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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo identificar o clima organizacional da
Fundacdo de Apoio a Pesquisa e Extensdo de Sergipe (FAPESE), para isso, 0
modelo utilizado foi a Escala de Clima Organizacional — ECO, desenvolvido por
Martins (2008). Trata-se de um estudo de natureza descritiva e uma abordagem
qualitativa, para o levantamento dos dados. Aplicou-se questionario, contendo 63
questdes, divididas em 5 fatores, que compreenderam: Apoio da chefia e da
organizacdo; Recompensa; Conforto fisico; Controle/Pressdo; e Coesdo entre 0s
colegas. De acordo com os resultados obtidos na pesquisa foi possivel identificar os
fatores, Conforto fisico, Controle/Pressdo e Coesdo entre colegas, como sendo
fatores positivos e o fator recompensas como negativo. Ja em relacdo ao tipo de
clima organizacional, utilizando-se das médias dos cinco fatores estudados: apoio da
chefia e da organizacdo — recompensa - conforto fisico - controle/pressédo e coeséo
entre colegas, pode-se afirmar que o clima organizacional é considerado como
neutro.

Palavras Chave: Gestdo de Pessoas. Lideranca. Clima Organizacional.



LISTA DE QUADRO

Quadro 1 - Estudos realizados sobre clima organizacional...............ccccceeevvvviiinnnnnnn. 16
Quadro 2 - Relacao entre os tipos de clima e suas particularidades......................... 18
Quadro 3 - Modelo de clima Organizacional .................ciiiiiiiiiiiiiiiii e 26
Quadro 4 - Organizacao da Escala de Clima Organizacional — ECO............c........... 31
Quadro 5 - Fatores do Clima Organizacional ... 36
Quadro 6 - Fator 1: Apoio da chefia e da 0rganizacao............ccceevvvvviieeeeeeeeeeeiiinnnnnn, 36
QuUAdro 7 - Fator 2: RECOMPENSA .......cceeeeeeeeeeeeeee e 38
Quadro 8 - Fator 3: Conforto fiSICO......ciiiiiiiii e 40
Quadro 9 - Fator 4: CoNntrole/PreSS80 .........vveiiiiiii e 41

Quadro 10 - Fator 5: Coesa0 entre COlegas ........ccovvvviviiiiiiii e 42



LISTA DE TABELA

Tabela 1 - Quantitativo dos cargos da FAPESE



LISTA DE FIGURA

Figura 1 - Organograma da FAPESE



LISTA DE GRAFICO

L] = V(oo I A=) (o T 33
(O] = Vi (oo I = 1) = = = 1 = 34
(] = V(oo IS I Y oT0 ] F= Y o F= Vo [T 35
Grafico 4 - TeMPO A€ EMPIESA .....cceeeeieeeeiiiiie et e e e e e e e e e e 35

Grafico 5 - Gréafico de radar doS 5 fatOoreS .. .. v 43



11
1.2
121
1.2.2
1.3
1.4

2.1

2.2
221
2.2.2
2221
2.2.2.2
2.2.2.3
2224
2.2.2.5
2.2.3

4.1
4.2
4.3
4.4
4.5

5.1
5.2
5.2.1
5.2.2
5.2.3

SUMARIO

INTRODUGAOD ...t 10
SITUA(;AO PROBLEMATICA E PROBLEMA DE PESQUISA........ccccue..... 11
OBUJIETIVOS ..ottt ettt et e e e e e e et e e e e e e e e s aeeeeee s 12
(O T = ARV 70 I o =T = | OSSPSR 12
ODbjetivos €SPECITICOS ...ciiiiiieiiiiiee e 12
JUSTIFIC AT IV A e e e eaaas 12
ORGANIZACAO DO TRABALHO.......cooivieiecieeeeceeceeeeete e 13
FUNDAMENTAGAO TEORICA .....oouiiiiieieiceeieee e 14
GESTAO DE PESSOAS......coiiiiiieiisieieiee sttt 14
CLIMA ORGANIZACIONAL ... e 16
Tipos de clima organizacional...........cccooeeeeiiiiiiiiiiiii e 18
Variaveis que afetam o clima organizacional..............ccccevviiiiiiiieeeiieennn, 19
Relacionamento iNterpeSS0al ...........uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 20
(@40 {0 o (o N 1 151 o 1 21
[0 [=T o g o= WSS 22
RECOMPENSAS. ..t e e e et e e ea e e ean e e eanaee 23
CONLIOIE/PIESSED ... 24
Pesquisa de Clima Organizacional ..................eueeeimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeees 25
OBJETO DO ESTUDO.......ciiiiiiiiiiieee ettt e snaraeeee e e 27
METODOLOGIA. ... ..ttt e e e e e e e e e e eannanees 29
QUESTOES DE PESQUISA ..ottt 29
CARACTERIZA(}AO DO ESTUDO ... 29
METODO DE PESQUISA.......oooieie ittt 30
INSTRUMENTO DE PESQUISA E COLETA DE DADOS........cccceeevviinnnnee. 30
ANALISE DOS DADOS ......ooviiieieecieee ettt 31
APRESENTAQAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS 33
PERFIL DOS ENTREVISTADOS .....ootiiiiiiiiiiiiiieiieee e 33
VARIAVEIS DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL........cccovennee.e. 36
Fator apoio da chefia e da organizagao...........cceeevveveiiiiiiiiee e, 36
RECOMPENSAS ..oeviiiiiieie et e e e e e e eaaeees 38
CONTOITO FISICO 1o 39



5.2.4  CONIIOIE € PrESSA0 cuvvuuuiiiieeeiiiieiiiiii e e e ettt e e e e e e e e e et e e e e e e e eeeaeaa s 41

5.2.5 C0ES80 eNtre 0S COIRYAS ...coivvviviiiiiii i e e e 42
6 CONCLUSOES ...ttt 45
6.1 LIMITACOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS.................... 46
REFERENCIAS . ......ooeeeeeeeeeeee ettt ettt ettt et e et eeae st e eaeseeeae s A7
F =N (o = TR 52

ANEXO et e e 53



10

1 INTRODUCAO

O principal diferencial de wuma organizagdo sao as pessoas,
independentemente do nivel que elas se encontram, manter um clima organizacional
favoravel que propicie a produtividade da equipe e bons resultados, sdo essenciais
para a sua sobrevivéncia (SANTOS et al., 2010).

Partindo desse pressuposto, Moreira (2010, p. 19) define que “toda
organizacdo é composta de individuos, cada um dos quais tendo seu repertorio
comportamental, ou seja, suas formas de interagir com o ambiente social decorrente
de suas historias de vida”.

Logo, as organizacdes para Gomes (2002, p. 96), “[...]tendem a atrair e
manter pessoas que se ajustam a seu clima, de forma que seus padrdes sejam, até
certo ponto, perpetuados”.

Assim, o clima organizacional, de acordo com Luz (2003, p. 12), “[..] é o
reflexo do estado de espirito ou animo das pessoas, que predomina numa
organizacdo, em um determinado periodo”. Entdo, conhecer o seu funcionério é de
fundamental importancia, saber como ele percebe os fatores relacionados ao clima
organizacional torna-se primordial para o alcance dos objetivos da organizacao.

Além de conhecer como os funcionarios percebem os fatores que afetam o
clima organizacional, é importante a organizagdo conhecer o ambiente de trabalho,
ja que, ele nunca sera perfeito, assim as organizacfes devem procurar um equilibrio
para tornar o lugar agradavel e satisfatério para todos, pois as pessoas passam
varias horas no ambiente laboral, durante muitos anos das suas vidas, lidando com
prazos, chefes, colegas de trabalho, clientes, que naturalmente torna o ambiente de
trabalho estressante (MOREIRA, 2008).

Diante do exposto, com o intuito de propiciar um ambiente de trabalho
melhor para os seus funcionarios, é essencial conhecer o clima organizacional, para
iSs0, a organizacao pode utilizar a pesquisa de clima organizacional.

Assim, Moreira (2008, p. 51) define a pesquisa de clima como “[...] um
instrumento pelo qual é possivel identificar as necessidades da organizagdo e do
guadro de colaboradores”.

Ja para Luz (2003), a pesquisa de clima organizacional mostra as variaveis

que afetam o clima organizacional, revelando a percepcao que as pessoas tem em
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relacdo a empresa ou em relacdo as outras pessoas, a pesquisa ainda revela a
predisposicao do comportamento das pessoas.

Diante do apresentado, ressalta-se que o clima organizacional pode
impactar a maneira como as pessoas executam suas tarefas dentro da organizacéo,
existe, assim, uma preocupacdo das organizacdes em entender os fatores que

afetam o clima organizacional.

1.1 SITUACAO PROBLEMATICA E PROBLEMA DE PESQUISA

O clima organizacional € um dos aspectos que influencia na motivagcéao e
satisfacdo dos funcionérios, saber o que motiva e satisfaz a equipe de trabalho pode
ajudar as organizagOes a alcangcarem 0s seus objetivos, logo o ambiente de trabalho
tem o poder de interferir positivamente ou negativamente na motivacdo das pessoas
(MAXIMIANO, 2000).

As organiza¢des que possuem um clima organizacional prejudicial ou ruim
tém dificuldade de alcancar os seus objetivos, por contarem com funcionarios
desmotivados e insatisfeitos com o ambiente, tornando as relacdes com os colegas
de trabalhos e clientes prejudicadas, o que pode causar danos para a organizacao
(LUZ, 2003).

Umas das ferramentas a ser utilizadas para conhecer os fatores que afetam
o clima organizacional é a pesquisa de clima organizacional.

Por essas razdes, chegou-se ao seguinte problema: O que € mais
importante para o clima organizacional dos colaboradores da FAPESE: Apoio da
chefia e da organizacdo, Recompensa, Conforto fisico, Controle/Presséo ou Coeséo

entre os colegas?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

O que é mais importante para o clima organizacional dos colaboradores da
FAPESE: Apoio da chefia e da organizacdo, Recompensa, Conforto fisico,
Controle/Presséao ou Coesao entre os colegas.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Caracterizar o perfil dos funcionarios;
b) Identificar os fatores mais importantes para o clima organizacional dos
colaboradores;

c)Definir o tipo de clima organizacional da FAPESE.

1.3 JUSTIFICATIVA

O trabalho torna-se importante, devido a FAPESE nunca ter realizado um
estudo referente ao clima organizacional, assim existe a necessidade de conhecer
os fatores que mais e menos influenciam o ambiente organizacional da fundacgéao.

Portanto, o presente trabalho tem como obijetivo identificar o que € mais
importante para o clima organizacional dos colaboradores da FAPESE:. Apoio da
chefia e da organizacdo, Recompensa, Conforto fisico, Controle/Pressdo ou Coeséo
entre os colegas. O estudo é importante, pois mostra a notoriedade de conhecer o
clima organizacional, para que possam ser desenvolvidas melhorias para solucionar
problemas como motivagao, satisfacdo, relacionamento hierarquico, relacionamento

interpessoal.



13

Para isso, buscar-se-a conhecer melhor alguns aspectos que afetam o clima
organizacional, tais como, alto indice de absenteismo, greves, conflitos interpessoais
e interdepartamentais. Dessa forma, torna-se importante as organizacoes
conhecerem os fatores que podem influenciar o clima organizacional.

Uma vez realizada a pesquisa, a FAPESE podera ter posse de informacoes
gue ira ajudar a mapear e tracar planos para busca por melhorias, com o intuito de
obter funcionarios motivados, satisfeito e com bom relacionamento interpessoal, o

que impactara em um ambiente de trabalho melhor.

1.4 ORGANIZACAO DO TRABALHO

Para desenvolvimento e melhor organizacdo do trabalho, no capitulo 1
encontra-se a introducdo que contém situacdo problematica e problema de
pesquisa, objetivos e justificativa, no capitulo 2 encontra-se fundamentacéao tedrica,
no capitulo 3 o objeto de estudo e no capitulo 4 a metodologia e por fim, o capitulo 5
com a apresentacao dos resultados e posterior consideracdes finais.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo expostos os conceitos e fundamentos tedricos que
orientam o desenvolvimento do presente trabalho. Os temas levantados foram
gestdo de pessoas, clima organizacional, tipos de clima organizacional, variaveis
que afetam o clima organizacional, relacionamento interpessoal, conforto fisico,
lideranca, recompensas e controle/presséo. O capitulo tem como objetivo conhecer
melhor os assuntos abordados na pesquisa.

2.1 Gestéo de pessoas

Por muito tempo as pessoas eram vistas pelas organizacées como mais um
recurso, mesmo com as grandes transformacdes sofridas nas organizacdes da
producdo, a gestdo de pessoas continua tendo como seu foco principal, o controle
das pessoas, isso vem mudado pelas transformagdes ocorridas no ambiente externo
das empresas, o que reflete na forma de gerenciar as pessoas dentro das
organizacdes (DUTRA, 2002).

Uma dessas transformacdes pode ser notada na nomenclatura dada a
administracdo de pessoas, que passou por varias mudancas no decorrer dos anos,
nesse percurso de tempo as organizacbes evoluiram 0S sSeus processos e
receberam diversas nomenclaturas. No momento presente, existem organizagoes
gue utilizam diferentes nomenclaturas, dependendo da fase evolutiva que elas se
encontram. a administracdo de recursos humanos, ainda € o modo mais comum
para designar a maneira de lidar com as pessoas dentro das organizacdes, ele vem
sendo alterado para a expressdo gestdo de pessoas. Ja que O termo recursos
humano pode levar a entender que as pessoas seriam apenas mais um recurso para
a organizacao, como 0S recursos materiais e patrimoniais (GIL, 2009).

Independente da nomenclatura, a gestdo de pessoas é ponto fundamental
para o alcance dos objetivos das organiza¢des, com mercados mais competitivos,

ter a percepgdo que o ambiente organizacional depende das pessoas para 0 seu
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bom funcionamento é importante para a sobrevivéncia das organizacdes. No
contexto organizacional, existe uma dependéncia mutua entre as organizacoes e as
pessoas, estas dedicam grande parte das suas vidas para as organizacdes e
aguelas precisam das pessoas para alcangcarem os seus objetivos (DUTRA, 2014).

Com a dependéncia existente entre pessoas e organizacdes, uma precisa
cooperar com a outra para que 0s objetivos de ambas sejam alcancados, nessa
busca para alcancar os objetivos, as pessoas estdo cada vez mais conscientes das
suas obrigacdes dentro das empresas, e que 0 seu desenvolvimento profissional
depende em grande parte do seu esfor¢o, diante dessa percepcdo os funcionarios
cobram das organizacdes condicdes para alcancar o sucesso profissional. Ja a
empresa possui o papel de oferecer aos funcionarios condi¢cdes e suporte para o
bom desempenho profissional, para isso a organizagdo necessita de uma troca de
informacdes constante com o0s seus funcionarios, conseguindo assim um aumento
da produtividade por meio das pessoas (DUTRA, 2002).

J& para Gil (2009, p. 17), a gestao de pessoas pode ser definida como
“funcéo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes
para o alcance dos objetivos, tanto organizacionais quanto individuais”

Conforme exposto, o papel da gestdo de pessoas é buscar proporcionar
uma harmonia no relacionamento entre os funcionarios e a empresa para que ambas
alcancem os objetivos desejados.

A gestéo de pessoas trabalha definindo um conjunto de normas e condutas,
para que as organizacdes e as pessoas possam trabalhar de forma harmoniosa e
consigam realizar os seus objetivos (DUTRA, 2002).

Conforme mencionado, percebe-se a importancia da area de recursos
humanos para as organizacées, e de acordo com Avila e Stecca (2015, p. 19), a
Administracdo de Recursos Humanos “é responsavel pelo abastecimento, aplicagéo,
manuten¢do, monitoramento, desenvolvimento de novos talentos, da gestéo,
orientacdo, treinamento das pessoas”. Sendo assim, a administracdo de pessoas
acompanha o funcionario durante a sua passagem pela empresa, desde a sua

entrada até a sua saida.
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2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional € um dos assuntos que mais atrai a atencdo de
tedricos e gestores, o seu estudo teve grande destaque na década de 1980, como
um dos temas com maior exposicdo, mas com o passar do tempo o interesse pelo
estudo do clima organizacional foi perdendo forca. Atualmente, o estudo de clima
organizacional voltou a ser um tema relevante e muito estudado, devido as
mudancas organizacionais e a necessidade de conhecer os fatores que influenciam
o relacionamento entre pessoas e as organiza¢fes, surgindo entdo a necessidade
de criar formas de medir o clima organizacional (BORGES et al., 2013).

Percebe-se a relevancia do estudo do clima organizacional, pela quantidade
de estudos realizados, conforme exemplificado no Quadro 1:

Quadro 1 - Estudos realizados sobre clima organizacional

Autores Estudos

Categorias de Analise de Clima Organizacional em Universidades Federais
Rizzatti (2002) Brasileiras.

MARTINS et al. | Construcéo e validagdo de uma escala de medida de clima organizacional.
(2004)

) Um novo modelo de pesquisa de clima organizacional.
Bispo (2006)

VIDAL et al. | Clima Organizacional: Um Estudo de Caso em uma Empresa do Setor Atacadista
(2010)

Rocha; Pelogio, | Cultura e clima organizacionais: um estudo em industrias de laticinios do Estado
Afiez (2013) do Rio Grande do Norte.

Da SILVA et al. | Influéncia do clima organizacional na motivagéo de funcionarios em uma empresa
(2017) prestadora de servicos publicos.

Fonte: Elaborado pelo autor com base na literatura pesquisada (2020)

Entretanto, de acordo com Taniguchi e Costa (2009), medir e compreender o
clima organizacional € uma tarefa ardua para os administradores, uma vez que ele
esta pulverizado pela empresa e nao possui forma definida, dificultando assim seu
reconhecimento. Entdo, para conseguir identificar e compreender o clima
organizacional faz-se necessario conhecer o conceito de clima organizacional.

Clima organizacional, na visdo de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006),
mostra como os funcionarios percebem o ambiente organizacional, dessa forma, ele

influencia na percepcado dos funcionarios em relacdo a qualidade do ambiente
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interno das organizacdes, esse ambiente, dependendo do clima pode ser
considerado como bom ou ruim, aquele fica condicionado ao alcance da realizacéo
das necessidades dos funcionarios e esse vincula-se ao ndo alcance das suas
necessidades.

Segundo Stefano et al. (2014), o clima organizacional sdo as experiéncias
vivenciadas pelas pessoas sobre diversos aspectos do ambiente de trabalho,
condi¢cdes de trabalho, politicas da organizacgéo, valores e cultura. E através da
percepcao desses fatores que os funcionarios podem sentir o clima organizacional
como positivo ou negativo.

Entdo, para entender como o ambiente de trabalho interfere na forma de agir
das pessoas, na qualidade de vida e na performance das organizagdes, 0 clima
organizacional torna-se uma concepcéao importante (MARTINS, 2008).

J4 Maximiano (2000, p. 107) afirma que o clima organizacional sao
“conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizacdo e que
afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e motivacao para trabalhar”.

O clima organizacional demostra como as pessoas sentem o ambiente de
trabalho e influencia como as pessoas se comportam na organizacdo, motivacao e
produtividade (LUZ, 2003). De acordo com Andrade e Amboni (2009, p.161), “o clima
organizacional estd intimamente ligado ao moral e a satisfacdo das necessidades
humanas dos participantes”.

Observa-se que existem muitas definicbes para clima organizacional, apesar
de nédo ter um conceito Unico para clima organizacional, os conceitos citados pelos
autores possuem como ponto em comum a capacidade do clima organizacional de
influenciar as pessoas dentro das organizacgoes.

Deste modo, a busca para entender como as pessoas sentem o ambiente de
trabalho, conforme Andrade et al. (2015), tem crescido nas organizacdes, esse
entendimento, isso pode ser comprovado pelo aumento dos estudos sobre clima e a
divulgacdo de lista de empresas que possuem um bom ambiente organizacional,
com a intencdo de atrair novos funcionarios qualificados. Em adi¢cdo, Campello e
Oliveira (2004, p.5), diz que, “clima também reflete a capacidade da empresa de
atracdo e retencdo de funcionarios competentes que contribuam com os resultados
desejados”.

De acordo com o0 exposto o clima organizacional sdo sentimentos

compartilhados pelos funcionarios dentro das organiza¢gfes. Assim, possui papel
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importante no sucesso das organizacgdes, ja que, ele tem a capacidade de influenciar

a qualidade do ambiente interno, transformando em um ambiente bom ou ruim.

2.2.1 Tipos de clima organizacional

Na literatura, existe diversas definicdes de tipos de clima organizacional,
pode-se citar a definicdo proposta por, Luz (2003), que divide os tipos de clima
organizacional em bom, prejudicial ou ruim. De acordo com o autor o clima pode ser
considerado bom quando existem mais atitudes positivas no ambiente
organizacional que o torna mais agradavel aos funcionarios. como motivacgéo,
engajamento, confianca, entusiasmo. Ja o clima prejudicial ou ruim pode ser
considerado, quando existe alguma variavel que afete negativamente a maioria dos
empregados, como rivalidade, ruidos de comunicacao, tensées, discérdias.

Baseado no tipo de clima proposto por Luz (2003), o Quadro 2 apresenta a

relacdo entre os tipos de clima e suas particularidades.

Quadro 2 - Relacao entre os tipos de clima e suas particularidades

Clima Organizacional
Bom Prejudicial ou ruim
< >
Alegria Tensdes
Confianca Discordias
Entusiasmo desunibes
Engajamento rivalidades
Participagéo Animosidades
Dedicacio Desinteresses pelo~cumpr|mento
das funcdes
Satisfacéo Resisténcia (\mamfesta ou passiva)
as ordens
Motivag&o na maior . C
~ Ruidos nas comunicacdes
parte da méo de obra

Fonte: Elaborado pelo autor com base em LUZ (2003).
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Ainda segundo o autor existem diversas nomenclaturas utilizadas para se
referir ao clima organizacional como clima de harmonia, clima construtivo, clima
tenso, clima realizador, o autor ainda relata que independente das expressodes
utilizadas, o importante para a organizacdo € entender o seu tipo de clima, que
podem ser considerados em clima favoravel, desfavoravel ou neutro. Bispo (2006)
utiliza nomenclatura semelhante e caracteriza o clima em desfavoravel, favoravel e
mais ou menos favoravel.

O presente trabalho usara a classificacdo feita por Martins (2008), que
classifica o clima organizacional em bom ou ruim, para chegar nessa classificacédo
foi aplicado o instrumento de coleta de dados composto por 63 itens divididos em 5
fatores do clima organizacional, depois de aplicado o questionario, soma-se 0s
valores preenchidos pelos respondentes em cada pergunta de cada fator e divide-se
o total encontrado pelo niumero de perguntas, os resultados encontrados serdo a
meédia fatorial, a qual, sempre devera estar entre 1 e 5, 0 que corresponde a
amplitude da escala.

Assim, quando o resultado dos fatores 1, 2, 3 e 5, forem maiores que 4
indicam um bom clima e valores menores que 2,9 indicam clima ruim.

Diante do exposto, € fundamental que as organiza¢cdes consigam alcancar
um clima favoravel, para propiciar aos seus funcionarios condi¢des positivas para as

realizacOes das suas atividades.

2.2.2 Variaveis que afetam o clima organizacional

Conforme mencionado pelos autores até o momento, o clima das
organizagbes € como os funcionarios percebem uma série de fatores, que podem
influenciar de forma positiva ou negativa as suas percepcoes, e que podem interferir
no sucesso da organizagao.

Vérios sdo os fatores que podem influenciar no clima organizacional, mas
essa influéncia depende do ramo da empresa e dos seus funcionarios, segundo o
autor sdo fatores que podem afetar o clima: trabalho em equipe, relacionamento
interpessoal, lideranca, motivacdo, cultura organizacional (LIMA; LEUCH; BUSS,
2017).
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Ja Prado Junior (2016, p. 25) diz que “Dentre os fatores que influenciam o
clima organizacional, temos a Cultura organizacional, a lideranca, a motivacao, o
trabalho em equipe, a comunicacao interna, as relagbes interpessoais e alguns
processos da gestédo de pessoas.”

Para Martins (2008), os fatores que influenciam o clima organizacional séo
relacionamento interpessoal, lideranca, ambiente fisico, recompensas. O presente
trabalho abordaré esses fatores desenvolvidos por Martins.

Galvao (2015), realizou o estudo do clima organizacional da Fundag&o de
Apoio a Pesquisa do Estado o Rio Grande do Norte (FAPERN), utilizando a escala
ECO de Martins (2008), a qual possui 63 perguntas divididas em 5 fatores, obtendo
0S seguintes resultados: os fatores Apoia a chefia e coesdo entre os colegas
apresentaram valor neutro ou menos favoravel, os fatores recompensa e conforto
fisico foram considerados ruis e o fator Controle/Pressé&o considerou o clima como
sendo bom, pois existe pouca pressao ou controle pela organizacéo.

Dado o exposto, é importante 0 monitoramento dos fatores que interferem no
clima das organizagdes, pois eles podem influenciar de forma positiva ou negativa o

funcionério.

2.2.2.1 Relacionamento interpessoal

As relagBes entre as pessoas sao inevitaveis e consideradas complexas,
esses relacionamentos sdo a capacidade que as pessoas possuem em conviver
umas com as outras, essa interacdo também estdo presente no ambiente de
trabalho, o qual exige das pessoas uma boa convivéncia para que o ambiente de
trabalho seja agradavel (MINICUCCI, 2000).

Para ajudar na busca de um ambiente agradavel e saudavel e diminuir as
barreiras existente entre o lider e a sua equipe, o bom relacionamento interpessoal
torna-se uma importante ferramenta, para 0 aumentando do respeito,
companheirismo, equilibrio. Assim, o relacionamento interpessoal da equipe torna-se
mais importante do que o conhecimento técnico individual, pois o bom
relacionamento entre os funcionarios trara cooperacao e harmonia para a equipe,

podendo aumentar a produtividade da organizacdo (CARVALHO, 2009).



21

De acordo com Bergamini (2006, p. 84), “em nenhum outro contexto, o
aspecto grupal é tdo fundamental como naquele no qual as pessoas convivem umas
com as outras para conseguirem que um trabalho seja feito.” Ja para Antunes (2014,
p. 28), “o relacionamento interpessoal estd em constante mudando dependendo do
contexto ao qual estd inserido”, assim as pessoas iriam se relacionar de forma
diferente, dependendo do lugar em que se encontrem, o relacionamento que as
pessoas tém no seu ambiente familiar é diferente do relacionamento no ambiente de

trabalho.

2.2.2.2 Conforto Fisico

A prevencao da saude e a integridade fisica do trabalhador séo os principais
objetivos do conforto e da seguranca no trabalho, é por meio da antecipacao e
entendimento das causas que levam as ocorréncias de riscos, que se consegue um
ambiente de trabalho saudavel (GARCIA ,2011). Ainda segundo o autor “Prevenir
tais riscos ocupacionais € a forma mais eficaz de promover e preservar a saude e a
integridade fisica dos empregados” (GARCIA, 2011, p. 18).

Com a missao de oferecer condicbes melhores no ambiente de trabalho, a
politica de qualidade de vida nas organizacfes, disponibiliza um local de trabalho
adequado de acordo com a concepcao da vida do ser humano, através de varios
estudos no campo de pesquisa e intervencdo (GONCALVES; GUTIERREZ;
VILARTA, 2005).

Para oferecer um ambiente de trabalho adequado, uma organizacéo,
segundo Prado Junior (2016, p.29) “possui politicas (diretrizes, normas) de cuidados
e atencdo ao funcionéario, observando as normas técnicas de protecdo aos riscos
fisicos, quimicos e de outras ordens, certamente proporciona um ambiente saudavel
que tenha qualidade de vida”.

“A organizacdo que cuida e sabe que o clima influéncia os riscos em um
ambiente onde nao exista qualidade de vida é também aquela cujos habitos,
procedimentos e histéria sdo coerentes com suas agdes” (PRADO JUNIOR, 2016,
p.29).
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Conforme mencionado pelos autores, € dever das organizacdes propiciarem
um ambiente de trabalho com condi¢cbes adequadas para a pratica das atividades
dos seus funcionarios, sendo que ambas as partes, tem interesse em um ambiente

com qualidade de trabalho, que pode possibilitar um clima organizacional positivo.

2.2.2.3 Lideranca

A discussdo sobre lideranca estd presente no meio académico e nas
empresas ou em discussdes sobre negodcios, e por conta do aumento da
concorréncia e das constantes mudancas nos ambientes externos e internos das
organizacbes, conseguir obter resultados por meio das pessoas, tornou-se
indispensavel para o triunfo das organizacdes (CAVALCANTI et al., 2006).

Araudjo (2006) acredita que as organizacbes que conseguem alcancar o
sucesso possuem um diferencial em relacdo as outras organizacdes, esse
diferencial é uma lideranca adaptativa e eficaz, mas para conseguir liderar a sua
equipe para o sucesso, o lider tera que possuir a capacidade de liderar de forma
eficaz.

O lider eficaz deve sempre procurar adaptar-se as situacbes, muitas
empresas acabam entrando em declinio apds alcancarem o sucesso, devido a
manutencdo dos formatos de lideranca, esquecendo de inovar e buscar formas
diferentes de agregar valor (ANDRADE, 2004).

Vecchio (2008, p. 146) define lideranca “[...] como um processo pelo qual
uma pessoa tenta levar os membros de uma organizacdo a fazer algo que ela
deseja.” Com entendimento semelhante Robbins (2000, p. 371) entende a “lideranga
como o processo de influéncia pelo qual os individuos, com suas acoes, facilitam o
movimento de um grupo de pessoas rumo a metas comuns ou compartilhadas”.

Para Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p. 324), a lideranga é “[...]
utilizada para influenciar pessoas para que estas possam desempenhar seus
trabalhos com entusiasmo, alegria e satisfacdo, visando atingir e, até mesmo,
ultrapassar objetivos e resultados previamente identificados”.

A lideranca pode afetar a organizacdo, assim, “a andlise do clima

organizacional possibilita um diagnostico preciso da organizacdo, para que se
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possam tracar diretrizes de acdo a serem adotadas pelos lideres em suas equipes”
(ARAUJO, 2013, p. 18).

N&o existe uma definicdo Unica para liderangca, mas o0s conceitos de
liderangca, na maioria das vezes os autores trazem dois fatores importantes, o
primeiro fator € a lideranca como um efeito que envolve um grupo de pessoas e 0
segundo fator é o lider influenciando de forma intencional os seus liderados
(BERGAMINI, 1994).

Diante do exposto, percebe-se que o papel do lider é influenciar e guiar as
pessoas para que cumpram determinadas tarefas, com a finalidade de alcancar os
objetivos desejados, o lider € fundamental para as organizacdes alcancarem o
sucesso, pois eles possuem a capacidade de induzir os funcionérios a trabalharem
de forma mais entusiasmadas, satisfeitas e alegres, o que pode tornar o clima

organizacional melhor.

2.2.2.4 Recompensas

A remuneracao pode ser dividida em diferentes fatores, tais como éticos,
econdmicos, sociais, organizacionais, entre outros, e para que o funcionario fique
motivado, deve existir um bom relacionamento entre o funcionario e a organizacao
(LIMONGI, 2007).

O beneficio para Francisco et al. (2012), é visto como uma remuneragao
indireta, pois € oferecida ao trabalhador com o intuito da satisfagdo das suas
necessidades particulares. Ja para Vilas Boas e Andrade (2009), os beneficios séo
vantagens que a organizacao oferece aos seus funcionarios e representam um meio
indireto da remuneracéo total do trabalhador, esses beneficios podem ser oferecidos
por meio de pensdes, assisténcia médica, férias.

Ja para Wood Junior e Picarelli Filho (2004), os beneficios podem ser
divididos em dois tipos, o primeiro sdo 0s beneficios monetéarios, que representam
valores pagos em espécie ou em folha de pagamento, o segundo tipo sdo 0s nao
monetérios, que representam as vantagens oferecidas aos funcionarios, como

transporte, refeitorio, seguro vida.
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Além dos beneficios existem outras formas de recompensa os funcionarios,
como por exemplo, os incentivos que sdo uma forma estratégica das organizacdes
de estimularem o0s seus funciondrios a alcancarem determinadas metas
estabelecidas, assim, se 0 objetivo for alcancado o funcionario ganhara uma
bonificacdo, caso contrario o funcionario nao recebera nada (DESSLER, 2003).

Diante do exposto, ressalta-se, que as recompensas sdo formas de
reconhecer e motivar os funcionarios e auxiliam na busca da realizacdo das
necessidades deles, sendo assim, torna-se um importante meio que causam impacto

no clima organizacional das empresas.

2.2.2.5 Controle/presséao

O estresse causa grande impacta a saude do trabalhador, o que torna o
assunto importante para a organizacdo e a sociedade, mas apesar da sua relevancia
€ um tema que continua sendo negligenciado, o que podera trazer um aumento
significativo de casos de estresse nas organizagdes (FIDELIS; BANOV, 2006).

Ainda segundo o autor, o nivel de estresse baixo é até importante e pode
melhorar a performance do funcionario na realizacdo das suas tarefas, mas quando
0 estresse chega a niveis altos, isso pode causar danos relevantes aos funcionarios.

Para Wagner e Hollenbeck (2009, p.121), "estresse é um estado emocional
desagradavel que ocorre quando as pessoas estdo inseguras de sua capacidade
para enfrentar um desafio percebido em relagdo a um valor importante”.

Ja na visdo de Paschoal e Tamayo (2004, p. 46), “o estresse ocupacional
pode ser definido, portanto, como um processo em que o individuo percebe
demandas do trabalho como estressores, 0os quais, ao exceder sua habilidade de
enfrentamento, provocam no sujeito reagcdes negativas”.

O estresse é uma doenca que se desenvolve com o passar dos tempos e
pode ser causado por varios fatores, como: pressao para atingir metas, conflito com
chefe ou colegas de trabalho, aumento da jornada de trabalho e competitividade.
Esses fatores podem desencadear o surgimento de alguns sintomas de estresse,
como: depressdo, absenteismo, insatisfacdo no trabalho, ansiedade (FIDELIS;
BANOV, 2006).
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Diante do exposto, o gestor pode identificar o estresse no trabalho através

dos sintomas e buscar entender os causadores do estresse.

2.2.3 Pesquisa de Clima Organizacional

Conforme exposto pelos autores j4 citados, eles mencionam a importancia
da gestdo de pessoas para a harmonia entre funcionarios e empresa. Para alcancar
esse objetivo, existe um importante instrumento, a pesquisa de clima organizacional,
gue conforme Lima, Leuch e Buss (2017, p. 3), “a pesquisa de clima é importante
para tentar equiparar os objetivos do trabalhador aos objetivos da organizagéao,
visando uma convivéncia harmonica e produtiva entre ambos”. Seguindo a
mesma linha de pensamento Bispo (2006, p. 260) informa que “é por meio da
pesquisa de clima organizacional que é possivel se medir o nivel de relacionamento
entre os funcionéarios e a empresa”.

Segundo Luz (2003), A pesquisa de clima também é utilizada para “a
existéncia de problemas reais no campo das rela¢des trabalhistas, e para entreveros
problemas potenciais, permitindo a sua prevencdo através do aprimoramento das
politicas de pessoal, entre outras providéncias.

Para Vidal et al. (2010, p. 3), a pesquisa de clima € importante, pois “é
através dela que a administracdo mede o grau de satisfacdo dos funcionarios e
identifica os pontos criticos que causam desconforto ou descontentamento nos
membros da equipe e interferem no seu rendimento”.

Ainda segundo o autor a pesquisa de clima pode ser considerada uma
ferramenta gerencial, a andlise do clima organizacional devera ser feita de forma
rotineira, buscando extrair o maximo de informacdes possiveis para tentar conseguir
alcancar os objetivos organizacionais e 0s objetivos dos funcionarios, tomando o
cuidado de evitar a pesquisa de clima somente depois do surgimento dos problemas.

Na literatura, existem varios modelos que podem ser utilizados para
realizacdo de pesquisa de clima organizacional. No Quadro 3 a seguir, serdo

apresentados, alguns, modelos de pesquisa de clima organizacional.
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Quadro 3 - Modelo de clima Organizacional

Autores Fatores estudados

Sbragia Estado de Tensdo, Enfase na Participacdo, Proximidade da Supervisio,

(1983) Consideragdo Humana, Autonomia Presente, Prestigio Obtido, Tolerancia
Existente, Clareza Percebida, Justica Predominante, Condicdes de Progresso,
Apoio Logistico Proporcionado, Reconhecimento Proporcionado e Forma de
Controle.

Tamayo Comprometimento com a empresa, condi¢des de trabalho, comunicacao, lideranca,

(1999) relacionamento interpessoal, compensacéo e reconhecimento.

Rizzatti (2002)

Imagem institucional, politicas de recursos humanos, sistema de assisténcia e
beneficios, estrutura organizacional, relacionamento interpessoal, organizacdo e
condicdes de trabalho, comportamento das chefias, satisfagdo pessoal,
planejamento institucional, processo decisorio, autonomia universitaria e avaliagio
institucional.

Bispo (2006)

Fatores internos s&o: Ambiente de trabalho, assisténcia aos funcionarios,
burocracia, cultura organizacional, estrutura organizacional, nivel sociocultural,
incentivos  profissionais, remuneragcdo, seguranga profissional, transporte
casaltrabalho e vida profissional.

Fatores externos sao: Convivéncia familiar, férias e lazer, investimentos e despesas
familiares, politica e economia, salde, seguranca publica, situacéo financeira, time
de futebol e vida social.

Martins (2008)

Apoio da chefia e da organizagdo, recompensas, conforto fisico, controle pressao,
coesdo entre colegas.

Fonte: Elaborado pelo autor com base na literatura pesquisada (2020)

Diante do exposto, o presente trabalho utilizou o modelo proposto por

Martins (2008), como sendo o mais apropriado, visto que, o modelo tem como foco

avaliar o entendimento dos funcionarios sobre varias dimensdes do clima

organizacional. Martins (2008) utiliza cinco fatore: Apoio da chefia da organizacéo;

Recompensa; Conforto fisico; Controle/Pressdo; e Coesao entre os colegas, para

buscar entender o clima organizacional.
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3 OBJETO DO ESTUDO

A FAPESE é a fundacdo de apoio ao ensino, extensdo e pesquisa e
desenvolvimento institucional da Universidade Federal de Sergipe (UFS),
credenciada junto ao Ministério da Educacao e da Ciéncia e Tecnologia, nos termos
da Lei 8.958 de 1994. Foi instituida em 20 de dezembro de 1993 e teve como seus
instituidores, UFS, o Instituto Euvaldo Lodi (IEL), a Companhia de Desenvolvimento
Industrial e de Recursos Minerais de Sergipe (Codise), a Vale S/A, o Petréleo
Brasileiro S/A (Petrobras) e o Banco do Estado de Sergipe S/A (Banese) (FAPESE,
2019).

Possuindo autonomia financeira e administrativo, a FAPESE realizou
diversas pesquisas e cursos, atuando sempre com responsabilidade. A fundacao é
um instrumento de fins sociais e utilidade publica e, desde 1993, vem prestando
relevantes servicos de ensino, pesquisa e extensdo no Estado de Sergipe.
Possuindo o objetivo de auxiliar a UFS e outras instituicbes de Sergipe a
desenvolver programas e atividades de cunho tecnoldgico, cientifico, cultural e
econdbmico (FAPESE, 2019).

O quadro de funcionarios da FAPESE pode ser visualizado na tabela 1 e

logo a seguir a figura 1 mostra o organograma oficial da instituicao.

Tabela 1 - Quantitativo dos cargos da FAPESE
Cargo Quantitativo

Assessoria Juridica 1

Contadora

Escrituraria

Estagiario

Gerente Administrativo

Gerente de Financas

Gerente Técnica

Jovem Aprendiz

Presidente

Técnica em Analise e Acompanhamento de Projetos

N e N Y =Y =Y 7 1 G,

Técnico em Administracdo e Pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor com base na FAPESE (2019)
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Figura 1 - Organograma da FAPESE

Por intermédio dos seus funcionarios, A FAPESE presta relevantes servicos

Fonte: FAPESE (2019)

sendo uma importante instituicdo para o Estado de Sergipe, que tem por finalidade
apoiar a UFS nas suas atividades relacionadas ao desenvolvimento econémico do
estado, da tecnologia e ciéncia, prestando relevantes servicos no campo da
pesquisa, extensdo e executando projetos. Sendo reconhecida pela sociedade
sergipana como uma instituicdo fundamental para o seu desenvolvimento. (FAPESE,
2019)
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4 METODOLOGIA

A finalidade deste capitulo € apresentar o método e as técnicas utilizados no
estudo, com o propdésito de cumprir os objetivos definidos.

Marconi e Lakatos (2010, p. 65) definem método como a reunido de “[...]
atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranca e economia, permite
alcancar o objetivo — conhecimentos validos e verdadeiros — tracando o caminho a
ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisdes dos cientistas”.

O método de acordo com Fachin (2006, p. 29), “...] proporciona aos
pesquisadores, em qualquer area de sua formacdo, orientacdo geral que facilita
planejar a pesquisa, formular hipbéteses, coordenar investigacdes, realizar

experiéncias e interpretar os resultados”.

4.1 QUESTOES DE PESQUISA

O presente estudo busca responder as seguintes perguntas:

a) Qual o perfil dos funcionarios da FAPESE?

b) Quais os fatores mais importantes para o clima organizacional dos
colaboradores;
c)Qual o tipo de clima organizacional da FAPESE?

4.2 CARACTERIZACAO DO ESTUDO

A pesquisa pode ser dividida em quantitativa e qualitativa, o primeiro método
é utilizado quando se deseja quantificar as impressdes, opinides, comportamentos,
ja o segundo método busca interpretar os dados, fazendo uma analise subjetiva do
objeto de estudo (ALYRIO, 2009). De acordo com Hernandez (2013, p.376), “a

pesquisa qualitativa € compreender e aprofundar os fenbmenos, que sao explorados
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a partir da perspectiva dos participantes em um ambiente natural e em relacdo ao
contexto”

O presente estudo segui uma abordagem qualitativa, uma vez que, o estudo
foi realizado e um ambiente especifico e procurou perceber a relagcdo entre o
varaveis que influenciam o clima organizacional.

Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 52), a pesquisa descritiva “Visa a
descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis.”.

A pesquisa €é classificada como descritiva, pois descreve como 0s
empregados da FAPESE percebem o clima organizacional, com isso, podendo

interpretar os dados obtidos na pesquisa.

4.3 METODO DE PESQUISA

O presente trabalho utilizou o0 método de estudo de caso. Segundo Prodanov
e Freitas (2013, p. 60) “O estudo de caso consiste em coletar e analisar informagdes
sobre determinado individuo, uma familia, um grupo ou uma comunidade, a fim de
estudar aspectos variados de sua vida, de acordo com o assunto da pesquisa.”

Segundo os métodos empregados, a presente pesquisa foi realizada por
meio de uma pesquisa de campo que tem como objetivo buscar informacdes no local
de estudo sobre determinado problema, podendo ser utilizados entrevistas e
observacbes como forma de obtencgéo de respostas. (PRODANOV; FREITAS ,2013)

4.4 INSTRUMENTO DE PESQUISA E COLETA DE DADOS

Para o levantamento da pesquisa utilizou-se o instrumento desenvolvido por
Martins (2008) intitulado de Escala de Clima Organizacional (ECO). Segundo Martins
(2008, p.34), “A ECO € uma escala multidimensional construida e validada com o
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objetivo de avaliar a percepcdo do trabalhador sobre varias dimensfes do clima
organizacional”. A ECO é um questionario composto por 63 itens divididos em 5

fatores, conforme apresentado no Quadro 4 abaixo.

Quadro 4 - Organizacao da Escala de Clima Organizacional — ECO

indices de

Denominacdes Definicbes ltens .
¢ ¢ precisdo

Apoio da chefia e da | Suporte afetivo, estrutural e
organizacédo operacional da chefia e da
organizacgdo fornecido aos lao21 0,92
empregados no desempenho diario
de suas atividades no trabalho.

Recompensa Diversas formas de recompensa
usadas pela empresa para premiar a
gualidade, a produtividade, o esforco
e o desempenho do trabalhador.

22 a0 34 0,88

Conforto fisico Ambiente fisico, seguranga e conforto
proporcionados pela empresa aos 35 ao 47 0,86
empregados.

Controle/presséao Controle e pressdo exercidos pela
empresa e pelos supervisores sobre o
comportamento e desempenho dos
empregados.

48 ao 56 0,78

Coeséo entre colegas Unido, vinculos e colaboracao entre
os colegas de trabalho.

57 ao 63 0,78

Fonte: Martins (2008)

Para todos os itens utilizou-se o método de Likert, que consiste em uma
escala de 5 pontos: 1- Discordo totalmente, 2- Discordo parcialmente, 3- Nem

concordo, nem discordo, 4- Concordo parcialmente e 5- Concordo totalmente.

4.5 ANALISE DOS DADOS

A coleta dos dados foi realizada através da aplicacdo de questionério
desenvolvido por Martins (2008), com o intuito de identificar o clima organizacional
da FAPESE, o questionario foi transcrito para a plataforma Google Forms, e
inicialmente encaminhado ao e-mail institucional dos funcionarios da FAPESE e
posteriormente através do aplicativo WhatsApp, foi encaminhando para o grupo
institucional da Fundacdo, os estagiarios, jovens aprendizes e presidente foram

orientados a ndo responderem o questionario, devido a rotatividade dos cargos.
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O Questionario ficou disponivel para ser respondido no periodo de
15/12/2020 a 04/01/2021. A FAPESE possui 21 funcionarios e a pesquisa foi
realizada com 15 dos 18 funcionarios aptos a responderem as perguntas, ja que, 0s
estagiarios, jovens aprendizes e presidente foram orientados a ndo responderem o
questionario, devido a rotatividade dos cargos. Sendo respondido por 12 dos 15
funcionarios aptos a responderem as perguntas.

Para a obtenc&o dos dados foi utilizado a Escala ECO, que de acordo com
Martins (2008) a escala ECO esta dividida em 5 fatores, os seus resultados sé@o
obtidos por meio de média fatorial, segundo o autor “isso é feito somando-se o0s
valores marcados pelos respondentes em cada item de cada fator e dividindo-se o
total pelo numero de itens” (MARTINS, 2008, p. 34).

Quando a média dos fatores € alta o clima organizacional é considerado
melhor, sendo o clima considerado bom quando tem valores maiores que 4 é
considerado ruim quando possuem valores menores que 2,9, mas nem sempre iSso
é verdade, o item como controle e pressao, os valores maiores que 4 apontam um
clima ruim e valores menores que 2,9 apontam um bom clima, portanto, cada item
deve ser analisado dentro do seu contexto. Para a tabulacdo e andlise dos, foi

utilizado software Microsoft Excel (2016).
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5 APRESENTACAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

A finalidade deste capitulo € apresentar e discutir os resultados obtidos na
pesquisa de acordo com o0s objetivos do trabalho. Inicialmente, com a caracterizacao
demografica dos participantes e na segunda parte foram realizadas as abordagens

dos itens da escala ECO.

5.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

A secado perfil dos entrevistados teve como objetivo identificar as
caracteristicas dos individuos participantes da pesquisa e compreendeu as
seguintes perguntas, sexo, faixa etéaria, escolaridade e tempo de empresa.

No tocante ao sexo dos funcionarios, observou-se que a maior parte dos
funcionéarios sdo mulheres, compreendendo 66,7% e os homens com percentual de
33,3%.

Grafico 1 - Sexo

= Feminino

= Masculino

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)
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Em relacéo a faixa etaria, verificou-se que 41,7% estdo entre 26 a 35 anos,
25% entre 36 a 45 anos, 25% entre 46 a 65 anos e apenas 8,3% estédo entre 18 a 25
anos. ldentificou-se que a minoria dos funcionarios da FAPESE é composta por

jovens.

Grafico 2 - Faixa Etaria

8%
m 18 a 25 anos
m 26 a 35 anos
m 36 a 45 anos
® 46 a 65 anos

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)

Quanto a escolaridade, foram identificados trés niveis de escolaridade.
Dentre os respondentes 41,7% possuem pos-graduacdo, 41,7% ensino superior

completo e 16,7% com nivel superior incompleto.
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Grafico 3 - Escolaridade

® Ensino Superior
Completo

® Ensino Superior
Incompleto

m Pés-graduacgdo

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)

Com relacdo ao tempo de empresa, a maioria predominante das respostas
correspondem ao tempo de servigco acima de 5 anos, o que corresponde a 75% dos
funcionarios que responderam a pesquisa e 0s outros 25% estdo relacionados ao
tempo de servico entre 0 a 2 anos.

Grafico 4 - Tempo de Empresa

m (0a2anos

= Acima de 5anos

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)
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5.2 VARIAVEIS DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com o modelo proposto por Martins (2008), foram estudados
como os funcionérios percebem os cinco fatores da ECO: Apoio da chefia e da
organizacdo, Recompensa, Conforto fisico, Controle/presséo, Coesao entre colegas.

O quadro 5 traz as médias dos 5 fatores encontrados.

Quadro 5 - Fatores do Clima Orianizacional

Apoio da chefia e da organizagéo 3,73
Recompensa 2,66
Conforto fisico 4,15
Controle/pressao 2,84
Coesdo entre colegas 4,08

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)

5.2.1 Fator apoio da chefia e da organizacao

O Quadro 6 apresenta fatores ligados ao apoio da chefia e da organizacéo,
que correspondem a percepcdo dos funcionérios em relagdo ao apoio recebido
pelos seus lideres e da organizacdo nas suas atividades diarias. A seguir sao

apresentadas as médias obtidas em cada item.

Quadro 6 - Fator 1: Apoio da chefia e da organizacao continua)

1 Meu setor é informado das decisdes que o envolvem 383

2 Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo 4
resolvidos pelo préprio grupo 33

3 O funcionario recebe orientacdo do supervisor (ou 433 373
chefe) para executar suas tarefas ' '

4 As tarefas que demoram mais para serem realizadas 495
séo orientadas até o fim pelo chefe '

5 Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas 495
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(concluséo)

O chefe elogia quando o funcionario faz um bom

6 trabalho. 3,25

7 As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores 7
(ou chefes). 3,6

8 As mudangas nesta Empresa sdo informadas aos 350
funcionarios. '
Nesta Empresa, as davidas sdo esclarecidas.

9 P vt ! 4,00
Aqui, existe planejamento das tarefas.

10 |7 plane] 3,50

funcionari i hefe.

11 O funcionario pode contar com o apoio do chefe 4,08
As mudancgas nesta Empresa séo planejadas.

12 uaang P planel 2,75
As inovacdes feitas pelo funcionario no seu trabalho séo

13 aceitas pela Empresa. 3,00

14 Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos 37
funcionérios. 75
O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

15 valoriz pini unci [ 3.42
Nesta Empresa, os funcionarios tém participacdo nas 5

16 mudancas. 83

hef [ lo funcionario.

17 O chefe tem respeito pelo funcionério 4,33
O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

18 produtivi unci i 3,67
Nesta Empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele

19 precisa. 4,17

20 A Empresa aceita novas formas do funcionério realizar 350
suas tarefas. '

21 O diadlogo é utilizado para resolver os problemas da 383
empresa. '

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)

De acordo com os valores obtidos na pesquisa, o Fator 1: Apoio da chefia e
da organizacdo obteve média 3,73 0 que € considerado um clima neutro, pois de
acordo com Martins (2008), valores acima de 4 indicam um clima bom e valores
abaixo de 2,9 apontam um clima ruim.

Ja a maioria dos itens foram considerados neutros. Os itens que obterdo as
maiores médias foram “Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo resolvidos
pelo préprio grupo”, “O funcionario recebe orientagdo do supervisor (ou chefe) para
executar suas tarefas” e “O chefe tem respeito pelo funcionario” ambos com média
4,33.

Ja os itens com menores médias foram “As mudangas nesta Empresa sao

planejadas”, com média 2,75 e “Nesta Empresa, os funcionarios tém participacao
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nas mudancas” média 2,83, indicando que as mudancas na empresa ndo sao
planejadas e ndo ha uma participacdo efetiva dos funcionarios nas mudancas da
empresa.

Conforme as respostas, percebe-se a influéncia que o relacionamento
interpessoal e a lideranca possuem nos resultados, pois a lideranca tem o poder de
influenciar os funcionarios para que mudem o seu estado de espirito, deixando-as
mais empolgadas, satisfeitas e entusiasmadas, aumentado, assim, os resultados da
equipe (CARVALHO, NASCIMENTO E SERAFIM, 2012).

5.2.2 Recompensas

O Quadro 7 apresenta o fator referente as recompensas, que segundo
Martins (2008), sé@o os itens que apontam as formas de recompensas que a empresa

oferece aos seus funcionarios.

Quadro 7 - Fator 2: Recompensa continua)

Os funcionérios realizam suas tarefas com satisfacao.
22 ¢ 3,83
Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

23 qui valoriz us funci i 3,67
5 Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem 542
4 | o seu trabalho, eles séo recompensados. A4
25 O que os funcionarios ganham depende das tarefas que 192

eles fazem. '
26 Nesta Empresa, o funcionario sabe porque esta sendo 275
recompensado. '
Esta Empresa se preocupa com a saude de seus
27 | funcionarios. 4,50 2,66
Esta Empresa valoriza o esfor¢o dos funcionérios.
28 P ¢ 3,25
29 As recompensas que o funcionario recebe estédo dentro 275
das suas expectativas. '
O trabalho bem feito é recompensado.
30 P 2,58
31 O salario dos funcionarios depende da qualidade de 175
suas tarefas. '
A produtividade do empregado tem influéncia no seu
32 | salario. 1,50
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(concluséo)

33 A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do 167
empregado. '

4 Para premiar o funcionario, esta empresa considera a 5

3 qualidade do que ele produz. 00

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)

O fator recompensa foi 0 que apresentou pior média entre os fatores 2,66,
sendo considerado ruim. A maioria dos itens ficaram com média abaixo de 2,9, com
destaque para os itens que obtiveram os piores resultados “A produtividade do
empregado tem influéncia no seu salario” com média 1,50 “A qualidade do trabalho
tem influéncia no salario do empregado” média de 1,67 e “O salario dos funcionarios
depende da qualidade de suas tarefas” média de 1,75. O unico item que ficou com
média maior que 4 foi “Esta Empresa se preocupa com a saude de seus
funcionarios” com média de 4,50.

Pelos resultados apurados, existe uma falta de valorizagdo dos funcionérios
por meio de recompensas, principalmente pelas monetarias. Segundo Wood Janior e
Picarelli Filho (2004), as recompensas monetarias sao aqueles valores pagos em
espécie ou em folha de pagamento, j& as recompensas ndo monetarias sdo aquelas
vantagens como transporte, refeicéo, seguro de vida.

Entretanto, o item “Esta Empresa se preocupa com a saude de seus
funcionarios” e os itens neutros “Os funcionarios realizam suas tarefas com
satisfacdo” média 3,83. “Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios” média 3,67 e “Esta
Empresa valoriza o esfor¢go dos funcionarios” média 3,25. Demonstram a tendéncia
da FAPESE em utilizar recompensas ndo monetarias, o que nao foi suficiente para

aumentar a média do fator.

5.2.3 Conforto fisico

Segundo Martins (2008), O fator conforto fisico esta relacionado ao conforto,
ambiente fisico, seguranca, oferecido aos funcionarios pela empresa. A seguir no

Quadro 8, sao apresentadas as médias obtidas nesse fator.
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Quadro 8 - Fator 3: Conforto fisico

35 Os funcionarios desta Empresa tém equipamentos 408
necessarios para realizar suas tarefas. '
O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas

36 | 4o trabalhador. 3,92
Nesta Empresa, o deficiente fisico pode se movimentar

37 com facilidade. 4.17
O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente.

38 pag 4,50

mbiente fisi rabalho é agradavel.

39 O ambiente fisico de trabalho é agradave 4,33

40 Nesta Empresa, o local de trabalho é arejado. 417

41 Nesta Empresa, existem equipamentos que previnem os 4.00 4,15
perigos do trabalho. '
Existe iluminaca no ambien rabalho.

42 ste iluminag&o adequada no ambiente de trabalho 4,33

43 Esta Empresa demonstra preocupa¢cdo com a 495
seguranca no trabalho. '

lho é li .

a4 O setor de trabalho é limpo 4,33

45 Os equipamentos de trabalho sdo adequados para 408
garantir a saide do empregado no trabalho. '

46 Nesta Empresa, a postura fisica dos empregados é 342
adequada para evitar danos a saude. '
O ambiente de trabalho facilta o desempenho das

47 | tarefas. 4,33

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)

Entre os cinco fatores pesquisados da escala ECO, o fator conforto fisico
apresentou a maior média, 4,15. Dentro dos itens do fator conforto fisico, nenhum
apresentou um clima ruim, e somente trés itens apresentaram clima neutro, “O
ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador’” média 3,92
“‘Nesta Empresa, existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho” média
4 “Nesta Empresa, a postura fisica dos empregados € adequada para evitar danos a
saude” média 3,42.

Dentre os itens com clima bom, destaca-se: “O espaco fisico no setor de
trabalho é suficiente” média 4,50 “O ambiente fisico de trabalho é agradavel”, “Existe
iluminacdo adequada no ambiente de trabalho”, “O setor de trabalho € limpo”, “O
ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas” ambas com média 4,33 e

“O setor de trabalho é limpo” média 4,25.
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A FAPESE fica localizada no prédio do Nucleo de petroleo e gas (NUPEG)
dentro do Campus Sé&o Cristovao da UFS, isso reflete as boas médias encontradas
no fator conforto fisico, assim a Fundacdo consegue oferecer uma boa qualidade de
ambiente fisico proporcionando um clima bom.

De acordo com Garcia (2011), o ambiente de trabalho saudavel é obtido por
meio da prevencdo e integridade fisica do trabalhador tendo como principais

objetivos o conforto e a segurancga no trabalho.

5.2.4 Controle e presséo

Este fator apresenta o controle e pressdo e refere-se como eles séo
exercidos pelo supervisor e empresa, sobre o desempenho dos funcionarios
(Martins, 2008).

Esse fator contém nove itens e o resultado das suas médias sé&o

apresentados no Quadro 9.

Quadro 9 - Fator 4: Controle/Presséao

Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

48 qui, exi xag unci i 1.92
Nesta Empresa, tudo é controlado.

49 P 2,50

50 Esta Empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro 383
do prazo previsto. '

51 A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por 367
esta empresa. '
Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir 0s

52 funcionérios. 1,92 2,84
Os horarios dos funcionérios sao cobrados com rigor.

53 g 3,42

54 Aqui, o chefe pressiona o tempo todo. 200
Nesta empresa, nada é feito sem a autorizacdo do

55 P i 3,50
chefe.
Nesta empresa existe uma fiscalizacdo permanente do

56 | chefe. 2,83

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)



42

Conforme Martins (2008) o fator controle/pressdo € analisado de forma
inversa dos outros fatores, assim, quando a meédia for menor que 2,9 o clima
organizacional sera considerado bom e os valores maiores que 4 corresponderdo ao
clima ruim.

No referido fator ndo foram encontrados médias maiores que 4, o que
significa que os funcionarios da FAPESE, ndo consideram o clima ruim em relacéo
ao fator controle e presséo. Entre os itens em destaque, cita-se “Aqui, o chefe usa as
regras da empresa para punir os funcionarios”, “Aqui, existe controle exagerado
sobre os funcionarios” ambos com 1,92 de média, “Aqui, o chefe pressiona o tempo
todo” média 2,00 e “Nesta Empresa, tudo é controlado” média de 2,50.

Assim, percebe-se que na fundagdo o nivel de controle/pressdo nos
funcionarios é baixo, o que refletiu em uma média de 2,84, refletindo em um

clima bom.

5.2.5 Coesao entre os colegas

O ultimo fator apresentado, refere-se a colaboracéo, unido entre os colegas.

Quadro 10 - Fator 5: Coesao entre colegas

57 As relacBes entre as pessoas deste setor sdo de 417
amizade. '
O funcionario que comete um erro é ajudado pelos

58 3,83
colegas.

9 Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas 433

59 | dificuldades. :
Aqui nesta empresa, existe cooperagdo entre o0s

60 | colegas. 4,17 4,08
Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo

61 4,42
colega.

62 Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta 4.00
empresa. '

63 Os funcionéarios se sentem a vontade para contar seus 367
problemas pessoais para alguns colegas. '

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)

Com uma média de 4,08, o fator indica um clima organizacional bom, um

ponto importante a destacar, foi que o fator coesdo entre colegas nao obteve
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nenhuma média abaixo de 2,9 apontando que nenhum item do fator corresponde a
um clima ruim.

Assim, quatro itens podem ser classificados como representado um clima
bom e 3 representando um clima neutro. Dentre os itens que merecem destaque
estdo: “Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega” média 4,42
“‘Aqui nesta empresa, existe cooperacdo entre os colegas”, “Aqui, os colegas
auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades” média 4,33 e “As relacdes entre
as pessoas deste setor sdo de amizade” ambos com média 4,17

O bom relacionamento com o0s colegas de trabalho é um instrumento
importante para a construcdo de um ambiente de trabalho com respeito,
companheirismo e equilibrio (CARVALHO, 2009).

Portanto, percebe-se que existe um bom relacionamento interpessoal entre
os funcionérios da FAPESE, o que refletiu em um fator com média 4,08 sendo o
segundo com a média mais alta.

Dessa forma, De acordo com o modelo proposto por Martins (2008), foram
estudados como os funcionarios percebem os cinco fatores da ECO: Apoio da chefia
e da organizacdo, Recompensa, Conforto fisico, Controle/pressdo, Coesado entre

colegas.

Grafico 5 - Gréfico de radar dos 5 fatores

Apoio da chefia eda
organizacdo

Coesdo entre

Recompensa
colegas

Controle/Pressdo Conforto Fisico

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2020)
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O grafico de radar traz uma visdo geral de todos os fatores pesquisados,
notou-se que apenas o fator “Recompensa” foi avaliado pelos funcionarios da
fundacdo com média baixa, os fatores “Apoio da chefia e da organizagdo” com uma
média neutra e os fatores “Conforto Fisico’, “Coesdao entre colegas” e
“Controle/Presséo” avaliados com meédias altas.

Assim, o fator “conforto fisico” o mais relevante para os funcionarios da
FAPESE, com média de 4,15, esse fator segundo Martins (2008) visa identificar a
percepcao dos funcionarios em relacdo ao: Ambiente fisico, seguranca e conforto
proporcionados pela empresa aos empregados.

O segundo fator mais importante identificado foi, “coesdo entre os colegas”
com média de 4,08, que segundo o autor da ECO tem por objetivo estudar a uniéo,
vinculos e colaboracao entre os colegas de trabalho.

Logo depois o fator “controle/pressdo”, com média 2,84. E visa estudar
Controle e pressdo exercidos pela empresa e pelos supervisores sobre o

comportamento e desempenho dos empregados.
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6 CONCLUSOES

O presente estudo buscou identificar o clima organizacional dos funcionarios
da FAPESE, para isso utilizou a escala ECO. Assim, 0s objetivos da pesquisa foram
alcancados, uma vez que o perfil dos funcionarios foi obtido, foi identificado os
fatores que é mais importante para o clima organizacional dos colaboradores da
FAPESE: Apoio da chefia e da organizacdo, Recompensa, Conforto fisico,
Controle/Pressao ou Coesdo entre os colegas e foi definido o tipo de clima
organizacional da FAPESE

Segundo a ECO, na pesquisa foram identificados os seguintes fatores que
podem influenciam o clima organizacional: Conforto fisico, sendo o fator que foi
considerado o mais importante pelos funcionarios da FAPESE, seguido de
Controle/Pressdo e Coesédo entre colegas, dentre os fatores identificados como
positivos, o primeiro fator citado possui maior relevancia, devido a FAPESE esta
instalada no prédio do NUPEG dentro do Campus Séo Cristévao da UFS, o prédio
foi inaugurado no ano de 2014 e conta com 6tima infraestrutura, além da limpeza
ser realizada pela prépria universidade por meio de uma empresa terceirizada, 1SS0
afeta a percepcéo dos funcionarios em relacdo ao conforto fisico.

Ja o segundo fator, controle/pressao foi diagnosticado como sendo bom,
isso mostra que a FAPESE n&o exerce controle exagerado sobre os seus
empregados, bem como, os chefes ndo costumam usa as regras da empresa para
punir os funcionarios e néo existe uma fiscalizagdo permanente dos chefes nos.

O fator considerado menos importante identificado foi o fator “recompensas”,
que foi considerado como ruim, o que esta relacionando a uma falta de valorizacéo
dos funcionarios por meio de recompensas, principalmente pelas monetarias.

De acordo com a analise de dados efetuada, o clima organizacional da
fundacgéo pode ser considerado como neutro, baseado nas médias dos cinco fatores
estudados: apoio da chefia e da organizacdo — recompensa - conforto fisico -
controle/presséo e coesao entre colegas.

Dentre os cinco fatores estudados, o que teve maior destaque foi Conforto
fisico, obtendo a maior média entre os fatores, seguido do fator Coesdo entre

colegas e Controle/Pressdo, ja o fator Apoio da chefia e da organizacdo foi
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classificado como um clima neutro, pois a sua meédia encontra-se entre 2,9 e 4 e 0

anico fator que foi considerado ruim foi o fator Recompensa.

6.1 LIMITACOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

No aspecto referente as limitacfes, a principal limitagdo deste estudo refere-
se a dificuldade na obtencao das respostas, no primeiro momento, o questionario da
escala ECO foi enviado para o e-mail dos funcionérios da FAPESE, o que levou a
um baixo numero de respondentes, assim, foi solicitado a gerencia administrativa
gue encaminhasse 0 questionario por meio da rede social, através do aplicativo
WhatsApp, encaminhando o questiondrio para o grupo institucional da Fundacéo,
com essa medida a quantidade de respondentes aumentou significantemente

Logo, a pesquisa realizada foi de grande importancia para a fundacéao, pois
traz informacfes relevantes sobre o clima organizacional da instituicdo. O estudo
também mostrou-se ser relevante para o pesquisador, porque permitiu colocar em
pratica todo conhecimento estudado no decorrer do curso em relacdo ao tema. Ele
também oferece a fundacéo possibilidades de aperfeicoamento e melhorias do
clima. por meio de acdes, como uma melhor politica de recompensas financeiras,
participacdo dos funcionarios no planejamento das mudancas.

Por meio da pesquisa realizada encontra-se a possibilidade de melhorias e
aperfeicoamento, por meio de ac¢des, como uma melhor politica de recompensas

financeiras, participacdo dos funcionarios no planejamento das mudancgas.
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APENDICE A

O objetivo deste trabalho € estudar o clima organizacional da FAPESE.
Assim, solicito a colaboracgéo de todos, para responder o questionario a seguir.
Os dados obtidos na pesquisa terdo carater sigiloso e confidencial e serdo usados

exclusivamente para fins académicos.

Dados Demogréficos

1 - Sexo
() Masculino
() Feminino

2 - Faixa Etéria

() 18 a 25 anos

() 26 a 35 anos

() 36 a45 anos

() 46 a 65 anos

() Acimade 65 anos

3 - Escolaridade

() Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto
() Ensino Superior Completo

4- Tempo de Empresa
() 0aZ2anos

() 3a5anos

() Acima de 6 anos
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ANEXO |

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para responder o questionario abaixo considere os seguintes conceitos: 1- Discordo
totalmente 2- Discordo parcialmente 3- Nem concordo, nem discordo 4- Concordo

parcialmente 5- Concordo totalmente

Responda as seguintes perguntas, assinalando de acordo com o nivel da escala
abaixo:

Escala:

1 — Discordo totalmente;

2 — Discordo;

3 — Nem concordo, nem discordo;
4 — Concordo;

5 — Concordo totalmente.

Itens 1 2 3 4 5

01- Meu setor é informado das decisdes que 0
envolvem.

02- Os conflitos que acontecem no meu trabalho sédo
resolvidos pelo préprio grupo.

03- O funcionério recebe orienta¢éo do supervisor (ou
chefe) para executar suas tarefas.

04- As tarefas que demoram mais para serem
realizadas séo 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 séo informadas aos
funciondérios.

09 - Nesta Empresa, as duvidas séo esclarecidas

10 - Aqui, existe planejamento das tarefas

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

12 - As mudancas nesta Empresa sao planejadas

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

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

15 - O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16 - Nesta Empresa, os funcionarios tém participacéo
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 do funcionario
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 funcionérios conseguem desempenhar
bem o seu trabalho, eles sédo recompensados.

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

26 - Nesta Empresa, o funcionério sabe porque esta
sendo recompensado.

27 - Esta Empresa se preocupa com a saude de seus
funcionérios.

28 - Esta Empresa valoriza o esforgo dos funcionéarios

29 - As recompensas que o funcionario recebe estédo
dentro das suas expectativas.

30 - O trabalho bem feito € recompensado.

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

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

33 - A qualidade do trabalho tem influéncia no 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 os perigos do trabalho.

42 - Existe iluminag&o adequada no ambiente de
trabalho.

43 - Esta Empresa demonstra preocupac¢do com a
seguranca no trabalho.

44 - O setor de trabalho é limpo

45 - Os equipamentos de trabalho sdo adequados para
garantir a salide 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 o desempenho das
tarefas.
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48 - Aqui, existe controle exagerado sobre os
funcionarios.

49 - Nesta Empresa, tudo é controlado

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

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

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

53. Os horérios dos funcionarios sao cobrados com
rigor.

54. Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55. Nesta empresa, nada é feito sem a autoriza¢éo do
chefe.

56. Nesta empresa existe uma fiscalizagdo permanente
do chefe.

57. As relagBes entre as pessoas deste setor séo 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 cooperacao entre 0s
colegas.

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

62. Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta
empresa.

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