecéo e escolha de alternativas;

Experimentacéo e avaliacdo para o aprimoramento da idéia.

NogkrwdbE

Apés tracar os aspectos e as influéncias do ambiente de trabalho na
criatividade dos trabalhadores, infere-se a importancia das empresas desenvolverem
condicbes para criar neste mesmo ambiente. A proxima secdo aborda alguns

conceitos de inovagao e sua importancia para as empresas.



24

2.1.3 Criatividade e inovacao

Nas secOes anteriores foram destacados aspectos e especificidades da
criatividade no ambiente de trabalho. Nesta ultima sec¢do sobre criatividade, serdo
apresentados alguns estudos sobre inovacdo. Vale ressaltar que inovacdo é
considerada atualmente como um grande recurso de competitividade para as
empresas, uma vez que sao as idéias novas geradas pelos empregados e colocadas
em prética pelas empresas. Por isso, a escolha de se abordar esse tema neste
estudo.

Enquanto criatividade é conceituada como a criacdo, geracao, producdo de
idéias novas, inovacdo € a parte pratica desse processo. A palavra inovacao
significa renovacdo em latim, que teve sua origem na palavra innovatione
(VALENTIM, 2008). Inovacdo é a implantacdo de idéias criativas dentro de uma
organizacdo (BRUNO-FARIA; ALENCAR, 1996). Para Terra (2000, p.39) a
criatividade é com freqUéncia associada a inovacdo e relacionada ao “conceito de
invencdo” que esta associado a “descobertas e idéias tecnoldgicas”.

E de extrema importancia para as organiza¢des encontrarem o eixo de como
executar uma inovagcao e como “facilitar o processo de adaptacdo dos individuos a
mudang¢a” como aborda Alencar (1995, p. 7). A autora enumera alguns fatores que
podem inibir o surgimento de idéias novas nas organizac¢des: habito; intolerancia a
ambigiidade; baixa tolerancia as mudancas; dogmatismo; medo do desconhecido;
baixa propenséo a correr riscos.

A respeito da relacdo entre criatividade e inovacédo, Valentim (2008) aborda
que para inovar, antes se deve criar, ou seja, a inovagdo € a criatividade em acéo.
Segundo a autora, criatividade € o pensar algo novo, ja inovacdo € a execucao
dessa idéia nova. Contudo, apesar da criatividade ser a primeira etapa para a
inovagdo, nem sempre uma idéia nova se concretizara em uma inovagao, pois para
que isso ocorra € necessario que tal idéia seja passivel de implementacéo.

Bruno-Faria, Veiga e Macédo (2007) também concordam que néo €
suficiente apenas que algo tenha certo grau de novidade e valor, mas que tenha
condicbes de ser implementado. Para Pinheiro e Pinheiro (2006), ndo ha muito
consenso entre 0s autores sobre o que seja criatividade, contudo os autores

explicitam que inovar ndo significa necessariamente criar algo novo. No que tange a
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criatividade e inovacgao, deve-se converter a competéncia individual em inovar para
uma competéncia coletiva organizacional, a qual se transforma em um grande
recurso de competitividade para as empresas.

Alencar (1995) destaca que a inovacado é sem duvida um grande desafio e,
para nossa sociedade, uma necessidade atual. A autora sugere que as
potencialidades do ser humano devem ser estimuladas e desenvolvidas e para iSso
€ necessario que se criem condicbes adequadas, principalmente, para que as
potencialidades das pessoas nas organizacfes sejam reconhecidas e aproveitadas
devidamente.

Sobre o clima psicolégico presente nas organizacdes, Alencar (1995)
argumenta que o mesmo é fundamental para a promocao da criatividade e inovacéao.
Para a autora, ao se introduzir a inovagcao dentro de uma organizacado € necessario
que sejam analisados tantos os fatores internos da propria organizacdo que podem
servir de barreiras a inovagdo, quanto as variaveis ligadas aos individuos que
também podem facilitar ou dificultar as mudancas necessarias.

Nesta ultima secdo foram abordados alguns conceitos de inovacgéo, além da
relacdo entre criatividade e inovacdo. Nas proximas secdes, serdo apresentados
alguns conceitos de satisfacdo no trabalho e de que forma essa variavel pode
influenciar a criatividade dos empregados dentro das organizacoes.

2.2 Satisfacéo no trabalho

A secado sobre satisfacdo no trabalho apresentara resultados de pesquisas
realizadas na producdo cientifica do pais sobre o tema. Alguns conceitos e
abordagens serdo apresentados, bem como uma breve contextualizagcdo historica

sobre o tema.

2.2.1 Conceitos e abordagens de satisfacao no trabalho

Diversos estudos apontam a satisfacao no trabalho como uma das variaveis

mais importantes dentro das organizagcdes e uma das mais estudadas em
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comportamento humano (SILVA JUNIOR, 2001; MARTINS; SANTOS, 2006;
COELHO JUNIOR; MOURA, 2008).

Como ja abordado, os estudos sobre satisfacdo no trabalho iniciaram-se na
primeira metade do século XX (DEL CURA; RODRIGUES, 1999). Ao tracar o
histérico das pesquisas sobre satisfagdo no trabalho, Siqueira (2008, p. 265) destaca
que esse “é um tema que tem mobilizado a atencdo de pesquisadores do
comportamento organizacional e de gestores empresariais desde as primeiras
décadas do século XX”. A respeito disso, Del Cura e Rodrigues (1999) apontam que
0s primeiros estudos surgiram por volta de 1912. Entretanto, Martinez e Paraguay
(2003) afirmam que o estudo sistematizado dessa variavel deu-se a partir da década
de 1930.

Apesar de existirem, ha décadas, diversas pesquisas nessa area da
psicologia organizacional ndo h& um consenso pelos pesquisadores sobre o
conceito de satisfagdo no trabalho, teorias ou modelos tedricos e nem tampouco
suas causas e componentes (DEL CURA; RODRIGUES, 1999; SILVA JUNIOR,
2001; MARTINEZ; PARAGUAY, 2003; MARTINS; SANTOS, 2006).

Apdés uma revisdo na producao cientifica no pais, percebe-se que existem
diferentes definicbes para satisfacdo no trabalho. Isso acontece devido as diferentes
opcOes tedricas assumidas pelos autores (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). Ha
algumas correntes de pesquisadores que se referem a satisfacdo no trabalho como
sinbnimo de motivacao e, inclusive, abordam o tema fazendo referéncia a diversas
teorias motivacionais (SILVA JUNIOR, 2001; MARTINEZ; PARAGUAY, 2003;
MARTINS; SANTOS, 2006; SIQUEIRA, 2008).

O conceito mais classico para satisfacdo no trabalho € abordado por Locke
(1976, apud DEL CURA; RODRIGUES, 1999, p. 3) que a definiu como “um estado
emocional agradavel ou positivo, que resultou da avaliagéo de algum trabalho, ou de
experiéncias no trabalho”. Para Coelho Junior e Moura (2008), esse estado
emocional é determinado por agentes e eventos relacionados com o trabalho que é
capaz de promover a satisfacdo do individuo em seu ambiente de trabalho.

Segundo Siqueira (2008) o conceito de satisfagcdo no trabalho corresponde
ao nivel de contentamento do trabalhador com relagdo a cinco dimensfes do seu
ambiente de trabalho: colegas de trabalho, salario, chefia, natureza do trabalho e

promocoes.
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Apbs realizar um aprofundado estudo sobre satisfagdo no trabalho Martins e
Santos (2006) concluem que o modelo que melhor explica esse construto é o da
teoria das necessidades de realizacdo. As autoras afirmam que esse modelo sugere
que a satisfacéo do trabalhador “é determinada pelo grau no qual o trabalho atende
as necessidades de realizacdo do individuo, basicas para o0 seu bem-estar”.
(MARTINS; SANTOS, 2006, p. 197)

Martinez e Paraguay (2003) em pesquisa realizada com o objetivo de
analisar satisfacdo no trabalho na perspectiva das ciéncias sociais, abordam
diversos conceitos acerca da satisfagdo analisando-a como sin6nimo de motivacao,
como atitude, como estado emocional e satisfagdo como antonimo de insatisfacao
no trabalho.

Segundo Martins e Santos (2006, p. 196), satisfacdo no trabalho “é uma
variavel de natureza afetiva e se constitui num processo mental de avaliagdo das
experiéncias no trabalho que resulta num estado agradavel ou desagradavel”.

A respeito da expressao satisfacdo no trabalho, Siqueira (2008, p. 267)
ressalta que “representa a totalizacdo do quanto o individuo que trabalha vivencia
experiéncias prazerosas no contexto das organizacoes”.

Vroom (1964 apud MARTINS; SILVA, 2006, p. 196) define satisfagcdo no
trabalho como uma “reagdo antecipada a um resultado ou expectativa que o
empregado espera conseguir”.

ApoOs revisar a producdo cientifica sobre satisfacdo no trabalho no pais,
diferentes conceitos sobre o tema foram abordados nesta secdo. A secao a seguir
apresentara alguns aspectos e fatores do ambiente de trabalho que podem

influenciar a satisfacéo do trabalhador com o trabalho que ele exerce.

2.2.2 Fatores que podem influenciar a satisfagao no trabalho

Determinar quais fatores contribuem para a satisfacdo do trabalhador em
seu ambiente de trabalho é fundamental no sentido das empresas tracarem as
condicbes necessarias para que a satisfacdo aconteca. Diante disso, Marquese e
Moreno (2009, p.75) afirmam que “a satisfacdo no trabalho e a capacidade para o

trabalho constituem fatores essenciais para os trabalhadores”.
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Siqueira (2008) considera, pelo acumulo de estudos, que as caracteristicas
pessoais dos trabalhadores, do ambiente fisico ou da estrutura das organizacfes
contribuem pouco para explicar as variacdes nos niveis de satisfacdo. Porém, ao
revisar a literatura nacional, a autora aborda as evidéncias que sinalizam para as
influéncias das caracteristicas no ambiente organizacional e, principalmente no que

se referem as politicas e praticas gerenciais, tais como

o forte impacto de fatores do contexto soOcio-organizacional, tais como
valores organizacionais, percepc¢des de justica, percep¢des de suporte e de
reciprocidade que emergem das relacdes de troca sociais e econdmicas
entabuladas entre empregados e organizacdes. Os resultados desses
estudos sinalizam que satisfacdo no trabalho seria um sentimento
extremamente sensivel as politicas e pratica gerenciais, especialmente
aqueles que definem os procedimentos e a distribuicdo de retornos
(percepcbes de justica no trabalho) para os comportamentos de trabalho,
que revelam se a empresa esta comprometida com os seus colaboradores,
Ou seja, 0 quanto a empresa se preocupa com o bem-estar deles
(percepcbes de suporte organizacional) e quanto a ela (a empresa) estaria
disposta a retribuir aos seus empregados os esforcos e todos os
investimentos que eles aplicam na organizacdo (reciprocidade
organizacional). (SIQUEIRA, 2008, p. 266)

Diante disso, Cavanagh (1992 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003))
categorizou os aspectos que influenciam a satisfacéo no trabalho em trés grupos, a
saber: diferencas de personalidade, trabalho e valores atribuidos ao trabalho.A
respeito das diferencas de personalidade, Martinez e Paraguay (2003) apontam a
contribuicdo de um vasto referencial tedérico, no qual afirmam que, para alguns
autores, a satisfacdo € explicada através das caracteristicas da personalidade de
cada individuo a partir do I6cus de controle, do comportamento do tipo A e a
capacidade de enfrentamento ou coping. Entretanto, outros pesquisadores
abordados pelos autores analisam em conjunto 0s aspectos individuais e
organizacionais - idade, tempo de experiéncia no trabalho, estado civil e nivel de
escolaridade que também sao fatores que podem influenciar a personalidade.

Quanto as diferencas no ambiente de trabalho, Martinez e Paraguay (2003)
utilizaram abordagens da Teoria de Locke, que identificava os fatores causais da
satisfacdo no trabalho como eventos e condicfes e, por fim, os agentes. Os eventos
e condi¢cdes dizem respeito ao trabalho propriamente dito e o seu conteudo; ao
pagamento que compreende equidade, quantidade, forma de pagamento e
beneficios; promocao que engloba oportunidades, justica e clareza; reconhecimento
que inclui receber créditos pelas realizacdes e elogios; condigbes e ambiente de

trabalho onde constam os recursos disponiveis e seguranca. Os agentes englobam
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0s colegas e subordinados; supervisao e gerenciamento; empresa/organizagao e as
variacdes nos valores atribuidos ao trabalho.
Sobre os fatores componentes do ambiente de trabalho que influenciam a

satisfacdo do trabalhador, Siqueira (2008, p. 267) aponta que

investigar satisfacdo no trabalho significa avaliar o quanto os retornos
ofertados pela empresa em forma de salarios e promocdo, o quanto a
convivéncia com os colegas e as chefias e o quanto a realizagcéo das tarefas
propiciam ao empregado sentimentos gratificantes ou prazerosos.

Martins e Santos (2006, p. 196) utilizam referencial tedrico vasto no qual se
considera que o processo mental da satisfacdo no trabalho “é influenciado pelos
varios conteudos mentais do individuo, como crencas, valores, fatores
disposicionais, moral e possibilidade de desenvolvimento no trabalho”. As autoras
utilizam teorias motivacionais que explicam as necessidades humanas gerais, pois
essas estariam diretamente ligadas a satisfacdo no trabalho. Apés o estudo, as
autoras deduzem que ha uma consolidagcdo no sentido das empresas terem a no¢ao
do quanto as mesmas sao responsaveis pela satisfacdo do trabalhador.

Diversas teorias apresentadas neste trabalho visam explicar como as
organizacdes podem proporcionar satisfacdo ao individuo em seu ambiente de
trabalho. No entanto, Silva Juanior (2001, p. 48) alerta que para o estudo da
satisfacdo no trabalho, antes de qualquer coisa, “deve-se levar em consideracao os
aspectos de diferencas individuais e culturais quando da escolha da acdo que
direciona o comportamento até a satisfacéao”.

Nas secOes anteriores foram apresentados conceitos e abordagens sobre
satisfacdo no trabalho e diversas caracteristicas no ambiente de trabalho que podem
influenciar essa variavel. Na Ultima secédo sobre satisfacdo no trabalho, seréo
apresentados alguns aspectos que podem levar a insatisfacdo do trabalhador em

seu ambiente de trabalho.

2.2.3 Satisfacédo e insatisfacéo no trabalho

A partir de pesquisa desenvolvida por Herzberg na década de 50 que tinha
como objetivo principal identificar o que motivava os trabalhadores, Silva Junior

(2001, p. 48) aponta para a descoberta de que “os fatores que geram satisfacéo (e
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motivacéo) no trabalho sdo independentes e distintos dos fatores que conduzem a
insatisfacdo”. Dos resultados dessa pesquisa, surgiu 0 que se conhece como a
Teoria dos Dois Fatores. Vale ressaltar que as conclusdes desta pesquisa
conduzem a percepcdo de que “o oposto de satisfacdo no trabalho nédo é
insatisfagdo, mas sim nenhuma satisfagéo no trabalho. Da mesma forma, o oposto
de insatisfacdo no trabalho ndo é satisfacdo, mas nenhuma insatisfagdo no
trabalho”.

O modo de producao fordista trouxe mudancas significativas, tanto fisicas
quanto psicoldgicas, nas relagcdes entre empregado e empregador. Essas mudancgas
também abrem o debate na estrutura produtiva de toda a sociedade, na qual o
trabalho, muitas vezes, é fragmentado e repetitivo causando “desgaste psicolégico

[...] estresse e insatisfacdo” como aponta Gomes (2006, p. 39):

(1) Imobilidade hierarquica do funcionario, que aumenta a demanda
psicolégica que, associada a auséncia de mecanismos de controle
psicoldgico, como descanso, possibilidade de tomar iniciativas e nao so6
seguir instrugbes, gera maior desgaste psicologico; (2) repeticdes
incessantes que conduzem os trabalhadores ao desenvolvimento de leses
por esforco repetitivo; e (3) a impossibilidade de aprende e apreender novos
conhecimentos e habilidades. Tais fatores conduzem os trabalhadores ao
estresse e insatisfacdo e deveriam conduzir os empregadores a uma
reavaliacdo das condicdes impostas pelo “contrato social’. (GOMES, 2006,
p. 39)

Del Cura e Rodrigues (1999, p. 3) consideram que o individuo ao avaliar
suas vivéncias no trabalho utiliza toda “bagagem de atitudes, crencgas e valores que
traz consigo, 0 que resulta em um estado emocional que, se agradavel, produz
satisfacdo, se desagradavel, leva a insatisfacdo”. Sobre satisfacdo e/ou insatisfacédo
do homem em seu ambiente de trabalho, Locke (1969, 1976, 1984 apud MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003, p. 10) corrobora que a satisfagdo no trabalho “exerce influéncia
sobre o estado emocional do individuo, manifestando-se na forma de alegria
decorrente da satisfacdo ou na forma de sofrimento decorrente da insatisfacao

A respeito da relagédo inversa entre satisfacdo e sofrimento no trabalho e
entre satisfacdo e estresse ocupacional Martins e Santos (2006, p. 195), apos
alguns estudos, apontam para uma hipotese que quanto maior forem os indices de
insatisfacdo do individuo com o trabalho tanto maior seréo os “indices de sofrimento
mental que podem levar o trabalhador a desenvolver certas sindromes ou mesmo

algumas doencas relacionadas ao trabalho”.
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Observa-se que tanto criatividade nas organiza¢gbes quanto satisfacdo no
trabalho sdo variaveis importantissimas no estudo do comportamento humano. Os
estudos apontam para a necessidade de pesquisas mais aprofundadas quanto aos
aspectos e influéncias do ambiente de trabalho nas condi¢cbes para criar nesse
contexto. Os fatores que influenciam a satisfagdo no trabalho também sao
reconhecidamente importantes para os resultados das empresas, embora a
producao cientifica no pais ainda seja limitada neste sentido. Apesar da relevancia,
nao foram encontrados estudos na literatura cientifica nacional que tratem da
relacédo entre condi¢des para criar no ambiente de trabalho e satisfagéo no trabalho.

O préximo capitulo trard detalhes sobre a pesquisa que foi realizada com a
finalidade de identificar a relacdo entre as condi¢cdes para se criar no ambiente de
trabalho e o nivel de satisfacdo dos participantes deste estudo. Mais precisamente
os estimulos e barreiras e 0os possiveis niveis de satisfacdo no trabalho percebidos
pelos participantes deste estudo, assim como a relacdo dessas variaveis.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo destina-se a descrever o tipo de pesquisa que foi realizada,
tanto no que tange a caracterizagdo da populacdo e os critérios para a definicdo da
amostra quanto aos instrumentos e procedimentos adotados para a coleta dos
dados e as técnicas usadas para a analise dos resultados.

Neste estudo foi adotado o conceito de Bruno-Faria (1996), onde criatividade
esta ligada a producdo de idéias novas e apropriadas ao contexto organizacional.
Satisfacdo no trabalho foi abordada a partir da definicdo de Siqueira (2008), a qual
corresponde ao nivel de contentamento do trabalhador com relacdo a cinco
dimensdes do seu ambiente de trabalho: colegas de trabalho, salario, chefia,

natureza do trabalho e promocoes.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A presente pesquisa visou analisar se ha relacdo entre os indicadores de
condicBes para criar no ambiente de trabalho e a escala de satisfacédo no trabalho de
funcionéarios de uma Instituicdo de Ensino Superior do Distrito Federal.

Nesse sentido, a pesquisa teve natureza quantitativa e foi classificada em
relacdo aos meios e aos fins utilizados, segundo taxonomia apresentada por
Vergara (2005). De acordo com a classificagdo proposta pela autora, quanto aos fins
essa pesquisa pode ser considerada de natureza descritiva porque pretendeu
caracterizar os participantes e os fendmenos objetos desta pesquisa e visou
estabelecer correlacdes entre as variaveis.

Quanto aos meios foi documental e de campo, pois objetivou analisar as
informacdes disponiveis no site da instituicdo, além de realiza-la nas dependéncias
das éareas pesquisadas, locais onde os fendbmenos ocorrem e que dispbe de
elementos que os explicam.

O método utilizado foi o de levantamento de dados, ou survey, que segundo
Fink e Kosecoff (1985, apud GUNTHER; PASQUALLI, 1996, p. 387) trata-se de um
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“método para coletar informacdo de pessoas acerca das suas idéias, sentimentos,
planos, crengas, bem como origem social, educacional e financeira.”

O procedimento para esta coleta foi corte-transversal que segundo Sampieri
(1991 apud FREITAS et al., 2000, p. 106), acontece quando “a coleta de dados
ocorre em um sO momento” uma vez que a coleta aconteceu durante o primeiro

semestre de 2010.

3.2 Caracterizacao da organizacéao

A pesquisa foi realizada no 6rgéo de recursos humanos da Universidade de
Brasilia e na secretaria do departamento de um dos cursos da referida Instituicdo de
Ensino Superior. Todas as informacfes aqui contidas foram obtidas no site da
instituicdo. A instituicdo foi inaugurada em 1962 e foi a primeira instituicdo do Brasil
dividida em institutos centrais e faculdades. A instituicdo possuia cursos-tronco, nos
quais os alunos tinham uma formacao basica e, depois de dois anos, estudavam as
matérias especificas. Os trés primeiros cursos-tronco foram: Direito, Administracéo
e Economia, Letras Brasileiras, e Arquitetura e Urbanismo. Atualmente, é constituida
de 25 institutos e faculdades, 25 centros de pesquisa especializados, possui mais de
1.900 professores e cerca de 2.500 servidores. A nstituicdo oferece 103 cursos de
graduacéo, 64 de mestrado, 45 de doutorado e 73 especializa¢cbes. A universidade
possui mais de 27 mil estudantes, em 103 cursos de graduacao, sendo 24 noturnos
e 14 a distancia.

A administracdo da instituicAo estd baseada em trés principios
fundamentais, conforme rege seu Estatuto: gestdo democratica, descentralizacéo e
racionalidade organizacional. A estrutura administrativa € formada por Reitoria,
Unidades Académicas, Centros, Conselhos Superiores e Orgdos Complementares.

O departamento do curso foco desta pesquisa € vinculado a uma faculdade
que possui trés cursos de graduagdo. O departamento oferta 110 vagas por
semestre. O érgdo de recursos humanos € vinculado a reitoria e faz parte de suas
competéncias formular e desenvolver a politica de recursos humanos da instituicao,
a partir dos planos de carreira e propostas formuladas pelos féruns de recursos

humanos e assessorar a reitoria nas decisdes relativas ao pessoal vinculado a
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instituicdo. Suas funcdes estdo baseadas no planejamento, coordenagéo, controle e
supervisao de atividades voltadas a gestdo de pessoas. As principais atividades
desenvolvidas sao recrutamento, selecdo, ingresso, movimentacdo, avaliacao,
capacitacdo, desenvolvimento humano e qualidade de vida, registros funcionais,
operacOes financeiras, aposentadoria e pensédo. A secretaria passava por um
momento de intensa mudanca organizacional com posse de seu corpo de
administradores ocorrida ha menos de dois meses da coleta de dados desta

pesquisa

3.3 Populagao e amostra

A populacdo total desta pesquisa foi de 110 sujeitos, composta por 94
funcionarios do érgdo de recursos humanos e 16 da secretaria do departamento do
curso. A escolha dos respondentes dessa pesquisa deu-se por acessibilidade - que
de acordo com Vergara (2005, p. 51) ocorre quando sao selecionados “os elementos
pela facilidade de acesso a eles”.

Por se tratar de um trabalho de conclusdo de curso de graduacao e por
algumas limitacdes, a escolha ndo teve condi¢cdes de ser probabilistica que “é o fato
de todos os elementos da populacdo ter a mesma chance de serem escolhidos,
resultando em uma amostra representativa da populacao” (FREITAS et al., 2000,
p.106).

Foram distribuidos 96 questionarios, 80 no 6rgdo de recursos humanos e 16
na secretaria do departamento do curso. A amostra total desta pesquisa foi de 37

sujeitos.

3.4 Caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa

Na pesquisa de campo foram utilizados dois instrumentos para a coleta dos
dados. O primeiro instrumento foi uma versao atualizada do questionario elaborado
por Bruno-Faria (1996) com a denominacdo de Indicadores de Clima para a

Criatividade (ICC) que inicialmente possuia 142 itens apds a validagdo. A partir de
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entrevistas e revisédo dos itens, o instrumento resultou em 97 itens divididos em oito
escalas de estimulos e quatro de barreiras a criatividade.

Atualmente o instrumento encontra-se em fase de revalidacdo por Bruno-
Faria e Veiga (no prelo) e € denominado Indicadores de Condi¢cdes para Criar no
Ambiente de Trabalho (ICCAT), o qual conta com 54 itens divididos em seis fatores
de estimulos e trés de barreiras a criatividade no ambiente de trabalho a serem
respondidos em uma escala Likert de 5 pontos em que 1 (Discordo pouco) e 5
(Concordo plenamente).

Como o ICCAT é um instrumento ainda em fase de revalidacdo ndo dispde
no momento de indices psicométricos, como o Alpha de Cronbach. As informacgfes
sobre os fatores hipotetizados com 0s respectivos itens estdo apresentadas na
Tabela 1:

Tabela 1: Indicadores de Condi¢Bes para Criar no Ambiente de Trabalho (ICCAT)

ESCALAS DE ESTIMULOS A CRIATIVIDADE ITENS
Caracteristicas do Ambiente Fisico 1,12, 29, 35,51
Clima Entre Colegas de trabalho 7,15,19, 37,53
Liberdade de Acdo 2,20,34,42, 49
Atividades Desafiantes 3, 8,10, 24, 45
Suporte do Gerente Imediato 5, 6,43
Acdes e Estratégias Organizacionais em Apoio a Idéias Novas 11,17, 38, 40, 54
ESCALAS DE BARREIRAS A CRIATIVIDADE ITENS
Barreiras 1 - Excesso de Servico e Escassez de Tempo 16, 31, 39, 41
Barreiras 2 — Atuacao Inadequada do Gerente 4,14, 18, 21, 22, 48, 52
Barreiras 3 — Problemas Organizacionais 9, 13, 26, 32, 36, 44, 50

Fonte: Bruno-Faria e Veiga (no prelo)

O segundo instrumento, Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), foi
desenvolvido por Siqueira (2008, p. 268) que a define como “uma medida
multidimensional, construida e validada com o objetivo de avaliar o grau de
contentamento do trabalhador frente a cinco dimensdes de seu trabalho.”

Na fase de construcdo, a EST contou com 28 itens que representavam o
contentamento do trabalhador em relacdo ao trabalho a partir de seis dimensdes, a
saber: satisfagdo com o salario, satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfacdo

com a chefia, satisfacdo com as promocdes, satisfacdo com a natureza do trabalho
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e satisfagdo com a estabilidade no emprego. Essas cinco dimensbes compreendem
a origem de experiéncias prazerosas citadas pela autora: salario, colegas, chefia,
promocdes e o proprio trabalho.

O instrumento apresenta-se de duas formas: uma versdo completa com 25
itens e a reduzida em que constam 15 itens e uma dimensdo a menos, pPois
satisfagdo com a estabilidade no emprego, que possuia trés itens, foi retirada. A
EST é respondida em uma escala do tipo Likert com respostas que variam entre
1(totalmente insatisfeito) a 7 (totalmente satisfeito).

As dimens0es, defini¢des, itens e indices de precisdo da EST em sua versao
reduzida constam da Tabela 2:

Tabela 2: Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST)

DIMENSOES DEFINICOES ITENS INDICES DE
PRECISAO

Satisfacdo com | Contentamento com a colaboracdo, a amizade, 1,4e14 0,81
os colegas a confianca e o relacionamento mantido com os

colegas de trabalho.
Satisfagdo com | Contentamento com o que recebe como salério 3,6ell 0,90
o salario se comparado com o quanto o individuo

trabalha, com sua capacidade profissional, com

0 custo de vida e com os esforgos feitas na

realizacdo do trabalho.
Satisfacdo com | Contentamento com a organizacdo e 10,12 e 15 0,84
a chefia capacidade profissional do chefe, com o seu

interesse pelo trabalho dos subordinados e

entendimento entre eles.
Satisfacdo com | Contentamento com o interesse despertado 58e1l3 0,77
a natureza do pelas tarefas, com a capacidade de absorverem
trabalho o trabalhador e com a variedade das mesmas.
Satisfacdo com | Contentamento com o nimero de vezes que ja 2,7e9 0,81
as promocdes recebeu promocdes, com as garantias

oferecidas a quem é promovido, com a maneira

de a empresa realizar promoc¢des e com o0

tempo de espera pela promogéo.

Fonte: Siqueira (2008, p.270)

O questionario inclui também instru¢des iniciais e, ao final, variaveis socio-
demograficas a fim de caracterizar os participantes dessa pesquisa e uma questao
aberta, para que o respondente acrescente alguma informacdo que considere

relevante, conforme Anexo A.



37

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O primeiro contato com o 6érgdo de recursos humanos deu-se com a
assessora da secretaria da Diretoria de RH que ficou responsavel por distribuir e
coletar todos os questionarios. Foram entregues 80 questionarios para distribuicao.
A pesquisadora manteve contato telefdnico com a secretaria para saber do retorno
dos questionarios. Na data agendada a pesquisadora coletou os questionarios com
a secretaria. Nesta data, a funcionaria entregou 24 questionarios em branco que nao
tinham sido distribuidos. Poucos questionarios foram recolhidos apds essa data.

Na secretaria do departamento o contato foi feito com uma funcionaria, por
telefone, que se prontificou a viabilizar a pesquisa no departamento. A pesquisadora
foi ao departamento no dia e horario agendados e entregou pessoalmente 19
questionarios aos funcionarios presentes. Dois questionarios foram deixados para
qgue essa funcionaria entregasse a dois funcionarios que estavam ausentes naquele
dia. Alguns questionarios foram preenchidos na hora e devolvidos a pesquisadora,
outros foram coletados pela funcionaria e repassados a pesquisadora.

Foi utilizado o pacote estatistico Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) for Windows verséo 17.0 para a analise dos dados com célculos de médias
e desvio padréo dos fatores que compdem as duas escalas. Através desse software
realizaram-se ainda correlacdes de Pearson entre os fatores de estimulos e
barreiras a criatividade e os fatores de satisfacdo no trabalho, a fim de verificar se
existia relacdo entre condicbes para criar no ambiente de trabalho e satisfacdo no
trabalho. Foi realizada Analise de Variancia (ANOVA), com a finalidade de verificar
se havia diferenga significativa entre as médias dos fatores nas duas éareas
estudadas.

No proximo capitulo serdo apresentados os resultados desta pesquisa e feita

a analise e discussao dos dados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo, primeiramente serd feita uma caracterizacdo da amostra
através do perfil dos respondentes. Em seguida serdo apresentados os resultados
da média e desvio padrdo dos itens que compdem cada fator e dos fatores dos dois
instrumentos. Posteriormente, serdo apresentadas as correlacdes entre os fatores e
entre os fatores e as variaveis demogréaficas. Por fim, serdo apresentados os
resultados da analise de variancia (ANOVA).

A amostra valida contou com 36 participantes, 24 da secretaria de RH e 12 do
departamento. Dos 80 questionarios distribuidos, na area de RH houve retorno de
25, ou seja, 26,60% da populacdo. Um questionario foi invalidado, uma vez que o
participante ndo respondeu toda a segunda parte do questionario, o que daria mais
de 20% de todos os itens do instrumento. Na secretaria do curso dos 16
questionarios distribuidos houve retorno de 12 questionarios, ou seja, 75% da
populacao.

Do total geral da amostra, 22 ou 61,11% s&o do sexo feminino e 14 ou

39,89% do sexo masculino, demonstrado na Figura 1.

Sexo

@ Masculino

m Feminino

Figura 1: Gréfico Variavel Demografica Sexo

Da amostra por area, no RH 15 (62,5%) dos participantes sdo do sexo
feminino e 9 (37,5%) do masculino. Na secretaria do curso, 7 (58, 3%) dos
respondentes sdo do sexo feminino e 5 (41, 7%) do masculino. Fica evidenciado que

tanto no RH quanto na secretaria predominou a participagdo de mulheres.
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A respeito da idade dos respondentes, na amostra geral a maior frequéncia foi
de 30,6% para a faixa de 26 a 30 anos e a menor frequéncia de resposta foi na faixa

de 18 a 25 anos com 8,3%, como aponta a Figura 2.
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Figura 2: Gréfico Variavel Demografica Idade

Percebe-se que na amostra do RH a maior frequéncia de resposta foi de
37,5% dos respondentes também na faixa de 26 a 30 anos, assim como a geral. A
menor frequéncia foi para a menor faixa, de 18 a 25 anos, com 4,2%. Na amostra da
secretaria do curso, a maior frequéncia foi igual a 33,3% dos respondentes na faixa
de 31 a 35 anos. Nota-se que tanto na amostra geral quanto na amostra por areas, a
média de idade dos respondentes ficou na faixa considerada de pessoas jovens.
Em relagdo ao tempo de servico na amostra geral, a maior frequéncia teve
38,9% das respostas na faixa acima de 10 até 20 anos, 8,3% acima de 50 anos foi a

menor frequéncia, 2,8% nao responderam, como apresentado na Figura 3.
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Figura 3: Grafico Variavel Demografica Tempo de servico nessa empresa

Na amostra do RH a maior freqiéncia para a variavel tempo de servi¢co nessa

empresa foi igual a 37,5% para a faixa de 10 a 20 anos, a menor igual a 12,5% para
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a faixa acima de 30 anos. Na secretaria do curso, nenhum respondente situava-se
na faixa acima de 30 anos e duas faixas tiveram o mesmo percentual de freqiéncia
com 41,7%, até 5 anos e acima de 10 até 20 anos, sendo que a menor freqiéncia
ficou com 8,3% para respondentes acima de 5 até 10 anos.

A grande maioria dos participantes da amostra geral possuia nivel superior
completo (52,8%), duas faixas de grau de escolaridade ficaram empatadas com a
menor frequéncia de respostas com 2,8%, ensino médio incompleto e doutorado.
Nenhum respondente dessa amostra possui escolaridade inferior ao ensino meédio

incompleto, os dados podem se verificados na Figura 4.
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Figura 4: Grafico Variavel Demografica Grau de escolaridade

Observa-se que tanto na amostra do RH quanto da secretaria do curso a
maior frequéncia ficou na faixa relativa a superior completo com 54,2% e 50%,
respectivamente. Contudo, a menor freqiéncia no RH ficou em duas faixas com
4,2%, ensino superior incompleto e doutorado, na secretaria do departamento a
menor teve 8,3% para ensino médio completo.

Dentre os participantes da pesquisa 80,6% né&o possuia cargo de geréncia e a
mesma percentagem néo gerenciava equipe de trabalho, 2,8% néo responderam se
gerenciavam ou nao equipes. No RH e na secretaria do curso 83,3% e 75%
responderam que ndo possuiam cargo de geréncia, respectivamente. Para a
variavel gerencia equipe de trabalho a frequéncia das respostas foi de 83,3% na
secretaria do curso e 79,2% no RH, neste 4,2% nao responderam.

A caracterizacdo da amostra se fez necessario para uma melhor
compreensao das respostas as duas escalas aplicadas, condi¢cdes para criar no

ambiente de trabalho e satisfacdo no trabalho. O primeiro instrumento, ICCAT,
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utilizou uma Escala Likert de 1 a 5, onde: 1 — Discordo plenamente; 2 — discordo
pouco; 3 — Em duvida; 4 — Concordo pouco e 5 — Concordo plenamente. Para uma
melhor compreensdo, as condicbes para criar no ambiente de trabalho foram
divididas em duas tabelas, uma de estimulos e outra de barreiras a criatividade.

Para uma melhor visualizagdo e compreensdo da caracterizagdo da amostra,
na proxima secao serdo apresentados os resultados e as discussfes das médias e

desvios padrao dos fatores e dos itens que compdem cada fator.

4.1 Médias e Desvios Padrao

Na secao anterior foi apresentada a caracterizacdo da amostra, nesta serao
apresentados as médias e desvios padrao dos fatores e dos itens que compdem os
fatores.

Na Tabela 3 estdo apresentados os resultados das médias e desvios padrao
dos fatores que compdem os estimulos a criatividade, em ordem decrescente dos

valores das médias.

Tabela 3: Média e DP dos fatores que comp6em Estimulos a Criatividade

Fatores Média Desvio

Padréo
Suporte do gerente imediato 4,18 0,86
Liberdade de acéo 3,96 0,91
Clima entre colegas de trabalho 3,87 0,81
Atividades desafiantes 3,74 1,04
Acdes e estratégias organizacionais em apoio as idéias novas 2,85 0,95
Caracteristicas do ambiente fisico 2,84 0,93

A maior média observada foi para o fator “Suporte do gerente imediato”, com
4,18 (Concordo pouco). O que significa que para esse fator a maioria dos
participantes concorda pouco que haja suporte do gerente imediato para a
criatividade no ambiente de trabalho; ja a menor média foi de 2,84 entre 2 (Discordo
pouco) e 3 (Em duvida) para o fator “Caracteristicas do ambiente fisico”.

Os resultados significam que o0s sujeitos discordam pouco ou tém duavida
gquanto a existéncia de um ambiente fisico propicio a criatividade. A maior
variabilidade de respostas em torno da média se deu no fator “Atividades

desafiantes”, a moda foi (3,80).
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As médias e desvios padrdo dos fatores que compdem as barreiras a
criatividade estdo apresentados na Tabela 4, também em ordem decrescente dos

valores das médias.

Tabela 4: Média e DP dos fatores que compde Barreiras a Criatividade

Fatores Média Desvio

Padréo
Excesso de servico e escassez de tempo 3,58 1,00
Problemas organizacionais 3,35 0,64
Atuacgédo inadequada do gerente 2,33 0,95

A maior média entre os fatores de barreiras a criatividade correspondeu a
3,58 de modo que as respostas se situaram entre 3 (Em duvida) e 4 (Concordo
pouco) para “Excesso de servico e escassez de tempo”, sendo que a menor média
ficou com 2,33 e as respostas se situaram entre 2 (Discordo pouco) e 3 (Em duvida)
para “Atuacado inadequada do gerente”.

Isso significa que apesar dos funcionarios discordarem pouco ou terem
davidas sobre a atuacdo inadequada de seus chefes, eles em média concordam
pouco que 0 excesso de servico e escassez de tempo seja barreira a criatividade.

Para melhor compreensao dos fatores que representam estimulos e barreiras
a criatividade e os de satisfacdo no trabalho, serdo apresentados as médias e 0s
desvios padrdo de cada item que compdem cada fator.

A Tabela 5 apresenta as meédias e o desvio padrédo dos itens do fator

Caracteristicas do ambiente fisico de criatividade.

Tabela 5: Média e DP dos itens do fator Caracteristicas do ambiente fisico

Item Média Desvio
Padrdo

Disponho dos recursos tecnoldgicos necessarios ao exercicio de minhas 4,11 1,23

funcdes como, por exemplo, telefone, computador com acesso a internet

Eu tenho os materiais de que necessito para a realizacdo do meu 3,03 1,49

trabalho

O mobiliario onde trabalho é adequado, o que ajuda a evitar doengas 2,94 1,28

osteomoleculares (DORT ou LER).

Tenho mobiliario suficiente para guardar meu material de trabalho 2,86 1,69

Os equipamentos no meu local de trabalho sdo adequados, de modo a 2,44 1,34

evitar doencas osteomoleculares (DORT ou LER).

Tenho o siléncio necesséario, onde trabalho, para a realizacdo de 2,43 1,52

minhas tarefas.

O espaco fisico no local de trabalho é adequado para o nimero de 2,08 1,40

empregados
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No estimulo “Caracteristicas do ambiente fisico” o item com a maior média foi
“Disponho dos recursos tecnoldgicos necesséarios ao exercicio de minhas funcdes
como, por exemplo, telefone, computador com acesso a internet” com 4,11 entre
4(Concordo pouco) e 5 (Concordo plenamente); ja o item com a menor média foi “O
espaco fisico no local de trabalho € adequado para o nUmero de empregados” com
2,08 e as respostas se situaram entre 2 (Discordo pouco) e 3 (Em duvida). Uma
possibilidade para alta variabilidade em torno das médias possa ser a diferenca de
ambientes existente entre o RH e a secretaria do curso.

A Tabela 6 apresenta as médias e o desvio padrdo dos itens do fator Clima
entre os colegas de trabalho.

Tabela 6: Média e DP dos itens do fator Clima entre os colegas de trabalho

ltem Média Desvio
Padrao

A troca de ideias com colegas no dia-a-dia de trabalho me estimula 4,14 1,41

a produzir novas idéias

O clima entre os colegas € de confianca e respeito matuo 4,03 1,18

No meu local de trabalho, as pessoas mostram boa vontade em ajudar 3,97 1,25

uns aos outros

Meus colegas elogiam quando apresento uma boa idéia no trabalho 3,86 1,34

Sinto-me incentivado a produzir idéias novas a partir da interacdo com 3,39 1,44

meus colegas de trabalho

O item com a maior média foi “A troca de idéias com colegas no dia-a-dia de
trabalho me estimula a produzir novas idéias” com 4,14 entre 4 (Concordo pouco) e
5 (Concordo plenamente); o item com a menor média foi “Sinto-me incentivado a
produzir idéias novas a partir da interagcdo com meus colegas de trabalho” com 3,39
as respostas se situaram entre 3 (Em duvida) e 4 (Concordo pouco).

Os resultados das médias demonstram que os funcionarios em meédia tém
duvidas ou concordam pouco tanto para a troca de idéias com os colegas quanto se
sentem incentivados na intera¢cdo com os colegas ao produzirem idéias novas. Os
valores dos desvios padrdo demonstram consideravel dispersdo dos valores
individuais em torno das médias apresentadas.

A tabela 7 apresenta as médias e o desvio padrédo dos itens que compdem o
fator Liberdade de acgéo.
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Tabela 7: Média e DP dos itens do fator Liberdade de agéo

Item Média Desvio Padréo
Tenho liberdade para oferecer sugestdes onde trabalho 4,33 0,79
Tenho liberdade para expor minhas idéias onde trabalho 4,17 1,13
Tenho liberdade para propor novas formas de fazer as atividades no 4,06 1,26
trabalho

Tenho liberdade para decidir como realizar as tarefas a mim 4,00 1,04
atribuidas

Sinto-me a vontade para agir de forma diferente do meu gerente 3,25 1,40

A maior média dos itens do fator Liberdade de acao foi igual a 4,33, de modo
gue as respostas se situaram entre 4 (Concordo pouco) e 5 (Concordo plenamente)
referente ao item “Tenho liberdade para oferecer sugestbes onde trabalho” e a
menor média foi do item “Sinto-me a vontade para agir de forma diferente do meu
gerente” com 3,25, as respostas ficaram entre 3 (Em duvida) e 4 (Concordo pouco).

Esses resultados revelam que, embora haja espaco para a proposi¢céo de
idéias novas, as pessoas nao se sentem plenamente a vontade para agir de forma
diferente de seus gerentes.

A tabela 8 apresenta as médias e o0 desvio padrdo dos itens do fator
relacionados aos itens do fator Atividades desafiantes.

Tabela 8: Média e DP dos itens do fator Atividades desafiantes

Item Média Desvio Padrédo
Sinto que realizo trabalhos importantes para a Empresa 4,44 0,88
As tarefas que realizo no meu trabalho exigem o melhor de mim 4,17 1,20
As minhas tarefas no trabalho me estimulam na busca de novos 3,44 1,42
conhecimentos para sua realizacédo

As tarefas que realizo no trabalho me entusiasmam. 3,36 1,38
As tarefas que realizo sdo estimulantes 3,28 1,30

O item que teve a maior média foi “Sinto que realizo trabalhos importantes
para a Empresa’” com média igual a 4,44 e respostas ficaram entre 4 (Concordo
pouco) e 5 (Concordo plenamente); a menor média foi no item “As tarefas que
realizo sdo estimulantes” com 3,28 onde as respostas se situaram entre 3 (Em
davida) e 4 (Concordo pouco).

Infere-se que os funcionarios em média concordam pouco ou plenamente que
realizam trabalhos importantes para a Empresa, entretanto eles tém duavida ou
concordam pouco que as tarefas que realizam sejam estimulantes. Os desvios
padrdao demonstram dispersdo alta entre o maior (1,30) e o menor (0,88) que foi

inversamente proporcional aos resultados entre as menores e maiores medias.
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A Tabela 9 apresenta as médias e desvio padrdo dos itens que compdem o

fator AcOes e estratégias organizacionais em apoio as idéias novas.

Tabela 9: Média e DP dos itens do fator A¢des e estratégias organizacionais em apoio as idéias
novas

Item Média Desvio
Padrao

A Empresa em que trabalho facilita a troca de informag8es entre os 3,28 1,37

setores

Na minha Empresa, as estratégias séo claras e bem definidas 3,03 1,42

A Empresa oferece acesso a uma variedade de fontes de informacéc 2,94 1,51

(livros, artigos, videos, dentre outros) que contribuem para ¢
surgimento de idéias novas e de valor.

A Empresa tem como uma de suas diretrizes a busca da criatividade 2,81 1,35

A Empresa incentiva a producéo de idéias novas a partir de diferentes 2,78 1,48
acbes (ex: concursos, banco de idéias, programas de criatividade
estimulo a apresentacéo de novos projetos, treinamentos etc.)

A Empresa contribui para a producao de novas idéias no ambiente 2,69 1,31
de trabalho a partir da abertura a participacdo de consultores
externos

A Empresa oferece diferentes oportunidades de interacdo com 2,44 1,32
outras instituicbes que favorecem a expresséo de idéias novas e de
valor.

A maior média dos itens do fator AcOes e estratégias organizacionais em
apoio as idéias novas foi do item “A Empresa em que trabalho facilita a troca de
informagdes entre 0s setores” com 3,28 as respostas se situaram entre 3 (Em
davida) e 4 (Concordo pouco) e a menor média foi do item “A Empresa oferece
diferentes oportunidades de interacdo com outras instituicbes que favorecem a
expressdo de idéias novas e de valor.” com 2,44 e as respostas ficaram entre 2
(Discordo pouco) e 3 (Em duvida).

Em relacdo a esse fator, os resultados apontam que os funcionarios
discordam pouco ou tem duvidas quanto as acfes e estratégias de interacdo com
outras empresas que favoreceriam a producao de idéias novas. Também demonstra
gue eles em média tém davida ou concordam pouco que a empresa facilite a
interacdo entre os setores.

As médias e os desvios padrdo dos itens do Suporte do gerente imediato
ficaram muito préximos, com excecdo de um item como pode ser verificado na
Tabela 10.
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Tabela 10: Média e DP dos itens do fator Suporte do gerente imediato

Item
Média Desvio Padréo
O gerente acredita na minha capacidade de realizar trabalhos 4,39 0,96
de qualidade
O gerente elogia as idéias novas e de valor que sao apresentadas pelos 4,19 1,04
empregados
Meu gerente me estimula a dar sugestdes quanto ao aprimoramento 4,19 1,00
dos servicos e/ou produtos que a Organizacdo oferece
Meu gerente aceita idéias diferentes das dele. 4,17 1,09
Meu gerente me estimula a experimentar novas formas de executar o 3,94 1,33

trabalho

Destaca-se que as respostas ao item ficaram quase todas em torno de 4
(Concordo pouco). A maior média foi do item “O gerente acredita na minha
capacidade de realizar trabalhos de qualidade” com 4,39 as respostas se situaram
entre 4 (Concordo pouco) e 5 (Concordo plenamente) e a menor “Meu gerente me
estimula a experimentar novas formas de executar o trabalho” com 3,94 entre 3 (Em
davida) e 4 (Concordo pouco).

Isso significa que os funcionarios concordam pouco ou plenamente que seus
chefes acreditam em sua eficiéncia, mas eles em média tém ddvida ou concordam
pouco que sejam estimulados experimentar novas formas de trabalho. Os desvios
padrdo revelam uma disperséo consideravel entre o maior (1,33) e o menor (0,96).

A seguir sao apresentados os resultados referentes a barreiras a criatividade.
As médias e os desvios padrdo dos itens do fator Excesso de servigo e escassez de

tempo estéo descritos na Tabela 11.

Tabela 11: Média e Desvio Padrao dos itens do fator Excesso de servigo e escassez de tempo

Item Média Desvio Padréo
A falta de pessoal para a realizacéo do trabalho limita o tempo para 4,06 1,22
criar

As atividades que realizo caracterizam-se pela constante interrupgéo 3,81 1,24
para resolver algo urgente, dificultando a producado de idéias novas e

de valor

O excesso de servi¢cos impede que eu tenha tempo para refletir 3,67 1,41

sobre o melhor modo de realiza-los

As atividades pelas quais sou responsavel exigem mais tempo do 3,39 1,40
que disponho

N&o tenho tempo para experimentar novas formas de execucéo das 2,97 1,38
tarefas sob a minha responsabilidade
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A maior média foi do item “A falta de pessoal para a realizagdo do trabalho
limita o tempo para criar’ com 4,06 com respostas na escala (Concordo pouco) e a
menor foi do “Nao tenho tempo para experimentar novas formas de execucao das
tarefas sob a minha responsabilidade” com 2,97 em que as respostas se situaram
entre 2 (Discordo pouco) e 3 (Em duvida).

Destaca-se que os funcionarios concordam pouco que a falta de pessoal para
realizar os trabalhos limite o tempo para criar, criando barreiras a criatividade, em
contrapartida em meédia eles discordam pouco ou tem duvida que falte tempo para
executar suas tarefas de forma diferente. Os desvios demonstram dispersdo em
volta das médias que variam (1,41) a (1,22).

A tabela 12 apresenta as meédias e desvio padrdo do fator Atuacao

inadequada do gerente.

Tabela 12: Média e DP dos itens do fator Atuagdo inadequada do gerente

ltem Média Desvio
Padréo

O gerente toma decisfes sobre atividades sem consultar aqueles que 2,86 1,55

irdo realiza-las.

Os empregados que discordam de seus gerentes sdo mal vistos por 2,56 1,40

estes

A falta de conhecimento das atividades do setor impede que o gerente 2,53 1,56

discuta as idéias novas com seus empregados.

O gerente costuma ouvir apenas as idéias dos empregados que ele 2,39 1,46

tem mais afinidade

O gerente acredita que somente € correta a maneira como ele realiza 2,17 1,44
o trabalho

Quando proponho uma idéia nova, € comum que o0 gerente se aposse 2,06 1,39
dela como se fosse sua

Meu gerente imediato tem receio de que eu apresente melhor 2,00 1,43
desempenho do que ele no trabalho

Meu gerente ndo submete as idéias que o grupo de trabalho propde ¢ 1,94 1,24

avaliacdo da instancia superior, visando andlise e possivel aprovacao

A maior média do item do fator Atuacdo inadequada do gerente foi igual a
2,86, entre 2 (Discordo pouco) e 3 (Em duvida) referente ao item “O gerente toma
decisGes sobre atividades sem consultar aqueles que irdo realizad-las”. A menor
média foi do item “Meu gerente ndo submete as idéias que o grupo de trabalho
propde a avaliagdo da instancia superior, visando analise e possivel aprovacao” com
1,94 e a resposta atribuida ao mesmo foi entre 1 (Discordo plenamente) e 2

(Discordo pouco).
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Os resultados apontam que em média os funcionarios discordam pouco ou
tem davida sobre os gerentes tomarem decisfées sem consultar aqueles que irdo
executa-la, também discordam pouco ou plenamente que seus gerentes nao
submetam as idéias do grupo de trabalho aos superiores, isso significa que os
funcionarios concordam menos com esse tipo de barreiras. Os resultados dos
desvios padrao também demonstram uma alta dispersdo nas respostas individuais,
variando (1,55) a (1,24)

As médias e desvio padrdo dos itens do fator Problemas organizacionais

estdo apresentados na Tabela 13.

Tabela 13: Média e DP dos itens do fator Problemas organizacionais

Item Média Desvio
Padrao

Ha dificuldades na interagdo entre os setores que criam e 0s que 3,78 1,10

executam as normas na minha Empresa

Na Empresa, 0 excesso de burocracia impede a expressao da 3,64 1,26

criatividade

A Empresa ndo possui um mecanismo de reconhecimento dos 3,53 1,32

autores de idéias novas e de valor onde trabalho

Para se implementar uma idéia nova, é necessario ter a aprovacao 3,50 1,23

de varios niveis hierarquicos

Na Empresa, ha dificuldade de comunicagéo entre as areas 3,19 1,41

dificultando o compartilhamento de idéias

As regras vigentes na Empresa dificultam a introdugéo de idéias 2,97 1,32

criativas

A Empresa ndo costuma ouvir as idéias das pessoas que ocupam 2,81 1,31

menor nivel hierarquico

O item com a maior média foi “Ha dificuldades na interacdo entre os setores
gue criam e 0s que executam as normas na minha Empresa” com a média 3,78, ou
seja, a média das respostas dos respondentes ficou entre 3 (Em duavida) e 4
(Concordo pouco) a esse item. A menor média foi igual a de 2,81 para o item “A
Empresa ndo costuma ouvir as idéias das pessoas que ocupam menor nivel
hierarquico” onde os participantes responderam entre 2 (Discordo pouco) e 3 (Em
davida).

Isso demonstra que os funcionarios discordam ou tem duvida sobre a
Empresa ndo ouvir as pessoas de menor nivel hierarquico e, em média, eles tém

davida ou concordam pouco que haja dificuldades entre as areas que criam e as que
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executam as normas. Os resultados dos desvios padrdo demonstram consideravel
disperséo nas respostas individuais das médias, que varia (1,41) a (1,10)

No que se refere ao instrumento EST, ele foi respondido em uma Escala tipo
Likert com respostas de 1 a 7, onde: 1 — Totalmente insatisfeito; 2 — Muito
insatisfeito; 3 — Insatisfeito; 4 — Indiferente; 5 — Satisfeito; 6 — Muito satisfeito e 7 —
Totalmente satisfeito.

As médias e desvio padrao dos fatores de Satisfacdo no trabalho estédo

apresentados na Tabela 14, em ordem decrescente dos valores das médias.

Tabela 14: Média e DP dos fatores que compde Satisfacdo no trabalho

Fatores Média Desvio

Padréo
Satisfacdo com a chefia 5,51 1,19
Satisfacdo com os colegas 4,50 1,06
Satisfacdo com a natureza do trabalho 4,49 1,00
Satisfacao com o salario 3,54 1,42
Satisfacdo com as promocoes 3,41 1,23

A maior média entre os fatores que compdem a escala de satisfacdo no
trabalho foi igual a de 5,51 para o fator “Satisfacdo com a chefia”, na qual as
respostas se situaram entre 5 (Satisfeito) e 6 (Muito satisfeito) e a menor
correspondeu a 3,41 para o fator “Satisfacdo com as promocfes” e as respostas
ficaram entre 3 (Insatisfeito) e 4 (Indiferente).

Esses resultados significam que, em média, 0s sujeitos da amostra estavam
satisfeitos ou muito satisfeitos com a chefia e insatisfeitos ou indiferentes com as
promocdes. Uma possibilidade para a média baixa do fator com respostas entre
insatisfeito e indiferente, talvez seja pela estrutura organizacional da administracao
publica que dificulta as promoc¢des, assim como o momento de corte da Unidade de
Referéncia de Precos (URP). Os desvios padrao demonstram dispersdo alta nas
respostas individuais das médias, que varia (1,00) a (1,42).

Em seguida serédo apresentados os resultados das médias e desvios padrao
dos cinco fatores de Satisfagdo no trabalho. As médias e os desvios padrao dos
itens que compdem o fator Satisfacdo com o0s colegas estdo demonstrados na
Tabela 15.
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Tabela 15: Média de DP dos itens do fator Satisfacdo com os colegas

Item Média Desvio
Padrédo
Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 5,33 0,79
Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho 4,89 1,41
Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas de trabalho 4,75 1,42

A maior média do fator “Satisfacdo com colegas" foi de 5,33 para o fator “Com
o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim”, na qual as respostas se
situaram entre 5 (Satisfeito) e 6 (Muito satisfeito) e a menor foi de 4,75 para o fator
“Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho” e as respostas
ficaram entre 4 (Indiferente) e 5 (Satisfeito).

Esses resultados revelam que em média os funcionarios se sentem satisfeitos
ou muito satisfeitos com o tipo de amizade demonstrada pelos colegas, revelam
ainda que eles se sentem indiferentes ou satisfeitos para o espirito de colaboracdo
dos colegas. Os desvios padrdo demonstram alta variabilidade de dispersdo nas
respostas individuais das médias, que varia (1,42) a (0,79).

As médias e os desvios padrao dos itens que compde o fator Satisfacdo com

o salario estdo demonstrados na Tabela 16.

Tabela 16: Média de DP dos itens do fator Satisfacdo com o salario

Item Média Desvio
Padrao
Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho 3,69 1,56
Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho 3,47 1,42
Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional 3,44 1,81

O item com a maior média foi “Com meu salario comparado aos meus
esforcos no trabalho* com 3,69 na qual as respostas se situaram entre 3
(Insatisfeito) e 4 (Indiferente) e a menor foi de 3,44 para o fator “Com o meu salario
comparado a minha capacidade profissional” e as respostas ficaram entre 3
(Insatisfeito) e 4 (Indiferente).

Os resultados das médias revelam que os funcionarios estao insatisfeitos ou
indiferentes tanto em relacdo aos seus saldrios comparados aos seus esforcos no
trabalho quanto comparado a sua capacidade profissional. Uma possibilidade para
esses resultados seja o momento de corte da URP, o qual representa diminuicdo de

26,05% em seus salarios como mencionado anteriormente. Os desvios padrao
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demonstram consideravel variabilidade de dispersdo nas respostas individuais das
médias, que variaram (1,81) a (1,42).
A Tabela 17 apresenta as médias e os desvios padrao dos itens que compde

o fator Satisfagcdo com o chefe.

Tabela 17: Média de DP dos itens do fator Satisfagcdo com o chefe

Iltem Média Desvio
Padréo
Com a capacidade profissional do meu chefe 5,69 1,41
Com a maneira como meu chefe me trata 5,33 1,39
Com o entendimento entre mim e meu chefe 5,50 1,21

O fator Satisfacdo com o chefe teve as meédias muito parecidas, a maior
média “Com a capacidade profissional do meu chefe* apresentou média 5,69 e a
menor foi de 5,50 para o fator “Com o entendimento entre mim e meu chefe” na qual
as respostas se situaram entre 5 (Satisfeito) e 6 (Muito satisfeito).

Infere-se com os resultados que em média os funcionarios estéao satisfeitos ou
muito satisfeitos tanto para a capacidade profissional de seus chefes quanto para o
entendimento entre ambos. Os resultados dos desvios padrdao demonstram
variabilidade de dispersdo nas respostas individuais das meédias, que variaram (1,41)
a (1,21).

As médias e os desvios padrdo dos itens que compdem o fator Satisfacédo

com a natureza do trabalho, estdo apresentados na Tabela 18.

Tabela 18: Média de DP dos itens do fator Satisfacdo com a natureza do trabalho

Item Média Desvio
Padrédo
Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam em mim 4,89 1,30
Com a capacidade do meu trabalho absover-me 4,39 1,27
Com a variedade de tarefas que realizo 4,19 1,37

Percebe-se que as médias do fator Satisfacdo com a natureza do trabalho
também ficaram muito parecida, tendo a maior com 4,89 para o item “Com o grau de
interesse que minhas tarefas despertam em mim” e a menor 4,19 “Com a variedade
de tarefas que realizo”, em cujas respostas ficaram na escala entre 4 (Indiferente) e
5 (Satisfeito).

Os resultados demonstram que os funcionarios estdo em média indiferentes
ou satisfeitos em relacdo tanto para o grau de interesse que as tarefas despertam

neles quanto com a variedade de tarefas que realiza. Os desvios padrao
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demonstram variabilidade de dispersdao nas respostas individuais das médias, que
variaram (1,37) a (1,27).
A Tabela 19 apresenta as médias e o desvio padrdo dos itens do fator

Satisfacdo com as promocoes.

Tabela 19: Média de DP dos itens do fator Satisfacdo com as promoc¢des

Item Média Desvio
Padrao

Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta Empresa 3,63 1,44

Com a maneira como esta Empresa realiza promocdes de seu 3,39 1,48

pessoal

Com as oportunidades de ser promovido nessa Empresa 3,23 1,52

O fator Satisfacio com as promocdes também teve médias muito
semelhantes. A maior média 3,63 correspondeu a “Com o0 numero de vezes que ja
fui promovido nesta Empresa” e a menor 3,23 “Com as oportunidades de ser
promovido nessa Empresa”, ambas situadas ficou entre 3 (Insatisfeito) e 4
(Indiferente).

Infere-se que os funcionarios estavam insatisfeitos ou indiferentes em relacéo
tanto ao numero de vezes que ja foi promovida pela Empresa quanto com as
oportunidades de ser promovido. Os desvios padrdo demonstram variabilidade de
disperséo nas respostas individuais das médias, que variaram (1,52) a (1,44).

Vale destacar que esses resultados podem estar ligados a estrutura
organizacional da administracéo publica, pois as progressfes na carreira dependem
de um Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS). As promoc¢des, quando
acontecem, sao limitadas e em muitos casos se dao por um processo muito mais
politico que administrativo.

Destaca-se ainda que a maior média da EST foi para Satisfacdo com a chefia
(5,51) e do ICCAT foi para o fator de estimulos Suporte do gerente imediato (4,18).
Em relacdo as maiores médias para os itens que compdem os fatores da EST foi
Com a capacidade profissional do meu chefe (5,69), Satisfacdo com a chefia, e do
ICCAT foi 0 que se refere a Sinto que realizo trabalhos importantes para a Empresa
(4,44), Atividades desafiantes.

Vale ressaltar que a menor média do ICCAT foi de barreiras Atuacéo
inadequada do gerente (2,33); ja a EST Satisfacdo com as promocdes (3,41). As
meédias dos itens que compdem os fatores que obtiveram a menor foi Meu gerente

ndo submete as idéias que o grupo de trabalho propde a avaliacdo da instancia
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superior, visando analise e possivel aprovacao (1,94), fator Atuacdo inadequada do
gerente, e Com as oportunidades de ser promovido nessa Empresa (3,23),fator
Satisfacdo com as promocoes.

Na préoxima secdo serdo apresentados os resultados e as discussdes das
correlacbes de Pearson entre os fatores e entre os fatores e as variaveis
demograficas, bem como os da analise de variancia realizada entre as duas areas

pesquisadas.

4.2 Correlacdes de Pearson e Andlise de Variancia ( ANOVA)

Nesta secdo serdo apresentados os resultados das correlacdes de Pearson e
a ANOVA e, por fim as discussfes de todos os resultados aqui apresentados. Foram
calculadas correlacdes de Pearson entre os fatores de estimulos e barreiras a
criatividade e os fatores de satisfacao no trabalho; e correlagbes entre os fatores de
estimulos e barreiras a criatividade, os fatores de satisfacdo no trabalho e as
variaveis demograficas. Para uma melhor visualizacdo e entendimento, esclarece-se
que “r" equivale ao valor da correlagdo e “p” ao nivel de significancia.

Em relacdo aos fatores de estimulos a criatividade e os de satisfacdo no
trabalho, diversas correlagcdes foram significativas apresentando um nivel de

significancia (p < 0,0001) ou (p < 0,05), como apresentado na Tabela 20.

Tabela 20: Correlacdes de Pearson entre estimulos a criatividade e satisfacdo no trabalho

Satisfagdo Estimulos a Criatividade
Clima entre Atividades Caracteristic Acdes e Suporte do Liberdade
colegas desafiantes do estratégias gerente de acao
ambiente...
r p r p r p T p r p_r p
com 0,77** ,000 *kk *%% *kk *%k% *kk *%% *k*k *%% *kk *%%
colegas
coma ok ** 0,67 ,000 0,66** ,000 0,57** ,000 0,37* 0,027 0,34* 0,045
natureza
do trabalho
com a 0,39* 0,020 0,36* 0,030 0,44* ,000 *** FRk o kkk *** 0,56** ,000
chefia
com as *%% *k*k *kk *%k% *kk *%k% 0’45** ’000 0’34* 0,043 *kk *%k%
promocdes
* p< 0,05
**p < 0,0001

*** correlagBes ndo significativas
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As correlagbes mais significativas (p < 0,0001) dos fatores foram Clima entre
colegas de trabalho e Satisfagdo com colegas (r = 0, 77); Atividades desafiantes e
Satisfacdo com a natureza do trabalho (r = 67); Caracteristicas do ambiente fisico
com Satisfacio com a natureza do trabalho (r = 0,66); Acbes e estratégias
organizacionais em apoio as idéias novas e Satisfacdo com a natureza do trabalho (r
= 0,57): Suporte do gerente imediato e Satisfacdo com a chefia (r = 0,56); Acles e
estratégias organizacionais em apoio as idéias novas e Satisfacdo com a chefia (r =
0,50): Liberdade de acdo e Satisfacdo com a chefia (r = 0,50); Acbes e estratégias
organizacionais em apoio as idéias novas e Satisfacdo com as promocdes (r = 0,45);
por fim, Caracteristicas do ambiente fisico e Satisfacdo com a chefia (r = 0,44).

A Tabela 21 apresenta os resultados das correlacbes de Pearson entre o0s

fatores de barreiras a criatividade e satisfacéo no trabalho.

Tabela 21: Correlacdes de Pearson entre barreiras a criatividade e satisfacéo no trabalho

Satisfagdo Barreiras a Criatividade

Atuacédo inadequada do Excesso de servigco Problemas organizacionais
gerente

coma - 0,49** 0,003 i o -0,38* 0,024

chefia

com a Hokk ok -0,42* 0,011 **= Hokk
natureza

do trabalho

* p< 0,05
** p < 0,0001
*** correlagdes nao significativas

bY bY

Quanto a correlagdo entre os fatores de barreiras a criatividade e os de
satisfacdo no trabalho, perceberam poucas correlagbes significativas. Contudo,
houve uma correlacédo negativa e nivel de significancia (p < 0,0001) entre Atuacao
inadequada do gerente e Satisfacdo com a chefia (r = - 0,49). A correlagcéao do fator
Excesso de servico e o fator Satisfacdo com a natureza do trabalho apresentou nivel
de significancia (p < 0,05) e o valor da correlacdo foi de (r = - 0,42). O fator
Problemas organizacionais também apresentou uma correlacdo negativa com

significancia (p < 0,05) com o fator Satisfacdo com a chefia (r = - 0,38).
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hY

Como vistas, as correlagbes entre os fatores de barreiras a criatividade e
satisfacdo no trabalho foram todas negativas, ou seja, a correlagdo deu-se de forma
inversa. Os funcionarios que identificam mais determinada dimensao de satisfacao
no trabalho analisam negativamente as barreiras a criatividade em seu ambiente de
trabalho. Nos caso expostos, 0s respondentes que concordaram mais com a
presenca do fator Satisfacdo com a chefia percebem menos barreira referente a
Problemas organizacionais e Atuacdo inadequada do gerente. Ressalta-se que 0s
funcionarios que perceberam mais o fator Satisfacdo com a natureza do trabalho
também perceberam menos a barreira de Excesso de servico.

Para uma melhor compreensdo do comportamento dos respondentes frente
aos fatores, foram realizadas correlacdes entre os fatores de estimulos e barreiras a

criatividade e as variaveis demograficas, apresentados na Tabela 22.

Tabela 22: Correlacdes de Pearson entre estimulos e barreiras a criatividade e variaveis
demogréficas

Fatores de criatividade
Variaveis Estimulo Barreira
demograficas . . ..
¢ Atividades desafiantes Atuacédo inadequada do gerente
r p r p
Idade ko **% - (0,36% 0,031
Grau de - 0,04* 0,016  *** ok
Escolaridade
* p< 0,05
** p < 0,0001

*** correlagBes ndo significativas

O fator de estimulo a criatividade, Atividades desafiantes, teve correlacéo
negativa com a variavel grau de escolaridade (r = - 0,04 e p < 0,016). Portanto, os
funcionarios com menor grau de escolaridade sdo os que mais concordam quanto a
presenca desse estimulo no ambiente do trabalho. Entretanto, os funcionarios mais
jovens sdo os que concordam mais com a existéncia da barreira referente a de
atuacao inadequada do gerente (r = 0,36 e p < 0,031).

Vale ressaltar que das seis variaveis demograficas, as unicas que
apresentaram correlagdes significativas foram “ldade” e “Grau de escolaridade” com
os fatores de Satisfacao no trabalho, como demonstrados na Tabela 23.
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Tabela 23: Correlacédo de Pearson entre satisfacdo no trabalho e variaveis demograficas

Variaveis demograficas
Fatores Idade Grau de Escolaridade
r p r p
Satisfacao 0,37* 0,027 -0,43** 0,010
com a
natureza...
* p< 0,05
** p < 0,0001

*** correlagBes ndo significativas

Observa-se que o fator de satisfagéo no trabalho, Satisfagdo com a natureza
do trabalho, apresentou correlacéo significativa com as duas variaveis demograficas
analisadas, na qual os respondentes com mais idade e com maior grau de
escolaridade perceberam mais a presenca desse fator em seu ambiente de trabalho
(r=037ep< 0027) e (r=-043 e p < 0,0001). Esta ultima teve correlagéo
negativa entre o fator e a varidvel analisada, o que significa que quanto maior o grau
de escolaridade dos servidores menos eles concordaram com o fator de satisfacéo
com o trabalho.

Para uma melhor interpretacdo e compreensdo dos resultados, foi realizada
uma Analise de Variancia (ANOVA), a fim de verificar se havia diferenca significativa
entre as médias dos fatores nas duas areas estudadas como observado na Tabela
24.

Tabela 24: Anélise de Variancia (ANOVA) entre os fatores e as Areas

NUmero de Desvio
Participantes | Média | Padrao F Sig.

Estimulo: RH 24 4,11 0,65 7,42 0,010
Clima entre Sec. Curso 12 3,39 0,92
colegas

Total 36 3,87 0,81
Satisfacdo com os |RH 24 5,31 1,01
Colegas Sec. Curso 12 4,36 0,90 7,51 0,010

Total 36 5,00 1,10

Em relacdo aos fatores do ICCAT, somente um apresentou diferencas
significativas entre as areas, ou seja, as respostas dadas pelos respondentes da
pesquisa divergiram em cada éarea analisada, Clima entre colegas valor de

significancia (0,010).
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A média para as respostas do fator Clima entre colegas foi igual a 4,11 onde
os respondentes fazem parte do RH, significando que os empregados concordam
entre pouco e plenamente quanto a existéncia de um clima favoravel entre os
colegas. A secretaria do curso obteve média correspondente a 3,39, isso significa
gue em média os empregados tém duvida ou concordam pouco que haja um clima
entre os colegas.

Os fatores de barreiras a criatividade nao tiveram correlacdes significativas, o
que significa que os participantes das duas areas perceberam e responderam de
forma mais homogénea ao questionario.

Dos fatores do EST, somente o fator Satisfagdo com os colegas apresentou
diferenca significativa nas respostas dos funcionarios das areas analisadas. O fator
demonstrou valor de significancia também (r = 0,010). O RH apresentou média
equivalente a 5,31, isso significa que os respondentes estdo satisfeitos ou muito
satisfeitos com os colegas. A média d secretaria do curso foi de 4,36, significando
gue na meédia os empregados se sentem entre indiferentes e satisfeitos com os
colegas.

No questionario havia um espaco destinado a questdo aberta no qual cada
respondente poderia fazer observagdes. No entanto, nenhum dos respondentes
utilizou-o.

Tomando como base o problema de pesquisa e a luz da literatura, observou-
se gue os resultados deste estudo apontam que existe correlacao significativa entre
os indicadores de condi¢cdes para criar em ambiente de trabalho e a escala de
satisfagédo no trabalho. Os dois fatores com maior correlagao foi entre o fator Clima
entre colegas de trabalho e Satisfacdo com colegas (r = 0, 77).

A segunda maior correlacdo foi entre o fator Atividades desafiantes e o de
Satisfacdo com a natureza do trabalho (r = 67), a correlagdo entre o fator
Caracteristicas do ambiente fisico e fator Satisfacdo com a natureza do trabalho
ficou muito proxima (r = 0,66).

Muito embora se discuta a questdo da criatividade individual nas empresas,
h& um reconhecimento do papel do grupo nesse processo de criagcdo. Isso fica
evidenciado nos resultados desta pesquisa, uma vez que a maior correlagao foi do
fator de estimulos a criatividade Clima entre colegas de trabalho e Satisfacdo com
colegas.

Sobre isso, Alencar (1998, p. 25) conclui que
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€ necessdario que uma plataforma para a criatividade individual esteja
presente no ambiente das organizacdes. Essa plataforma tem como base a
presenca de sentimentos de confianca e respeito, a harmonia das equipes,
a pratica das virtudes de compartilhar idéias, respeitar as diferengas,
valorizar o trabalho, do individuo e do grupo, reconhecer as potencialidades
e oferecer oportunidades para a producao e fertilizacdo de idéias.

E importante ressaltar que trabalhar em ambientes criativos faz com que as
equipes trabalhnem mais motivadas e produzam mais, como abordado anteriormente
na secao 2.1.2. Destaca-se ainda que a boa interacdo e convivio entre as pessoas
no ambiente de trabalho s&o importantes tanto para a producdo de idéias novas
quanto para a satisfacdo no ambiente de trabalho.

A correlacdo entre o fator de estimulos a criatividade Caracteristicas do
ambiente fisico e Satisfacdo com a natureza do trabalho, evidencia a importancia do
ambiente de trabalho e da natureza do proprio trabalho tanto para condicbes para
criar quanto satisfagao no trabalho.

A respeito do ambiente, Valentim (2008) expde que o espaco fisico influencia
0 processo criativo dos individuos uma vez que um ambiente agradavel e propicio
gue garanta bem-estar e satisfacao e, sobretudo, que incentive a interacdo entre os
membros, a socializacdo e troca de saberes ira influenciar na geracdo de idéias
criativas.

Nas correlagdes de Pearson entre os fatores de barreiras a criatividade e os
de satisfacdo no trabalho, houve uma correlacdo negativa entre o fator Atuacéo
inadequada do gerente e o fator Satisfacdo com a chefia (r = - 0,49). Essa sem
davida foi a correlacdo mais significativa dentre as poucas observadas. Esse
resultado revela o quanto o papel dos lideres é importante para o processo de criar
no ambiente de trabalho.

Parolin (2003) destaca a relacdo entre o papel dos lideres e as condicdes
oferecidas pelas organizacdes para a producdo de idéias novas. A autora ainda
enumera algumas condi¢des para que 0 processo criativo aconteca, dentre elas esta
a relacéo do sujeito criativo com os lideres.

Um dos estimulos a criatividade presentes no ICCAT € a forma como o lider
atua, ou melhor, o suporte que ele da a seus liderados. Da mesma forma, barreiras a
criatividade podem ser vinculadas a uma atuacdo inadequada desses lideres. Isso

ficou evidenciado nos resultados, no qual o maior valor de correlacdo entre barreiras
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a criatividade e satisfacdo no trabalho foi entre o fator de Atuacdo inadequada do
gerente e Satisfacdo com o chefe.

Sobre a importancia dos lideres para a criatividade e a melhor forma deles a
estimularem no ambiente de trabalho, Amabile (1999, p. 2) destaca que a melhor
maneira € “combinar corretamente pessoas e atribuicdes”. A autora argumenta que
atividades muito simples podem ser desestimulantes.

Destaca-se que atividades desafiantes foi o fator que recebeu a maior meédia
de respostas aos itens de fatores a estimulos a criatividade e teve o segundo maior
valor de correlagdo, na correlagdo com o fator de Satisfagdo com a natureza do
trabalho.

Sobre a natureza do trabalho e o tipo de atividades desempenhadas, Alencar
(1998, p. 20) esclarece que “a criatividade floresce mais quando o individuo realiza
tarefas mobilizado mais pelo prazer e satisfagdo do que pela obrigacdo e dever”.
Vale ressaltar que realizar atividades desafiadoras pode fazer com que o individuo
sinta-se mais motivado a produzir mais e melhor, isso pode se refletir também na
producéo de idéias novas.

A respeito de tarefas interessantes, dentre as acdes capazes de promover
satisfacdo ao trabalhador com o trabalho que ele executa, Martinez e Paraguay
(2003, p. 10) sugerem como mudancga na concepg¢ao e organizacdo do trabalho o

enriquecimento do trabalho e aumento do conhecimento e das habilidades a
partir do envolvimento dos trabalhadores em todo o processo de trabalho,
desde a concepcao até a avaliagdo dos resultados, por meio de tarefas
mais interessantes e complexas, que utlizem os conhecimentos e
habilidades de que o trabalhadores ja dispdes e/ou a necessidade de
aprendizagem e desenvolvimento de novos conhecimentos e habilidades,
gue signifiguem desafios dentro das expectativas dos trabalhadores.

O fator de satisfacdo com o salario ndo teve uma média de respostas
elevada, ficando na escala de resposta entre 3 (Insatisfeito) e 4 (Indiferente). Esse
fator também n&o demonstrou correlacdo significativa comparado a outros fatores.
Esse resultado pode estar diretamente ligado ao momento no qual a instituicao
passa no momento, referente ao corte da URP, um indexador salarial que gera uma
porcentagem a ser inserida no salario de funcionarios publicos. Ressalta-se que este
corte representa 26,05% de diminuigao salarial para os servidores da institui¢ao.

Por todos os resultados apresentados e, principalmente, pela instituicao

esta enfrentando periodo de corte salarial gerando insatisfacdo dos servidores, €
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importante ressaltar que das cinco dimensbes no ambiente de trabalho apontadas
por Siqueira (2008) que geram satisfacdo no trabalho, como j& abordados na sec¢éo
2.2.2, somente salarios ndo apresentou correlagdes significativas.

A respeito disso, Locke (1976 apud MARQUESE; MORENO, 2009, p. 81)
afirma que o salario “mesmo quando justo, ndo € motivo de satisfacdo para as
pessoas, a menos que seja suficiente para suprir suas despesas”.

Diante destes resultados, Bruno Faria e Alencar (1998, p. 90) esclarecem
gue € necessario fazer uma “distincdo entre prémios e salarios e beneficios, pois
enquanto prémios significam algo a mais a ser obtido pelo trabalhador, os ultimos
constituem condi¢des indispensaveis ao empregado”.

Os resultados apresentados destacam a relevancia que o ambiente de
trabalho, o tipo de estrutura e a natureza do trabalho, sobretudo, o tipo de atividades
— estimulantes ou n&o, desafiantes ou ndo — tem para os dois construtos analisados
neste estudo. Apontam também para a importancia dos lideres na criacdo de
condicOes favoraveis a criatividade no ambiente de trabalho.

Principalmente, este estudo demonstrou o quanto o clima entre os colegas
de trabalho geram satisfacdo e contribui para as condi¢cdes para criar no ambiente
de trabalho. Como j& mencionado, € fundamental que as empresas valorizem o
trabalhador proporcionando um ambiente capaz de criar as condigbes necessarias
para que ele crie idéias novas e gere inovacao para as empresas. Entretanto, os
resultados demonstram que é imprescindivel que eles se sintam satisfeitos nesse
processo.

A seguir serdo apresentadas as consideracfes finais e as recomendacdes

para estudos futuros acerca dos temas aqui abordados.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente estudo teve como objetivo principal analisar a relagdo entre os
indicadores de condi¢cdes para criar no ambiente de trabalho e a escala de
satisfacdo no trabalho com funcionarios de 6rgdo de recursos humanos e da
secretaria do departamento de curso de graduacao de instituicdo de ensino superior
do Distrito Federal.

As pesquisas realizadas destacam a importancia das empresas contarem
com profissionais criativos e, para que as idéias criativas surjam no contexto
organizacional, o ambiente de trabalho deve criar condi¢cbes favoraveis. As
pesquisas também apontam que satisfacdo no trabalho exerce forte impacto no
ambiente organizacional, existindo cinco dimensdes neste ambiente capazes de
proporcionar contentamento ao trabalhador, a saber: chefia, colegas, salario,
promocdes e a natureza do proprio trabalho.

Predominaram na amostra sujeitos com graduacgao, do sexo feminino, com
tempo de servico de 10 até 20 anos, jovens na faixa de 26 a 30 anos, que nao
possuem cargo de geréncia e nem gerenciam equipes.

Em relacdo as condi¢bes para criar no ambiente de trabalho, os estimulos
mais frequentes, na percepg¢ao dos sujeitos, foram Clima entre colegas de trabalho,
Atividades desafiantes e Caracteristicas do ambiente fisico; e as barreiras Atuagéo
inadequada do gerente, Excesso de servico e Problemas organizacionais. No
tocante a satisfacéo no trabalho, Satisfacdo com colegas, Satisfacdo com a natureza
do trabalho e Satisfagdo com a chefia.

As correlagdes significativas entre os fatores Clima entre colegas de trabalho
e Satisfacdo com colegas evidenciam que existe relacdo entre os indicadores de
condicBes para criar no ambiente de trabalho e a escala de satisfacao no trabalho.

Portanto, as principais contribuicbes desta pesquisa sdo referentes aos
subsidios fornecidos para o entendimento de que a presenca de condi¢cdes
favoraveis a criatividade no ambiente de trabalho pode gerar satisfacdo do
trabalhador com essa realidade e, mais, que satisfacdo no trabalho pode criar
condi¢cBes para que as pessoas produzam idéias novas no contexto organizacional.

Por trata-se de dois temas muito complexos e pela dimensdo que os dois

tomam no comportamento humano nas organizagdes, caberia uma pesquisa



62

qualitativa acerca do tema na propria instituicdo, ou em outras, para se aprofundar a
andlise de alguns fenbmenos. Na mesma instituicdo seria bastante valido em outro
momento, pois a universidade enfrenta uma greve bastante longa e a pesquisa ficou
comprometida pelo quantitativo baixo de participantes da amostra valida.

Outra sugestdo € da sua aplicagdo em empresa publica com uma cultura
organizacional diferente da empresa foco desta pesquisa. Ou até mesmo um estudo
comparativo entre uma empresa com uma cultura mais arraigada e tradicional, com
uma mais focada em resultados e que possua uma estrutura organizacional
diferente poderia dar mais subsidios para se confirmar outras hipoteses.

Evidentemente, o estudo da criatividade em equipes de trabalhos traria
contribuicbes bastante significativas. Isso fica evidenciado nos resultados
apresentados acerca dos fatores clima entre colegas de trabalho e a satisfacdo com
esses mesmos colegas.

Ressalta-se que existem poucos estudos sobre a criatividade e grupos e/ou
equipes de trabalho. Uma vez que a criatividade organizacional quando estudada,
permeia o ambito individual do sujeito trabalhador. Entretanto, os aspectos do sujeito
inserido em um contexto coletivo ndo foram bem explorados em pesquisas
anteriores.

Destaca-se ainda que criatividade seja um fendmeno multifacetado do
individuo e que as idéias novas podem surgir ou ndo a este individuo. Contudo, nao
se analisou 0 quanto a construcdo coletiva do conhecimento é importante para a
qualificacdo e capacitacdo dos empregados, sobretudo para as proprias
organizagfes. Esse conhecimento, construido coletivamente, também permeia a
producao coletiva de idéias novas no ambiente de trabalho.

Partindo de todos os pressupostos demonstrados, conclui-se que os objetivos
propostos inicialmente para o presente estudo foram alcancados com éxito,
confirmando que existe relagdo entre os indicadores para criar no ambiente de
trabalho e os de satisfacéo no trabalho de funcionéarios publicos.

Para estudos futuros é recomendavel equalizar melhor o tamanho das
amostras por grupos para que haja certa homogeneidade amostral, afim de que
possibilite a aplicagcdo de outras estatisticas paramétricas como a andlise de
variancia (ANOVA) entre as areas. Neste tipo de analise é possivel analisar - atraves

de comparacbes das médias dos fatores - como diferentes grupos percebem os
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itens do instrumento ou dos instrumentos e se h4 homogeneidade ou divergéncias
nos fatores entre as areas analisadas.

Neste estudo foi aplicado a ANOVA, todavia as amostras ndo se mostraram
homogéneas como €& recomendado nos pressupostos da analise, havendo
diferengas significativas no tamanho das amostras entre as duas areas analisadas.
Ressalta-se, contudo, que na distribuicdo normal avaliou-se que a diferengca nao
interferiria sobremaneira nos resultados, com isso optou-se por ndo rejeitar a
significancia e manter os resultados da analise.

Por fim, recomenda-se ainda aumentar o tamanho amostral que possibilite
utilizar também estatisticas inferenciais, tais como analise de regresséo, a fim de se
verificar se satisfacdo no trabalho é preditor da percepcédo de condicbes para criar
no ambiente de trabalho, ou ao contrario se a presenca de condi¢cdes para criar gera
satisfacdo no trabalho. Assim, percebe-se que ao tempo que a empresa ganha em
desempenho e produtividade gerando idéias novas, ganha na satisfagcdo dos

empregados.
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Universidade de Brasilia - UnB

Faculdade de Economia, Administracao,

Contabilidade e Ciéncia da Informagédo e Documenta  ¢éo
Departamento de Administragédo

=

Indicadores de Condicdes para Criar
no Ambiente de Trabalho (ICCAT) e
Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST)

I CRIATIVIDADE

SATISFAGAO

Prezado(a) Senhor(a),

A presente pesquisa visa subsidiar minha monografia de conclusdo do curso de
Administracdo de Empresas na Universidade de Brasilia. Para tanto, gostaria que
o(a) Sr.(a) respondesse todas as questdes sendo o mais sincero e imparcial
possivel, baseado na percepgao que tem sobre o seu ambiente de trabalho.

O questionario possui trés partes distintas. A primeira avalia as condi¢cdes para
criar no ambiente de trabalho e a segunda é sobre satisfacdo no trabalho. A terceira
parte destina-se a coletar alguns dados, a fim de caracterizar os participantes da
pesquisa.

Saliento que as informacdes aqui prestadas serdo an  alisadas de forma
agregada e sem a identificacdo dos participantes ga  rantindo assim o sigilo e o
anonimato dos mesmos.

Por favor, responda a TODOS os itens.

Obrigada por dedicar parte do seu tempo a minha pesquisa. Estarei a disposicao
para quaisquer esclarecimentos. Caso o(a) Sr.(a) deseje conhecer os resultados
dessa pesquisa, enviarei cépia por e-mail.

Meire Cristina Cunha
Tel: (61) 3403-2308
meirecunh@gmail.com
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PRIMEIRA PARTE

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Em duavida Concordo Concordo
plenamente pouco pouco plenamente

No espaco ao lado de cada afirmativa sobre seu ambi  ente de trabalho nesta
empresa, marque com um X 0 numero que melhor corres ponda a sua
percepcdo, conforme os critérios acima definidos. E scolha apenas uma
resposta para cada item e, por gentileza, responda  atodos os itens.

1. O mobiliario onde trabalho é adequado, o queajudaa 1 2 3 4 5
evitar doencas osteomoleculares (DORT ou LER).

2. Tenho liberdade para oferecer sugestbes onde 1 2 3 4 5
trabalho.

3. As tarefas que realizo no meu trabalho exigem o 1 2 3 4 5
melhor de mim.

4. O(A) gerente costuma ouvir apenas as idéias 1 2 3 4 5
do(a)(s) empregado(a)(s) que ele tem mais afinidade.

5. Meu(Minha) gerente aceita idéias diferentes das 1 2 3 4 5
dele(a).

6. O(A) gerente elogia as idéias novas e de valorque 1 2 3 4 5
sdo apresentadas pelo(a)(s) empregado(a)(s).

7. Meus(Minhas) colegas elogiam quando apresento 1 2 3 4 5
uma boa idéia no trabalho.




8. Sinto que realizo trabalhos importantes para a
Empresa.
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9. A Empresa ndo possui um mecanismo de
reconhecimento dos autores de idéias novas e de valor
onde trabalho.

10. As tarefas que realizo sdo estimulantes.

11. A Empresa incentiva a producédo de idéias novas a
partir de diferentes ac¢Bes (ex: concursos, banco de
idéias, programas de criatividade, estimulo a
apresentacao de novos projetos, treinamentos etc.).

12. Tenho o siléncio necessario, onde trabalho, para a
realizacdo de minhas tarefas.

13. As regras vigentes na Empresa dificultam a
introducéo de idéias criativas.

14. Meu(Minha) gerente ndo submete as idéias que o
grupo de trabalho propb6e a avaliacdo da instancia
superior, visando analise e possivel aprovagéo.

15. O clima entre o(a)(s) colegas € de confianca e
respeito matuo.

16. O excesso de servigos impede que eu tenha tempo
para refletir sobre o0 melhor modo de realiza-los.

17. A Empresa tem como uma de suas diretrizes a
busca da criatividade.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Em davida Concordo Concordo
plenamente pouco pouco plenamente

18. Meu(Minha) gerente imediato tem receio de que eu 1.2 3 45
apresente melhor desempenho do que ele(a) no
trabalho.
19. No meu local de trabalho, as pessoas mostram boa 1.2 3 45
vontade em ajudar uns aos outros.
20. Tenho liberdade para propor novas formas de fazer 1.2 3 45
as atividades no trabalho.
21. O(A)(s) empregado(a)(s) que discordam de 1 2 3 4 5
seus(suas) gerentes sdo mal vistos por este(a)s.
22. A falta de conhecimento das atividades do setor 1 2 3 4 5
impede que o(a) gerente discuta as idéias novas com
seus empregados.
23. Sinto-me a vontade para agir de forma diferente 1 2 3 4 5
do(a) meu(minha) gerente imediato(a).
24. Meu(Minha) gerente me estimula a dar sugestbes 1 2 3 4 5
quanto ao aprimoramento dos servigos e/ou produtos
gue a Empresa oferece.
25. A falta de pessoal para a realizagdo do trabalho 1 2 3 4 5
limita o tempo para criar.
26. A Empresa oferece diferentes oportunidades de 1 2 3 4 5
interacdo com outras instituicdes que favorecem a
expressdo de idéias novas e de valor.




27. Meu(Minha) gerente me estimula a experimentar
novas formas de executar o trabalho

28. As tarefas que realizo no trabalho me entusiasmam.
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29. O(A) gerente acredita que somente é correta a
maneira como ele(a) realiza o trabalho.

30. Tenho mobilidrio suficiente para guardar meu
material de trabalho.

31. As atividades pelas quais sou responsavel exigem
mais tempo do que disponho.

32. Ha dificuldades na interacdo entre os setores que
criam e 0s que executam as normas na minha
Empresa.

33. A Empresa contribui para a producdo de novas
idéias no ambiente de trabalho a partir da abertura a
participacdo de consultores externos

34. Para se implementar uma idéia nova, é necessario
ter a aprovacao de varios niveis hierarquicos.

35. O espaco fisico no local de trabalho é adequado
para o numero de empregado(a)(s).

36. Na Empresa, ha dificuldade de comunicacdo entre
as areas dificultando o compartilhamento de idéias.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Em davida Concordo Concordo

plenamente pouco pouco plenamente

37. A troca de idéias com colegas no dia-a-dia de 1 3 4 5
trabalho me estimula a produzir novas idéias.

38. A Empresa oferece acesso a uma variedade de 1 3 4 5
fontes de informacéao (livros, artigos, videos, dentre
outros) que contribuem para o surgimento de idéias
novas e de valor.

39. Ndo tenho tempo para experimentar novas formas 1 3 4 5
de execucdo das tarefas sob a minha
responsabilidade.

40. A Empresa em que trabalho facilita a troca de 1 3 4 5
informacdes entre os setores.

41. As atividades que realizo caracterizam-se pela 1 3 4 5
constante interrupcdo para resolver algo urgente,
dificultando a producéo de idéias novas e de valor.

42. Tenho liberdade para decidir como realizar as 1 3 4 5
tarefas a mim atribuidas.

43. O(A) gerente acredita na minha capacidade de 1 3 4 5
realizar trabalhos de qualidade.

44. Na Empresa, o excesso de burocracia impede a 1 3 4 5
expressdo da criatividade.

45. As minhas tarefas no trabalho me estimulam na 1 3 4 5
busca de novos conhecimentos para sua realizacao.




46. Eu tenho os materiais de que necessito para a
realizacdo do meu trabalho.
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47. Disponho dos recursos tecnol6gicos necessarios ao
exercicio de minhas fungbes como, por exemplo,
telefone, computador com acesso a internet.

48. O(A) gerente toma decisBes sobre atividades sem
consultar aqueles que irdo realiza-las.

49. Tenho liberdade para expor minhas idéias onde
trabalho.

SEGUNDA PARTE

As proximas frases falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.
Indique o quanto vocé se sente SATISFEITO ou INSATI SFEITO com cada um
deles. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem 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...

50. A Empresa ndo costuma ouvir as idéias das
pessoas que ocupam menor nivel hierarquico.

51. Os equipamentos no meu local de trabalho séo
adequados, de modo a evitar doencas osteomoleculares
(DORT ou LER).

52. Quando proponho uma idéia nova, é comum que
o(a) gerente se aposse dela como se fosse sua.

53. Sinto-me incentivado(a) a produzir idéias novas a
partir da interacdo com meus(minhas) colegas de
trabalho.

54. Na minha Empresa, as estratégias sado claras e
bem definidas.

1 | ( ) Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

2 | () Com onumero de vezes que ja fui promovido nesta Empresa.

3 | ( ) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

4 | () Com otipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

5 | () Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam em mim.

6 | ( ) Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

7 | () Com amaneira como esta Empresa realiza promoc¢fes de seu
pessoal.

8 | ( ) Com acapacidade do meu trabalho absover-me.

9 | ( ) Com as oportunidades de ser promovido nessa Empresa.

10 | () Com o entendimento entre mim e meu chefe.

11 | ( ) Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.

12 | () Com a maneira como meu chefe me trata.

13 | ( ) Com avariedade de tarefas que realizo

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

15 | () Com a capacidade profissional do meu chefe.




TERCEIRA PARTE

Para finalizar, solicito-lhe a gentileza de responder aos seguintes itens:
1 - Sexo:

1. ( ) Masculino 2. () Feminino

2 - |dade:

1.( )18 a25anos 4.( )36a40anos 7. ( ) acimade 50
anos

2.( )26 a30anos 5.( )41 ad45anos
3.( )3la35anos 6.( )46 a50 anos

3 - Tempo de servico nessa empresa:

1.( )até5anos 4. ( ) acimade 20 até 30 anos
2.( )acimade 5 até 10 anos 5. ( ) acima de 30 anos
3.( )acimade 10 até 20 anos

4- Grau de escolaridade:

1 ( ) Fundamental incompleto 5 ( ) Superior
incompleto

2. ( ) Fundamental completo 6. ( ) Superior
completo

3. ( ) Ensino médio incompleto 7. ( ) Mestrado

4. () Ensino médio completo 8. ( ) Doutorado

5- Possui cargo de geréncia:

1.( )Sim 2.( )Néo

6- Gerencia equipe de trabalho:

1.( ) Sim 2.( ) Nao

Utilize esse espaco para fazer alguma observacdo, s e desejar:

Verifique , por favor , se todos os itens foram respondidos.

Obrigada pela sua valiosa colaboragéo!
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