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RESUMO

O objetivo deste trabalho consistiu em investigar relacbes entre o clima
organizacional percebido pelos funcionarios em uma empresa de seguros e a
satisfacdo destes com o trabalho. A populacdo foi composta por 49 trabalhadores,
dentre os quais 40 responderam a pesquisa. Foram aplicados questionarios via
plataforma eletrGnica, compostos por dois instrumentos previamente validados:
Diagnéstico de clima nas equipes e Escala de Satisfacdo no Trabalho. Foram
produzidas andlises estatisticas descritivas e correlacdes bivariadas de Pearson. Os
resultados indicaram correlacfes significativas e positivas entre as variaveis,
evidenciando que quanto mais positiva a percepcao de clima, maior a satisfacdo dos
funcionarios. A associacdo mais representativa se deu entre o fator de clima
‘relacionamento” e a satisfacdo com a chefia. Dentre 0os pontos que necessitam de
melhoria, sugere-se a adocao de préticas alternativas voltadas para o aumento da
percepcdo de clima como forma de maximizar a satisfagdo dos seus funcionarios,

como a reestruturagao das politicas de remuneragédo, por exemplo.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfacdo no trabalho. Ambiente de trabalho.
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1 INTRODUCAO

O clima organizacional pode ser considerado um dos temas de maior
interesse entre pesquisadores da area de gestdo de pessoas. Isso é perceptivel ao
analisar o vasto acervo teérico disponivel sobre o assunto, que esteve entre as
tematicas de maior divulgacdo na década de 1980 e apesar de, posteriormente,
perder sua centralidade, nos ultimos anos novamente tem sido foco de estudo
(PUENTE-PALACIOS; MARTINS, 2013). Em meio as constantes mudancas
causadas pela intensificacdo do processo de globalizacdo, as empresas devem cada
vez mais buscar melhorias em seus indices de competitividade, o que depende
fortemente da percepcdo positiva que seus colaboradores tém acerca da
organizacdo em que trabalham (PAHOHECK, 2011), pois dessa forma adquirem
motivacdo para desempenhar suas fun¢des com eficiéncia e satisfacdo, trazendo
melhorias ao desempenho da organizagdo como um todo.

Clima organizacional envolve o ambiente interno de uma empresa, incluindo
subordinados, supervisores e direcdo (OLIVEIRA; CARVALHO; ROSA, 2012). Para
Puente-Palacios e Freitas (2006), o interesse pelo estudo deste construto ndo é
novo e teve a contribuicdo fundamental das descobertas realizadas por Elton Mayo,
nas quais foi evidenciada a influéncia das relagbes sociais no desempenho dos
individuos.

De acordo com a referida autora, dentre outros aspectos, pode-se dizer que 0
bom relacionamento entre as pessoas em um ambiente de trabalho é uma das
guestdes centrais quando se fala em gestédo do clima, pois ele reflete diretamente o
bem-estar da propria empresa. Sendo assim, € possivel inferir que este assunto esta
estritamente relacionado com a satisfacado do trabalhador e os resultados de suas
tarefas na corporagéo.

A partir destas premissas, identificou-se a necessidade de um estudo que
correlacionasse conceitos de clima, satisfacéo e percepcdes dos funcionarios acerca
do ambiente organizacional, visto que este € um diagndstico de alta relevancia para
a rotina das empresas e que resulta em vantagens para os trabalhadores e a
organizacado. A proposta, entéo, é verificar a forca do relacionamento existente entre
as variaveis de clima e satisfacdo. Até que ponto atributos inerentes ao clima podem

proporcionar a satisfacdo dos funcionarios em uma organizacdo? Essa é uma



questdo recorrente quando se quer encontrar respostas para a influéncia do
ambiente organizacional no comportamento das pessoas.

Outra questdo, entdo, seria: Por que estudar empresas do segmento de
mercado de seguros? De acordo com noticia publicada pela revista Exame (2016),
Robert Westenberger, superintendente de Seguros Privados (Susep), afirma que,
devido aos reflexos da crise no pais, no ano de 2016 o segmento teve um
crescimento um pouco mais modesto, mas o Brasil ainda tem espaco para crescer
em seguros, conforme evidenciam relatérios de mercado publicados pela Susep.
Além disso, conforme ele afirma, existe atualmente uma crescente tendéncia de
processos de integracdo de mercados, o qual a atividade de seguros também
participa. De acordo com Pinto (2006), a globalizagdo permitiu que este segmento
de mercado, assim como outros, aplicasse novas estratégias, com objetivo de obter
maior agilidade e inovacéo e atender com qualidade os desejos e necessidades dos
consumidores.

E neste contexto que a empresa foco deste estudo esta inserida, devendo se
reestruturar constantemente para permanecer em um mercado tdo competitivo. 1sso
gera impactos, também, no ambiente interno da empresa, ja que a ansiedade,
pressdes por resultados e inseguranca pode fazer com que os funcionarios mudem
suas atitudes e a forma de ver a empresa (BEZERRA, 2011), bem como o modo
como percebem o clima da organizacdo e a intensidade com que se sentem

satisfeitos com ela.

1.1 Formulagé&o do problema

Tendo em vista a importancia que o clima organizacional representa para uma
empresa, ndo sb para as experiéncias de seus colaboradores, mas também para a
consecucao dos objetivos, metas e estratégias visando a resultados tanto no nivel
individual como organizacional, a presente pesquisa propde o0 seguinte
guestionamento: O clima organizacional percebido na empresa em estudo pode

influenciar a satisfacéo de seus funcionarios?
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1.2 Objetivo Geral

Explorar as relacbes entre clima organizacional e satisfacdo no trabalho em

uma empresa de seguros.

1.3 Objetivos Especificos

a) Descrever as percepcdes dos funcionarios sobre o clima organizacional;
b) Descrever as percepcdes dos funcionarios sobre a satisfacao no trabalho;
¢) Verificar quais sao as correlacdes significativas entre clima organizacional e

satisfacdo no trabalho.

1.4 Justificativa

A partir da ideia de que um elemento de fundamental importancia em relacéo
a efetividade organizacional é o impacto que o clima exerce sobre o comportamento
e desempenho dos individuos na organizagdo (PUENTE-PALACIOS; FREITAS,
2006), surge a preocupacdo com este fendmeno. E possivel notar que atualmente
as organizacodes e os profissionais que nelas atuam apresentam interesse em captar
a percepcdo de seus trabalhadores sobre o clima do ambiente de trabalho. Dessa
forma, o clima organizacional possui o papel de definir a interpretacao das situacoes
e de moldar comportamentos, desempenhando uma funcédo fundamental para a
gestdo organizacional porque pode funcionar de duas formas: como um modelo
desejavel para orientar a vida organizacional ou como um modelo indesejavel uma
vez que nao foi alvo de acdes estratégicas de mudanca (PUENTE-PALACIOS;
MARTINS, 2013).

A necessidade de diagnosticar o clima organizacional se justifica, portanto,
pela possibilidade de identificar quais sédo as percepcdes e os significados atribuidos
pelos trabalhadores a aspectos da vida organizacional. Esse diagnéstico fornece aos

gestores e aos profissionais da area informacbes que podem auxiliar na
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implementacdo de planos estratégicos, acdes de melhoria, e, consequentemente,
proporcionar melhorias ao ambiente, incrementando a saude financeira e humana de
uma organizagédo (PUENTE-PALACIOS; MARTINS, 2013).

De acordo com Gosendo (2009), estudos sobre o clima nas organizagdes tém
despertado um crescente interesse dos profissionais que buscam entender a pratica
organizacional, mas apesar da existéncia de consideravel quantidade de pesquisas
empiricas, ainda nédo foi possivel chegar a um consenso sobre o conceito de clima.
A referida autora acrescenta, ainda, que apesar de haver consonancia entre os
estudiosos de que o clima decorre das percep¢cbes dos empregados a respeito de
aspectos da vida organizacional, ndo ha essa mesma concordancia em relacdo aos
componentes ou as dimensfes que constituem o seu conceito.

Corroborando esta ideia, Puente-Palacios (2002) afirma que a melhor
compreensao dos elementos que compdem o clima organizacional é imprescindivel,
pois ndo pode ser negado o papel que ele desempenha no seio da organizacgao.
Desta forma, de acordo com a autora, ha grande necessidade de realizacdo de
novas pesquisas e avango urgente nesse campo, ndo apenas com fins académicos,
mas fundamentalmente com fins empresariais.

Neste contexto, a medida que os objetivos forem alcancados, espera-se que
este trabalho consiga contribuir tanto para o campo cientifico como para a
organizacdo investigada, pois sera possivel delinear melhor o fenébmeno do clima
organizacional percebido a partir de um conceito predefinido, identificar suas
dimensdes e correlaciona-lo com um fator essencial para um bom ambiente de
trabalho: a satisfacdo dos funcionarios.

Diversos estudos recentes buscaram identificar uma correlagcdo entre estas
duas variaveis (AIRES, 2003; VIEIRA; APPIO; SLONGO, 2007; OLIVEIRA,
CARVALHO; ROSA, 2012). No entanto, de acordo com Aires (2003), ndo ha
possibilidade de dizer, com firmeza, que diante de um clima favoravel o funcionério
estaria satisfeito, pois ha que se considerar cuidadosamente as caracteristicas
individuais ao fazer tal afirmacao. Afirma também que ndo seria possivel assegurar
que o funcionario satisfeito contribuiria para um clima organizacional favoravel.
Afinal, para que ocorresse esta mutualidade, seria preciso que toda a organizacéo
estivesse satisfeita, o que dificilmente ocorreria, ja que a satisfacdo varia de
individuo para individuo (AIRES, 2003).
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Frente a estas lacunas, pode-se dizer que a possivel relacdo entre clima
organizacional e satisfacdo no trabalho é uma questdo ainda pertinente. Diante
disso, a realizacdo desta pesquisa pretende fornecer a empresa investigada, bem
como aos seus gestores, um diagnéstico acerca de como seus funcionérios
percebem o clima do seu ambiente de trabalho, bem como os niveis de satisfacédo
dos mesmos em relacédo ao dia-a-dia do trabalho desempenhado.

Com base nos dados, a empresa podera atuar em diversos pontos de
melhoria em seu clima organizacional, bem como alinhar suas estratégias as
praticas e politicas de gestdo de pessoas, possibilitando atenuar uma série de
problemas ocasionados por um clima organizacional desfavoravel ao bom
desempenho e satisfagdo dos seus funcionarios. Ademais, considerando-se a
relevancia do tema, as informacdes e dados da realidade de uma empresa privada
do mercado de seguros poderdo incentivar o desenvolvimento de novos estudos a
respeito da correspondéncia entre o clima organizacional e outras variaveis, em
diversos contextos de trabalho.

A seguir serdo indicadas algumas das principais definicbes encontradas na
literatura a respeito do tema, as dimensdes que compdem o0s construtos abordados,
bem como estudos e pesquisas correlatos, 0s quais ressaltardo a importancia da
realizacdo de estudos na &rea. ApoOs a secdo de referencial, € descrito o método
adotado para consecucdo dos objetivos. Os resultados, entdo sdo apresentados e
discutidos a luz da revisdo teorica apresentada e, finalmente, as principais

conclusdes sao tracadas.



13

2 REFERENCIAL TEORICO

Inicialmente, serdo apresentadas definicbes e propostas de estudo da
satisfacdo no trabalho, as dimensbes que a compdem e seus principais
antecedentes. Em seguida, serdo descritas algumas das abordagens e definicbes de
clima organizacional, bem como as dimensdes que o constituem e a abordagem
deste construto como variavel antecedente e consequente nos estudos do campo

organizacional.

2.1 Satisfac&o no trabalho

Um dos conceitos mais amplamente discutidos em relatos empiricos em
psicologia organizacional, comportamento organizacional e gestdo de pessoas € a
satisfacdo no trabalho (FOGACA; COELHO JUNIOR, 2015). Construir definicdes a
respeito do tema pode ser uma tarefa complexa e subjetiva (SOUZA; MILANI;
ALEXANDRE, 2016), uma vez que ele esta relacionado com a forma como o
individuo sente-se no trabalho e com suas caracteristicas pessoais. Apesar da
referida subjetividade, estudos demonstram um significativo avango neste campo de
estudo, uma vez que apontam grande variedade de definicdbes e perspectivas
capazes de delimitar cada vez mais o construto, conforme sera explicitado a seguir.

Como uma tentativa de compreender o0s sentimentos provocados nos
colaboradores pelo ambiente de trabalho, a satisfacdo no trabalho foi por longo
tempo atrelada ao conceito de motivacdo, sendo que ambos foram utilizados para
explicar a maneira como o trabalhador se comportava em seu ambiente de tarefas.
Dentro desta perspectiva, a satisfacdo foi estudada como a causa de determinados
comportamentos no trabalho (SIQUEIRA, 2008; RUEDA; SANTOS; LIMA, 2012).

Este viés tedrico passou também a ser usado no processo de formagéo de
competéncias para que o0s gestores pudessem formar estratégias capazes de tornar
trabalhadores satisfeitos e envolvidos com o trabalho. Os gestores e pesquisadores
gue adotam tal linha de raciocinio afirmam ser a satisfacdo uma das causas de bons

resultados organizacionais, como elevagdo de produtividade, de desempenho, de
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competitividade e crescimento de uma empresa, além da reducdo do absenteismo e
rotatividade (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

Entre os anos 1970 e 1980, especialmente entre os estudiosos de
comportamento humano e organizacional, satisfacdo no trabalho passou a ser vista
como uma atitude e também era considerada capaz de predizer diferentes
comportamentos de trabalho, como aqueles ja citados anteriormente no texto
(SIQUEIRA, 2008).

Em estudos que seguiram essa perspectiva atitudinal, o conceito de
satisfacdo no trabalho comecou a ser considerado como a afetividade no contexto
laboral, ou, mais especificamente, como um vinculo afetivo do individuo com o seu
trabalho (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004). Dessa forma, deixou de ser
estudado como causa e passou a ser compreendido como um resultado (output) do
ambiente organizacional sobre a saude do trabalhador (SIQUEIRA, 2008).

Em outras palavras, trata-se de um resultado ou consequéncia de
experiéncias pessoais no meio organizacional que se irradiam para a vida social do
individuo. Diferente dos autores que apontam a satisfacdo como causa da
efetividade e competitividade organizacionais, o ponto de vista da satisfacdo como
resultado abrange uma concepcao social, afetiva e pessoal, segundo a qual um
trabalhador satisfeito pode ter mais possibilidades de ser um cidaddo integrado a
sociedade, a sua familia e apresentar melhores indices de bem-estar fisico e mental
(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

Diante o exposto, cabe destacar outra discussao relevante na literatura sobre
satisfacdo no trabalho: a sua classificagcdo como componente afetivo ou cognitivo.
Em diversos estudos, Siqueira e Gomide Juanior (2004) observaram predominancia
em categoriza-la como de natureza afetiva, resultante de vinculos formados entre o
individuo e a organizagdo. Isso se explica, supostamente, porque um empregado
satisfeito, envolvido com o seu trabalho e que mantém lagos afetivos com seu
empregador teria maiores possibilidades de intentar apresentar atos de colaboragéo
com o sistema, ou seja, de manter-se comprometido com a organizacdo (SIQUEIRA,
2003).

Contudo, os referidos autores ressaltam também a construgcdo de
instrumentos de medida voltados para captar as percep¢des dos individuos, ou seja,

formada por frases avaliativas de conteudo essencialmente cognitivo, demonstrando
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clara controvérsia na literatura. Tal divergéncia pode ser esclarecida de acordo com

a afirmacao de Siqueira (2003, p. 169):
Considera-se que as cogni¢cdes dos empregados acerca das relacdes de
troca social que mantém com a organizagdo, sejam 0s antecedentes
psicolégicos das varidveis afetivas. Supde-se que quando o empregado
acredita que a interrupcdo desta relacdo acarretaria custos para si mesmo,
gue a organizacdo se preocupa com o0 seu bem-estar e se comporta de
forma reciproca a seus atos espontaneos de trabalho, entdo ele estaria

cognitivamente apto a desenvolver elos afetivos com o trabalho executado e
com a organizacdo empregadora. (SIQUEIRA, 2003, p. 169).

Isso significa que a satisfacdo no trabalho ndo deve necessariamente ser
classificada apenas como afetiva ou como cognitiva, levando em conta que o0s
vinculos afetivos dependem das cognicbes dos empregados para serem
estabelecidos. De acordo com Martins (2008), na avaliacdo de satisfacao verifica-se
0 quanto o empregado “gosta ou nao” de determinados aspetos do ambiente
organizacional. Dessa forma, pode-se inferir que a satisfacdo no trabalho é uma
atitude, e, como tal, € composta tanto por elementos afetivos como cognitivos.

No que se refere as suas definicbes, a satisfacdo no trabalho pode ser
considerada como a percepcdo que o funcionario tem de como seu trabalho
preenche ou permite que sejam preenchidos certos valores individuais em relagcéao
ao trabalho (LOCKE, 1976). Portanto, as pesquisas sobre satisfagdo podem procurar
identificar quais sdo os valores em relacdo ao trabalho e como os funcionarios
percebem que a organizacdo as tem preenchido (MARQUES; BORGES; REIS,
2016) ou, em outras palavras, a compatibilidade entre o que o individuo deseja e o
gue encontra no trabalho real. Pode-se também dizer que “satisfagao no trabalho é
um dos fatores considerados determinantes na construgdo de um ambiente
organizacional melhor e de uma sociedade mais feliz, gerando resultados positivos
para as varias partes envolvidas” (VIEIRA, APPIO; SLONGO, 2007, p. 3).

Em resumo, € possivel afirmar que a satisfacdo no trabalho se refere ao grau
com que cada pessoa gosta de seu trabalho, o que a caracteriza como um
sentimento afetivo positivo de cada individuo em relacdo ao ambiente em que
trabalha (MILLAN et al., 2013). Tais aspectos demonstram alguns dos motivos pelos
quais a satisfacdo, segundo Paula e Queiroga (2015), corresponde a uma variavel
fundamental para qualquer organizacdo preocupada em manter boas praticas de

gestéao de pessoas.
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Para fins desta investigacdo, entende-se que a satisfacdo no trabalho
consiste na totalizacdo do quanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias
prazerosas no contexto das organizacfes (SIQUEIRA, 2008) e € mensurada pelo
grau de contentamento com cinco fatores: satisfagdo com o salario, com os colegas
de trabalho, com a chefia, com as promoc¢des e com o proprio trabalho. Estas foram
justamente as dimensdes adotadas neste trabalho, as quais s&do descritas na

proxima secéo.

2.1.1 Dimensdes de satisfacao no trabalho

As definigdes de satisfagao no trabalho, conforme Tamayo (2000), organizam-
se em duas abordagens: a unidimensional e a multidimensional ou multifatorial. A
primeira considera a satisfacdo do trabalho como um estado emocional ou afetivo
em relacdo ao trabalho. J4 a abordagem multifatorial considera que a atitude do
empregado ndo € diante do trabalho como um todo, mas perante o trabalho e
diversos aspectos a ele relacionados. O autor destaca que 0s aspectos mais
mencionados sado: salario, colegas, supervisdo, oportunidades para promocao,
beneficios, condicbes de trabalho, natureza do trabalho, progresso na carreira,
estabilidade no trabalho, desenvolvimento pessoal e quantidade de trabalho.

A visdo multifatorial de Tamayo fomentou as ideias de Siqueira (2008), que
propds e verificou cinco dimensdes principais e estruturantes da satisfacdo no
trabalho. Em outras palavras, essas sao diferentes dimensdes que constituem a
satisfacdo do empregado (VIEIRA; APPIO; SLONGO, 2007).

No presente estudo, foram adotadas as dimensdes propostas por Siqueira
(2008). De acordo com a autora, apesar de ter sofrido varias modificagbes em sua
concepcao ao longo do tempo, satisfacédo no trabalho ndo sofreu grandes alteracdes
constitutivas em suas andlises, pois desde o inicio do seu entendimento ja existiam
proposicdes de que este era um conceito composto por varias dimensodes.

Ademais, o modelo multifatorial pode ser considerado melhor e mais
completo, por consistir em um conjunto de reacBes especificas a varios
componentes do trabalho, capazes de desencadear diferentes niveis de satisfacdo
ou insatisfacdo nos individuos (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004). Além disso, a
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visdo multidimensional compde escalas ja validadas no Brasil, como a EST — Escala
de Satisfacdo, largamente utilizada em estudos brasileiros recentes (RUEDA;
SANTOS; LIMA, 2012; PAULA; QUEIROGA, 2015), demonstrando ser a perspectiva
gue mais atende aos objetivos deste trabalho.

Sendo assim, faz-se necessario neste ponto definir o conceito de cada uma
das dimensbes. Conforme definida por Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho
pode estar relacionada:

1) com os colegas, que se refere ao contentamento com a colaboracgéao,
a amizade, a confianca e o relacionamento mantido com eles;

2) com o salério, que consiste no contentamento com o salario que
recebe comparado com o quanto o individuo trabalha e com sua capacidade
profissional, custo de vida e esfor¢os feitos na realizacéo do trabalho;

3) com a chefia, ou seja, 0 contentamento com a organizacao e
capacidade profissional do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos
subordinados e entendimento entre eles;

4)com a natureza com o trabalho, que consiste no interesse
despertado pelas tarefas, na capacidade de absorverem o trabalhador e na
variedade das mesmas;

5) com as promocfes, ou seja, 0 contentamento com o0 numero de
vezes que ja as recebeu, com a maneira de a empresa realizar promocgdes e
com o tempo de espera pela promocéo.

A fim de entender melhor sobre os fatores que sdo desencadeadores das
diferentes dimensfes de satisfacdo, Siqueira (2008, p. 258) identificou um acumulo
de estudos que permitem a seguinte interpretacao:

Caracteristicas pessoais dos trabalhadores (sexo, idade, estado civil e nivel
de escolaridade) e do ambiente fisico (ruido, temperatura, iluminacao) ou de
estrutura das organiza¢des (funcional, matricial ou hibrida) pouco
contribuem para explicar variagbes em niveis de satisfacdo. [...] Por outro
lado, existem evidéncias [...] apontando o forte impacto de fatores do
contexto socio-organizacional, tais como valores organizacionais,
percepcdes de justica, percepcdes de suporte e de reciprocidade que

emergem das relagbes de troca sociais e econdmicas entabuladas entre
empregados e organizacgtes. (SIQUEIRA, 2008, p. 258).

A satisfacdo no trabalho, portanto, parece estar mais relacionada a préticas
da empresa em relacao aos seus colaboradores do que as caracteristicas pessoais,

fisicas ou estruturais quaisquer que estejam presentes na interacdo entre ambos. A
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abordagem multifatorial recruta a influéncia de diversos antecedentes do trabalho e
da organizacéo, além dos pessoais, na satisfacdo do trabalhador.

Durante a conducao do presente estudo, alguns questionamentos surgiram,
como: o clima organizacional faz parte desses antecedentes? Quais dimensdes do
clima organizacional possuem relacdo com as diferentes dimensdes da satisfacdo
no trabalho? Assim, foram identificados alguns estudos conduzidos anteriormente
sobre antecedentes da satisfacdo com o intuito de ajudar a responder tais

guestionamentos.

2.1.2 Antecedentes da satisfacdo no trabalho

Conforme j& mencionado anteriormente, existem alguns estudos que afirmam
ser a satisfacdo uma variavel multidimensional. Analisando esse contexto, verifica-se
que a satisfacdo é influenciada por mdltiplas variaveis externas ou internas a
organizacdo (ANDREIS et al., 2013). Como exemplos de variaveis internas, pode-se
citar a cultura organizacional da empresa, o ambiente de trabalho, o grau de
formalizacdo e padronizacdo da organizacdo, a estrutura organizacional, a
remuneracdo, incentivos profissionais, entre outras. Como variaveis externas,
podem-se citar: convivéncia familiar, salde, seguranca publica, situacao financeira,
aspectos da vida social, entre outras.

Em suas pesquisas, Herzberg (1968, apud ANDREIS et al., 2013) concluiu
que os fatores que satisfazem os trabalhadores s&o isolados e diferentes daqueles
que os deixam insatisfeitos ou desmotivados. De acordo com Andreis et al. (2013),
na teoria de Herzberg, os aspectos que indicam a existéncia ou inexisténcia de
insatisfacbes no trabalho foram denominados fatores higiénicos, como politicas
administrativas da companhia, condicées do ambiente do trabalho, salério, relacbes
com superiores, colegas e subordinados. Por outro lado, os fatores apresentados
por Hezberg que satisfazem os trabalhadores, chamados de fatores motivacionais,
foram a realizacdo, o reconhecimento, o proprio contetdo do trabalho,
responsabilidade, avanco na carreira e crescimento.

Vieira, Appio e Slongo (2007) realizaram um estudo sobre os antecedentes da

satisfacdo no trabalho em uma empresa madeireira de Santa Catarina. Os autores
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propuseram seis antecedentes, a saber: clima organizacional, relacionamento com o
colega, relacionamento com o supervisor, ambiente de trabalho, beneficios sociais e
remuneracao. Eles encontraram uma correlagédo positiva entre a satisfagdo no
trabalho e o clima organizacional, ou seja, esta Ultima varidvel apresenta associacao
com a satisfacdo. Outras correlacdes positivas encontradas foram entre a satisfacao
no trabalho e os beneficios sociais oferecidos. Outra investigacdo semelhante
realizada por Rueda, Santos e Lima (2012) também teve o proposito de verificar
antecedentes da satisfagdo no trabalho, mais especificamente o clima
organizacional, usando escalas elaboradas e validadas no Brasil. As dimensdes
consideradas na escala de clima organizacional foram: comunicacao, integracédo e
satisfacdo; desenvolvimento profissional e beneficios; ergonomia; condi¢cdes de
trabalho; processo decisério. Ja na escala de satisfacdo no trabalho fizeram parte
salario, chefia, natureza do trabalho, colegas e promocdes. Eles concluiram que
“ambos os construtos possuem aspectos em comum, mas em sua maior parte eles
mostram peculiaridades préprias” (RUEDA; SANTOS; LIMA, 2012, p. 135). Além
disso, destacam que todas as dimensdes consideradas componentes das duas
variaveis obtiveram uma correlacdo positiva entre si, principalmente entre o
desenvolvimento profissional e a satisfagdo com as promocdes.

Cabe a organizagéo se utilizar de ferramentas como as pesquisas de clima,
voltadas aos fatores inerentes a satisfacdo humana, para monitora-los e dedicar a
eles os esforcos e estratégias da administracdo (ANDREIS et al., 2013). A fim de
contribuir neste sentido, no préximo topico serd abordada a outra variavel deste
estudo, o clima organizacional, a fim de fornecer embasamento teérico para a
posterior verificacdo de existéncia de relacdo ou néo entre tal variavel e a satisfacao

dos funcionéarios da empresa investigada.

2.2 Clima organizacional

As organizacdes representam um dos cenarios em que as relacdes
interpessoais acontecem. Estas relagcbes constituem mecanismos de construcao e
do clima da organizacdo que, por sua vez, orienta tanto o0 comportamento como o
desempenho dos atores que nela participam (PUENTE-PALACIOS; FREITAS,
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2006). Assim, para uma melhor compreensdo do comportamento e efetividade da

organizacao, suas definicdes e dimensdes constitutivas serdo exploradas a seguir.

2.2.1 Definicbes

E comum falar em clima organizacional para referir-se as influéncias do
ambiente interno de trabalho sobre o comportamento humano (PUENTE-PALACIOS,
2002; PUENTE-PALACIOS; FREITAS, 2006; MARTINS, 2008). Para Martins (2008),
clima organizacional € um conceito importante para a compreensao do modo como o
contexto do trabalho afeta o comportamento e as atitudes das pessoas neste
ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho da organizacédo. De acordo com a
referida autora, é possivel inferir esta importancia na crescente busca das empresas
por maior conhecimento da dindmica da vida organizacional em tempos de
globalizag&o, assim como no ambiente interno das empresas, uma vez que o estudo
do clima visa a identificar percepc¢des similares dos trabalhadores e os significados
que atribuem a aspectos importantes da vida organizacional, podendo direcionar
acOes de melhoria posteriormente.

O clima de uma organizagéo pode ser entendido como o reflexo do estado de
espirito ou animo das pessoas que predomina em uma empresa, em um
determinado periodo (ANDREIS et al., 2013). Paula e Queiroga (2015) acrescentam
gue o conceito de clima considera as percepg¢des das pessoas sobre o ambiente de
trabalho que possam esclarecer melhor as varias relacdes, hierarquias e o préprio
ambiente que perpassa a organizacdo. Luz (2003, p. 29), por sua vez, apresenta
duas definicdes:

Clima organizacional é o reflexo do estado de animo ou do grau de
satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento. Pode-se
também conceituar clima organizacional como sendo a atmosfera

psicolégica que envolve, num dado momento, a relagdo entre a empresa e
seus funcionarios. (LUZ, 2003, p. 29).

Nota-se a dificuldade de limpar o construto e a tendéncia em aborda-lo de
forma correlata a outras varidveis, como a propria satisfacdo. Compreender as

abordagens na conceituacao e estudo do clima, bem como chegar a uma definicéo e
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estrutura para estuda-lo, consiste, portanto, em uma importante tarefa no campo das
pesquisas organizacionais.

Com relagdo as abordagens, Puente-Palacios (2002) sinaliza a existéncia na
literatura sobre clima organizacional de diferentes enfoques, cada um deles
destacando diferentes caracteristicas estruturais e etioldgicas do construto. Ela
destaca quatro dessas abordagens, baseadas nas definicbes propostas por James e
Jones (1974).

Conforme explica a autora, a abordagem estrutural concebe o clima como
resultante de um conjunto de caracteristicas objetivas que resultam na percepcéo de
aspectos organizacionais como tamanho, divisdo hierarquica, tecnologia, entre
outros. Contudo, esta abordagem n&o conseguia explicar, por exemplo, como
organizacbes com estruturas semelhantes possuiam climas organizacionais
diferentes.

Assim, outra abordagem surgiu como uma resposta a essas lacunas: a
abordagem perceptual, que afirma serem a esséncia do clima organizacional ndo os
aspectos estruturais da organizacdo, mas os individuos que a compdem e suas
respectivas percepcdes. Isolada, esta abordagem néo foi capaz de abranger
aspectos importantes na construcédo do clima social, como as relagdes e interagdes
sociais entre os individuos, surgindo, dessa forma, a abordagem interativa
(PUENTE-PALACIOS, 2002).

Embora mais completa, a abordagem interativa, assim como as anteriores,
nao consegue aprofundar-se em aspectos igualmente importantes como normas,
valores ou padrdes de desempenho que também constituem o clima organizacional.
Puente-Palacios (2002) indica a existéncia de abordagens mais abrangentes, como
aguela proposta por Moran e Volkwein (1992), que pretende ampliar o cenario ao
campo da cultura organizacional. Conforme a referida autora explica, a abordagem
cultural, além de propor o acréscimo das varidveis culturais a abordagem interativa,
focaliza na forma como os individuos encaram, interpretam e constroem a realidade,
processo esse todo permeado pela cultura organizacional.

Diante o exposto, pode-se dizer que as discussfes sdo de grande importancia
pelo fato de sairem do &mbito académico e servirem de base para o desenho dos
instrumentos de medida a serem adotados para a realizacdo do diagnostico do clima
das organizacfes (FREITAS; PUENTE-PALACIOS, 2006). Porém, apesar de toda a

discussdo em torno da abrangéncia do tema, ndo existe uma definicdo Unica do que
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seja o clima organizacional e, principalmente, da natureza e limites do fendmeno
(MORAN; VOLKWEIN, 1992).

De acordo com Gosendo (2009), pode-se pontuar que a maioria das
pesquisas identifica aspectos variados do ambiente organizacional que influenciam o
clima e outros tantos que decorrem do clima da organizacdo. Ou seja, o clima pode
ser considerado como influenciador de diversos aspectos organizacionais, e,
também, ser influenciado por estes.

Alguns estudos vém sendo realizados com o intuito de obter a melhor
compreensao e delimitacdo do construto. Martins (2008) alerta para o que chama de
superposicoes feitas entre o conceito de clima e outros construtos, como a
satisfacdo no trabalho e a cultura organizacional. Diferencia clima e cultura
organizacional, afirmando que clima envolve alguns elementos da cultura, porém, é
mais superficial e temporario. Enquanto o clima esta relacionado as percepcdes e
interpretacbes comuns das dimensdes das atividades relacionadas ao trabalho, a
cultura esta voltada para a compreensdo e para o compartilhamento do sistema de
normas e de valores que dao origem as politicas e as atividades da organizagéo e
para os modos através dos quais eles sdo comunicados e transmitidos (MARTINS,
2008).

J& em relacdo as definicdes dos construtos clima organizacional e satisfagéo
no trabalho, é possivel abordar diversas interfaces (AIRES, 2003; ANDREIS et al.,
2013; PAULA; QUEIROGA, 2015). Apesar de se tratar de niveis conceituais
distintos, ambos incluem a andlise de caracteristicas de ambientes em comum,
como a convivéncia com os colegas, a relagédo com a chefia e, ainda, a remuneragao
recebida (PAULA; QUEIROGA, 2015). Alem disso, estudos sobre clima
organizacional, envolvendo fatores ligados a satisfacdo, sdo de extrema importancia
para que as organizagfes conhecam melhor seus colaboradores e dediquem, de
forma mais assertiva, seus esforcos e estratégias para motivar e envolver a equipe
na conquista dos objetivos da organizacao (ANDREIS et al., 2013).

Dessa forma, entende-se a necessidade de pesquisas que verifiquem a
relacdo entre o clima organizacional e a satisfacdo dos funcionarios, considerando-
se a importancia ja mencionada sobre a avaliacdo e diagndstico das percepc¢des que
os funcionarios tém a respeito do clima organizacional do ambiente em que atuam,

bem como a satisfacdo com o trabalho desempenhado.
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Para os fins desta investigacdo, a definicdo de clima organizacional é a
proposta por Koys e DeCotiis (1991), adotada em estudo conduzido por Puente-
Palacios e Freitas (2006), segundo a qual, o clima seria

[...] um fenémeno perceptual duradouro, construido com base na

experiéncia, multi-dimensional e compartilhado pelos membros de uma
unidade da organizacdo, cuja fungdo principal € orientar e regular os

comportamentos individuais de acordo com os padrées determinados por
ela. Koys e DeCotiis (1991, apud PUENTE-PALACIOS; FREITAS, 2006, p.

48).
De acordo com as referidas autoras, a definigdo oferecida constitui um aporte
significativo a este campo do conhecimento, pois remarca as caracteristicas
especificas que permitem uma adequada identificacdo da extensao, assim como dos

limites do construto.

2.2.2 Dimensdes do clima organizacional

A preocupacdo em identificar as dimensbes do construto de clima
organizacional tem estado presente nas publicacbes desde o inicio dos estudos
(PUENTE-PALACIOS; MARTINS, 2013). De acordo com as referidas autoras, existe,
na literatura, um agrupamento de 100 estudos feitos com o objetivo de identificar
aspectos componentes do conceito, dentre 0s quais 46 apresentam semelhanca
entre si e apenas sete aparecem mais comumente. Sao eles: lideranca, suporte,
controle/presséo, clareza, justica/recompensa, autonomia e ambiente/conforto. Os
componentes resultados de estudos, conforme Puente-Palacios e Martins (2013),

encontram-se na Tabela 1 a seguir.
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Tabela 1. Dimensodes identificadas em 14 estudos de clima.

Dimensdes

Estudos e autores Lideranca Suporte  Controle Clareza Justicalre Autonomia Ambiente/
/pressao compensa conforto

Litwin e Stringer (1968)

Friedlander e Margulies (1969) X X

Schneider e Barlett (1979) X

Payne e Pheysey (1971) X X X

Moos, Insel e Humphrey (1974) X X X
Kolb, Rubin e Mclintyre (1978) X X X

Koslowsky e Doherty (1989) X X X X

Dunegan, Tierney e Duchon X X X

(1992)

Balboa (1992) X X X

Brown e Leigh (1996) X X X

Tamayo (1999) X X X
Toro (2001) X X

Martins e colaboradores (2004) X X X
Laros e Puente-Palacios (2004) X X X

Numero de estudos em que as

dimensGes aparecem 8 8 8 7 5 5 3

Fonte: Puente-Palacios, Martins (2013)

Para Costa (2011), o clima organizacional pode ser impactado por fatores
internos, como stress, insatisfacdo com o salario ou com o cargo, falta de
companheirismo, conflitos; e também por fatores externos, os quais, segundo ele,
seriam todas as variaveis que afetam o colaborador ou sua familia, desmotivando-o
e influenciando a produtividade. Cita como exemplos os problemas familiares e
sociais, dividas ou insatisfacdo das necessidades fisioldgicas e de seguranca.

Pode-se perceber que os fatores componentes do clima organizacional na
concepcao de Costa (2011) se referem ndo so a fatores relacionados ao trabalho,
mas também a acontecimentos da vida pessoal do funcionario. Esta pode ser
considerada uma visdo complementar as dimensdes encontradas com mais
frequéncia em estudos anteriores.

De acordo com Puente-Palacios (2002) e conforme fica evidente na Tabela 1,
apesar de existir relativa homogeneidade quanto aos aspectos gerais que compdem
o clima organizacional, 0 mesmo ndo acontece em relacdo aos fatores ou as
dimensbes constitutivas, uma vez que sdo notadas divergéncias nem sempre

decorrentes de teorias ou concepcdes acerca do fenbmeno em questéo.
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Para fins desta investigacdo, foram utilizadas as cinco dimensdes propostas
por Puente-Palacios e Carneiro (2005):

a) Fator Inovacgdo: aborda as praticas relativas ao espaco dado para a criacdo
de novas formas de organizacao e realizacao do trabalho;

b) Fator Relacionamento: foca nas relacdes interpessoais com o lider
designado para a equipe e entre os membros desta equipe;

c) Fator Autonomia: aborda as percepc¢cdes dos membros relativas ao espaco
dado para que tomem as préprias decisdes, busquem formas de realizar o trabalho e
facam a gestéo do seu trabalho;

d) Fator Desempenho: foca na clareza com que as normas e regras de
desempenho esperado sdo divulgadas entre os funcionarios.

e) Fator Reconhecimento: indica as percepcdes dos membros da equipe
sobre as politicas de reconhecimento, formais e informais, adotados pela empresa.

Tais dimensBes foram criadas para compor um diagnostico de clima
organizacional nas equipes de trabalho, necessidade esta advinda da precariedade
de instrumentos de mensuracdo validados para o contexto brasileiro sobre o
funcionamento das equipes, conforme Puente-Palacios e Carneiro (2005). Assim, tal
visdo sera adotada visando enriquecer as investigacdes empiricas neste campo,

bem como atender aos objetivos do presente estudo.

2.2.3 Clima organizacional: Variavel antecedente ou consequente?

Nas tentativas de especificar e clarificar o construto clima organizacional,
existe uma frequente busca por situa-lo como uma variavel antecedente ou
consequente e pelo desenvolvimento de novos métodos de andlise (MENEZES,;
GOMES, 2010). Pode-se inferir que o clima organizacional é considerado como
variavel antecedente — ou independente — quando enfatiza o modo como o0s
trabalhadores percebem a influéncia do clima sobre sua satisfacdo e desempenho
no trabalho. Neste caso, ele funciona como causa. Ao contrario, quando o clima é
entendido como variavel consequente — ou dependente — sdo analisados os efeitos
que caracteristicas pessoais ou do trabalho e da organizacdo exercem sobre a

percepcdo de clima dos funcionarios acerca da organizacao em que trabalham.
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E perceptivel a adaptabilidade do clima a qualquer uma das categorias, seja
antecedente ou consequente (MARTINS et al., 2004; Tamayo, 1999). Contudo, trata-
se de um campo ainda recente e pouco explorado, o qual necessita de investigacdes
mais conclusivas.

No que compete a este estudo, ndo foi testado um modelo causal e
explicativo da satisfacdo. Foram testadas as correlacbes entre as variaveis
abordadas. Em um modelo explicativo, porém, o clima organizacional poderia ser
considerado uma variavel antecedente, capaz de influenciar positivamente ou
negativamente a satisfacdo dos funcionarios da empresa de seguros do Distrito
Federal. Assim, esse estudo denota um esforco no entendimento dessa relacédo e
propde insumos para analises futuras, considerando o modelo explicativo

supracitado.

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo, sdo apresentados os seguintes topicos: tipo e descricdo geral
da pesquisa; caracterizacdo da organizacdo investigada; caracteristicas da
populacdo e amostra; caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa; descricdo dos

procedimentos de coleta e andalise de dados empregados.

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

A estratégia e o tipo de pesquisa a ser adotada depende da situacao que se
apresenta, dos objetivos que se tem, das exigéncias de tempo e recursos (FREITAS;
MOSCAROLA, 2002). Oliveira (2011) categoriza as escolhas metodoldgicas quanto
ao objetivo da pesquisa, quanto a natureza da pesquisa e quanto a escolha do
objeto de estudo. Ja as técnicas de pesquisa sao classificadas pelo referido autor
guanto a técnica de coleta e de analise de dados.

No que tange aos objetivos da pesquisa, segundo Gil (2008), a pesquisa
descritiva busca descrever as caracteristicas de determinadas populacdes ou
fendbmenos por meio de técnicas padronizadas de coleta de dados, como o

questionario. Ja a pesquisa explicativa busca identificar os fatores que determinam
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ou que contribuem para a ocorréncia de fenbmenos, visando explicar o porqué das
coisas (GIL, 2008). Sendo assim, considerando o problema de pesquisa e 0s
objetivos deste estudo, pode-se emoldurd-lo como uma pesquisa descritiva-
correlacional, visto que busca descrever as variaveis de clima organizacional e
satisfacdo no trabalho, além de identificar se o clima organizacional possui
correlagdo com a satisfacdo dos funcionarios na empresa investigada.

Quanto a sua natureza, o estudo é quantitativo. Quanto aos procedimentos
técnicos, este estudo pode ser classificado como um levantamento (GIL, 2008), visto
que houve primeiramente a solicitacdo de informacfes a um grupo de pessoas
acerca do problema investigado e, em seguida, foi feita uma andlise quantitativa dos
dados coletados para obter interpretacdes adequadas ao contexto.

Por fim, cabe destacar a caracteristica transversal do presente estudo, visto
que a coleta de dados foi feita em um Unico momento, permitindo descrever

associacdes entre as variaveis aqui investigadas.

3.2 Caracterizacdo da organizacao, setor ou area

A pesquisa foi realizada em uma das diretorias de uma seguradora brasileira,
organizacdo privada produto de uma parceria entre duas instituicbes financeiras,
uma estrangeira e outra brasileira, em 2001. A instituicdo estrangeira atuava no
mercado de seguros ha 60 anos em diversos paises, nos continentes europeu e
americano, antes de iniciar suas atividades no Brasil. A brasileira, por sua vez, é
uma empresa 100% publica, cujo balcéo é a principal porta de venda dos produtos
da empresa foco deste estudo.

De inicio, com a parceria formaram-se ramificacbes do negdécio, onde
consolidou-se um grupo de seguros atuantes em diversos ramos: consorcio,
capitalizacdo, entre outras. Essa ideia inicial amadureceu, e apoOs diversos
investimentos foi construida uma sede propria, em Brasilia, a qual entrou em
funcionamento em 2014. Apés toda essa reformulagédo, foi criada a marca da
empresa, que proporcionou ao negocio uma identidade Unica e uma mudanca
substancial na maneira de se posicionar institucionalmente e comercialmente,

conforme dados de 2014 do Relatorio de Sustentabilidade Institucional. Atualmente,
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a empresa em questdo ocupa o quinto lugar no ranking do segmento editado pela
Superintendéncia de Seguros Privados (Susep), 6rgdo que regula o setor no Brasil
(Relatoério de Sustentabilidade, 2015).

A estrutura organizacional da referida seguradora é composta, além de uma
assembleia geral, conselhos administrativos e diretorias executivas, por trés
unidades estratégicas de negdcio, conhecidas como BU’s (Business Units). Estas
diretorias sdo responsaveis por comercializar produtos de Previdéncia, Consércio e
Capitalizacédo, respectivamente.

A fim de responder aos objetivos desta pesquisa, foi feito um recorte em que
participaram apenas os funcionarios da diretoria responsavel pelos produtos de
capitalizacdo da seguradora, por questdes de acessibilidade e conveniéncia.

A empresa em questdo tem como missao “simplificar o acesso a produtos de
Seguros, Previdéncia, Consorcio, Capitalizacdo e Saude, entendendo e atendendo
as reais necessidades dos brasileiros”. A sua visdo é: “Ser a Seguradora dos
brasileiros”. Seus principais valores, bastante difundidos na empresa, sao: “Cliente &
0 nosso ponto de partida”; “Fazer junto é melhor”; “Etica é premissa’.

O guadro de pessoal da seguradora € formado por 799 empregados e 100
estagiarios (Relatorio de Sustentabilidade, 2014). De acordo com estes dados, o
quadro de empregados estd bem equilibrado no que diz respeito a equidade de
género, sendo que 49,9% dos profissionais sdo homens e 57,1% sao mulheres,
totalizando 342 homens e 457 mulheres. Destas, 40% ocupam cargos de gestoras.

Ainda no que se refere ao quadro de funcionarios, tem-se um numero
significante de retencdo dos mesmos. De acordo com dados da intranet da prépria
empresa, até o ano de 2014, 32% dos empregados trabalhavam na empresa entre 6
e 15 anos; e mais de 13% estavam na companhia ha mais de 15 anos. Quanto a
capacitacdo, a seguradora é formada em 96,2% por empregados com educacgao
superior. Destes, a maioria sdo graduados e pdés-graduados. Ademais, € notavel a
busca da empresa pela capacitacado profissional dos seus funcionarios. Além de
programas de incentivo a graduacédo, pos-graduacdo e idiomas, a empresa possui
uma escola corporativa, a qual disponibiliza cursos que podem ser realizados
presencialmente ou online, na intranet da empresa.

Tendo em vista o nivel consideravelmente alto de tempo de servigco de seus
empregados, e, ainda, os meios pelos quais a seguradora obtém este indice de

retencdo, evidencia-se a possibilidade de investigar as variaveis que tém maior
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contribuicdo para este cenario. Uma vez que o foco do presente estudo consiste no
clima organizacional e em possiveis impactos deste fator na satisfacdo dos
funcionarios da Diretoria de Capitalizacdo da empresa, esta pesquisa podera
contribuir para um melhor entendimento das percepg¢des dos colaboradores acerca
do ambiente em que trabalham, da mesma forma que tentara evidenciar se o clima
social tem contribuido de forma positiva ou negativa para o contexto em que

atualmente a empresa se insere.

3.3 Populacdo e amostra

Com a finalidade de atender ao objetivo da pesquisa, que se refere a busca
de uma possivel relacao entre o clima organizacional percebido pelos colaboradores
da seguradora e a satisfacdo no trabalho, foram enviados questionarios ao e-mail
institucional dos 49 funcionarios integrantes da Diretoria de Capitalizacao, unidade
estratégica de negécios pertencente a respectiva empresa. Destes, 40 foram
respondidos pelos funcionarios que estavam no exercicio de suas fun¢des durante o
periodo em que ocorreu a pesquisa, caracterizando a amostra como nao-
probabilistica por acessibilidade.

Em relagéo ao perfil da amostra, 45% s&o do sexo masculino e 55% do sexo
feminino. A média de idade foi de 35,35 anos, variando de 20 a 62 anos. O tempo de
servico médio, por sua vez, foi de 6,52 anos. No que tange ao cargo ocupado, 30%
da amostra ocupa o cargo analista janior, representando a maioria. O cargo de
analista pleno, por sua vez, € ocupado por 22,5% dos funcionarios, enquanto que 0s
analistas séniores representam 17,5%. A minoria € representada pelos gerentes e
pessoas ocupantes de outros cargos ndo estabelecidos no questionario, com 10% e
7,5%, respectivamente.

Com relacdo a escolaridade, 45% da amostra possui pos-graduacédo, 40%
possui nivel superior completo e 15% nivel superior incompleto. A Tabela 2

demonstra os referidos dados de forma mais detalhada.

Tabela 2. Caracteristicas demograficas da amostra.

Caracteristicas Frequéncia Porcentagem
(%)
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Sexo
Homens 18 45%
Mulheres 22 55%
Escolaridade
Médio Completo 0 0%
Superior Incompleto 6 15%
Superior Completo 16 40%
Po6s-Graduacéao 18 45%
Mestrado 0 0%
Doutorado 0 0%
0 0%
Cargo ocupado
Analista Junior 12 30%
Analista Pleno 10 22,5%
Analista Sénior 7 17,5%
Coordenador 2 5%
Gerente 4 10%
Especialista 2 5%
Estagiario 2 5%
Outro 3 7,5
Média Desvio Padrdo Minimo Maximo
Idade 35,35 11,21 20 anos 62 anos
Tempo de servico 6,52 5,95 1 ano 22 anos

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Foi aplicado um questionario composto por dois instrumentos: Escala de

Satisfacdo no Trabalho (EST) na sua verséo reduzida e o instrumento de diagnéstico

do clima das equipes de trabalho. A Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST),

validada no Brasil por Siqueira (2008), € uma medida multidimensional, construida

com o objetivo de avaliar o grau de contentamento do trabalhador frente a cinco

dimensdes do seu trabalho. A EST pode ser aplicada tanto em sua forma completa

(25 itens) como em sua versdo reduzida (15 itens). A escala utilizada tem cinco

dimensbes, sdo elas: satisfacdo com os colegas de trabalho (trés itens), satisfacéo

com o salério (trés itens), satisfacdo com a chefia ( trés itens), satisfacdo com a

natureza do trabalho (trés itens) e satisfacdo com as promocdes (trés itens).
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A escala de resposta € composta por 7 pontos (1= totalmente insatisfeito; 2 =
muito insatisfeito; 3 = insatisfeito; 4 = indiferente; 5 = satisfeito; 6 = muito satisfeito; 7
= totalmente satisfeito). Conforme esta descrito no Apéndice A, a frequéncia de
respostas foi adaptada para cinco pontos, com o intuito de facilitar ao maximo a
aplicacdo e tornar semelhantes as escalas de respostas dos dois instrumentos
adotados. Também com a intencéo de fazer do instrumento o mais objetivo possivel,
neste estudo foi usada a verséo reduzida da medida, com 15 itens.

O segundo instrumento utilizado foi o instrumento de diagnéstico do clima
das equipes de trabalho, construido e validado por Puente-Palacios e Carneiro
(2005). Assim como a EST, é uma medida multidimensional, composta por 35 itens,
congregados em 5 dimensdes que refletem 5 fatores, denominados por: fator
inovacao (oito itens), fator relacionamento (nove itens), fator autonomia (cinco itens),
fator desempenho (sete itens) e fator reconhecimento (seis itens). A escala resposta
varia de 1 a 5 (entre nunca e sempre), conforme consta no Apéndice B.

E vélido destacar que, visando descrever o perfil dos respondentes, ao final
do questionéario foram elaboradas perguntas referentes a informa¢des como idade,
sexo, grau de escolaridade, cargo ocupado e tempo de servico na empresa,

conforme exposto no Apéndice C.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados deu-se por meio de um formulério eletrénico confeccionado
na plataforma online Google Docs, o qual foi enviado ao e-mail institucional dos
colaboradores da diretoria, acompanhado de um texto explicativo a respeito dos
objetivos da pesquisa e instrugdes para o acesso e preenchimento do questionario.
A coleta de dados foi realizada no periodo de uma semana e, nos ultimos dias,
foram enviados e-mails aos funcionarios com lembretes para que respondessem ao
questionario, caso nao o tivessem feito.

Foram utilizados os softwares Microsoft Excel (2016) e o Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS), versdo 22.0, para realizar andlises descritivas
estatisticas dos dados, tais como médias, desvios padrdo e as correlagbes

bivariadas entre as variaveis.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo contém os resultados da investigagéo realizada de acordo com
cada objetivo especifico proposto inicialmente. Primeiro, sdo analisadas as
estatisticas descritivas — média, moda e desvio padrao — da satisfacdo no trabalho e
do clima organizacional. Depois, sdo apresentados os resultados da andlise de

correlacdo entre essas variaveis.

4.1 Estatisticas Descritivas das Variaveis

Por meio dos resultados obtidos com os questionarios aplicados, foi possivel
mensurar o clima organizacional percebido pelos funcionarios em relacdo a empresa
estudada, bem como a satisfacdo dos trabalhadores com o trabalho desempenhado
na organizacdo em questdo. A Tabela 3 apresenta as estatisticas descritivas obtidas

para a variavel clima organizacional.

Tabela 3. Estatisticas descritivas de clima

Variavel Média Moda Desvio Padréo
Inovacéo 3,41 4 0,95
Relacionamento 3,61 4 1,04
Autonomia 3,61 4 0,92
Desempenho 3,48 4 1,05
Reconhecimento 3,62 4 1,01

A escala de resposta do instrumento de clima variava de um a cinco. Quanto
maior a pontuacao atribuida aos itens, mais positiva é a percep¢ao do respondente.
As pontuacfes médias obtidas para todos os fatores estiveram acima do ponto
médio da escala de resposta, indicando que aspectos referentes a inovacéo,
autonomia, ao desempenho, relacionamento e reconhecimento estdo presentes

entre algumas vezes e quase sempre na organizacdo, segundo a oOtica dos
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respondentes. Portanto, é possivel concluir que os funcionarios, terceirizados e
estagiarios da Diretoria de Capitalizacdo possuem uma percepcdo moderadamente
positiva em relagéo ao clima organizacional da empresa em que trabalham.

Obviamente, existe espaco para melhorias em todas as dimensdes de clima,
caso a organizacdo e a diretoria investigada se interessem por iSSO, poiS 0S
aspectos observados pelos respondentes poderiam ser ainda mais frequentes no dia
a dia organizacional.

Por sua vez, a Escala de Satisfacdo no Trabalho possui cinco fatores a serem
analisados: satisfacdo com os colegas de trabalho; satisfacdo com o salario;
satisfacdo com a chefia; satisfacdo com a natureza do trabalho; e satisfacdo com as
promocdes, conforme especificado na caracterizagédo dos instrumentos de pesquisa.
Estas varidveis também foram mensuradas por meio de uma escala 5 pontos,
variando de 1 (totalmente insatisfeito) a 5 (totalmente satisfeito). Quanto maior a
pontuacdo obtida, portanto, maior € a satisfacdo dos respondentes.

A Tabela 4 apresenta as médias, modas e desvios encontrados para cada um
desses fatores.

Tabela 4. Estatisticas descritivas de satisfagdo no trabalho

Variavel Média Moda Desvio Padréo
Colegas de trabalho 3,89 4 0,83
Salario 2,98 2 1,13
Chefia 4,15 5 0,98
Natureza do trabalho 3,98 4 0,85
Promocdes 3,03 4 1,23

Dentre os fatores analisados, a satisfacdo com o salario € a mais baixa,
indicando percepcdes de insatisfacdo por parte dos respondentes (M = 2,98; DP =
1,13). O desvio padrédo de 1,13 sugere que existe uma certa variabilidade nas
respostas, demonstrando que, apesar de os participantes do estudo considerarem,
em média, a retribuicdo financeira baixa quando comparada aos seus esforcos de

trabalho, alguma diferenca pode ser encontrada entre os respondentes. Por outro
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lado, a moda encontrada reforca que os salarios sdo fonte de insatisfacdo na
diretoria investigada.

A segunda menor pontuacdo meédia observada foi para um fator que
apresenta certa relacdo com salario na maioria das praticas organizacionais: a
promocao. Trata-se de uma percepc¢ao positivamente moderada sobre o niumero de
vezes que ja foram promovidos na empresa, com a maneira que a empresa realiza
as promogbes ou com as oportunidades de promocdo que ela oferece. Nesta
dimenséo, ha amplo espaco para melhorias na organizacao.

Traldi e Demo (2012) encontraram resultado semelhante referente ao salario
e as promocgdes, que em seu estudo também obtiveram as médias mais baixas
dentre os fatores de satisfagdo. De acordo com Traldi e Demo (2012), por meio do
salario e das oportunidades de promoc¢éo a organizacdo manifesta sua retribuicao
ao funcionario, constituindo-se em duas maneiras do empregado observar
resultados de seus investimentos na organizacao e avaliar sua relacao de troca com
esta. Bonafin e Brandalise (2016), por sua vez, defendem que a crenca de
empresarios na remuneracdo salarial como Unica fonte de satisfacdo pessoal é
equivocada. Segundo os referidos autores, o grau de satisfacdo atingido apds novo
aumento salarial € intenso, mas de curta duracao.

Esta € uma possivel razdo para os funcionarios apresentarem baixas
percepcdes sobre o salario e as oportunidades de promocao, fazendo-se necessario
a criacdo e adocao de um sistema de recompensas focado em produzir mudancas
duradouras de comportamento e atitudes, para evitar que os funcionarios voltem a
ter a mesma postura apdés o aumento de seus salérios.

A maior parte das empresas tem interesse em criar incentivos para 0S seus
funcionarios, mas € relevante que percebam os que sdo mais importantes para eles
(PEDROSA et al., 2012). Assim, tais recompensas e incentivos podem ser baseadas
em produtividade e desempenho, promocdo de participacdo dos funcionarios no
lucro da empresa, oferta de bolsas de estudo e de capacitacéo profissional, dentre
outros. Sugere-se, portanto, aplicar periodicamente pesquisas, para verificar aquilo
gue os funcionarios consideram mais importante.

Em relagdo aos fatores colegas de trabalho e natureza do trabalho, os
resultados ja indicam percepcdes mais proximas da satisfacdo com o espirito de
colaboracédo dos seus colegas de trabalho, com a amizade que eles demonstram ou

com o sentimento de confianga que possuem entre si e com 0 grau de interesse que
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suas atividades despertam, bem como a variedade destas e a capacidade de
absorver os individuos que as desempenham. A dimenséo social e o conteudo do
trabalho estédo entre os aspectos que devem ser mantidos no ambiente de trabalho.

Por fim, o fator chefia apresentou a pontuacdo média mais elevada (M =4,15;
DP = 0,98) sugerindo que os respondentes estdo de satisfeitos a totalmente
satisfeitos com relacionamento com a chefia, no que tange tanto a capacidade
interpessoal como profissional dos superiores no dia a dia de trabalho.

Observa-se que os trabalhadores da Diretoria de Capitalizacdo possuem, de
modo geral, boa percepcdo em relacdo a aspectos cotidianos do relacionamento
com o a chefia, com o0s colegas e com a propria natureza do trabalho, o que indica
que os esfor¢cos da organizacdo, dos gestores e do proprio grupo direcionados a
essas dimensodes estdo sendo eficazes, 0 que reafirma a importancia que uma boa
gestdo de pessoas pode representar do ponto de vista gerencial e estratégico das
organizacdes. Outros aspectos, como salario e promoc¢des, ainda merecem maiores
esforcos sobre variaveis que estdo ao alcance dos gestores.

A seguir, sdo apresentados os dados sobre relacbes entre o clima e a

satisfacdo no trabalho.

4.2 Correlacdes entre Clima Organizacional Percebido e Satisfacao
no trabalho

O ultimo objetivo especifico deste estudo consistiu em verificar se existem
correlagbes entre o clima organizacional percebido e a satisfagcdo dos funcionarios
pertencentes a uma diretoria de uma empresa de seguros do Distrito Federal. A
Tabela 5 apresenta os coeficientes de correlacdo (r de Pearson) para as
associacbes entre cada um dos fatores do construto clima organizacional e cada

uma das dimensdes de satisfagdo no trabalho.

Tabela 5. Coeficientes de Correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis

Colegas de Salario Chefia  Natureza do Promocgdes

trabalho trabalho

Inovagéo 0.235 0.280  0.600** 0.627** 0.324*
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Relacionamento 0.459** 0.468**  0.772** 0.602** 0.560**
Autonomia 0.334* 0.242  0.712* 0.646** 0.411*
Desempenho 0.388* 0.435**  0.704** 0.677** 0.544**
Reconhecimento 0.476** 0.192  0.720* 0.538** 0.607**

**_Correlagdo é significativa no nivel 0.01.

*_ A correlacao é significativa no nivel 0.05.

Com base nos dados obtidos, observa-se que o clima organizacional
apresentou correlagdes significativas com a maioria dos fatores de satisfagdo no
trabalho. A correlacdo mais significativa ocorreu entre o fator de clima
relacionamento e satisfacdo com a chefia (r=0.772). A direcdo da relacédo foi positiva,
demonstrando que quanto melhor é o clima no que se refere ao relacionamento
interpessoal dos individuos com a chefia ou com seus pares, maior também é a
satisfacdo dos trabalhadores com a chefia.

Esse resultado corrobora o estudo de Paula e Queiroga (2015), que
identificaram uma correlacao significante entre as percepc¢des de satisfacdo com a
chefia e o apoio da chefia (r=0.78). Ou seja, essas praticas cotidianas de relagcbes
socioprofissionais que vao caracterizando o clima acabam se associando a propria
satisfacdo do trabalhador. Paula e Queiroga (2015) alertam que, apesar da
similaridade entre os fatores de clima e satisfacdo, a andlise de correlacao permite
identificar que ndo ha sobreposicdo desses construtos. Embora as correlacdes
sejam altas, elas ndo séo suficientes para defender que as duas variaveis sejam na
verdade uma Unica.

O fator relacionamento também teve correlagéo significativa e positiva com a
satisfacdo com os colegas de trabalho (r=0.459), com o salario (r=0.468), com a
natureza do trabalho (r=0.602) e com as promoc¢des (0.560). Dessa forma, quanto
mais positiva € a percepcao dos relacionamentos interpessoais dos individuos, tanto
com o lider designado para a equipe, como entre seus préprios membros, maior
também sera a satisfacdo com colegas, salario, natureza do trabalho e promocdes.

Embora o estudo tenha se detido a verificacdo das correlagdes, estudos
anteriores sustentam que em um modelo explicativo, as variaveis de clima seriam
antecedentes da satisfacdo (MARTINS, 2008; PAULA; QUEIROGA, 2015;
SIQUEIRA, 2008).
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O fator inovagcdo apresentou correlacdo positiva e significativa com a chefia
(r=0.600), com a natureza do trabalho (r=0.627) e com as promoc¢odes (r=0.324), mas
ndo com os colegas de trabalho (r=0.235) e com o salario (r=0.280). Esse resultado
revela que a percepcdo acerca das praticas inovadoras da organizacdo, como a
valorizacdo de novas ideias, implementacdo de métodos para incentivar a
criatividade e a recompensa de ideias inovadoras através da remuneracdo ou do
reconhecimento, ndo se associa ou pouco interferem na satisfacdo com o salario e
com os colegas de trabalho da empresa, mas melhoram a percepcao da chefia e da
natureza do trabalho realizado, pois recruta talentos e autonomia do trabalhador,
podendo inclusive afetar a percepcdo de promocdo e desenvolvimento na
organizagao.

No que tange ao fator autonomia, a correlagdo encontrada com todos o0s
fatores de satisfacdo no trabalho foi positiva e significativa, exceto com relacdo ao
salario. O mesmo ocorre para o fator reconhecimento, que obteve correlacdes
positivas e significativas com todas as outras dimensfes de satisfacdo. O salério
parece ser uma dimensdo com mais especificidades da satisfacdo no trabalho,
menos suscetiveis a praticas relacionadas a organizacéo e ao conteudo do trabalho.
Provavelmente, entram ai questfes de comparacao social com outros trabalhadores
de outras organizacdes da cidade investigada, de custos de vida local e das
expectativas do trabalhador em relacdo aos seus investimentos de formacao e seus
ganhos financeiros.

Para Luz (2003), o fator salario € uma das principais variaveis a ser
pesquisada, em funcédo de seu peso sobre o grau de satisfacdo dos empregados.
Portanto, se a empresa em questdo se preocupa com a satisfacdo de seus
funcionarios, deve incrementar suas politicas e praticas de recursos humanos com o
intuito de promover acdes especificas que aumentem a percepcao destes acerca da
retribuicdo efetiva de seus esfor¢cos. Por outro lado, geralmente este é o fator com
menor governabilidade, pois foge do alcance dos gestores e esta relacionado com
despesas, custos e estratégias organizacionais.

Por fim, o fator desempenho foca na clareza com que as normas e regras de
desempenho sao divulgadas entre os funcionarios. Esta dimenséo correlacionou-se
de forma significativa e positiva com todos os fatores de satisfacdo, evidenciando

que quanto maior € o suporte e a clareza na divulgacdo do desempenho esperado,
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maior sera a satisfacdo dos funcionarios com o trabalho realizado no que se refere
aos colegas de trabalho, salario, a chefia, natureza do trabalho e promocdes.

Diante o exposto, € possivel inferir que a satisfagdo pode se modificar
conforme se modificam também as percepcdes de clima. A Geréncia de Recursos
Humanos da empresa, juntamente com a Diretoria estudada, pode discutir
alternativas e praticas que tornem o mais positiva possivel a percepcdo de clima
organizacional, como forma de maximizar a satisfacdo dos seus funcionarios.
Deveriam ser discutidas, por exemplo, as politicas de remuneracao e salario, por
este ter sido o fator que obteve a percepcdo mais baixa, e, portanto, constituir um
ponto a ser melhorado analisando-se as percepcdes individuais de cada funcionario.
Afinal, os individuos possuem diferentes necessidades e aquilo que age como um
reforco para um pode nédo o ser para outro (BONAFIN; BRANDALISE, 2016).

Robbins e Coulter (1998, apud BONAFIN; BRANDALISE, 2016), por exemplo,
orientam as organizacfes usarem o0 conhecimento das diferencas entre o0s
funcionarios para individualizar os incentivos sobre as quais exerce controle.
Algumas das recompensas mais Obvias que as organizacfes podem usar como
incentivo, de acordo com os autores, compreendem salario, promocfes, autonomia
e a oportunidade de participar de determinadas metas e da tomada de deciséo.

Acdes neste sentido beneficiam primeiramente os funcionérios, pois
influenciam diretamente suas percepc¢des acerca do reconhecimento recebido da
organizacdo em retribuicdo aos esforcos dedicados a realizacdo das tarefas,
impactando de forma positiva na satisfagdo e comprometimento com a organizagao,
seus pares e sua chefia (FOGACA; COELHO JUNIOR, 2015). Em segundo lugar,
beneficiam a prépria empresa, uma vez que trabalhadores felizes, -cujas
necessidades sdo satisfeitas em seus locais de trabalho, apresentam maior
desempenho que os empregados infelizes ou insatisfeitos (FOGACA; COELHO
JUNIOR, 2015), estabelecendo, dessa forma, uma relacédo de mutualidade entre as

variaveis deste estudo, satisfacéo e o clima organizacional.

5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este trabalho foi realizado com o intuito de verificar as relagdes entre clima

organizacional e satisfacdo no trabalho em uma empresa de seguros. Com base na
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metodologia adotada e na discussdo dos resultados obtidos, € possivel afirmar que
tal objetivo foi alcancado, bem como os trés objetivos especificos que foram
estipulados no inicio.

Os resultados demonstraram uma boa percepcao de clima organizacional por
parte dos funcionarios, apontando que a maioria dos respondentes notam acfes da
empresa voltadas para este campo, assim como julgam existir uma cooperacao
entre os membros que compdem o bom clima social do ambiente em que trabalham.
No que tange a satisfagcdo, foram identificadas dimensdes que devem ser mantidas,
pois sdo predominantemente positivas, e dimensdes que carecem de melhor
aprofundamento e analise, pois sdo predominantemente negativas, indicando
insatisfagéo por parte dos respondentes.

Quanto as correlagcdes entre clima organizacional satisfacdo no trabalho,
clima obteve correlacdes significativas com a maioria dos fatores de satisfacdo no
trabalho. De forma geral, as associacoes significativas encontradas foram positivas,
indicando que quanto mais positiva for a percepcdo dos fatores de clima
organizacional, maior sera a satisfacao dos funcionarios e vice-versa.

Tais resultados sustentam a interferéncia que a percepcdo positiva do
ambiente laboral pode ter sobre a satisfacdo do trabalhador, o que corrobora
estudos recentes realizados sob a mesma vertente (RUEDA; SANTOS; LIMA, 2012;
PAULA; QUEIROGA, 2015).

A contribuicdo préatica desta pesquisa reside no diagnostico das andlises
descritivas dos fenbmenos investigados. No que tange ao clima organizacional, o
enfoque dado para o contexto das equipes de trabalho justifica-se por estas
constituirem unidades de desempenho cada vez mais implementadas no ambito
organizacional. Neste sentido, as informacdes reveladas neste estudo permitem as
organizagcfes dar maior importancia a realizacdo de diagndsticos em contextos de
trabalho de forma mais completa, levando-se em conta unidades e grupos distintos
da organizacgéo.

Sugere-se a realizacdo de diagndsticos de forma periédica, uma vez que o
carater transversal do trabalho aqui desenvolvido reflete dados referentes a um
Gnico momento no tempo. Isso possibilitaria um planejamento de gestdo mais efetivo
a longo prazo, a partir do mapeamento das percepcdes e das necessidades reais de
seus colaboradores, com o intuito de suprir as lacunas onde ainda existem

possibilidades de melhoria de forma mais direcionada.
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Pode-se sinalizar como uma limitacdo da pesquisa o método de aplicacdo dos
instrumentos, pelo fato de ter sido no proprio ambiente de trabalho do pesquisador, o
gue pode ocasionalmente ter levado a respostas enviesadas com desejabilidade
social. O tamanho da amostra também € um limitador do estudo, pois ndo permitiu
testar modelos inferenciais e mais complexos de relacdes entre as variaveis.

Sugere-se 0 desenvolvimento de novos estudos, em outros contextos de
trabalho e com uma populacdo maior e amostras mais representativas, para obter o
maximo de validade e poder de generalizacao possivel. Além disso, poderiam ser
elaborados estudos em que o pesquisador fosse completamente desconhecido para
0s respondentes, pois assim diminuiria a existéncia de vieses na pesquisa.

Os interessados neste campo poderiam, ainda, propor relacdes de influéncia
entre o clima organizacional e outras variaveis, como o suporte oferecido pelas
empresas. Por outro lado, também poderiam ser analisadas correlacées entre a
satisfacdo no trabalho e variaveis como a intencdo de rotatividade, politicas e
praticas de remuneracdo, dentre outros. Tais dados poderiam auxiliar na
identificacdo de pontos criticos, muitas vezes percebidos pelos funcionarios, mas
nao pela alta gestdo. Dessa forma, os dados fornecidos auxiliariam no planejamento
de recursos humanos e a¢des de melhoria continua destes elementos, uma vez que

séo de fundamental importancia para a organizagdo como um todo.
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APENDICES

Apéndice A — Instrucao para respostas

Prezado (a) Colega,

Estou realizando uma pesquisa para o meu Trabalho de Conclusdo de Curso
em Administracdo da Universidade de Brasilia. O objetivo consiste em identificar a
percepcdo que os funcionarios, terceiros e estagiarios possuem a respeito do seu
dia a dia no ambiente de trabalho.

Desta forma, gostaria de contar com a sua colaboracdo no sentido de
responder o questionario a seguir, procurando néo deixar nenhum item em branco.

Esclareco que as informacfOes obtidas sédo sigilosas e confidenciais, e,
portanto, serdo tomados todos os cuidados necesséarios a fim de garantir a sua
privacidade. Em hipétese alguma os dados dos participantes serdo utilizados para
outros fins que ndo sejam académicos.

Para acessar o questionario clique no link abaixo, ou copie e cole no seu

navegador. Vocé pode respondé-lo até segunda-feira (19/09/2016).

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScCAE9CHVLWvoh8quBg7ayXuRQ
9k-KSWE7AVQG_fRWijtZVHanQ/viewform

Desde ja agradeco a sua colaboracao!
Tayna Brito Corado de Souza


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScAE9CHVLWvoh8quBq7ayXuRQ9k-KSWE7AVqG_fRWjtZVHanQ/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScAE9CHVLWvoh8quBq7ayXuRQ9k-KSWE7AVqG_fRWjtZVHanQ/viewform
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Apéndice B — Escala de Satisfacao no Trabalho (EST)

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.
Indique 0 quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito 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 2 3 4 5
Totalmente Insatisfeito Indiferente Satisfeito Totalmente
insatisfeito satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

() Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas de trabalho.

() Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

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

() Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
() Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

() Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.
() Com a maneira como esta empresa realiza promoc¢des de seu pessoal.
() Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

() Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

() Com o entendimento entre eu e meu chefe.

() Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.

() Com a maneira como meu chefe me trata.

() Com a variedade de tarefas que realizo.

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

() Com a capacidade profissional do meu chefe.
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Apéndice C - Instrumento de diagndstico do clima das equipes de
trabalho

Para responder o questionario, pense com que frequéncia o fato descrito

ocorre na sua equipe de trabalho. Utilize a escala de respostas que segue.

1 2 3 4 5
Nunca Poucas vezes | Metade das | Quase sempre Sempre
vezes

Na minha equipe de trabalho...

( ) Os membros sao estimulados a desempenhar as tarefas de maneira
inovadora.

() O responsavel toma decisfes importantes com a participacdo de todos os
membros.

() Percebemos o justo reconhecimento pelo esfor¢o investido na realizagcéo de
nosso trabalho.

() O erro resultante da implementacdo de novos meétodos de trabalho é
considerado parte do processo de inovacao.

() Os trabalhos que executo sao valorizados pelos membros.

() O responsavel trata de forma justa todos os membros.

() E esperado que os membros tomem as suas proprias decisdes a respeito do
seu trabalho.

() Os objetivos de trabalho estédo claramente definidos.

() As idéias inovadoras sao estimuladas.

() Recebo elogios pela qualidade dos trabalhos que realizo.

() O responsavel me transmite entusiasmo e motivacao para o trabalho.

() Os membros sao encorajados a tentar novas formas de executar as suas
atividades.

() A clareza é uma caracteristica nas atuagdes do responsavel.

() Existe definicdo de prioridades.

() Os membros sabem o que esta sendo feito em outras areas da empresa.

() Sé&o procuradas novas formas de enfrentar os problemas do dia-a-dia.
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() O responsavel comunica aos membros 0 que acontece na empresa.

() Os membros sabem qual o padrao de desempenho que deles é esperado.

() Os resultados atingidos na execuc¢ao do trabalho séo reconhecidos.

( ) Ha interesse em desenvolver novas estratégias para o cumprimento das
tarefas.

() A cooperacéo entre os membros € estimulada pelo responséavel.

() Os membros conhecem as metas de trabalho a serem atingidas.

() Os membros tém liberdade para organizar o seu proprio trabalho.

() O responsavel faz solicitacdes muito claras.

() Os membros sdo encorajados a tomar as suas proprias decisodes.

() O responsavel € compreensivo com 0s membros.

() E valorizado o sucesso no desempenho das atividades.

() Os membros sdo encorajados a resolverem os problemas por si mesmos.

() O responsavel é receptivo as criticas relativas ao trabalho.

() Os membros sao incentivados a desenvolver novos métodos de trabalho.

( ) O responséavel planeja, em conjunto com os membros, os métodos de
trabalho a serem utilizados.

() Os membros tomam iniciativa para a realizacao das tarefas.

() Para o responséavel, € mais importante solucionar problemas que punir
culpados.

() Sou reconhecido pela qualidade dos trabalhos que realizo.

() As ideias inovadoras séo colocadas em prética.



Apéndice D — Dados complementares

Idade: anos
Sexo: ( ) Feminino

( ) Masculino

Escolaridade: ( ) Ensino Fundamental
( ) Ensino Médio

( ) Ensino Superior incompleto

( ) Ensino Superior completo

( ) Pés-Graduacéo

( ) Mestrado

( ) Doutorado

Cargo ocupado: ( ) Analista Junior
( ) Analista Pleno
( ) Analista Senior
( ) Coordenador
( ) Gerente
( ) Especialista
( ) Outro

Tempo de servi¢co na empresa: anos

Obrigada!

meses

49



