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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo geral relacionar clima organizacional e
satisfacdo no trabalho de servidores do INSS lotados na Agéncia da Previdéncia
Social de Santa Maria da Vitéria-BA. Os objetivos especificos foram ldentificar o
clima organizacional; avaliar a percepcado dos servidores sobre satisfagcdo no
trabalho; e correlacionar Clima Organizacional e Satisfacdo no Trabalho. Quanto
aos fins a presente pesquisa pode ser considerada descritiva e aos meios, de
campo. A populagdo foi composta pelos servidores lotados na Agéncia da
Previdéncia Social de Santa Maria da Vitoria-BA. Foram utilizados dois instrumentos
de pesquisa cientificamente validados: Escala de Clima Organizacional — ECO e
Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST. Os dados foram analisados com o auxilio
dos aplicativos Microsoft Excel (Office 2007) e Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) 19.0, através dos quais foram calculadas medidas descritivas
(médias) e correlacbes de Pearson entre as variaveis estudadas. Nos resultados
relativos a identificacdo do clima organizacional, percebeu-se que os servidores
avaliaram positivamente a coesao entre os colegas; negativamente a recompensa; e
foram indiferentes em relacdo aos fatores apoio da chefia e da organizagéo, salario
e conforto fisico. Em relacdo a satisfacdo no trabalho, os servidores demonstraram
estar satisfeitos com os colegas e com a chefia; insatisfeitos com as promocdes; e
foram indiferentes em relacdo aos fatores natureza do trabalho e salario. No que diz
respeito a relacdo entre as variaveis, percebeu-se forte correlacdo entre o fator
recompensa e os fatores satisfacdo com a chefia e satisfacdo com a natureza do
trabalho; e entre o fator conforto fisico e o fator satisfacdo com a chefia. Em relagéo
aos demais fatores n&o foram encontradas correlagdes significativas. Por fim, como
contribuicdo o presente estudo oferece subsidio para a discusséo acerca da gestao
de pessoas em 0Orgaos publicos e para o estabelecimento de politicas de gestao

estratégicas de pessoas pela organizacdo pesquisada.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfagdao no Trabalho.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo, no qual sera realizada a introducdo do assunto abordado na pesquisa,
esta dividido em cinco partes, a saber: contextualizacdo do assunto, formulacdo do

problema, objetivo geral, objetivos especificos e justificativa.

1.1 Contextualizacao

O estudo do clima organizacional apresenta-se como ferramenta importante na
gestdo estratégica das organizacdes. Segundo Luz (2001) a pesquisa do Clima
Organizacional pode ser considerada como um instrumento que, aplicado de forma
consciente e metddica, tem condi¢cdes de assegurar consisténcia em quase todas as
mudancas empresariais que busquem eficiéncia, eficicia e qualidade.

O estudo do clima é considerado um elemento importante para a compreensao do
comportamento e efetividade da organizacéo, pois diversas relacdes interpessoais,
seja no nivel pessoal seja no profissional, se constroem nesse ambiente (PUENTE-
PALACIOS; FREITAS, 2006).

O estudo da satisfacdo no trabalho, por sua vez, tem se tornado indispensavel para
o bom desempenho dos trabalhadores e consequentemente das organizacgdes.
Segundo Martinez (2003), a satisfacdo no trabalho é um fendmeno amplamente
estudado e esse interesse decorre da influéncia que a mesma pode exercer sobre o
trabalhador, afetando sua saude fisica e mental, atitudes, comportamento
profissional, social, tanto com repercussbes para a vida pessoal e familiar do
individuo como para as organizacgoes.

Para Lacombe (2005), quem nao esta satisfeito ndo da o melhor de si, ndo tem
comprometimento com a empresa, faz o necessario para manter o emprego, mas
nao se esforca, ndo da aquele “algo mais” tdo necessario para vencer a competicao.
E neste contexto que o presente estudo destina-se a analisar possiveis relacdes
entre o clima organizacional e a satisfagdo no trabalho de servidores de uma

instituicdo publica federal brasileira.



1.2 Formulagéo do problema

E cada vez maior a cobranca do cidad&o brasileiro por um servico publico de
qualidade. "Para cumprir o papel de promover a pessoa humana e o0 seu
desenvolvimento integral em liberdade, a administracdo publica necessita criar as
condigcbes necessarias para garantir os direitos constitucionais dos cidadaos”
(MATIAS-PEREIRA, 2007).

Considerando o contexto apresentado, a presente pesquisa visa estudar a possivel
relacdo existente entre clima organizacional e satisfacdo no trabalho buscando
responder ao seguinte questionamento: Qual a relacdo entre clima organizacional e
satisfacdo no trabalho percebida pelos servidores do INSS lotados na Agéncia da
Previdéncia Social de Santa Maria da Vitoria-BA?

1.3 Objetivo Geral

Relacionar clima organizacional e satisfacdo no trabalho de servidores do INSS

lotados na Agéncia da Previdéncia Social de Santa Maria da Vitoria-BA.

1.4 Objetivos Especificos

Identificar o clima organizacional,
Avaliar a percepc¢éao dos servidores sobre satisfacao no trabalho; e
Correlacionar Clima Organizacional e Satisfacdo no Trabalho.
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1.5 Justificativa

Seja no setor privado, seja no publico, o bom desempenho da organizacdo depende
fundamentalmente da satisfagcdo das pessoas que nela trabalham. Por outro lado o
clima de uma organizacdo pode favorecer ou prejudicar a satisfacdo dos

trabalhadores e impactar no resultado de seu trabalho.

Santos (1999) reforca a importancia da satisfacdo no trabalho para o alcance dos

objetivos da organizacéo quando afirma que:

Uma melhor integragé@o entre o sistema e o individuo devera ocorrer com
a criacdo de climas organizacionais que atendam as necessidades
pessoais e as de carater institucionais. Isto trara efeitos significativos na
motivacdo e satisfacdo individual que, por si, geram uma melhor
realizagdo das tarefas e alcance dos objetivos organizacionais.
(SANTOS, 1999, p. 22).

Nesse sentido, a presente pesquisa busca entender se existe relacdo entre o clima
organizacional e a satisfacdo no trabalho de servidores publicos, oferecendo
informacdes relevantes para que a instituicdo desenvolva um ambiente de trabalho
gue motive os servidores e resulte em melhora efetiva dos servicos prestados a
sociedade. Contribuira também com a discussdo sobre o clima nas organizacdes

publicas e sua implicacdo no atendimento das necessidades do cidaddo usuario.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serd apresentada uma revisdo tedrica acerca dos temas propostos,
quais sejam: clima organizacional e satisfagdo no trabalho. Sera dividido em quatro
partes: na primeira parte € feita uma breve revisdo da literatura acerca da
importancia do clima organizacional e da satisfacdo no trabalho para a gestédo
estratégica de pessoas; na segunda e terceira partes é feita uma revisdo da
literatura sobre clima organizacional e satisfacdo no trabalho, apontando as
principais definicbes para os temas e a importancia de seu estudo; e na quarta e
tltima parte € feita uma revisdo acerca da literatura sobre a relacdo entre as duas

variaveis.

2.1 Gestéao Estratégica de Pessoas

O interesse pelo estudo do clima da organizacdo ndo é novo, e teve um aporte
fundamental das descobertas realizadas por Elton Mayo, nas quais foi evidenciada a
influéncia das relacbes sociais no desempenho dos individuos. (PUENTE-
PALACIOS; FREITAS, 2006).

Segundo Lima (2002), para que se possa compreender e intervir melhor em uma
organizacdo se faz necessario investigar e estudar sua cultura e clima
organizacionais considerando o contexto historico e cultural em que ela esta
inserida.

Para Martinez (2003), a satisfacdo no trabalho € um fendmeno amplamente
estudado e esse interesse decorre da influéncia que a mesma pode exercer sobre o
trabalhador, afetando sua saude fisica e mental, atitudes, comportamento
profissional, social, tanto com repercussfes para a vida pessoal e familiar do
individuo como para as organizagoes.

Para Silva Junior (2001), saber o que motiva, 0 que satisfaz o trabalhador, é
descobrir o procedimento a ser adotado com relacao a ele, para que melhore seu

desempenho profissional e, por consequéncia, o desempenho organizacional.
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Para Coen e Fink (2003), a satisfagdo no trabalho merece uma atengéo especial,
pois pode afetar o absenteismo e a rotatividade dos funcionarios de uma
organizacdo, uma vez que € possivel interferir na disposicdo e compromisso que o
funcionario estabelece com a organizagcéo na qual trabalha.

Medeiros e Dantas (2005) argumentam que o levantamento do nivel de satisfacao
dos trabalhadores tem se mostrado necesséario, como forma de as organizacdes

avaliarem sua eficacia no atual contexto competitivo.

2.2 Clima Organizacional

Para Bispo (2006), a pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta objetiva e
segura, isenta de comprometimento com a situacéo atual, em busca de problemas
reais na gestdo dos Recursos Humanos e a analise, o diagnostico e as sugestdes,
proporcionados pela pesquisa, sdo valiosos instrumentos para 0 sucesso de
programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da produtividade e
adocao de politicas internas.

Volpato e Cimbalista (2002) asseguram que o planejamento estratégico e 0s
levantamentos frequentes de clima organizacional sdo e devem ser excelentes
ferramentas de reorganizacdo empresarial.

Bedani (2006) defende que a gestdo do clima organizacional constitui-se em
importante ferramenta para o monitoramento do comportamento humano nas
organizacgdes, uma vez que, permite avaliar os processos de comunicacgao, trabalho
em equipe, lideranca, tomada de decis6es, comprometimento, além, das condi¢cdes
fisicas do ambiente de trabalho, variaveis que influenciam as atitudes, a conduta, a
satisfacdo, a produtividade e a motivagao das pessoas.

Silva (1992 apud HERNANDES e MELO, 2003), afirma que o conhecimento do clima
organizacional proporciona uma visao de estado da organizacdo e de suas relacdes
com outras varidveis organizacionais e individuais, 0 que possibilita ajustar as
necessidades entre estas duas dimensdes, tornando mais provavel a execucdo das
metas de trabalho. O autor defende que este ajuste é mais facil quando se
conhecem as relacbes com outras variaveis e pode-se intervir, a partir desta

compreensao, no sentido de produzir as modificacbes desejadas.
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Corroborando esse pensamento, Martins, Oliveira e Silva (2004) enfatizam que:

Clima organizacional € um construto de fundamental importancia para a
compreensdo do modo como o contexto do trabalho afeta 0 comportamento e
as atitudes das pessoas no trabalho, sua qualidade de vida e o desempenho
da organizagdo. (MARTINS; OLIVEIRA; SILVA, 2004).

Para Bispo (2006), € por meio da pesquisa de clima organizacional que é possivel
se medir o nivel de relacionamento entre os funcionarios e a empresa.

Luz et al (2007) observam que através da pesquisa de clima organizacional busca-
se a percepcao dos niveis de influéncias em relacéo a fatores externos e internos no
comportamento dos colaboradores. Para esses autores os fatores internos se
originam dentro da prépria empresa como: ambiente fisico do trabalho, cultura
organizacional, estrutura organizacional, incentivos profissionais, remuneracao,
seguranca profissional, vida profissional, transporte empresa-casa. Os fatores
externos sao os que estédo fora do ambito da empresa, mas que exercem influéncia
no comportamento, acdes e decisbes dos colaboradores que referem-se a:
convivéncia familiar, férias e lazer, investimentos e despesas familiares,salude e
seguranca publica, economia.

Segundo Silva (1994 apud HERNANDES; MELO, 2003), o clima organizacional tem
impacto nos processos de comunicacdo, tomadas de decisbes, solucdo de
problemas, manejo de conflitos, atitudes e motivacéo, satisfacéo e execucao.

Por sua vez, Coelho (2004) defende que o diagndstico do clima organizacional —
tanto em seus efeitos sobre os sujeitos trabalhadores como sobre as organizagbes —
pode ser visto pelo gestor como uma ferramenta de ajuste continuo e fundamental
na relacdo sujeito-organizacdo, contribuindo para o desenvolvimento e a
compreensao da dinamica organizacional.

O mesmo pensamento € observado nos autores abaixo:

O clima organizacional influencia direta e indiretamente nos comportamentos,
na motivacdo, na produtividade do trabalho e também na satisfagdo das

pessoas envolvidas com a organizagéo. (LIMA; ALBANO, 2002).

Segundo Coda (1993 apud BISPO, 2006), clima organizacional é o indicador do grau
de satisfacdo dos membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da
cultura ou realidade aparente da organizacéo, tais como: politica de RH, modelo de
gestdo, missdo da empresa, processo de comunicagao, valorizagao profissional e

identificacdo com a empresa.
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Puente-Palacios e Freitas (2006) observam que as organizagfes representam um
dos cendrios em que as relacdes interpessoais acontecem. Estas relacdes, sejam no
nivel pessoal, sejam no nivel profissional, constituem mecanismos de construcéao e
sustentacdo do clima da organizacdo que, por sua vez, orienta tanto o
comportamento como o desempenho dos atores que nela participam. Para esses
autores, o clima é um elemento de fundamental importancia na compreensdo do
comportamento e efetividade da organizacao.

Tal pensamento é corroborado por Lima (2002) quando defende que:

O clima organizacional é o reflexo das motivacdes comportamentos e
relagBes estabelecidas entre os agentes organizacionais além de ser um fator
gue influencia estas mesmas variaveis. (LIMA, 2002).

Para Coda (1998 apud BEDANI, 2006), o clima organizacional diz respeito ao que as
pessoas acham que existe e que esta acontecendo no ambiente da organizacdo em
determinado momento, sendo, portanto, a caracterizagdo da imagem que essas
pessoas tém dos principais aspectos ou tragos vigentes na organizacdo. O autor
adverte para o fato de que talvez seja esse 0 maior desafio em relacdo ao conceito
de Clima Organizacional: s6 pode ser compreendido em termos das percepc¢des das
pessoas que fazem parte da organizacao, e resume que clima organizacional é uma
medida da percepcdo que os empregados tém sobre o grau de satisfacdo em
relacdo a determinadas caracteristicas do ambiente de trabalho da organizacéo
onde atuam.

Brunet (2002 apud BEDANI, 2006) define que o clima de trabalho é resultante de
varias dimensbGes. O autor assegura que se conhecemos a natureza
interdependente das varidveis em jogo, as mudancas devem ser planejadas,
considerando-se a totalidade da organizacdo e ndo somente os individuos que séo
parte desta. Assim, segundo Brunet, o gestor do clima devera centrar seus esforcos
em acdes que produzam uma transformacédo profunda e duradoura no ambiente de
trabalho. Adicionalmente, devera considerar os possiveis efeitos multiplicadores que
determinada mudanca poderad ter sobre outras dimensfes. Brunet (2002 apud
BEDANI, 2006), defende ainda que ndo existem formulas pré-fabricadas, o
programa de intervencdo devera estar de acordo com a vontade das pessoas do
lugar, com o estado dos componentes do clima da organizagdo e com 0s objetivos

que se queira alcancar.
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Para Edela (1978 apud LIMA 2002) o clima organizacional € um fendmeno
resultante da interacdo dos elementos da cultura, como preceitos, carater e
tecnologia. Decorre do peso dos efeitos de cada um desses elementos culturais,
valores, politicas, tradicOes, estilos gerenciais, comportamentos, expressdes dos
individuos envolvidos no processo e também resultante do conjunto de instrumentos,
conhecimentos e processos operacionais da organizagao.

LIMA (2002) defende que o clima organizacional também reflete a histéria dos tipos
de pessoas que a organizacdo atrai, dos seus processos de trabalho, das
modalidades de comunicacdo e também reflete a histéria de quem exerce a
autoridade dentro do sistema.

De acordo com Souza (1978 apud QUEIROZ, 2005), o clima organizacional € um
fendmeno resultante da interacdo dos elementos da cultura, como preceitos, carater
e tecnologia. Decorre do peso dos efeitos de cada um desses elementos culturais,
valores, politicas, tradices, estilos gerenciais, comportamentos, expressdes dos
individuos envolvidos no processo e também resultante do conjunto de instrumentos,
conhecimentos e processos operacionais da organizacao.

Luz (1996) alerta para o fato de que as empresas esquecem que a satisfacao dos
seus clientes externos passa antes pela satisfacdo dos clientes internos e que
poucas sao as que tém interesse em ouvir 0s seus clientes internos, em conhecer
suas expectativas profissionais e pessoais, suas reclamacfes com relacdo ao
salario; ao trabalho que realizam; a integracdo entre os diferentes setores da
empresa; a supervisdo que recebem de seus superiores imediatos e mediatos; a
comunicacdo existente na empresa; a sua estabilidade; as suas possibilidades de
progresso profissional; a disciplina; aos beneficios; as suas condicdes de seguranca
e higiene; ao processo decisorio, etc.

Para Moscovici (1997 apud LIMA, 2002) a maneira de lidar com as diferencas
individuais cria um certo clima entre as pessoas e tem forte influéncia sobre toda a
vida em grupo, principalmente nos processos de comunicacdo, relacionamento
interpessoal no comportamento organizacional e na produtividade.

Lima (2002) observa que o conjunto de preceitos, politicas administrativas, valores e
crencas é que dao forma ao modo especial e Unico de como as pessoas agem e
interagem dentro de uma organizacdo e consequentemente colaboram para o

estabelecimento de uma cultura e clima organizacional.
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Stefano et al (2007) defendem que o instrumento que possibilita ao administrador
conhecer a realidade de sua organizacdo é a analise do clima organizacional. Esse
estudo pode trazer a tona os fatores que influem no ambiente para a satisfacdo dos
colaboradores das organizacfes, em face aos processos internos e as interacdes

delas com esse ambiente.

2.3 Satisfacéo no trabalho

A satisfacéo esta sujeita a influéncias de forcas internas e externas ao ambiente de
trabalho imediato (Fraser apud MARTINEZ, 2004).

Segundo Fischer (2003), no século XX, manter-se no mesmo emprego trazia
satisfacdo no trabalho. Para a mesma autora no século XXI a satisfagdo no
ambiente de trabalho possivelmente pode estar ligada a qualidade de vida, ao
reconhecimento e ao trabalho realizado em um ambiente adequado.

Locke (1969 apud MARTINEZ, 2004) defende que os elementos causais da
satisfacdo no trabalho estdo relacionados ao préprio trabalho e a seu conteudo,
possibilidades de promocao, reconhecimento, condicbes e ambiente de trabalho,
relacbes com colegas e subordinados, caracteristicas da supervisdo e
gerenciamento e politicas e competéncias da empresa.

A Satisfacdo no trabalho pode ser compreendida como um estado emocional
resultante da interacdo de profissionais, suas caracteristicas pessoais, valores e
expectativas com o ambiente e a organizacao do trabalho (Happel; Martin; Pini
Kahana apud SUEHIRO at al, 2008).

Medeiros et al (2007) ressaltam que “a satisfacdo no trabalho é utilizada como um
dos indicadores de desempenho estratégico organizacional servindo de balizador
para a gestao dos interesses convergentes da for¢ca de trabalho e da organizagao”.
Adams (apud SILVA, 2000) defende que a satisfagdo dos funcionarios é fruto da
justica percebida por estes, quando fazem comparacbes entre o0s esforcos
demandados no trabalho (educacédo, tempo de casa, desempenho) e as
recompensas recebidas (pagamento real, beneficios, e recompensas psicoldgicas e
sociais), ao mesmo tempo que fazem comparac¢ées com outras pessoas que servem

como referéncias.
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Para Boxall (apud MEDEIROS; DANTAS, 2005) a satisfacdo no trabalho € uma
medida basica das atitudes dos trabalhadores, no sentido de servir de “termémetro”
que avalia superficialmente possiveis aspectos relacionados ao ambiente de
trabalho que podem nao estar de acordo com o “ponto 6timo” de mutualidade
previsto.

Bergamini (apud LOPES; REGIS FILHO, 2004) defende o individuo é portador de
um estado de caréncia ou necessidade interna que o predispde a uma conduta de
busca rumo a determinado objetivo. Segundo a autora caso esse objetivo ndo seja
atingido ndo se dard o ato motivacional e, consequentemente, ndo sera atingida a
satisfacdo que nasce da juncao desses dois elementos.

Reboucas, Legay e Abelha (2007) comentam que satisfacdo no trabalho é o que se
sente, resultante das caracteristicas de cada um, dos valores e das expectativas
com o ambiente de trabalho. Para eles, a satisfagdo pode interferir no
comprometimento das suas atividades, criatividade, flexibilidade e da falta de
comprometimento de ir além do exigido no trabalho.

McGregor (apud LOPES; REGIS FILHO, 2004) argumenta que o trabalhador é
capaz de aceitar e procurar responsabilidades no seu trabalho, e dependendo das
condicdbes em que a tarefa é realizada, esse trabalho pode vir a ser fonte de
satisfacdo e voluntariamente realizado.

Locke (apud MARTINEZ 2003) considera a satisfacdo no trabalho como uma funcéo
da relacdo percebida entre o que um individuo quer de seu trabalho e o que ele
percebe que estd obtendo. O autor defende ainda que a satisfacdo no trabalho
decorre de um estado emocional prazeroso que acontece quando o individuo avalia
o seu trabalho de forma positiva.

Lopes e Regis Filho (2004) argumentam que o0s niveis de motivacdo e satisfacdo
das pessoas estdo entre as variaveis causais mais importantes dos aspectos
comportamentais do ser humano, pois cada um de noés é dotado de indice
significativo desses aspectos.

Robbins (apud MEDEIROS e DANTAS 2005) define satisfagdo no trabalho como:

a atitude geral de um individuo em relagdo ao seu trabalho, envolvendo as
relacbes de trabalho (incluindo as relac6es de poder), a organizacdo do
trabalho, o ambiente, as politicas e programas de gestdo, as tecnologias da
organizacdo, o ambiente econdmico-financeiro, as metas e objetivos da
organizacao e os interesses, histéria e desejos dos trabalhadores, entendidos
singular e coletivamente.
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Medeiros at al (2007) afirmam que a importancia da satisfacao no trabalho reside no
fato de ser um dos indicadores de desempenho n&o financeiro para avaliar o

desempenho estratégico organizacional.

2.4 Relacionando Clima Organizacional e Satisfacao no Trabalho

Segundo Maximiano (2007), uma organizacdo € uma combinacdo de esforcos
individuais que tem por finalidade realizar propositos coletivos. Esse individualismo
leva a consideracdo de que diversos fatores devem ser considerados na gestao
estratégica de pessoas. Nessa perspectiva percebe-se que o bom desempenho dos
trabalhadores sdo dependentes ndo apenas de uma variavel, mas de muitas que se
correlacionam.

Nesse sentido, observa-se que o clima organizacional pode afetar a satisfacdo dos
trabalhadores assim como a satisfacdo pode interferir no clima da organizacéao.
Stefano et al (2007) defendem que o desempenho e a satisfacao do trabalhador com
o trabalho tendem a ser maiores quando seus proprios valores coincidem com os da
organizacao.

Toro (2001 apud MARTINS, 2004) entende que o clima organizacional afeta de
maneira muito significativa a motivacao e a satisfacdo dos trabalhadores para com o
trabalho, e os efeitos dessa relacdo funcionam como importantes reguladores da
produtividade dos funcionarios e da Empresa como um todo.

Para Lacombe (2005), o clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do pessoal
com o ambiente interno da empresa e esta vinculado a motivacao, a lealdade e a
identificacdo com a empresa, a colaboracdo entre as pessoas, ao interesse no
trabalho, a facilidade das comunicagfes internas, aos relacionamentos entre as
pessoas, aos sentimentos e emocdes, a integracdo da equipe e outras variaveis
intervenientes.

Tamayo (2000) defende que a satisfacdo é produto da correspondéncia entre as

necessidades e valores do empregado e os proprios valores da organizacéo.
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Luz (2001, p. ) argumenta que “O clima retrata o grau de satisfagdo material e
emocional das pessoas no trabalho. Observa-se que este clima influencia
profundamente a produtividade do individuo e, consequentemente da empresa”

Luz et al (2007) defendem que para mensurar o nivel de qualidade de vida em um
trabalho é utilizado a pesquisa de clima organizacional e que esta, possui 0 objetivo
de mostrar aos lideres das organiza¢des os niveis de motivacdo e satisfacao de seu
colaborador, sobre a organizacéo.

Siqueira (2008) por sua vez assegura que o clima organizacional pode influenciar a
satisfacdo e o rendimento no trabalho.

Para Maximiano (2000), o clima organizacional é formado pelos sentimentos que as
pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afeta de maneira positiva ou
negativa sua satisfacéo para o trabalho.

Luz (2001) reforca esse entendimento quando defende que:

O clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no
trabalho. Observa-se que este clima influencia profundamente a produtividade
do individuo e, consequientemente da empresa. Assim sendo, 0 mesmo deve
ser favoravel e proporcionar motivagéo e interesse nos colaboradores, além
de uma boa relagéo entre os funcionéarios e a empresa. (LUZ, 2001)

Stefano et al (2007) argumentam que a pesquisa de clima organizacional permite
estudar a cultura da empresa e medir o grau de satisfacdo dos empregados em seus
diferentes aspectos: supervisdo exercida e feedback realizado, remuneracéo,
desenvolvimento profissional e o trabalho em si.

Santos apud Stefano et al (2007) defende que uma melhor integracdo entre o
sistema e o individuo devera ocorrer com a criacdo de climas organizacionais que
atendam as necessidades pessoais e as de carater institucionais e que isto trara
efeitos significativos na motivagcdo e satisfagao individual que, por si, geram uma
melhor realizacédo das tarefas e alcance dos objetivos organizacionais.

O mesmo autor defende ainda que o clima organizacional influencia o
comportamento dos membros da organizacdo, podendo afetar os seus niveis de
desempenho, motivacdo e satisfacdo no trabalho. E um conceito abrangente e
global por ser uma forma de retratar numerosas percepgdes através de um ndmero

limitado de dimensdes.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo descreve o tipo de pesquisa desenvolvido, as caracteristicas da
organizacgéo, a populagéo envolvida na pesquisa, a caracterizagao dos instrumentos
de pesquisa e os procedimentos de coleta e andlise de dados.

A metodologia de pesquisa tem como obijetivo “identificar e analisar os recursos
metodoldgicos, assinalar suas limitagdes, explicitar seus pressupostos e as
consequéncias de seu emprego” (Asti Vera, 1974 apud ZANELLA, 2006, p. 20).

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A pesquisa foi um estudo de campo realizado no ambiente de trabalho dos
pesquisados, caracterizando-se, portanto, como um estudo transversal acerca da
relacdo entre as variaveis estudadas, pois os dados séo coletados ao mesmo tempo.
E também uma pesquisa descritiva, uma vez que descreveu a relagéo entre clima
organizacional e satisfacdo no trabalho.

Quanto a natureza das variaveis pesquisadas, a pesquisa se classifica como
guantitativa, visando diagnosticar uma situacdo organizacional com vistas a
entender a relacdo entre as varidveis estudadas. Para isso utilizara de dados

primarios coletados baseados em respostas dos questionarios aplicados

3.2 Caracterizacao da organizacao

A pesquisa foi realizada com servidores do Instituto Nacional do Seguro Social —
INSS, autarquia do Governo Federal do Brasil, vinculada ao Ministério da
Previdéncia Social.

A Previdéncia Social € uma instituicdo publica que tem como objetivo reconhecer e
conceder direitos aos seus segurados. A renda transferida pela Previdéncia Social é

utilizada para substituir a renda do trabalhador contribuinte, quando ele perde a



21

capacidade de trabalho, seja pela doenca, invalidez, idade avancada, morte e
desemprego involuntario, ou mesmo a maternidade e a reclusdo (INSS, 2010).

O organograma do INSS (anexo B) é constituido pela Presidéncia e por Orgéos

Seccionais, Orgéos Especificos Singulares e Unidades e Orgéos Descentralizados.

As unidades e Orgéos Descentralizados s&o constituidos por 05 Superintendéncias,
sendo uma delas a Superintendéncia Nordeste, que por sua vez € composta por 23
Geréncias Executivas, sendo uma delas a Geréncia Executiva Barreiras-BA. Esta &
composta por nove Agéncias da Previdéncia Social — APS, estando inclusa ai a APS
Santa Maria da Vitoria, onde esta lotada a populagcéo da presente pesquisa.

O Instituto Nacional do Seguro Social - INSS foi criado em 27 de junho de 1990,
durante a gestdo do entdo presidente Fernando Collor de Melo, por meio do Decreto
n° 99.350, a partir da fusédo do Instituto de Administracdo Financeira da Previdéncia
e Assisténcia Social - IAPAS com o Instituto Nacional de Previdéncia Social - INPS,
como autarquia vinculada ao Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social - MPAS,
atual Ministério da Previdéncia Social — MPS (BRASIL, 1990).

Compete ao INSS a operacionalizacdo do reconhecimento dos direitos da clientela
do Regime Geral de Previdéncia Social - RGPS que atualmente abrange
aproximadamente 39 milhdes de contribuintes.

No art. 201 da Constituicdo Federal Brasileira, observa-se a organizacdo do RGPS,
gue tem carater contributivo e de filiacdo obrigatoria, e onde se enquadra toda a
atuacao do INSS, logicamente respeitadas as politicas e estratégias governamentais

oriundas dos 6rgaos hierarquicamente superiores, como o MPS.(BRASIL, 1988).

O INSS caracteriza-se, portanto, como uma organizacdo publica prestadora de

servicos previdenciarios para a sociedade brasileira.

3.2.1 Missao da Previdéncia Social:

“Garantir protecdo ao trabalhador e sua familia, por meio de sistema publico de
politica previdenciaria solidaria, inclusiva e sustentavel, com o objetivo de promover
o bem-estar social.” (INSS, 2010, p.)
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3.2.2 Visao da Previdéncia Social:

“Ser reconhecida como patriménio do trabalhador e sua familia, pela
sustentabilidade dos regimes previdenciarios e pela exceléncia na gestao, cobertura
e atendimento.” (INSS, 2010, p.).

3.3 Populacao

A pesquisa foi realizada com os servidores do Instituto Nacional do Seguro Social —
INSS lotados na Agéncia da Previdéncia Social de Santa Maria da Vitéria-BA,
perfazendo um total de 12 servidores e caracterizando-se como censitaria, uma vez

abrange a totalidade dos componentes do universo pesquisado.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Para a realizacdo da pesquisa foram utilizadas duas escalas: a Escala de Clima
Organizacional — ECO, proposta por Martins (2003 apud SIQUEIRA e cols, 2008); e
a Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST, proposta por Siqueira e cols (2008).

Escala de Clima Organizacional — ECO

A ECO é um instrumento para mensuracdo do clima organizacional, com o objetivo
de avaliar a percepcdo do trabalhador em relacdo a varias dimensfes do clima
organizacional (SIQUEIRA e cols, 2008). E composta por 63 itens agrupados em 05

fatores.
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colegas

trabalho.

DENOMINACOES DEFINICOES ITENS | INDICE DE
PRECISAO
Apoio da chefia e da |Suporte afetivo, estrutural e operacional da chefiae | 1ao 21 0,92
organizacao da organizacao fornecido aos empregados no
desempenho diario de suas atividades no trabalho.
Recompensa Diversas formas de recompensa usadas pela 22 a0 34 0,88
empresa para premiar a qualidade, a produtividade,
o esforco e o desempenho do trabalhador.
Conforto fisico Ambiente fisico, seguranca e conforto 35 ao 47 0,86
proporcionados pela empresa aos empregados.
Controle/presséo Controle e pressao exercidos pela empresa e pelos | 48 ao 56 0,78
supervisores sobre o comportamento e desempenho
dos empregados.
Coesdao entre Uni&o, vinculos e colaboracdo entre os colegas de 57 ao 63 0,78

Quadro 1: Denominacdes, defini¢cdes, itens integrantes e indices de precisdo dos fatores da ECO
Martins (2003 apud SIQUEIRA, 2008, p.33)

Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST

A EST é uma medida multidimensional, construida e validada como objetivo de

avaliar o grau de contentamento do trabalhador frente a cinco dimensbes de seu

trabalho (SIQUEIRA e cols, 2008). E composta por 25 itens agrupados em 05

fatores.
DIMENSOES DEFINICOES ITENS | INDICE DE
PRECISAO
Satisfagdo com os Contentamento com a colaboracdo, a amizade, a| 1, 6, 14, 0,86
colegas confianca e o relacionamento mantido com os| 17e24
colegas de trabalho.
Satisfacdo com o Contentamento com o que recebe como salario se| 5, 8, 12, 0,92
Salario comparado com o quanto o individuo trabalha, com| 15e 21
sua capacidade profissional, com o custo de vida e
com os esforgos feitos na realizagéo do trabalho.
Satisfacdo com a Contentamento com a organizacdo e capacidade| 2,9, 19, 0,90
chefia profissional do chefe, com o seu interesse pelo| 22 e 25
trabalho dos subordinados e entendimento entre
eles.
Satisfacdo com a Contentamento o interesse despertado pelas| 7,11, 13, 0,82
natureza do trabalho |tarefas, com a capacidade de elas absorverem o| 18 e 23
trabalho e com a variedade das mesmas.
Satisfacdo com as Contentamento com o numero de vezes que ja| 3,4, 10, 0,87
promocdes recebeu promocgdes, com as garantias oferecidas a| 16 e 20

quem é promovido, com a maneira de a empresa
realizar promocdes e com o0 tempo de espera pela
promocgao.

Quadro 2: Dimensdes, definigbes, itens integrantes e indices de precisdo dos fatores da EST,
SIQUEIRA e cols (2008).
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Ao final de uma reunido que tratou sobre assuntos inerentes ao funcionamento da
APS, a pesquisadora convidou os servidores a participarem da pesquisa e
responder aos questionarios, dando explicacbes sobre os objetivos do estudo e a
garantia do anonimato e do total sigilo acerca de suas respostas individuais. Em
seguida a pesquisadora entregou as instru¢bes contidas na primeira pagina do
instrumento (apéndice A) e os questiondrios (anexos C e D), e solicitou que depois
de respondidos os questionarios fossem depositados em uma bandeja colocada
sobre um armario especifico. O prazo médio de recebimento dos questionarios
respondidos foi de 1 (uma) semana apos a entrega.

Foram distribuidos 10 questionérios. A APS conta com 12 servidores, no entanto
nao participaram da pesquisa a propria pesquisadora e um servidor em gozo de
férias.

Dos 10 questionarios distribuidos, todos foram devolvidos e preenchidos totalmente
sem haver a necessidade de exclusao de nenhum dos questionarios. Considera-se
assim, que a quantidade de questionarios devolvidos foi satisfatoria, uma vez que
representa 100% do universo pesquisado.

A analise dos dados foi realizada por meio de estatistica descritiva que utiliza de
graficos e tabelas para mensurar e interpretar os dados coletados. Além de estudar
os dados individualmente foi explorada a relacdo entre as variaveis estudadas.

Em relacdo a andlise estatistica dos dados, foram utilizados os softwares Microsoft
Excel (Office 2007) e o Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 19.0.
Através desses aplicativos, foram calculadas as médias para identificacdo da
tendéncia central e foram explorados padrées de relacdo entre as variaveis do

estudo através de correlacdes de Pearson.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo é destinado a apresentagdo dos resultados produzidos pela pesquisa e
esta estruturado de acordo com o0s objetivos propostos: ldentificacdo do clima
organizacional; avaliacdo da percepc¢ao dos servidores sobre satisfacdo no trabalho;

e correlacao do Clima Organizacional e da Satisfacao no Trabalho.

4.1 ldentificacdo do Clima Organizacional

O primeiro objetivo proposto pela presente pesquisa foi Identificar o clima
organizacional. Para tanto foi utilizada a ECO — Escala de Clima Organizacional,
composta por uma escala de concordancia do tipo Likert de 05 pontos e apuraram-
se as médias de cada um dos fatores da escala.

O grafico 1 apresenta o clima organizacional pesquisado quanto aos fatores “Apoio

da Chefia e da Organizacao”, “Recompensa’, “Conforto Fisico”, “Controle/Presséo” e

“Coesao entre Colegas”, em ordem decrescente de média.

Clima Organizacional

5 4,25

4,5 3,63 3,56

2,93

Gréfico 1 — Clima Organizacional

Fonte: Dados primarios coletados pela autora.
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Conforme Siqueira e cols (2008) quanto maior for o valor da média fatorial, melhor é
o clima organizacional. Os autores advertem que valores maiores que 4 (quatro)
tedem a indicar bom clima e menores que 2,9 a apontar clima ruim, sendo o inverso
no caso do fator controle/presséo, para o qual quanto menor a meédia, melhor o
clima.

Observa-se que os servidores avaliaram o fator “coes&o entre colegas”, com uma
meédia fatorial de 4,25, como o melhor da variavel clima organizacional e o fator
recompensa, com média fatorial de 2,74 como o pior. Os fatores “Conforto Fisico” ,
“Apoio da Chefia e da Organizagao” e “Controle/pressdo” com médias de 3,63, 3,56
e 2,93 respectivamente, foram avaliados pelos servidores de maneira indiferente,

correspondente a “nem concordo nem discordo”.

4.2 Percepcédo sobre Satisfagcdo no Trabalho

O segundo objetivo proposto pela presente pesquisa foi o de Avaliar a Percepc¢éao
dos servidores sobre satisfacdo no trabalho. Para tanto foi utilizada a Escala de
Satisfacdo no Trabalho — EST, composta por uma escala de concordancia do tipo
Likert de sete pontos e apurou-se as médias de cada um dos fatores da escala.

O grafico 1 apresenta a satisfacdo no trabalho pesquisada quanto aos fatores
“Satisfacdo com os Colegas”, “Satisfacdo com o Salario”, Satisfagdo com a Chefia”,
“Satisfacdo com a Natureza do Trabalho” e “Satisfagdo com as Promogdes”, em

ordem decrescente de média.
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Satisfacao no Trabalho

COLEGAS CHEFIA NATUREZA DO SALARIO PROMOGOES
TRABALHO

Gréafico 2 — Satisfagéo no Trabalho

Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

Segundo Siqueira e cols (2008) valores compreendidos entre 5 e 7 tendem a indicar
satisfagdo, valores entre 4 e 4,9 indicam estado de indiferenga e valores entre 1 e
3,9 indicam insatisfacéo.

Observa-se que os servidores demonstraram estar satisfeitos com os fatores
“‘colegas” e “chefia” atribuindo médias fatoriais de 5,86 e 5,14 respectivamente;
insatisfeitos com os fatores “salario” e “promocgdes”, com médias de 3,86 e 3,16
respectivamente; e foram indiferentes em relacdo ao fator natureza do trabalho, com
média de 4,2.

4.3 Relacao entre Clima Organizacional e Satisfacao no Trabalho

Nesta secdo sdo apresentados os resultados das andlises de correlacdo efetuadas
entre as variaveis da pesquisa, objetivo geral desse estudo. Para tanto, apurou-se a
correlacdo de Pearson entre as variaveis formadas pelas médias de cada um dos
cinco fatores da escala de Clima Organizacional e pelas médias de cada um dos
cinco fatores que compdem a escala de Satisfagcdo no Trabalho, utilizando-se do
software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 19.0.

Segundo Figueiredo Filho e Silva Junior (2009), o coeficiente de correlagdo Pearson
(r) varia de -1 a 1. O sinal indica dire¢do positiva ou negativa do relacionamento e o
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valor sugere a forca da relagdo entre as varidveis. Os mesmos autores defendem
que uma correlacdo perfeita (-1 ou 1) indica que o escore de uma variavel pode ser
determinado exatamente ao se saber o escore da outra. No outro oposto, uma
correlacéo de valor zero indica que ndo ha relacao linear entre as variaveis.

Dancey e Reidy (2005, apud FIGUEIREDO FILHO; SILVA JUNIOR, 2009), sobre a
interpretacdo da magnitude dos coeficientes, consideram que valores de r entre 0,10
e 0,30 indicam correlagéo fraca; entre 0,4 e 0,6 moderada; e entre 0,7 a 1,indicam
forte correlacao.

Os resultados das correlacdes apuradas na presente pesquisa sao apresentados
nas tabelas a sequir:

4.3.1 Correlagao referente ao fator “Apoio da Chefia e da Organizagao”

Satisfacdo com Satisfacdo Satisfacao Satisfacao Satisfacdo com
os Colegas com o Salario com a Chefia com a as Promocgdes
Natureza do
Trabalho
Pearson -326 460 556 125 356
Correlation
Sig. (2-tailed) 358 181 095 731 313
N 10,000 10,000 10,000 10,000 10,000
Correlacéo Moderada Moderada Moderada Fraca Moderada
Inversamente

Tabela 1 — Correlagéo entre o fator “Apoio da Chefia e da Organizagao” e fatores da EST — Escala de Satisfagdo no Trabalho.
Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

Observa-se que o fator “apoio da chefia e da organizagdo” tem correlacdo de
moderada a fraca com todos os fatores do questionéario de satisfacéo no trabalho. O
fator satisfacdo com a chefia foi o que apresentou maior correlacdo, enquanto que o

fator satisfagcdo com a natureza do trabalho foi 0 que apresentou menor correlagéo.
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4.3.2 Correlacao referente ao fator “Recompensa”

Satisfacdo com Satisfacao Satisfacao Satisfacdo  Satisfacdo com
os Colegas com o Salario com a Chefia com a as Promocodes
Natureza do
Trabalho

Pearson 226 577 761* 779** 608
Correlation
Sig. (2-tailed) 531 081 011 008 062
N 10,000 10,000 10,000 10,000 10,000
Correlagéo Fraca Moderada Forte Forte Moderada

Tabela 2 — Correlagéo entre o fator “Recompensa” e fatores da EST — Escala de Satisfacdo no Trabalho.
Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

Pode-se observar na tabela 2 que o fator “Recompensa”, do questionario de clima
organizacional apresenta forte correlagdo com os fatores “satisfagcdo com a chefia” e
“satisfacdo com a natureza do trabalho”; correlacgdo moderada com os fatores
“satisfacdo com o salario” e “satisfagdo com as promocdes”; e correlagao fraca com

o fator satisfagédo com os colegas.

4.3.3 Correlacgao referente ao fator “Conforto Fisico”

Satisfacdo com  Satisfacéo Satisfacéo Satisfacdo  Satisfacdo com
os Colegas com o Salario com a Chefia com a as Promocofes
Natureza do
Trabalho

Pearson -097 594 737* 321 503
Correlation
Sig. (2-tailed) 789 070 015 367 139
N 10,000 10,000 10,000 10,000 10,000
Correlacéo Insignificante Moderada Forte Moderada Moderada

Tabela 3 — Correlagéo entre o fator “Conforto Fisico” e fatores da EST — Escala de Satisfagcéo no Trabalho.
Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

Com base nos dados da tabela 3 conclui-se que o fator “Conforto Fisico” apresenta
forte correlacdo com o fator “Satisfacdo com a Chefia”; correlagdo moderada com os
fatores “Satisfacdo com o Salario”, “Satisfacdo com a Natureza do Trabalho” e
“Satisfacdo com as Promogdes; e correlagao insignificante com o fator “Satisfacéo

com os Colegas”.
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4.3.4 Correlagao referente ao fator “Controle/Pressao”

Satisfacdo com  Satisfacéo Satisfacao Satisfacdo Satisfacdo com
os Colegas com o Salario com a Chefia com a as Promocbes
Natureza do
Trabalho

Pearson -109 030 085 239 351
Correlation
Sig. (2-tailed) 765 935 815 507 320
N 10,000 10,000 10,000 10,000 10,000
Correlacéo Fraca Insignificante Insignificante Fraca Moderada

(Inversamente)

Tabela 4 — Correlagéo entre o fator “Controle/Pressao” e fatores da EST — Escala de Satisfag&o no Trabalho.
Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

Observa-se que de todos os fatores da Escala de Clima Organizacional — Eco, o
fator “Controle/Pressédo” € o que tem menor correlacido com os fatores da Escala de
Satisfacdo no Trabalho. O fator apresenta correlacéo insignificante com os fatores
“Satisfacdo com os Colegas”, “Satisfacdo com o Salario” e “Satisfagcdo com a
Chefia”; correlagao fraca com o fator “Satisfacdo com a Natureza do Trabalho”; e

correlacdo moderada com o fator “Satisfagdo com as Promocbes

4.3.5 Correlagao referente ao fator “Coesao entre Colegas”

Satisfacdo  Satisfacdo com Satisfacdo Satisfacéo Satisfacdo com

com os 0 Salario com a com a as Promocoes
Colegas Chefia Natureza do
Trabalho
Pearson 230 -232 218 -216 203
Correlation
Sig. (2-tailed) 523 520 545 550 574
N 10,000 10,000 10,000 10,000 10,000
Correlacéo Fraca Fraca Fraca Fraca Fraca
(Inversamente) (Inversamente)

Tabela 5 — Correlagéo entre o fator “Coeséo entre Colegas” e fatores da EST — Escala de Satisfag&o no Trabalho.
Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

Pode-se perceber com base nos dados da tabela 5 que o fator “Coesdo entre
Colegas” apresenta fraca correlagédo com todos os fatores da Escala de Satisfagéao
no Trabalho, sendo que a correlagcdo com os fatores “Satisfacdo com o Salario” e
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“Satisfagdo com a Natureza do Trabalho” é inversa, ou seja, o crescimento de um
implica da diminuigcdo do outro.

As correlacdes percebidas entre os fatores recompensa (do clima organizacional) e
satisfacdo com a chefia e com a natureza do trabalho ratificam a compreenséao de
Adams (apud SILVA, 2000) de que a satisfacdo dos funcionérios é fruto da justica
percebida por estes, quando fazem comparacdes entre os esforgcos demandados no
trabalho (educacédo, tempo de casa, desempenho) e as recompensas recebidas
(pagamento real, beneficios, e recompensas psicolégicas e sociais). Corroboram
ainda a percepcao de Locke (1969, apud MARTINEZ, 2004) de que os elementos
causais da satisfacdo no trabalho estdo relacionados ao préprio trabalho e a seu
conteudo, possibilidades de promocéo, reconhecimento, condicdes e ambiente de
trabalho, caracteristicas da supervisdo e gerenciamento e politicas e competéncias
da empresa.

O presente estudo alcancgou resultado semelhante a pesquisa realizada por Suehiro
et al (2008) acerca da correlacdo entre os fatores recompensa e satisfacdo com a
natureza do trabalho.

Os resultados encontrados na pesquisa reforcam o entendimento de Luz (1995) de
que o papel da chefia é fundamental na satisfacdo da equipe e que dela depende
em boa parte, o salario; e que as empresas devem estabelecer uma politica salarial
gue seja justa em relacdo a estrutura interna de cargos. Corroboram também o juizo
de Siqueira (2008) de que o clima organizacional pode influenciar a satisfacdo e o

rendimento no trabalho.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Neste capitulo sera apresentada a sintese dos principais resultados, as
contribuicdes e limitagbes da pesquisa, bem como as recomendacgdes para estudos

futuros.

5.1 Sintese dos resultados

O objetivo geral deste estudo foi verificar se existe relacdo entre o clima
organizacional e a satisfacéo no trabalho dos servidores do INSS lotados na Agéncia
da Previdéncia Social de Santa Maria da Vitéria-BA. Para tanto se buscou identificar
o clima organizacional, avaliar a percepcao dos servidores sobre satisfacdo no
trabalho; e correlacionar Clima Organizacional e Satisfacdo no Trabalho.

Os resultados da identificacdo do clima organizacional apontaram para o fato de que
os servidores consideram o clima bom em relacdo a coesédo entre os colegas; ruim
em relacdo as recompensas e foram indiferentes em relacdo aos fatores apoio da
chefia e da organizacdao, conforto fisico e controle/presséo.

Em relacdo a satisfacdo no trabalho, os servidores avaliaram de forma positiva e
demonstraram satisfacdo em relagdo aos colegas e a chefia, mas estédo insatisfeitos
no que diz respeito ao salério e as recompensas. A natureza do trabalho foi avaliada
de forma indiferente, quanto a satisfacao dos servidores.

A avaliacdo negativa das promocdes e a insatisfacdo com o salario e as
recompensas talvez possa ser explicada pela auséncia de plano de carreira e pouca
possibilidade de ascensao profissional dentro da instituicdo, além da defasagem
sofrida pelo salario com a auséncia de reajuste salarial ocorrida durante anos.
Quanto a relagédo entre as duas variaveis, verificou-se que a maioria dos fatores
avaliados referentes ao clima organizacional tem correlagéo fraca ou moderada com
a satisfacdo dos servidores. Um dos resultados mais expressivos foi a constatacéo
de que os fatores recompensa e conforto fisico (clima organizacional) tem forte
relagcdo com a satisfagdo com a chefia; e que a recompensa tem forte relacdo com a

satisfacdo com a natureza do trabalho. Os resultados demonstram a necessidade de
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politicas de gestdo de pessoas que garantam igualdade de oportunidades e
possibilidade de carreira e remuneracéo justa e adequada.

5.2 Contribuicfes e limitacdes

Os resultados deste estudo fornecem informacbes que podem contribuir com a
organizacdo pesquisada, dando subsidio para o estabelecimento de politicas de
gestao estratégicas de pessoas que melhorem o clima organizacional e desenvolva
a satisfacdo no trabalho dos servidores, o que consequentemente resultard no
oferecimento de um servico com melhor qualidade ao cidadao usuario.

Contribuem também esses resultados com a discussdo acerca do tema e ainda da
gestado de pessoas em 6rgaos publicos.

No tocante as limitagdes, a principal limitacdo deste estudo refere-se ao tamanho da
populacdo, uma vez que a Agéncia da Previdéncia Social estudada conta com um
namero reduzido de servidores. Tal limitacdo impossibilita a generalizacdo dos
resultados tanto dentro da organizagéo, que conta quase 40.000 servidores, quanto
em relacao a outros contextos e organizagoes.

Outra limitacdo é que sendo um estudo de corte transversal, impossibilita o

estabelecimento da direcdo causal das relacdes encontradas.

5.3 Recomendacdes para estudos futuros

Os resultados desse estudo podem contribuir para a organizacdo pesquisada ter
conhecimento sobre o clima da organizacao, o nivel de satisfacdo dos servidores e a
relacdo existente entre estas varidveis. No entanto, dada a limitacdo referente ao
tamanho da populacdo, recomenda-se a expansdao da pesquisa para as demais
Agéncias da Previdéncia Social — APS e a realizacdo de comparativos a fim de que

tal estudo possa dar subsidio a politica de gestdo de pessoas da organizacado, que €



34

centralizada e tem a maioria das acfes relacionadas a esta area estendida para
todas as APSs.
Recomenda-se também a continuidade dos estudos, possibilitando o

estabelecimento da direcdo causal das relacdes encontradas.
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APENDICES

Apéndice A - Carta de Apresentacéo

Prezado servidor,

Esta € uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre clima organizacional e
satisfacdo no trabalho. Para viabiliza-la procuramos a sua organizacéo para realizar
esse levantamento. Todos os servidores lotados na APS Santa Maria da Vitoria
foram solicitados a participar desta pesquisa. Estamos nos dirigindo a vocé para
solicitar a sua colaboracdo respondendo aos questionarios em anexo. Sua
colaboracéo é fundamental para o sucesso deste trabalho.

O objetivo deste trabalho é relacionar clima organizacional e satisfacdo no trabalho
de servidores do INSS lotados na Agéncia da Previdéncia Social de Santa Maria da
Vitéria-BA. A sua participagdo é voluntaria. Se vocé decidir participar ou néo, isto
ndo afetara a sua relacdo atual ou futura com a pesquisadora ou com a sua
instituicdo. Queremos que vocé se sinta inteiramente a vontade para dar suas
opinides. Se vocé aceitar participar, pedimos que responda dois questionarios que
terdo duracdo de aproximadamente 15 min. Os participantes ndo seréo identificados
e os dados fornecidos seréo utilizados apenas para fins de pesquisa. Nao escreva

seu nome em qualquer lugar do questionario.

Para que nao haja influéncia nas respostas de outros servidores que talvez estejam
respondendo ao mesmo questionario, solicitamos também que vocé ndo comente

suas respostas com colegas de trabalho.

Por favor, responda conforme as instru¢cdes e ndo deixe nenhuma questdo em

branco.

Qualguer duvida entre em contato com Zelma Correia Martins via e-mail

zelma.martins@hotmail.com.br ou pelo telefone 77 3483 2598.
Agradecemos desde ja a sua colaboragéo!
Atenciosamente,

Zelma Correia Martins
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ANEXOS

Anexo A — Organograma da Previdéncia Social

===
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Anexo B - Organograma do Instituto Nacional do Seguro Social
INSS

—
PRESIDERCIA

Wﬁ@ﬁ
oo WﬁW@

FROC CORRESD.
REGIOMAL REGHIRAL




Anexo C — Escala de Clima Organizacional — ECO
(SIQUEIRA e col., 2008)
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As frases abaixo falam de algumas caracteristicas da empresa onde vocé esta

trabalhando. Gostaria de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada frase.

Dé suas respostas marcando com um x, na tabela a frente de cada frase, o nimero

(de 1 a 5) que melhor representa sua resposta, conforme descrito abaixo:
1 — Discordo Totalmente

2 — Discordo

3 — Nem concordo e nem discordo

4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

Itens

01- Meu setor é informado das decisdes que o envolvem.

02- Os conflitos que acontecem no meu trabalho sé@o resolvidos pelo préprio
grupo.

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

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

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

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

07- As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

08- As mudancas nesta Empresa sdo informadas aos funcionarios.

09- Nesta Empresa, as duvidas sao esclarecidas.

10- Aqui, existe planejamento das tarefas.

11- O funcionario pode contar com o0 apoio do chefe.

12- As mudancas nesta Empresa séao planejadas.

13- As inovacOes feitas pelo funcionario no seu trabalho sdo aceitas pela
Empresa.

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

15- O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16- Nesta Empresa, os funcionarios tém participacdo nas mudancas.

17- O chefe tem respeito pelo funcionario.

18- O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19- Nesta Empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

20- A Empresa aceita novas formas de o funciondrio realizar suas tarefas.

21- O didlogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22- Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao.

23- Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

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

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

26- Nesta Empresa, o funcionario sabe porque esta sendo recompensado.
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27- Esta Empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios.

28- Esta Empresa valoriza o _esforco dos funcionérios.

29- As recompensas que o funcionério recebe estdo dentro das suas
expectativas.

30- O trabalho bem feito é recompensado.

31- O salario dos funciondrios depende da qualidade de suas tarefas.

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

33- A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

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

35- Os funcionarios desta Empresa tém equipamentos necessarios para
realizar suas tarefas.

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

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

38- O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente.

39- O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40- Nesta Empresa, o local de trabalho é arejado.

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

42- Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho.

43- Esta Empresa demonstra preocupac¢ao com a seguranc¢a no trabalho.

44- O setor de trabalho é limpo.

45- Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saude do
empregado no trabalho.

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

47- O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.

48- Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

49- Nesta Empresa, tudo é controlado.

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

51- A frequiéncia dos funciondrios é controlada com rigor por esta Empresa.

52- Aqui, o chefe usa as regras da Empresa para punir 0os funcionarios.

53- Os horarios dos funcionarios sao cobrados com rigor.

54- Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

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

56- Nesta Empresa existe uma fiscalizacdo permanente do chefe.

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

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

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

60- Aqui nesta Empresa, existe cooperagao entre os colegas.

61- Nesta Empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

62- Existe integracdo entre colegas e funcionérios nesta Empresa.

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

Gabarito da Escala de Clima Organizacional

Apoio da Chefia e da Organizacao: 1, 4, 10, 12, 13, 18, 19, 20, 23, 24, 27, 29, 31,

34, 36, 43, 53, 55, 58, 62, 63
Recompensa: 2, 5, 6, 7, 8, 9, 14, 25, 26,28, 37, 40, 56




Conforto Fisico: 11, 15, 16, 21, 22, 32, 35, 44, 45, 46, 50, 57, 61
Controle/Pressao: 30, 33, 41, 42, 47, 48, 49, 51, 52
Coesao: 3, 17, 38, 39, 54, 59, 60

43
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Anexo D — Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST
(SIQUEIRA e col., 2008))

As frases a seguir falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.
Gostariamos que vocé indicasse o QUANTO SE SENTE SATISFEITO OU
INSATISFEITO COM CADA UM DELES.

Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecede cada frase, aquele

namero (de 1 a 7) que melhor representa sua resposta.

1 - Totalmente insatisfeito 5 - Satisfeito
2 - Muito insatisfeito 6 - Muito satisfeito
3 - Insatisfeito 7 - Totalmente satisfeito

4 - Indiferente

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME...

01 ( ) Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.

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

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

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

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

06 () Com o tipo de amizades que meus colegas demonstram por mim.
07 () Com o grau de interesse que as minhas tarefas me despertam.

08 () Com o meu salario comparado com a minha capacidade profissional.
09 ( ) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.

10 () Com a maneira como a empresa realiza promoc¢des de seu pessoal.
11 ( ) Com a capacidade de o meu trabalho me absorver.

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

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

14 ( ) Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.



15 (
16 (
17 (
18 (
19 (
20 (
21 (
22 (
23 (
24 (
25 (
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) Com a quantia em dinheiro que eu recebo ao final de cada més.

) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
) Com as preocupac0des exigidas pelo meu trabalho.

) Com o entendimento entre eu e meu chefe.

) Com o tempo que tenho de esperar por uma promog¢ao nesta empresa.

) Com o meu salario comparado com os meus esfor¢cos no trabalho.

) Com a maneira como meu chefe me trata.

) Com a variedade de tarefas que realizo.

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

) Com a capacidade profissional do meu chefe.



