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RESUMO

Este trabalho de pesquisa analisa as percep¢des que os servidores publicos civis, de
uma Organizacao Militar, possuem de seu ambiente de trabalho. Baseia-se na
avaliacao das dimensdes do clima organizacional referentes ao apoio da chefia e da
organizacdo, a recompensa, ao conforto fisico, ao controle e pressao e a coesao
entre colegas e das dimens0es relacionadas a satisfacdo com os colegas, satisfacao
com o salario, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e
satisfagcdo com promocéo e identifica as relacbes de dependéncia que possam
existir entre estas dimensdes. Trata-se de uma pesquisa descritiva e quantitativa
com amostra de 143/225 servidores participantes. Os dados foram coletados com a
aplicacdo do questionario sociodemografico profissional, elaborado pela autora,
como também com a Escala do Clima Organizacional - ECO de Martins (2008) e a
Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST de Siqueira (2008). A analise dos dados foi
realizada com o auxilio de planilhas Excel e do software Statistical Package for
Social Sciences (SPSS). Para os dados coletados foram realizadas afericbes da
média, desvio padrdo e variancia por perfil sociodemografico e profissional, por
dimenséo e geral. A analise do Coeficiente de Correlacdo de Sperman identificou a
associacdo e o grau de magnitude existente entre as dimensdes estudadas e a
aplicacao do teste de independéncia qui-quadrado foi utilizada para a verificacdo da
relacdo de dependéncia entre as dimensdes do clima organizacional e da satisfagéo
no trabalho. Os resultados demostraram que as menores meédias se referem aos
servidores de nivel superior e aqueles que possuem entre 1 a 10 anos de tempo de
servico na organizacdo. As maiores médias estao entre aqueles com mais de 60
anos de idade e servidores com mais de 40 anos de organizagdo. A dimenséao
recompensa apresentou a menor média do clima e relacdo de dependéncia com
todas as dimensdes da satisfagdo no trabalho e a dimenséo satisfagdo com a chefia
apresentou a maior média da satisfacdo no trabalho e relacdo de dependéncia com
todas as dimensdes do clima organizacional. Pode se concluir que o clima
organizacional e a satisfacdo com o trabalho encontrados revelaram aspectos
importantes para a area de gestdo de pessoas, como questdes relacionadas as
expectativas e frustacbes de trabalho de servidores com menos tempo de servico, e
ainda, relacdes entre chefia e subordinado e seus impactos aos servidores de nivel
superior.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfagao no trabalho. Servidores civis.
Organizagao militar.



ABSTRACT

This research work analyzes the perceptions that public civil servants, of a Military
Organization, have their working environment. It is based on the assessment of the
dimensions of the organizational climate regarding the support of the Organization,
reward, physical comfort, control and pressure and cohesion among colleagues. It
identifies the dependency relationships that may exist between the dimensions
related to satisfaction with colleagues, satisfaction with salary, satisfaction with
management, satisfaction with the nature of work and satisfaction with promotion.
This is a descriptive and quantitative research with a sample of 143/225 participating
employees. Data were collected using the professional sociodemographic
questionnaire, prepared by the author, as well as with the Organizational Climate
Scale - ECO de Martins (2008) and the Work Satisfaction Scale - EST de Siqueira
(2008). Data analysis was performed with the aid of Excel spreadsheets and the
Statistical Package for Social Sciences (SPSS) software. For the collected data,
measurements of the mean, standard deviation and variance were performed by
socio-demographic and professional profile, by dimension and general. The analysis
of the Sperman Correlation Coefficient identified the association and the degree of
magnitude existing between the dimensions studied and the application of the chi
square independence test was used to verify the dependency relationship between
the dimensions of the organizational climate and job satisfaction. . The results
showed that the lowest averages refer to higher level employees and those who have
between 1 and 10 years of service in the Organization. The highest averages are
among those over 60 years of age and employees with over 40 years of organization.
The reward dimension had the lowest average of the climate and dependency
relation with all dimensions of job satisfaction and the dimension satisfaction with the
boss presented the highest average of job satisfaction and dependency relation with
all dimensions of the organizational climate. It can be concluded that the
organizational climate and job satisfaction found revealed important aspects for the
area of people management, such as issues related to job expectations and
frustrations of employees with less service time, and also, relationships between
boss and subordinate. and its impacts on top-level servers.

Keywords: Organizational climate. Job satisfaction. Civil servers. Military
organization.
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1 INTRODUCAO

A atividade de gestdo de pessoas esta presente em diversas organizacfes de
trabalho com a promocéo de acdes que visam analisar e melhorar o relacionamento
entre a organizacao e seus funcionérios.

Crozatti (1998) ensina que os individuos e organizacdes em geral possuem
caracteristicas Unicas, que os distinguem um dos outros e uma das outras,
diferenciando-se por meio do desempenho individualizado e pelas particularidades
organizacionais que podem ser identificadas em aspectos como eficiéncia, eficacia,
estrutura organizacional, hierarquizacao de poder entre outros.

Para tanto, Sbragia (1983) destaca que o clima organizacional se tornou um
conceito cada vez mais importante para identificar as percep¢cfes das pessoas em
relacdo ao ambiente de trabalho em que elas atuam. O autor explica que o clima é
um conceito abrangente pois permite reunir numerosas percepc¢des por meio de
algumas dimensoes.

Nas palavras de Martins (2008) percebe-se que para se obter uma
compreensao do modo como o contexto do trabalho afeta o comportamento e as
atitudes das pessoas no ambiente interno, o conceito de clima organizacional
mostra-se muito importante, tendo em vista que por meio deste entendimento torna-
se possivel identificar quais as influéncias do ambiente interno no comportamento
humano.

Clima organizacional configura-se, portanto, como a percepgao que O0S
individuos possuem de seu ambiente de trabalho e que indica o nivel de satisfacao
ou de insatisfacdo desses individuos (BERGAMINI; CODA, 1997). No que se refere
a satisfacdo no trabalho, Spector (2003) explica que a satisfacdo no trabalho
representa uma variavel do comportamento que demonstra como uma pessoa se
sente em relacdo ao trabalho de maneira geral e em seus diferentes aspectos,
apontando o quanto os individuos gostam de seu trabalho.

Para que haja uma melhor interagdo entre organizagdo e 0S seus
colaboradores torna-se necessario a criagdo de um clima organizacional capaz de

atender as necessidades das pessoas e da propria organizacdo, na intencdo de
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proporcionar resultados significativos na satisfacdo no trabalho de cada pessoa, que
consequentemente promovera uma melhor realizacdo das tarefas e dos alcances
dos objetivos institucionais (SANTOS, 1993).

Considerando que as pessoas sao componentes essenciais de uma
organizacao, destaca-se que compreender 0s aspectos que estdo colaborando ou
prejudicando a satisfacdo dos individuos, por meio do estudo das percepcdes que
estes possuem do seu ambiente de trabalho, pode possibilitar um diagnéstico da
organizacdo e a implementacdo de acdes estratégicas de para a gestdo de pessoas
da organizagéo.

Ressalta-se que a organizacdo em estudo nesta pesquisa refere-se a uma
organizacdo militar com o efetivo de pessoal composto por militares de carreira
(aqueles que ingressam na vida militar por meio de concurso publico especifico e
podem seguir uma estrutura de progressdo de carreira dentro da forca armada
escolhida), militares temporarios (que sdo convocados para a prestacao de servico
militar obrigatorio ou voluntério) e por civis (que sao servidores publicos que tomam
posse em cargo efetivo, mediante aprovacao e classificacdo em concurso publico
especifico para uma determinada carreira da administracao publica federal).

No que diz respeito aos militares das forcas armadas, estes sao regidos pelo
Estatuto dos Militares, previsto na Lei n° 6.880, de 9 de dezembro de 1980, alterada
pela Lei 13.954, de 16 de dezembro de 2019 entre outras legislacdes vigentes; ja 0s
servidores publicos civis sao regidos pela Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990,
a qual dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das
autarquias e das fundacgbes publicas federais, entre outras legislacdes vigentes
(BRASIL, 1980, 1990).

No que tange as organizacfes, Souza (2006) lembra que as estas podem ser
rigidas e flexiveis, tradicionais ou desbravadoras, cooperativas ou familiares, nao
existindo uma regra que reuna todos os tipos de organizacdo em um Unico modelo
gue possa ser regido pelos mesmos principios, praticas ou estilos.

Por este aspecto, Silva e De Souza (2017) explicam que as organizacoes e as
pessoas possuem suas proprias identidades, que foram formadas pelas crencas e

valores construidos ao longo de suas vidas e experiéncias e que sdo aspectos
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vinculados a cultura organizacional, pela qual estéo intrinsecas as normas informais
e comportamentos dos funcionarios que regem a organizacao diariamente, mesmo
nao estando claramente definidos em regulamentos organizacionais.

Assim, diante dos conceitos relacionados ao clima organizacional e a
satisfacdo no trabalho, esta pesquisa visa analisar as percepcdes que o0s servidores
publicos civis possuem de seu ambiente de trabalho em uma organizacao militar, por
meio da avaliacdo do clima organizacional e da satisfacdo no trabalho, e identificar
as relacdes de dependéncia existentes entre as dimensdes do clima organizacional

e as dimensdes da satisfacéo no trabalho dos servidores.

1.1 PROBLEMA

Quiais as relacdes existentes entre as dimensdes do clima organizacional e as
dimensbes da satisfacdo no trabalho dos servidores publicos civis em uma

organizagéo militar?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as percepcdes que os servidores publicos civis possuem de seu
ambiente de trabalho em uma organizacdo militar, por meio da avaliacdo do clima
organizacional e da satisfacdo no trabalho, e identificar as relacbes de dependéncia
existentes entre as dimensdes do clima organizacional e as dimensdes da satisfacao

no trabalho dos servidores.

1.2.2 Objetivos Especificos

o Caracterizar o perfil sociodemografico e profissional da amostra;
¢ Identificar o clima organizacional por meio da analise das dimensdes: (1)
apoio da chefia e da organizacdo, (2) recompensa, (3) conforto fisico, (4)

controle/ presséo e (5) coesao entre colegas.
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e |dentificar a satisfacdo no trabalho dos servidores publicos civis por meio da
andlise das dimensdes: (1) satisfagdo com os colegas, (2) satisfacdo com o
saléario, (3) satisfacdo com a chefia, (4) satisfacdo com a natureza do trabalho
e (5) satisfacdo com promocoes;

e Realizar a analise comparativa entre os perfis sociodemograficos e
profissionais dos participantes com as dimensdes do clima organizacional e
da satisfacdo no trabalho; e

e Verificar se h4 relacdo de dependéncia entre as dimensfes da satisfacdo no
trabalho e as dimensfes do clima organizacional por meio de testes de

hipéteses definidos pelo método estatistico utilizado.

1.2 DELIMITACAO DO ESTUDO

Os participantes da pesquisa sdo os servidores publicos civis que trabalham
em diferentes atividades e fun¢des de uma organizacao Militar, localizada na Regiao
Metropolitana do Vale do Paraiba e Litoral Norte, do estado de S&o Paulo. A
pesquisa delimita-se a analisar as percep¢des que os servidores publicos civis da
carreira de ciéncia e tecnologia pertencentes aos cargos de analista, tecnologista,
assistente, técnico e auxiliar, possuem de seu ambiente de trabalho, por meio da
avaliacdo do clima organizacional a ser realizada com base na fundamentagéo
tedrica levantada. A analise do comportamento se concentra na verificacdo da
influéncia que as dimensBes que formam o clima organizacional exercem na

satisfacdo no trabalho dos servidores publicos civis, no ambiente de trabalho.

1.3 RELEVANCIA DO ESTUDO

Este trabalho de pesquisa torna-se importante na medida em que se
compreende que as pessoas Sao partes integrantes de qualquer organizacdo de

trabalho, seja ela publica ou privada e independente da finalidade exercida. O clima
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organizacional pode influenciar o comportamento dos membros de uma organizagao
tanto positivamente quanto negativamente, impactando na construcdo de um
ambiente de trabalho agradavel ou desagradavel, neste ultimo caso, como
consequéncia de um clima ndo satisfatorio (SIQUEIRA; ALMEIDA NETO, 2015).
Portanto, no diagnostico do ambiente de trabalho, por meio da anélise de variaveis,
que o clima de uma organizacdo pode detectar pontos relevantes para a
compreensdao do comportamento de determinado grupo de funcionarios,
proporcionando informacdes valiosas para a alta administragdo da organizacao.

Analisar as percepcdes que os servidores publicos civis possuem do seu
ambiente de trabalho pode se tornar uma ferramenta estratégica para a gestdo da
organizacdo, que por meio dos resultados obtidos podera implementar métodos e
acOes corretivas que sejam capazes de proporcionar melhorias na qualidade dos
servicos e da vida funcional dos servidores.

Ressalta-se que a qualidade de vida no trabalho pode estar relacionada a
fatores como o orgulho pelo trabalho realizado, recompensas justas, equidade entre
o trabalho e o lazer, autoestima, valores salariais que cumpram as expectativas
pessoais e sociais, oportunidades de progressao na carreira e boas condigbes de
trabalho (SUCESSO, 1998 apud CONTE, 2003).

1.5 ORGANIZACAO DA DISSERTACAO

A presente dissertacao esta estruturada em seis sec¢des, conforme segue:

e A primeira sec¢do contém a introdugéo, com a especificacdo do problema, os
objetivos a serem alcancados, a delimitacdo e relevancia da pesquisa, bem
como a organizacao deste trabalho;

e Na segunda secdo € apresentada uma revisdo de literatura na qual séo
abordados os principais conceitos que auxiliam e embasam o estudo;

e A terceira secao caracteriza-se pela proposicéo do trabalho, considerando os
aspectos para a escolha do tema e para a composi¢ao da pesquisa;

e Na quarta secdo encontra-se a metodologia utilizada e aplicada para a

realizacdo e descoberta dos resultados propostos;
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e Na quinta se¢ao encontram-se a apresentacao e discusséo dos resultados da
pesquisa; e

¢ Na sexta secao estdo as consideracoes finais.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

As pesquisas sobre clima organizacional aparecem em grande parte das
literaturas destinadas ao estudo do comportamento dos individuos nas
organizacdes, tendo em vista a relevancia que possuem para a compreensdo dos
fatores que compdem o ambiente de trabalho e que afetam de alguma maneira o
comportamento das pessoas. O estudo do clima organizacional esta diretamente
relacionado a concepcdo que o trabalhador atribui a diferentes aspectos do
ambiente de trabalho, sendo o clima organizacional um fator essencial para a
compreensao das variaveis que orientam o comportamento dos individuos dentro de
uma organizagcdo (MENEZES; GOMES, 2010; MARTINS, 2008).

Bergamini e Coda (1997) destacam que a palavra “clima” origina-se do grego
Klima que tem como significado inclinagéo e tendéncia. Os autores ressaltam que
clima organizacional reflete, portanto, uma tendéncia a respeito de como e até que
ponto as necessidades das pessoas e da prépria organizacdo em que elas fazem
parte estariam sendo realmente atendidas, refletindo como um indicador da eficacia
organizacional.

Em se tratando de conceito, o termo “clima” foi introduzido por pesquisadores
como Lewin, Lippitt e White (1939) que realizaram estudos com um grupo de
rapazes, na intencdo de analisar por meio do estilo gerencial, quais as condicdes
psicolégicas que eram criadas dentro de um ambiente controlado, com isto,
identificaram que as praticas e procedimentos organizacionais, como o estilo de
lideranca exercido, poderiam influenciar as percepc¢des que os individuos possuem
sobre as metas e valores da organizagdo. Neste sentido, notou-se que as
organizacdes que focavam a produtividade por meio de sistemas de incentivo, de
linhas de montagem, poderiam obter um clima de “alta pressédo”, enquanto as
organizacdes que se preocupavam com a seguranca dos seus funcionarios, fazendo
uso de equipamentos de protecdo e programas de treinamento, poderiam ser

notados pela obtengcdo de um “clima para um comportamento seguro”. Os
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pesquisadores desenvolveram estes estudos como extensdo aos trabalhos
conhecidos como Teoria de Campo, cujo objetivo era a criacdo de climas sociais
dentro do ambiente de trabalho, onde as atividades psicoldgicas de um individuo séo
desenvolvidas por meio de um campo psicolégico (SCHNEIDER, 1981; MENEZES
et al., 2009).

Assim, com o desenvolvimento deste tipo de pesquisa referente a fatores do
ambiente de trabalho, o conceito de climas sociais e atmosferas psicologicas foram
sendo amplamente divulgados, em especial apds a Segunda Guerra Mundial, com a
Escola das Relagcdes Humanas (MENEZES; GOMES, 2010).

Embora ja existisse a nogdo de uma “atmosfera psicolégica” no ambiente de
trabalho e que influenciava o comportamento dos individuos, em 1958, com o0s
estudos de Argyris esta concepcéo e relacdo tornaram-se mais explicitas surgindo o
conceito de Clima Organizacional. Nestes estudos, o clima de uma organizagéo foi
investigado com base em diferentes aspectos que foram relacionados aos fatores
individuais, aos valores, normas, politicas e culturas existentes na organizacéao, e as
personalidades de cada pessoa, proporcionando, portanto, grande contribuicdo na
identificacdo e pesquisa do clima organizacional, ao passo que apresenta a
importancia de andlise de diferentes variaveis na identificacdo do clima
organizacional (ARGYRIS, 1958; MENEZES; GOMES, 2010).

NoOs anos que se seguiram as primeiras pesquisas, 0 conceito sobre clima
organizacional recebeu inimeras atencfes de diversos pesquisadores, conforme

exemplos expostos no Quadro 1.

Quadro 1 — Clima organizacional: revisao histérica do construto.
ANOS 1960 - 1980 1981 - 2000

Forehand e Gilmer; Taguiri; Litwin e Stringer; Sbragia; Levering; Kolzlowisk
Campbell, Dunnette e Weick; Kolb, Rubin e | e Doherty; Coda; e Rizatti.
Mclintyre; Schneider; Paine e Pugh; Woodman e
King; Hellriegel e Slocum; e James e Jones.

Autores

Fonte: Adaptado de Schneider (1981); Bispo (2006); Menezes e Gomes (2010).

Menezes et al. (2009) ressaltam que durante as décadas de 1930 e 1960

houve uma maior énfase no contexto e na estrutura que formam o clima
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organizacional. Neste periodo, o foco estava na identificacdo das variaveis que
compdem o clima organizacional, mais especificamente, nas construcdes e analises
das dimensdes deste clima. Ja em 1970 e 1980, inicia-se, porém, um momento de
aproximacéo conceitual entre clima e cultura organizacional.

Ao se tratar dos estudos desenvolvidos no Brasil, as analises e pesquisas
sobre clima organizacional tiveram inicio na década de 1970 com os trabalhos de
Saldanha, especificamente, intitulado Atmosfera Organizacional em 1974, tendo
como foco a investigagdo do clima e seu efeito entre outras varidveis do ambiente
organizacional (SOBRINHO; PORTO, 2012). Silva (2003) relembra que Arthur
Saldanha foi um psicologo que se dedicou a pesquisar e a alertar sobre a relevancia
gue o estudo dos aspectos psiquicos do individuo possuem nas organizacles, e
também o importante papel que a psicologia organizacional possa ter no
desenvolvimento de estratégias organizacionais destinadas a melhoria das
percepcdes do ambiente de trabalho, com o objetivo de promover o desenvolvimento
organizacional.

De Souza (1977) prosseguiu os estudos no Brasil com a anélise comparativa
do clima organizacional de uma empresa privada, um 6rgao publico e uma escola de
ensino superior, aplicando o modelo de Kolb, Rubin e Mcintyre (1971) visando a
analise e identificacdo de variaveis referentes a conformidade, padrdes, clareza,
lideranca, responsabilidade, recompensas e apoio.

No que diz respeito as contribuicdes das escolas de relacbes humanas, a
Teoria de Sistemas de Likert pode ser considerada como uma das teorias mais
dindmicas e descritivas do clima, pois estabelece que o comportamento dos
individuos € influenciado pelo comportamento da administracdo e pelas condicdes
perceptiveis do ambiente de trabalho (MAGANA; MAY; MALDONADO, 2015).

Segundo Auler (2014), por meio dos Sistemas de administracdo de Likert,
desenvolvido através dos perfis das organiza¢des concluiu-se que quanto mais as
organizacdes se voltarem para estilos de administracdo consultivo e participativo
havera um clima de maior satisfacdo dos membros da organizacdo e
consequentemente maiores e melhores resultados de trabalho. Os Sistemas de

administracao de Likert encontram-se disposto no Quadro 2.
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Quadro 2 — Sistemas de administracéo de Likert.

benevolente

condescendente e menos
rigido

SISTEMAS DEFINICAO VARIAVEIS
Processo decisorial centralizado na cupula;
Sistema de comunicacdo precario, exclusivamente
o com ordens sem espaco para orientacgdes;
Autoritario . - ; ; it
L Sistema autocratico e forte | Relacionamento interpessoal proibitivo, a
Coercitivo informalidade é vedada; e
Sistema de recompensas e puni¢cdes voltado
somente para punicao.
Processo decisorial centralizado na cupula com
algum espaco para a delegacdo;
. . Sistema de comunicacao relativamente precario;
o Sistema mais : . A
Autoritario Relacionamento interpessoal, a organizagao informal

é tolerada; e

Sistema de recompensas e puni¢cdes voltado
somente para punicdo é mais branda, admitindo
recompensas simbdlicas.

Consultivo

Sistema possui um
abrandamento da
arbitrariedade
organizacional

Processo decisorial participativo e consultivo;
Sistema de comunicagdo surgem sistemas internos
de comunicacao;

Relacionamento interpessoal, a organizagao informal
€ estimulada; e

Sistema de recompensas e puni¢cdes mais voltada
para recompensas, as puni¢des sdo eventuais.

Participativo

Sistema democréatico

Processo decisorial prioriza o0 consenso, ha
delegacbes para niveis inferiores;

Sistema de comunicacao flexivel em todos os niveis;
Relacionamento interpessoal com participacao
grupal, confianca e trabalho em equipe; e

Sistema de recompensas e puni¢des voltadas para
recompensas simbdlicas e sociais, as puni¢des sao
raras.

Fonte: Adaptado de Auler (2014).

Ressalta-se, contudo, que os estudos de clima nem sempre foram concisos e

voltados para verificacdo da percepcéo que os individuos possuem do ambiente em

gue eles trabalham. Por muito tempo o conceito de clima e cultura foi tratado de

forma semelhante, sem distincdo de uso. Os estudos de Katz e Kahn (1978)

apresenta, por exemplo, a similaridade dos conceitos, ao definirem que toda

organizacdo possui sua propria cultura ou clima, com seus préprios costumes,

crengas, normas e valores formais como informais. Verifica-se, portanto, que por

meio deste conceito, o clima é tratado como parte da organizagdo, como um atributo

organizacional, construido por meio de valores e usos costumeiros, independente
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das percepcbes que os individuos possuem sobre seu ambiente de trabalho
(MARTINS, 2008; KELLER; AGUIAR, 2004).

Assim, na busca de compreender melhor a diferenga de conceitos, Robbins,
Judge e Sobral (2010) esclarecem que a cultura organizacional é composta pelo
conjunto de valores que sdo compartilhados pelos membros da organizacédo e que a
diferencia das demais organizacdes, sendo 0 clima organizacional as percepcdes
gue os individuos que trabalham na organizacdo possuem em relacdo a empresa e
ao ambiente de trabalho.

Gomes et al. (2017) definem de forma pontual que cultura organizacional se
refere a um conjunto de pressupostos basicos manifestados por meio dos atributos
inerentes da organizacdo que foram efetivos e aceitos durante a formacdo da
historia da empresa e que no presente sdo vistos como argumentos validos dentro
da organizagéo.

Seguindo esta ideia, Menezes e Gomes (2010) contribuem com o
entendimento que cultura é identificada como valores e pressupostos que s&o
mantidos pelos individuos da organizacdo com o passar do tempo. Contudo, torna-
se interessante salientar que estes mesmos autores relembram que € consensual
gue os conceitos de clima e cultura organizacionais se inter-relacionam, na medida
em que se observa que valores e praticas vigentes em uma empresa servirdo de
influéncia na formacédo das percepcdes do ambiente de trabalho experimentado
pelos membros da organizagéo.

O clima organizacional é, portanto, a identificacdo das representacdes que as
pessoas fazem sobre o seu ambiente de trabalho, por meio de suas vivencias e que
gera estimulos, que passam por suas percep¢cdes conscientes, podendo gerar um
estado de satisfacdo variavel, conforme as circunstancias do momento, por iSso
também denominado de atmosfera (LUCK, 2017).

O Quadro 3 apresenta alguns conceitos de estudiosos que analisaram o clima

organizacional:
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Quadro 3 — Conceitos de clima organizacional.

AUTOR (ES)

ANO

CONCEITO

HESKETH

1977

O clima da organizacdo € um importante conceito que o
dirigente precisa entender, porque é através da criacdo de um
clima organizacional adequado que o gerente pode controlar
as motivacbes de seus subordinados. A eficacia da
organizacdo pode ser aumentada criando-se um clima
organizacional que satisfaga as necessidades dos seus
membros e ao mesmo tempo canalize seus comportamentos
motivados para a realizacdo dos objetivos da organizacao.

LUz

2003

Clima organizacional € o reflexo do estado de animo ou do
grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num
dado momento. E a atmosfera psicolégica que envolve a
relacdo entre a empresa e seus funcionérios.

RIZATTI

2005

O termo clima organizacional refere-se, especificamente, as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou
seja, agueles aspectos que levam a provocacéo de diferentes
espécies de motivagado.

ESPINDOLA; OLIVEIRA

2009

O clima organizacional esta relacionado com a percepgao
coletiva que as pessoas tém em relagdo ao ambiente de
trabalho através da experimentacdo de praticas, politicas,
estrutura, cultura, normas e valores de uma organizacao.

CRUZ; TAVARES

2016

Clima organizacional € a atmosfera que ir4 determinar o
ambiente de trabalho, ambiente este permeado por uma
complexa rede de expectativas e percep¢des individuais ou de
grupos, alicercados também por referéncias organizacionais
que irdo determinar o comportamento de seus colaboradores.

FIORENSE; MARTINEZ

2016

O clima organizacional refere-se a influéncia do ambiente de
trabalho no comportamento humano dentro das organizacoes.

SILVA; DE SOUZA

2017

O clima organizacional é o ambiente humano dentro do qual
as pessoas de uma organizacdo fazem seu trabalho. Ele faz
parte da qualidade do ambiente organizacional, sendo
percebido pelos participantes da empresa e que influencia o
comportamento.

Fonte: Elaborado pela autora baseado nos estudos de HesKeth (1977), Luz (2003), Rizatti (2005),
Espindola e Oliveira (2009), Cruz e Tavares (2016), Fiorense e Martinez (2016), Silva e De Souza

(2017).

Pode-se constatar que o conceito do clima organizacional, embora exposto de

diversas formas e por diferentes autores, demonstrou estar vinculado, de uma

maneira geral, a aspectos relacionados ao ambiente de trabalho, a percepcéo e ao

comportamento dos funcionarios dentro deste ambiente. Assim, torna-se necessario

entender como o0s gestores de uma organizagédo podem identificar e avaliar o estado

e as condi¢gbes em que se encontra o clima organizacional.
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2.1.1. Estudos sobre o clima organizacional

Para efetuar gestdo de qualidade e com efetividade, as organizacOes
precisam utilizar métodos e ferramentas que as possibilitem compreender melhor
onde estdo os pontos fortes e os pontos fracos de toda a sua estrutura funcional. A
gestdo do clima organizacional apresenta-se como uma forma das empresas
poderem monitorar constantemente as percepcdes de seus funcionarios perante seu
ambiente de trabalho, colaborando para a tomada de decisGes que levem ao
aumento da qualidade de vida dos seus membros (DE OLIVEIRA et al., 2006).

Para Luz (2003) as empresas gastam tempo e dinheiro a procura de
melhorias de seus produtos, a fim de garantir a satisfacdo do cliente externo, porém
muitas vezes se esquecem de voltar a atencdo para a parte interna da organizacgao.
Portanto, investir na gestdo e pesquisa do clima é uma estratégia de diagndstico
para identificar as oportunidades de melhorias no ambiente de trabalho que

contribuirdo para o aumento na qualidade dos servi¢os prestados.

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta objetiva e segura,
isenta de comprometimento com a situacao atual, em busca de problemas
reais na gestdo dos Recursos Humanos. A andlise, o diagndstico e as
sugestbes, proporcionados pela pesquisa, sdo valiosos instrumentos para o
sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da
produtividade e adog¢&o de politicas internas (BISPO, 2006, p.259).

A pesquisa do clima organizacional vem ao encontro da necessidade de
identificacdo das percepcfes que os membros de uma organizacdo possuem do
ambiente interno de trabalho, na medida em que os estudos realizados por Luz
(2003) elucidam que por meio desta ferramenta de gestdo & possivel identificar
diferentes variaveis que contribuem na construgcdo da “atmosfera” que compde o
ambiente de trabalho, que pode influenciar positivamente ou negativamente no
comportamento dos individuos.

Esta ferramenta de gestdo permite um levantamento de opinides que reflete
em uma representacdo da realidade organizacional consciente, tendo, portanto, o
papel de realizar o mapeamento das percep¢gfes sobre o ambiente interno de
trabalho, como uma maneira valida para as mudancas e desenvolvimento
organizacional (BERGAMINI; CODA, 1997).
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A construcdo de pesquisas e estudos voltados para a definicdo clara e
especifica do que vem a ser o conceito de clima organizacional foi acompanhada do
desenvolvimento de técnicas e procedimentos que permitissem determinar
elementos mais reais e representativos, com vistas a medir o clima organizacional
de forma mais precisa, a0 mesmo tempo em que proporcionaram uma sequéncia de
estudos com critérios metodologicos cada vez mais rigorosos, com a utilizacdo de
escalas psicométricas para a investigacdo e avaliacdo do clima organizacional
(MENEZES et al., 2009).

Para Rizatti (2002), o pesquisador possui duas alternativas para realizar a
pesquisa de clima organizacional, a primeira ele adota fatores ja conhecidos e
validados por meio da literatura e a segunda alternativa o pesquisador adota seu
préprio modelo.

Neste contexto, serdo apresentados a seguir alguns modelos encontrados

nos estudos desenvolvidos pelos teoricos.

2.1.1.1 Modelos de pesquisa de clima organizacional.

Modelo de Kolb, Rubin e Mcintyre (1978): Estes autores objetivavam
identificar que tipo de clima organizacional os membros do grupo em andlise
gostariam de ter e ainda diagnosticar qual era realmente o clima existente, fazendo
assim um confronto entre o “clima ideal” e o “clima real”. Para isto, foi utilizado um
modelo contendo sete dimensdes do clima organizacional, conforme apresentado no
Quadro 4.

Quadro 4 — Modelo de Kolb, Rubin e Mcintyre.

DIMENSOES DEFINICAO

O sentimento de que existem muitas limitagcbes externamente
impostas na organizagdo; o grau em que 0s membros sentem que
_ ha inGmeras regras, procedimentos, politicas e praticas as quais
1- Conformismo eles devem amoldar-se ao invés de serem capazes de fazer seu
trabalho como gostariam de fazé-lo.

“continua”
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“continuacao”

2- Responsabilidade Déa-se responsabilidade pessoal aos membros da organizagéo
para realizarem sua parte nos objetivos da organizacdo; o grau em
que os membros sentem que podem tomar decisGes e resolver
problemas sem terem de verificar com os superiores cada etapa.

A énfase que a organizacéo coloca na qualidade do desempenho e
na producdo elevada, incluindo o grau em que os membros da
organizacdo sentem que ela coloca objetivos estimulantes,
comunicando-lhes o comprometimento com esses objetivos.

3- Padrbes

O grau em que os membros sentem que estado sendo reconhecidos
4- Recompensas e recompensados por bom trabalho, ao invés de serem ignorados,
criticados ou punidos quando algo sai errado.

O sentimento, entre os membros, de que as coisas sdo bem
5- Clareza Organizacional organizadas e os objetivos claramente definidos, ao invés de
serem desordenados, confusos ou caoticos.

O sentimento de que a amizade é uma forma valorizada na
organizacdo, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem
apoio mutuo. O sentimento de que boas rela¢des prevalecem no
ambiente de trabalho.

6- Calor e Apoio

A disposicdo dos membros da organizagéo para aceitar a lideranca
e a direcdo de outros qualificados. Quando surgem necessidades
7- Lideranca de lideranga, os membros sentem-se livres para assumi-la e s&o
recompensados por uma lideranga bem-sucedida. A lideranca é
baseada na pericia. A organizacdo ndo é dominada por uma ou
duas pessoas ou depende delas.

Fonte: Adaptado de Kolb, Rubin e Mcintyre (1978, p.79-80).

Destaca-se que os estudos de Kolb, Rubin e McIntyre permitiram uma analise
diferenciada do ambiente de trabalho ao passo que buscaram pesquisar nao
somente as percepc¢des atuais dos trabalhadores, mas também descobrir qual seria
o clima organizacional esperado e desejado. Nas dimensdes analisadas, os autores
voltam-se a compreender sentimentos que sdo compartilhados pelos membros da
organizagdo, despertando questionamentos que envolvem o funcionario e suas
proprias atitudes, como também sua relacdo com a organizacao.

Modelo de Luz (2003): o autor pauta-se na idéia de que a pesquisa
organizacional € uma ferramenta de gestéo estratégica para as organizagdes, apos
analisar outros modelos validados na literatura, o autor relacionou as variaveis
descritas no Quadro 5 que poderdo compor os questionarios destinados a realizacdo

da pesquisa do clima da organizacgao:



Quadro 5 — Modelo de Luz.
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VARIAVEIS

DEFINICAO

1- Trabalho realizado pelos
funcionérios

Avalia a adaptacéo dos funcionarios com os trabalhos realizados;
o volume do trabalho realizado; o horario de trabalho; se é justa a
distribuicdo dos trabalhos entre os funcionarios; se o quadro de
pessoal em cada setor € suficiente para realizar os trabalhos; se
o trabalho é considerado relevante e desafiador; e o equilibrio
entre o trabalho e a vida pessoal.

2- Salario

Analisa a percepcao deles quanto a compatibilizarao dos salérios
da empresa com os praticados no mercado; a possibilidade de
obtencdo de aumentos salariais; a possibilidade de viver
dignamente com o salario; o impacto na atragdo de talentos e na
satisfacdo e fixacdo dos funciondrios; a justica na pratica dos
aumentos salariais concedidos; a clareza quanto aos critérios do
plano de cargos e salarios da empresa etc.

3- Beneficios

Avalia 0 quanto eles atendem as necessidades e expectativas
dos funcionérios; a qualidade da prestacdo desses servicos aos
funcionéarios; o impacto na atracdo, fixacdo e satisfacdo dos
funcionarios.

4- Integracao entre os
Departamentos da empresa

Avalia o grau de relacionamento; a existéncia de cooperagdo e
conflitos entre os diferentes departamentos da empresa.

5-
Supervisdo/Lideranca/Gestao

Revela a satisfacdo dos funcionarios com os seus gestores; a
gualidade da supervisdo exercida; a capacidade técnica, humana
e administrativa dos gestores; o tratamento justo dado & equipe; o
grau de feedback dado por eles a equipe.

6- Comunicacgéo

Avalia o grau de satisfagdo com o processo de divulgacdo dos
fatos relevantes da empresa; aponta a satisfacdo quanto a forma
e os canais de comunicagdo utilizados pela empresa.

7-Treinamento/Progresso
Profissional

Avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se
qualificar, de se atualizar, de se desenvolver profissionalmente.

8- Possibilidades de
progressao funcional

Aponta a satisfacdo dos trabalhadores quanto as possibilidades
de promocdo e crescimento na carreira, as possibilidades de
realizacé@o de trabalhos desafiadores e importantes.

9- Relacionamento
Interpessoal

Avalia a qualidade das relacbes pessoais entre os funcionarios,
entre eles e suas chefias, entre os funcionarios e a empresa e a
existéncia e intensidade de conflitos.

10- Estabilidade no emprego

Procura conhecer o grau de seguranca que os funcionarios
sentem nos seus empregos, assim como o feedback que
recebem sobre como eles estdo indo no trabalho. Essa também é
uma variavel importantissima para o clima de uma empresa.

11- Processo Decisério

Avalia a opinido dos funcionarios sobre a qualidade do processo
decisério, sobre o quanto a empresa € agil, participativa,
centralizada ou descentralizada em suas decisoes.

“continua




12- Condicdes fisicas do
trabalho
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“continuacao”

Verifica a qualidade e o conforto das condicdes fisicas, das
instalacdes, dos recursos colocados a disposicdo dos
funcionarios para a realizacdo dos seus trabalhos: posto de
trabalho, local de trabalho, recursos disponiveis para o trabalho.

13- Relacionamento da
empresa com sindicatos e
funcionarios

Analisa a postura como a empresa se relaciona com o0s
sindicatos; a qualidade do tratamento dos problemas trabalhistas.
Avalia o tratamento que a empresa dispensa as reclamacoes
(formais ou informais) dos empregados.

14- Participacao

Avalia as diferentes formas de participagdo dos funcionarios no
cotidiano da empresa; seu grau de conhecimento e envolvimento
com os assuntos relevantes da empresa

15- Pagamento dos salarios

Avalia a incidéncia de erros na folha de pagamento; o
conhecimento que os funcionarios tém sobre os coédigos de
proventos e descontos langados na folha de pagamento.

16- Segurancga do trabalho

Avalia a percepcdo e a satisfacdo dos funcionarios quanto as
estratégias de prevencdo e controle da empresa sobre 0s riscos
de acidentes e doencas ocupacionais a que estdo sujeitos 0s
funcionérios.

17- Objetivos organizacionais

Avalia a clareza, a transparéncia da empresa quanto a
comunicacao dos objetivos organizacionais e departamentais aos
seus funcionarios.

18- Orientacdo da empresa
para resultados

Avalia o0 quanto a empresa é percebida pelos seus funcionarios
no seu esforco de orientar-se para a consecugcdo de seus
resultados.

19- Disciplina

Avalia o grau de rigidez da disciplina praticada na empresa, 0
grau de justica na aplicacdo das punicdes.

20- Imagem da empresa

Avalia a opinido dos funcionarios sobre como a empresa é
percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores e pela
comunidade.

21- Estrutura Organizacional

Avalia a opinido dos funcionarios sobre a adequacédo da estrutura
da empresa para o0 processo decisério, comunicacdo e
consecucao dos objetivos organizacionais.

22- Etica e responsabilidade
social

Avalia o quanto a empresa € ética e cumpre suas
responsabilidades sociais, nas suas relacdes com seus parceiros
comerciais, com os funcionarios, com a comunidade e com o
Estado.

23 - Qualidade e satisfacéo do
cliente

Identifica a percepgao dos funcionarios quanto a0 compromisso
da empresa em relacdo a qualidade dos produtos, processos e
servicos, assim como com a satisfagéo dos clientes.

24 — Reconhecimento

Avalia o quanto a empresa adota mecanismos de valorizagéo e
reconhecimento para seus funcionarios

“continua”
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“continuacao”

Avalia o ritmo de atividades desenvolvidas pela empresa. Se ela
tem vitalidade ou se é uma empresa onde as coisas andam muito
devagar, onde as mudancas se processam muito lentamente.

26 - Direcao e estratégias

Avalia a satisfacdo dos funcionarios quanto a qualidade da
direcdo da empresa, quanto a qualidade das estratégias adotadas
e quanto a qualidade da condugédo dos negocios.

27- Valorizacao dos
funcionérios

Identifica 0 quanto a empresa valoriza, respeita, da oportunidades
e investe nos seus recursos humanos.

28 - Envolvimento/
Comprometimento

Avalia o quanto os funcionarios se sentem envolvidos e
comprometidos com o0s objetivos e com o0s resultados da
empresa, assim como o0 quanto essa adesdo é voluntaria ou
compulsoéria.

29- Trabalho em equipe

Avalia 0 quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em
equipe, em times para solucionar problemas, para buscar
oportunidades, para aprimorar processos, para inovar etc.

30- Modernidade

Avalia a percep¢do dos funcionarios quanto a preocupacdo da
empresa com relacdo a inovagdo/modernizacdo de seus
produtos, processos, servicos, tecnologia, modelo de gestéo,
instalacdes etc.

31- Orientagédo da empresa
para clientes

Avalia a imagem externa da empresa, a percep¢do que 0S
clientes externos tém sobre ela; procura identificar 0 quanto a
empresa € sensivel as necessidades de seus clientes.

32- Planejamento e
organizacao

Avalia o quanto a empresa é percebida como sendo bem
planejada e organizada pelos seus diferentes gestores; o quanto
a empresa € clara na divulgacdo de seus objetivos e planos
departamentais e organizacionais.

33- Fatores motivacionais

Essa variavel procura identificar quais fatores do ambiente de
trabalho sdo percebidos pelos funciondrios como de maior
contribuicdo para a motivacdo deles.

34- Fatores desmotivadores

Essa variavel procura identificar quais fatores do ambiente de
trabalho sdo percebidos pelos funcionarios como de maior
contribuicdo para a desmotivacdo deles.

Fonte: Adaptado de Luz (2003, p .42-46).

A proposta de pesquisa do clima organizacional de Luz (2003) abrange trinta

e quatro dimensdes que buscam a identificacdo de percepcdes dos funcionarios

referentes a fatores que direta ou indiretamente tem relacdo com o papel

administrativo e operacional da organizacéo.
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Nota-se que o autor procura analisar a percepcao do trabalhador por meio de

aspectos que aferem como esta a capacidade da organizacdo em gerir e atender as

necessidades pessoais e profissionais do seu efetivo funcional, como também dos
sindicatos, clientes e mudancgas no setor produtivo.

Modelo de Rizatti (2002): O autor complementou sua pesquisa iniciada em
1995 por meio da sua dissertagdo de mestrado “Analise de fatores significativos do
clima organizacional da Universidade Federal de Santa Catarina: contribuicdo para
implantagdo do programa de qualidade”, definindo algumas variaveis como
importantes na pesquisa do clima de universidades federais da regiao sul do Brasil,
contribuindo para a literatura referente a analise de climas organizacionais. O

Quadro 6 apresenta os indicadores identificados pelo autor:

Quadro 6: Modelo de Rizatti.

VARIAVEIS DEFINICAO

A categoria imagem institucional esta constituida pelos
componentes: satisfacdo dos usuarios, sentimento de identidade e
prestigio obtido. Representa a combinagdo de um conjunto, mais
ou menos abrangente, de percepcdes e sentimentos sobre as
diferentes varidveis que compdem a organizagao junto as pessoas.

1. Imagem Institucional

A categoria politica de recursos humanos foi constituida pelos
seguintes componentes: politicas governamentais, politicas
2. Politica de recursos institucionais e acfes sindicais. Refere-se a maneira ou forma que
humanos a instituicdo pretende lidar com seus membros e por intermédio
deles alcancar os objetivos individuais e institucionais.

A categoria sistema de assisténcia e beneficios de recursos
humanos foi constituida pelos componentes planos de recursos
humanos, beneficios legais, beneficios assistenciais. Trata-se de
um conjunto de beneficios que tem por objetivo manter uma forca
de trabalho dentro de um nivel satisfatorio de moral e
produtividade.

3. Sistema de assisténcia e
beneficios

A categoria estrutura organizacional estd constituida pelos
componentes tamanho da instituicdo, complexidade da instituicdo e
tecnologia da instituicdlo. E o modo como as atividades da
4. Estrutura organizacional instituicdo sao divididas, organizadas e coordenadas, onde o poder
€ exercido, onde séo tomadas decisfes e onde sdo executadas as
atividades da organizacéo.

“continua”



5. Organizacéo e condi¢cdes
de trabalho
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“continuacao”

A categoria organizacdo e condicdbes de trabalho foram
constituidas pelos componentes: condi¢cdes ergonémicas e controle
tempo e conservacao servico, ambiente adequado, nos aspectos
fisicos e de organizacdo no trabalho, na perspectiva de que os
servidores apresentem melhor desempenho em suas atividades
funcionais.

6. Relacionamento
Interpessoal

A categoria relacionamento interpessoal ficou constituida pelos
componentes: relacionamento existente, cooperagdo existente e
consideragdo humana. Corresponde a forma como se processa a
interacdo entre as pessoas dentro da organizacdo e ao
relacionamento existente entre 0s diversos segmentos que
compdem a comunidade universitaria.

7. O comportamento das
chefias

O comportamento das chefias esta constituido pelos componentes
honestidade e credibilidade, conhecimento das atividades e estilo
de lideranca, forma que os ocupantes dos cargos de chefia
desempenham sua funcéo e seu estilo de comando em relacdo aos
seus subordinados.

8. Satisfacdo Pessoal

A categoria satisfacdo pessoal foi constituida pelos componentes:
satisfacdo no trabalho, jornada de trabalho e reconhecimento
proporcionado.

9. Planejamento Institucional

A categoria planejamento institucional foi constituida pelos
componentes: informacdo, comprometimento e participacao.

10. Processo decisoério

A categoria processo decisério esta constituida pelos
componentes: delegacdo, comunicacao e conflito de interesses.

11. Autonomia Universitaria

A categoria autonomia universitaria esta constituida pelos
componentes: politica do Governo e estratégias da Instituicao.

12. Avaliacéo Institucional

A avaliacdo institucional estd constituida pelos componentes:
controle da qualidade dos servigos e cultura organizacional.

Fonte: Adaptado de Rizatti (2002, p.159-262).

Rizatti (2002) ressalta que estudar e identificar os aspectos que compdem o0

ambiente universitario caracterizado por categorias de analise tornam-se essenciais

para o alcance de melhorias do ambiente por meio da pesquisa do clima

organizacional, tendo em vista a caréncia de pesquisas diretamente relacionadas a

analise do clima em universidades.

Modelo de Bispo (2006): o autor se propds a desenvolver um modelo de

pesquisa do clima a ser utilizado tanto em instituicdes publicas, como em instituicdes

privadas. O modelo proposto pelo autor busca encontrar a influéncia de fatores

internos (os que séo gerados dentro das empresas) e fatores externos (aqueles que
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tém origem no cenario fora da empresa, mas que influenciam o comportamento dos
funcionarios). Baseado nesta perspectiva, seguem no Quadro 7 os fatores internos e

externos propostos pelo autor:

Quadro 7 — Modelo de Bispo.

Fatores Internos de Influéncia Definicao

Estabelece o grau de relacionamento entre os colegas de
trabalho, necessario para realizacéo das atividades individuais

1. Ambiente de trabalho ;
ou coletivas.

Estabelece o nivel da assisténcia médica, dentéria, hospitalar e
2. Assisténcia aos funcionarios social aos funcionarios.

Avalia se este item esta compativel com as atividades
3. Burocracia realizadas pelos funcionérios.

Avalia o nivel de interferéncia que as tradi¢Bes, praticas e
costumes, adotados informalmente na empresa, exercem

4. Cultura organizacional S .
sobre os funcionarios e suas atividades.

Mede o nivel de relacionamento e de capacitagdo dos
elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas

5. Estrutura organizacional o . S
atividades realizadas pelos funcionarios.

Procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social
dos funcionarios estdo de acordo com as necessidades

6. Nivel sociocultural . N >
inerentes as suas atividades.

Visam estabelecer o nivel de reconhecimento profissional dos
7. Incentivos profissionais. funcionérios.

Avalia se este item estd de acordo com as atividades
8. Remuneracao prestadas a empresa.

Avalia o risco de demissdo sem motivo percebido pelos
9. Seguranca profissional funcionarios.

Mede o nivel de dificuldade encontrado para a locomogéo

10. Transporte casa/trabalho L .
entre a casa dos funcionarios e a empresa e vice-versa.

trabalho/casa

Estabelece o grau de identificagcdo profissional dos funcionarios
com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em

11. Vida profissional ~ X L
relacdo a empresa e de seu sucesso profissional.

Fatores Externos de influéncia Definicao

Procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos funcionarios,
item necessario para uma boa produtividade nas atividades
1. Convivéncia familiar realizadas na empresa.

“continua”
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“continuagao”

Avaliam o grau de satisfacdo dos funcionarios com estes itens,
0S quais também sdo necessdarios para garantir uma boa
produtividade.

2. Férias e lazer

Procuram avaliar o nivel do bem-estar proporcionado as

3. Investimentos e despesas o S
familias dos funcionarios.

familiares

Tenta avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por estes
4. Politica e economia itens na motivacao dos funcionarios.

Tenta avaliar a opinido dos proprios funcionarios sobre suas
5 Sadde respectivas saudes fisica e mental, um dos itens de extrema

' importancia e de dificil observacéo.

Avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos

6. Seguranca publica funcionarios.

O fato de um funcionario ter uma boa remuneracdo nédo é
suficiente para que ele tenha uma boa situacdo financeira.
7. Situagéo financeira Este item tenta avaliar como estd a situacdo financeira dos
funcionéarios.

Item que ja foi comprovado cientificamente que tem influéncia
sobre a produtividade dos funcionarios, este item tenta medir,
8. Time de futebol portanto, o nivel de interferéncia que os times de futebol
exercem sobre a motivacdo e a produtividade dos funcionarios.

. . Avalia o nivel de satisfacdo dos funciondrios com este item.
9. Vida social

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, p.263-264).

Para Bispo (2006), estes fatores influenciam o comportamento e as acées dos
membros de forma direta e indireta.

E finalmente, corroborando com as contribuicbes em busca da andlise e
verificacdo do clima organizacional, os estudos desenvolvidos por Martins (2008)
apresentam a Escala do Clima Organizacional — ECO, que constitui como uma
escala multidimensional utilizada para a verificagdo da percepcdo dos funcionarios
sobre diversas dimensdes do clima organizacional.

Inicialmente, para a configuragdo da ECO, foram definidos 127 itens que
representavam 12 dimensdes que caracterizavam a base comum do clima
organizacional de acordo com estudos nacionais e internacionais sobre o tema. As

12 dimensdes foram submetidas ao exame de juizes que, pautados em diversos
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textos referentes ao clima organizacional, tinham como missdo a de identificar os
aspectos que representavam cada uma das dimensdes.

Martins (2008) explica que a partir dessas indicacoes foram definidos de 8 a
12 itens por dimensdo, perfazendo um total de 127 itens, os quais foram
posteriormente submetidos a analise de 1244 trabalhadores de organizacdes
publicas e privadas de cidades do estado de Minas Gerais. A autora escolheu, como
forma de resposta dos participantes, a escala de Likert de 5 pontos, sendo o valor 1
igual a “discordo totalmente” e o0 5 “concordo totalmente”.

Apés a andlise das respostas, a escala final validada ficou composta por 63
itens ligados a 5 (cinco) dimensdes definidas como:
1- Apoio da chefia e da organizacao;
2- Recompensa,;
3- Conforto fisico;
4- Controle/pressao; e
5- Coeséo entre colegas.

Diante do perfil apresentado pela ECO, optou-se por utilizd-la como
instrumento de pesquisa deste trabalho, conforme descrito na subsecéo 4.4.

2.1.1.2 Variaveis da pesquisa do clima organizacional

Luz (2003) ressalta que as varidveis organizacionais sdo 0s assuntos a serem
pesquisados e representam os diferentes aspectos da organizacdo que pode causar
satisfagdo ou a insatisfacdo nos funcionéarios. Para o autor, existem varias variaveis,
e cabe a organizacao optar por aquelas que julgar mais importante e acrescentar
outras que forem necessarias e especificas a sua realidade.

Martins (2008) destaca que as variaveis relacionadas ao estilo de lideranca,
suporte da chefia e da organizacéo, relacionamento entre colegas, clareza da tarefa,
presséo e controle encontram-se presentes em mais de 80% dos estudos publicados

sobre clima organizacional.
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Neste sentido, serdo apresentados alguns apontamentos relacionados as
variaveis, também tratadas como dimensdes, que compdem a pesquisa de clima

organizacional abordada neste estudo.

2.1.1.2.1 Apoio da chefia e da organizacao

Ao pesquisar o estilo de supervisdo, de lideranca e de gestdo busca-se
identificar a satisfacdo dos funcionarios com o0s seus gestores, a qualidade da
supervisdo que € praticada, bem como a capacidade técnica, humana e
administrativa dos supervisores e gestores, se ha feedback de chefia aos
subordinados e o tratamento que se € dado perante a equipe (LUZ, 2003). Para
Patterson et al (2005) o apoio da lideranca representa o0 quanto os lideres da
organizagdo entendem e apoiam seus subordinados.

Por meio dos estudos de Bispo (2006) semelhante entendimento se encontra
na variavel relacionada a estrutura organizacional, pois esta destina-se a medir o
nivel de capacitagcdo e relacionamento existente entre os elementos que compdem
esta estrutura e a sua interferéncia nas atividades que s&o desenvolvidas pelos
funcionarios.

Martins (2008) explica que o apoio da chefia e da organizacao representa o
apoio estrutural e emocional que os supervisores, chefes e a organizacado destinam
aos seus membros e subordinados no desempenho das atividades rotineiras do
ambiente de trabalho.

Portanto, a variavel referente ao apoio da chefia e da organizacdo busca
analisar qual a percepcdo que os funcionarios possuem do desempenho de seus
superiores e do apoio que a organizacao oferece para que eles possam desenvolver

suas atividades diarias.

2.1.1.2.2 Recompensa

A variavel recompensa significa o grau em que os funcionarios sentem que o

seu esforco laboral esta sendo reconhecido e recompensado pelo bom trabalho, ao
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invés de serem criticados e ignorados quando ndo sao bem executados (KOLB,
RUBIN; MCINTYRE,1978).

Recompensa também pode ser encontrada na variavel recompensas
proporcionais de Sbragia (1983). O autor explica que por meio desta variavel do
clima organizacional busca-se descrever o quanto as pessoas sdo recompensadas
pela apresentacdo de um bom trabalho, o quanto de énfase é dado em
recompensas.

Bispo (2006) procurou a identificagdo deste conceito ao introduzir em seu
instrumento de pesquisa a variavel relacionada aos incentivos profissionais, que
visam a identificar o nivel de reconhecimento profissional dos funcionarios.

Assim, por meio desta variavel de pesquisa do clima procura-se identificar a
percepcdo dos funcionarios perante as formas de recompensa que Ss&o
proporcionadas pela organizagéo na intencédo de premiar qualidade, a produtividade,

o desempenho e o esfor¢o dos seus funcionarios (MARTINS, 2008).

2.1.1.2.3 Conforto fisico

Nas pesquisas desenvolvidas por Sbragia (1983), nota-se que as condicdes
do ambiente fisico de trabalho estédo presentes na analise do variavel apoio logistico
proporcionado e por meio desta analise do clima, procura-se identificar as condicbes
e instrumentos de trabalho que sdo necessarios para o bom desempenho no
trabalho pelos funcionarios e o quanto a organizacao facilita que esse desempenho
ocorra.

Para Luz (2003), a avaliacao da percepcao do funcionario perante o ambiente
fisico estad destacada pela variavel condic¢des fisicas do trabalho, por meio da qual
verifica-se o conforto das condi¢gbes fisicas do ambiente de trabalho, como por
exemplo a qualidade das instalagdes, postos e locais de trabalho e os recursos
disponiveis para que os funcionarios desenvolvam suas atividades.

Conforto fisico, portanto, pode ser definido como a variavel que busca

analisar o ambiente fisico de trabalho, a seguranca e o conforto que a organizagéo
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proporciona aos seus funcionarios para que eles desenvolvam suas atividades
diarias (MARTINS, 2008).

2.1.1.2.4 Controle e presséo

As percepcgOes dos trabalhadores referentes ao grau e forma em que
aspectos de controle e pressdo sao exercidos pela organizagdo podem ser
analisadas nos estudos de Luz (2003) diante da dimensdo denominada disciplina. O
autor explica que esta variavel procura avaliar o nivel de rigidez da disciplina que é
praticada na organizacao, o grau de justica e a aplicacdo das punicdes.

De acordo com Martins (2008), esta dimenséao refere-se ao controle e pressao
que é exercido pela organizacdo e pelos supervisores sobre o comportamento dos
funcionarios.

Assim, ao analisar a variavel controle e pressdo, o pesquisador estd em
busca de identificar as percepc¢des dos funcionarios diante de aspectos relacionados
as formas em que a organizacdo exerce o controle sobre as pessoas e as tarefas
funcionais e ainda qual o nivel de pressdo que € percebido diante das politicas e

conduta da organizacdo no ambiente de trabalho.

2.1.1.2.5 Coesao entre colegas

A analise do relacionamento existente entre as pessoas dentro do seu
ambiente de trabalho pode ser encontrada em variaveis da pesquisa do clima
organizacional com diferentes denominagoes.

Os estudos de Kolb, Rubin e Mcintyre (1978), por exemplo, analisaram o
relacionamento entre colegas por meio da variavel chamada calor e apoio, pela qual
se busca identificar o sentimento de que a amizade é valorizada na organizacgao, e
gue as pessoas confiam umas nas outras, representando o sentimento de boas
relacbes no ambiente de trabalho.

Luz (2003) destaca que variavel de pesquisa do clima organizacional que é

conhecida como relacionamento interpessoal possibilita a avaliacdo das relagGes
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pessoais entre os funcionarios, identificando como esta a qualidade deste
relacionamento entre 0s membros da organizacéao.

A coesao entre colegas, portanto, volta-se para a identificacdo do grau de
relacionamento que existe entre as pessoas que desempenham fungdes no mesmo
ambiente de trabalho. Martins (2008) explica que a coesado entre colegas busca

verificar a unido, o vinculo, e a colaboracéo entre os colegas de trabalho.

2.1.2 Tipos de clima organizacional

Ao pesquisar o ambiente de trabalho, o clima organizacional por ser apontado
como um clima bom, prejudicado ou ruim (LUZ, 2003).

Verifica-se um clima bom dentro da organizacao quando ha predominancia de
atitudes positivas que promovem um ambiente de trabalho de alegria, confianca,
entusiasmo, engajamento, com a participacdo, dedicacdo e comprometimento na
maior parte dos funcionarios. O Clima ruim ou prejudicado apresenta-se quando
algumas variaveis da organizacdo afetam de maneira negativa e persistente o &nimo
da maioria dos membros da organizagao, proporcionando evidéncias de tensoes,
discordias, rivalidades, conflitos, desinteresses no desempenho das atividades (LUZ,
2003).

Bispo (2006) ressalta que a pesquisa do clima organizacional permite que a
gestdo de recursos humanos tenha um diagnéstico valioso do ambiente
organizacional proporcionando a avaliacdo de oportunidades, como a implantacao
de programas voltados para a melhoria da qualidade e da produtividade, assim
como a adocgao de politicas internas. O autor destaca que o clima bom ou ruim afeta
tanto as pessoas que nela trabalham, como também os clientes e a propria
organizacéao.

A Figura 1 apresenta os resultados e efeitos que podem ser proporcionados

com os diversos niveis de clima organizacional.



Figura 1 — Resultados proporcionados pelos niveis do clima organizacional.
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) desfavoravel

CLIMA ORGANIZACIONAL

mais ou menos

favoravel

|

= frustracao,

= indiferenca,

satisfacao,

-

= desmotivagao,

= apatia,

motivacao,

= falta de integragao empresa/
funcionarios,

= baixa integracéo empresa/
funcionarios,

alta integracao empresa/
funcionarios,

= falta de credibilidade mdtua
empresa/funcionarios,

= baixa credibilidade mitua
empresa/funcionarios,

alta credibilidade mitua
empresa/ funcionarios,

= falta de retencéo de talentos,

= baixa retencao de talentos,

alta retencao de talentos,

= improdutividade,

= baixa produtividade,

alta produtividade,

= pouca adaptacdo as mudancas,

= media adaptacéo as mudancas,

maior adaptacao as mudancas,

c» alta rotatividade,

= média rotatividade,

baixa rotatividade,

o alta abstencao,

= media abstencao,

baixa abstencéo,

= pouca dedicacéo,

= média dedicacan,

alta dedicacéo,

= baixo comprometimento com a
qualidade,

= medio comprometimento com a
qualidade,

alto comprometimento com a
qualidade,

c» clientes insatisfeitos,

= clientes indiferentes,

clientes satisfeitos,

= pouco aproveitamento nos
treinamentos,

= medio aproveitamento nos
treinamentos,

maior aproveitamento nos
treinamentas,

c» falta de envolvimento com os
negacios,

= baixo envalvimento com os
negdcios,

alto envolvimento com os
negacios,

= crescimento das doencas
psicossomaticas,

= algumas doencas psicossomaéticas,

=)

raras doencas psicossomaticas,

= insUCeSs0 nos negacios.
Fonte: Bispo (2006, p. 259).

= estagnacao nos negocios.

SUCESS0 nos negdcins.

Neste contexto, Luz (2003) explica que nas organizacdes podem ser

encontrados “sinais” que evidenciam que o clima organizacional esta bom ou ruim,

embora o clima organizacional seja algo abstrato, alguns indicadores podem ser

reflexos sobre a qualidade do ambiente de trabalho, tais como:

a) Turnover ou rotatividade de pessoal: quando a rotatividade de pessoal dentro

da organizacdo esta alta, pode significar que ndo estd sendo despertado o

interesse nas pessoas em permanecer nesta organizacao.

b) Absenteismo: o alto numero de faltas e atrasos dos funcionarios pode

apresentar o mesmo significado demonstrado no turnover.
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c) Pichacdes nos banheiros: as criticas e agressdes direcionadas e expostas em
pichagbes podem ser “sinais” do estado de satisfacdo dos funcionarios.

d) Programas de sugestdo: a falta de participacdo dos funcionarios e a baixa
qualidade das sugestdes destinadas a programas de sugestdes propostos
pela organizacdo, podem demonstrar um desinteresse e comprometimento
dos funcionarios perante a organizacao.

e) Greve: as greves podem representar acdes relacionadas a descumprimentos
de obrigagOes legais por parte da organizacdo, ou pela omisséo de gestores
em cumprir determinadas acdes, porém, também pode ser um indicio de
problemas com o clima organizacional quando verifica-se muitas adesfes as
greves por motivo de descontentamento dos funcionarios com a organizacao.

f) Conflitos interpessoais e interdepartamentais: a intensidade com que o0s
conflitos ocorrem pode representar uma forma bastante expressiva do estado
do clima organizacional, pois muitas vezes estes conflitos criam climas tensos
e desagradaveis.

g) Desperdicios de material: algumas vezes os funcionarios demonstram sua
insatisfacdo com a organizacdo e com suas condi¢cdes de trabalho, por meio
da degradacéao e desperdicio de materiais de trabalho.

h) Queixas no servico médico: os consultérios médicos podem apresentar uma
fonte potencial de como anda o estado emocional do funcionario. Muitos
funcionarios encontram nos ambientes médicos uma forma de descarregar
suas angustias, constrangimentos e aflicdes, problemas que acabam gerando
doencas e influenciando negativamente na qualidade de vida dos
funcionarios.

Diante desses indicadores, Luz (2003) relembra que existem estratégias em
que a organizacdo podera recorrer, a fim de manter o clima organizacional
monitorado, identificando como ele se encontra, quais as causas que mais
contribuem para o estado atual do clima, quais os pontos focais para melhorias,
sendo que a pesquisa do clima organizacional se apresenta como a estratégia mais

completa para este fim.
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Na intencédo de proporcionar o resumo interativo dos fatores que envolvem o
clima organizacional, Sbragia (1983) apresenta, conforme disposto na Figura 2, um

modelo integrativo para a compreensao do clima organizacional.

Figura 2: Modelo integrativo para compreensédo do clima organizacional.

Propriedades Objetivas do Variével Interveniente ou Fatores de Eficécia e/ou
Ambiente Organizacional Propriedade Subjetiva Desempenho Organizacional
Motivos e Necessidades das Pessoas Produtividade

Estrutura Organizacional Qualidade de Trabalho

\ CLIMA
—

Grupos de Trabalho i ORGANIZACIONAL

.//.\-\.

Satisfa¢do
Comunicagdo e Processo de Tomada Absentefsmo
de Decisdo
Estilos de Lideranga Rotatividade
Tecnologia
Estratégias Motivacionais

Fonte: Adaptado de Shragia (1983).

Sbragia (1983) explica que conforme verificado em literatura sobre clima
organizacional, as propriedades objetivas representam os fatores que provocam as
percepcbes das pessoas sobre o ambiente de trabalho e influenciam fatores
relacionados a eficacia e desempenho.

Diante das manifestacbes de que o clima organizacional pode afetar a
comportamento dos funcionarios dentro do ambiente de trabalho, a subsecédo
seguinte apresenta a definicdo de comportamento organizacional, com destaque a

satisfacdo no trabalho.



45
2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional € uma area de estudo que analisa a
influéncia que as pessoas, 0S grupos e a estrutura administrativa causam no
comportamento dos membros da organizacdo, com a finalidade de agregar
conhecimentos que possam proporcionar melhorias organizacionais (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010).

Assim, conforme explicam Wagner Ill e Hollenbeck (2002) a geréncia de
conhecimentos atrelados a area do comportamento organizacional possibilita que a
administracdo de recursos humanos obtenha uma vantagem competitiva
sustentavel.

Para Newstrom (2008), o comportamento organizacional surge de um
conjunto de conceitos voltados para a natureza das pessoas e das organizacoes,
que se fixaram como principios que constroem uma fundamentacéo soélida para o
comportamento organizacional e a exemplo desses principios tém-se duas
vertentes:

A primeira relacionada a natureza das pessoas com destaque para:

(a) diferencas individuais,

(b) percepcao;

(c) totalidade da pessoa;

(d) comportamento motivado;
(e) desejo de envolvimento; e
(f) valorizacéao do individuo.

A segunda vertente relaciona-se a natureza das organiza¢des descritas por
meio:

(a) dos sistemas sociais;
(b) do interesse mutuo; e
(c) da ética.

E por meio do estudo do comportamento organizacional que se busca

identificar maneiras mais eficazes das pessoas atuarem dentro da organizacao,

desta forma, séo disponibilizadas ferramentas em alguns niveis de analise. Portanto,
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ao se buscar a compreensao das relacdes interpessoais, constata-se a analise do
comportamento a nivel individual, do mesmo modo que o estudo de relacbes
intergrupais, leva a identificacdo do nivel de grupos formais e informais, como ainda
a relacéo entre organiza¢gfes que sdo administradas como sistemas, leva a um nivel
mais completo de analise (NEWSTROM, 2008).

Neste mesmo seguimento de estruturacdo do comportamento, Robbins,
Judge e Sobral (2010) ressaltam que o comportamento organizacional recebe a
contribuicdo de diversas disciplinas sociais.

Os autores descreveram a analise de cada ciéncia social e apontaram suas
contribuicbes para a compreensdo do comportamento organizacional conforme

elucidados no Quadro 8.

Quadro 8 — Estudo do comportamento organizacional.

CIENCIA < ’
SOCIAL CONTRIBUICAO UNIDADE DE ANALISE
Aprendizagem, Motivacdo, Personalidade, Emogdes,
Percepgdo, Treinamento, Eficiéncia de lideranca,
] ) Satisfagdo com o trabalho, tomada de decis&o individual, .
Psicologia Avaliacdo de desempenho, Mensuragdo de atitudes, INDIVIDUO
Selecdo de pessoal, Desenho de cargo, Estresse
ocupacional.
Mudanca comportamental
Psicologia Mudanca de atitude, Comunicacao, Processos grupais,
o9 tomadas de decisdo em grupo, Comunicag¢éo, Poder, GRUPO
Social : X
Conflitos, Comportamento intergrupal.
Teoria da organizacao formal, Tecnologia organizacional,
Mudanca organizacional, Cultura organizacional. SISTEMA
Sociologia ORGANIZACIONAL
Comunicacgéo, Poder, Conflitos, Comportamento
intergrupal. GRUPO
) ) . - GRUPO
Valores comparativos, Atitudes comparativas, Analise
multicultural.
Antropologia
. . L SISTEMA
Cultura organizacional, Ambiente organizacional, Poder. ORGANIZACIONAL

Fonte: Adaptado de Robbins; Judge; Sobral (2010, p. 10).
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2.2.1. Satisfacdo no trabalho

A satisfacdo no trabalho trata-se de um assunto que tem despertado o
interesse pelos estudiosos da area de comportamento organizacional. A expressao
“satisfacdo no trabalho” identifica a soma das experiéncias prazerosas vividas pelos
individuos dentro da organizagéo (SIQUEIRA, 2008).

Segundo Siqueira (2008), durante as primeiras décadas do século XX os
gestores procuravam compreender 0s sentimentos de seus funcionarios,
aproximando o conceito de satisfacdo aos processos motivacionais, por meio da
aplicacdo de teorias motivacionais que relacionavam a satisfacgdo como um
componente da motivacdo, a qual proporcionava alteracdes em indicadores
comportamentais dos funcionarios, tratando dessa maneira a satisfacdo como
”"causa” da motivagao.

Enriquecendo as pesquisas e analises do comportamento humano referente
aos fatores que envolvem a satisfacdo no trabalho, Herzberg (1968) apresenta a
teoria motivacional conhecida como teoria dos dois fatores, a qual foi construida a
partir de um exame sobre diversos eventos ocorridos na vida de engenheiros e
contadores relacionados a aspectos do trabalho que os deixavam satisfeitos ou
insatisfeitos.

A teoria dos dois fatores aborda a satisfacdo e a motivacdo no trabalho,
apontando que estes fatores sdo distintos daqueles que levam aos fatores de
insatisfacdo no trabalho. Assim, Herzberg (1968) explica que o oposto de satisfacao
ndo é insatisfacdo, mas sim representa um estado de falta de satisfacdo ou nao
satisfacdo, e 0 oposto de insatisfagdo ndo é a satisfacdo, mas sim nenhuma
insatisfacao.

Segundo Herzberg (1968), apds a apresentacdo da teoria dos dois fatores,
ocorreram diversas outras investigacdes que permitiram que esta teoria se tornasse
um dos estudos mais replicados no campo de estudos sobre atitudes no trabalho.

Contudo, satisfacdo no trabalho, como lembra Siqueira (2008), entra no
século XXI como um dos diversos conceitos que trabalham com a afetividade no
ambiente de trabalho, sendo, neste sentido, compreendida como o “resultado” do

ambiente organizacional.
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Marqueze e Moreno (2005) ressaltam que o processo de satisfacdo do
trabalho vai além da relagdo trabalhador/empresa, apresenta aspectos muito mais
complexos que envolvem as relacdes e o controle que os proprios funcionarios
possuem sobre suas condi¢Bes de vida e de trabalho. Portanto, & importante para a
empresa manter um ambiente funcional favoravel e que néo cause a insatisfacdo do
trabalhador.

Assim, apresentando mais profundamente o que vem a ser a satisfacdo no
trabalho, Wagner 11l e Hollenbeck (2002) explicam que a satisfacdo no trabalho é
composta por trés fatores. Em primeiro lugar a satisfacdo estd relacionada aos
valores, colocados como requisitos subjetivos criados e existentes na mente das

pessoas. O segundo fator da satisfacdo no trabalho refere-se a importancia dos

valores, neste quesito os autores entendem que as pessoas podem definir valores
para a realizacdo do seu trabalho, mas que, além disso, essas pessoas verificam
ainda qual a importancia que cada valor possui, assim, um funcionario pode ter mais
satisfacdo no trabalho quanto a um determinado aspecto, enquanto outras pessoas
nao atribuem a mesma importancia e ndao adquirem a mesma satisfacdo. E
finalmente, tem-se a percepcdo, que se apresenta como um importante componente
da satisfacdo, na medida em que as pessoas associam a percepcao atual que elas
possuem sobre os valores, tornando-se assim necessario se atentar para a
percepcao subjetiva que o funcionario possui de determinada situacdo, e nao
somente na prépria situacdo objetiva e concreta.

As causas que levam a satisfacdo no trabalho podem aparecer nas relacées
do quanto os individuos apreciam o contexto social de seu ambiente de trabalho, na
interdependéncia, no feedback, no apoio social e na convivéncia que se tem com 0s
colegas de trabalho fora do ambiente funcional (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010).

Spector (2003) explica que existem dois enfoques para a identificagdo da
satisfacdo no trabalho, que sé&o o enfoque global e o enfoque de facetas. O primeiro
trata-se da satisfacdo como um sentimento geral e Unico quando relacionado ao
trabalho, o segundo enfoque refere-se aos aspectos do trabalho, como por exemplo

as recompensas (salarios e beneficios), pessoas relacionadas ao trabalho
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(supervisores e colegas) e ainda as condi¢des e a natureza do trabalho. O Quadro 9

apresenta as facetas mais estudadas em pesquisas de satisfacao no trabalho.

Quadro 9: Facetas da satisfacdo no trabalho.

FACETAS COMUNS DA SATISFACAO NO TRABALHO

Salario Supervisao Natureza do trabalho
Oportunidade de promocao Companheiros de Trabalho Comunicacao
Beneficios Condicdes de Trabalho Seguranga

Fonte: Spector (2003, p.222)

Ao ser levantado o questionamento relacionado ao que faz com que as
pessoas gostem ou nao do seu trabalho, Spector (2003) ressalta que diversos
estudos tém investigado as caracteristicas das organizacbes e do ambiente de
trabalho que proporcionariam a satisfacédo ou a insatisfacdo dos funcionarios, porém,
0 autor destaca que alguns estudos tém apontado que ndo somente caracteristicas
ambientais do trabalho seriam responsaveis pela satisfacdo ou insatisfacdo do
trabalhador, mas pesquisadores alegam que existe uma perspectiva voltada para a
personalidade de cada individuo.

Assim, por meio desta perspectiva, Spector (2003) explica que a satisfacao no
trabalho se baseia na adequacao entre o individuo e a organizacgéo.

A Figura 3 apresenta trés modelos adaptados por Spector (2003) que
demonstram os trés impactos na satisfagdo no trabalho, conforme definidos a seguir:

a) Impacto do ambiente na satisfagdo com o trabalho;
b) Impacto da personalidade na satisfacdo com o trabalho; e
c) A influéncia conjunta do ambiente e da personalidade na satisfacdo no

trabalho.
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Figura 3 — Modelos dos impactos na satisfacao no trabalho.

» Satisfacdo no trabalho

(a)
-» Satisfacdo no trabalho
(b)

Satisfacdo no trabalho

Fonte: Adaptado de Spector (2003).

Para Spector (2003), as caracteristicas do trabalho, as variaveis de papel que
sdo desenvolvidas pelos funcionérios, o conflito advindo do papel que o funcionario
exerce, muitas vezes causado pela incompatibilidade de demandas de trabalho e
aspectos individuais e o conflito entre familia/trabalho, relacionado as exigéncias do
trabalho e os efeitos conflitantes com a vida em familia, surgem como alguns
antecedentes ambientais da satisfagéo no trabalho.

Por outro lado, o autor ressalta que os antecedentes pessoais da satisfacao
no trabalho podem estar relacionados a personalidade, a afetividade negativa, que
indica as emocdes como ansiedade e depressédo experimentadas pelos funcionérios
diante de uma variedade de situacdes, ao l6cus de controle, que se refere a crenca
ou N80 que as pessoas expressam quanto ao controle que possuem nas
contingéncias de sua vida, ao género, a idade e as diferencas culturais e éticas.
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2.2.1.1. Estudos sobre a satisfacédo no trabalho

Ao longo dos anos, pesquisadores e estudiosos se interessaram em
desenvolver mecanismos e instrumentos que visassem a identificacdo de aspectos
gue possam gerar satisfacdo ou insatisfacdo no local de trabalho.

Conforme apontam Ferreira et al. (2009), a avaliacdo da satisfacdo com o
trabalho pode ser entendida como uma primeira medida de acdo que tem por
objetivo a promocdo de mudancas nas préaticas desenvolvidas no local de trabalho.
Esta avaliacdo pode ser efetivada por meio da observacdo ou inquérito
(questionarios ou entrevistas), com abordagem direta ou indiretamente junto aos
funcionarios.

Davis e Newstrom (1996) explicam que o levantamento da satisfagdo no
trabalho frequentemente proporcionard uma série de vantagens importantes,
conforme seguem:

a) Satisfacdo Global no trabalho: essa vantagem representa a possibilidade da
administracdo em identificar os niveis globais da satisfacdo dentro da
organizacdo, identificando as areas especificas de satisfacdo ou insatisfacao
ou ainda por grupos particulares de funcionarios com problemas.

b) Comunicacdo: a pesquisa de satisfacdo no trabalho permite que haja fluidez
na comunicacao de todas as dire¢cdes da estrutura organizacional, a medida
que as pessoas planejam este tipo de pesquisa, aplicam e discutem o0s
resultados.

c) Melhora nas atitudes: para algumas pessoas a participacdo neste tipo de
pesquisa pode proporcionar um alivio emocional, um desabafo de
sentimentos, pois, a pesquisa representa uma expressao concreta da
administracéo pelo interesse ao bem-estar dos funcionarios, contribuindo para
que os funcionarios obtenham boas consideracbes em relagdo a
administracao.

d) Necessidade de treinamento: As pesquisas de satisfacdo sdo uma forte

ferramenta para determinar a necessidade de treinamento, as percep¢des dos
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funcionarios podem colaborar na identificacdo de necessidades de
treinamento dos funcionarios e dos seus chefes.

Existem alguns indicadores comportamentais que podem ajudar que o0s
administradores identifiquem aspectos relacionados a satisfagdo no trabalho, e
qguando devidamente interpretados podem representar um conjunto substancial de
informacdes a respeito da satisfacdo dos funcionarios dentro da organizacdo. Alguns
indicadores sao: rotatividade de pessoal, absenteismo e atrasos, registros médicos,
registros de treinamento, reivindicacdes, relatério de especialistas, registros de
qualidade, relatério de perdas de material, registro de desempenho, entrevistas de
saida, sugestdes e registro de acidentes (DAVIS; NEWSTRON, 1996).

Por meio dos estudos desenvolvidos, Ferreira et al. (2009) identificaram
alguns instrumentos de pesquisa da satisfacdo e que foram direcionadas a uma

determinada categoria profissional, conforme constam no Quadro 10:

Quadro 10 — Instrumentos de avaliagdo da satisfagéo profissional.

Instrumentos de T o Autores
. Finalidade profissional o Ano
pesquisa responsaveis
Teacher Job satisfactions | Avaliar a satisfagéo profissional
Questionaire (TJSQ) dos professores Lester 1982
McCloskey/Mueller Avaliar a satisfacdo de
Satisfaction Scale enfermeiros no contexto Mueller e McCloskey 1990
(MMSS) hospitalar
Nurse Satisfaction Scale Avaliar a satlsfagao dos Ngo 1993
(NSS) enfermeiros.
Measure od Job Avaliar a satisfacéo no setor de
Satisfaction (MJS) enfermagem comunitaria Traynor e Wade 1993
Emergency Physican Job Avaliar a sat|sfa}ggo com o Lloyd, Streiner, Hahn
) . trabalho de médicos em 1994
Satisfaction Scale (EPJS) . e Shannon
departamentos de emergéncia.

Fonte: Adaptado de Ferreira et al. (2009)
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Neste contexto, Carvalho (2018) e Fraz&o (2016), ao desenvolverem suas

pesquisas académicas, identificaram alguns instrumentos de avaliacdo da satisfacéao

no trabalho, apresentados a seguir:

Minnesota Satisfaction Questionnaire - MSQ de Weiss, Dawis e England foi
construida em 1967 baseada na teoria da adaptacdo ao trabalho, com a
apresentacao de uma versdo completa de 100 itens e uma versdo reduzida
de 20 itens, ambas permitem a mensuracao da satisfacdo de maneira geral,
intrinseca e extrinseca no trabalho. Este instrumento de pesquisa procura
alcancar diferentes dimens@es relacionadas ao trabalho como aspectos de
supervisao, técnicos, relacdbes humanas, independéncia, estatuto social,
variedade, seguranca, autoridade, politicas e praticas organizacionais,
criatividade, responsabilidade, condicfes e colegas de trabalho.

indice Descritivo do trabalho de Smith, Kendall e Hulin de 1969 trata-se de
uma escala de avaliacdo da satisfacdo no trabalho, cuja proposta estd em
avaliar cinco dimensdes, quais sejam: trabalho, supervisdo, salario, colegas
de trabalho e oportunidades de promocao.

Job Diagnostic Survey - JDS de Hackman e Oldham de 1975 refere-se a um
instrumento que visa fornecer aspectos sobre o estado psicoldgico de cada
individuo, que séo resultantes de dimensfes objetivas do trabalho. Constitui-
se de um questionario composto por subescalas que procuram identificar a
natureza da tarefa e do trabalho, a personalidade, a motivacao, as reagcdes no
trabalho e estado psicolégico, inclusive a satisfacéo.

Escala de atitude do indice de Satisfacao Profissional - ISP ou indice de
Satisfacdo no Trabalho de Stamps e Piedmonte de 1986 refere-se a uma
escala construida de acordo com componentes com a seguinte distribuicédo: 7
itens relativos ao Status Profissional, 6 itens sobre requisitos no trabalho, 7
itens que tratam de normas organizacionais, 6 itens sobre remuneracéo, 10
itens referentes a interacdo e 8 itens sobre autonomia, totalizando uma escala
de 44 itens.
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e Occupational Stress Indicator - OSI de Robertson e Cooper de 1988 é um
instrumento autoaplicavel construido com uma escala de 22 diferentes
aspectos relativos a elementos psicossociais do trabalho, na qual os
participantes podem analisar seus proprios sentimentos diante de aspectos de
trabalho.

e Job in General Scale - JIG de Ironson, Smith, Brannick e Paul de 1989 trata-
se de um instrumento de satisfacdo composto por 18 itens que se referem a
uma unica palavra ou afirmacdes curtas, considerando os aspectos gerais do
trabalho, ao invés de uma relacdo de dimensdes especificas.

e Escala de avaliacdo de satisfacdo de equipe em servicos de saude
mental - SATIS-BR representa um questionario autoaplicavel que foi
elaborado pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS) como resultado de um
projeto que tinha por objetivo construir instrumentos que fossem direcionados
para a identificacdo e avaliacdo dos servicos de saude mental, incluindo a
satisfacdo dos pacientes, dos familiares e dos profissionais.

e Questionario de satisfacdo no trabalho - S20/23 que contém 20 itens
segregados em trés fatores que tratam de relacéo intrinseca, ambiente fisico
e relacdes hierarquicas, refere-se a versao reduzida do questionario S4/82
elaborado por Melia, Peir6 e Calatayud em 1986, com adaptacdes a realidade
brasileira realizadas por Carlotto e Camara em 2008.

Cabe destacar que para aplicacdo deste trabalho de pesquisa, utilizou-se a
Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST de Siqueira (2008) em sua versao reduzida,
na intencéo de avaliar e identificar a satisfacdo do publico-alvo pela analise de cinco
variaveis: satisfacdo com colegas, satisfacdo com salario, satisfagdo com chefia,
satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com as promocgdes. O
instrumento encontra-se discriminado na subsecéo 4.4 deste trabalho.

ApOs a apresentacao teorica sobre clima organizacional e comportamento
organizacional, as proximas subsec¢fes permitem inserir esta pesquisa no contexto

de organizagdes publicas.
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2.3 ORGANIZAGOES PUBLICAS

As Organizacdes publicas brasileiras possuem algumas caracteristicas que
marcam o seu funcionamento e aspecto estrutural, conforme explica Dias (1998), as
organizagfes publicas existem com a finalidade de prestarem servigos a sociedade,
de maneira a buscarem exercer suas funcdes de forma eficiente e eficaz, a fim de
gue o aparato publico funcione para melhor atender o cidadao.

Nesse sentido, as organizac¢des publicas dentro do contexto de administracao
publica tém por funcdo béasica e fundamental a gestdo da coisa publica. Assim,
diferente da administracdo privada que possui a voluntariedade e liberdade de
conduzir suas acoes, agindo de acordo com o interesse particular, a administracéo
publica ndo possui essa particularidade, tendo em vista que os bens pelos quais é
encarregada de gerir pertencem a sociedade, devendo, portanto, ser norteada por
leis e regulamentos (BACELLAR FILHO, 2017).

Para Dias (1998), as organizacdes publicas em suas particularidades de
funcionalidade, podem ser consideradas um grande sistema completo,
interdependente que envolve um fluxo de processos e informagcdes, pessoas e
estruturas organizacionais.

Pires e Macedo (2006) explicam que as organizacdes publicas sdo geridas
pelo poder politico, portanto, este se torna um fator que as tornam organizacdes
mais vulneraveis as interferéncias na gestdo administrativa. Neste sentido, as
organizacfes acabam por se tornarem extremamente burocréaticas devido ao volume
de regulamentos e regras que sdo aplicadas as organiza¢gfes que sdo geridas pelo
poder publico. Para os autores, as organiza¢des publicas possuem caracteristicas
semelhantes a outras organizacbes, porém carregam consigo algumas
especificidades que séo:

(1) apego arotina;
(2) supervalorizacéo da hierarquia;
(3) paternalismo nas relacoes;

(4) valorizacao do poder, entre outras.
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As organizac0Oes e os individuos que nela trabalham realizam constantemente
um processo de troca, ndo necessariamente trocas materiais, mas também existe
uma relacdo de permuta simbdlica, no qual do lado das Organiza¢cbes encontram-se
aspectos como pressdes ambientais, a natureza de sua existéncia, seus objetivos
propostos, os modelos de gestdo praticados, enquanto pelo lado do individuo, ha
sentimentos, expectativas e necessidades pessoais. Assim, deve existir uma
continua manifestacdo de ambos o0s lados para que as necessidades
organizacionais e 0os desejos pessoais estejam em harmonia e sejam positivos a
ambos, sendo essencial que o individuo estabeleca com a organizacao,
relacionamentos que satisfacam as demandas organizacionais e individuais de
maneira satisfatoria (RODRIGUES; BASTOS, 2013).

Do ponto de vista de Organizacbes Publicas, Rodrigues e Bastos (2013)
ressaltam que este tipo de organizacdo possui caracteristicas culturais que as
diferenciam das outras. Sua estrutura esta composta por caracteristicas burocraticas
e hierarquizadas, com forte submissdo as leis e regras administrativas, que forma
um ambiente burocratizado que resulta em processos lentos quando comparados ao
setor privado.

Seguindo a contextualizacdo de organizacbes publicas, as préximas
subsecdes apresentam as definicbes sobre organizacdes militares pertencentes as

Forcas Armadas, tendo em vista as particularidades da organizagédo em estudo.

2.3.1 Organizacdes militares: As forcas armadas

As forcas armadas constituem organizacbes militares que desenvolvem
funcdes voltadas a garantia da preservacao da unidade territorial, da soberania e da
coesdo nacional, como também, na participacdo de um processo burocratico, com
competéncias autbnomas e especificas da administracdo, da atividade juridica e
militar, as quais s&o geridas no interior das organiza¢des militares. Tratam-se de
organizacdes que possuem o desenvolvimento de suas atribuicbes pautadas no

respeito a hierarquizacdo de suas acdes, com legislacdes juridicas especificas, bem
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como um sistema militar técnico-operacional proprio, com as promocdes pré-
definidas em planos de carreira (LUCHETTI, 2006).

Dentro da sociedade, as forcas armadas ocupam um subsistema de relacdes,
com agles pautadas pelo comportamento e consonancia social. O Ministério da
Defesa ocupa o mais alto grau na hierarquia estrutural das trés organizacdes das
forcas armadas, seguido por escalbes superiores de Alto-comando, oficiais,
graduados e pracas (LUCHETTI, 2006).

Assim, de acordo com o Art. 2°, da Lei n° 6.880, de 9 de dezembro de 1980,
as forcas armadas brasileiras sdo compostas pela Marinha, Exército e Aeronautica,
e possuem o proposito de defender a nagcéo e garantir os poderes constituintes, a lei
e a ordem. Trata-se de Instituicbes nacionais essenciais a promocao da politica de
seguranca nacional, sendo permanentes e regulares, formadas com base nos pilares
de hierarquia e disciplina (BRASIL, 1980).

Denominam-se, portanto, organizacdes militares, as organizacbes do
comando do Exército, da Marinha e da Aeronautica que possuem denominagao
oficial, regulamento, quadro de organizacdo e quadro de cargos privativos proprios
(BRASIL, 2005, 2006a, 2009).

Com isto, a Marinha o Exército e a Aeronautica formam juntas as forcas
armadas que atuam com a missao de garantir a integridade do territério nacional, a
defesa dos recursos naturais, tecnoldgicos e industriais brasileiros, bem como a
protecdo dos cidadaos e a promocédo da soberania nacional (BRASIL, 2019b).

De acordo com Proenca Junior (2011, p. 340) sao caracteristicas

constitucionais das for¢cas armadas:

| - a defesa do territério brasileiro contra um ato de forga;

Il - a participacdo em uma alianga internacional para usar de for¢a contra
outrem, missdes de paz ou de guerra; e

Il - a atuagdo no interior do territério brasileiro, como for¢ca policial ou de
intervencdo, utilizando-se em todos o0s casos de armamentos
convencionais.

Proenca Junior (2011) relata que a defesa do territorio esta relacionada ao
poder que se tem ao dar uma resposta armada a um ato de for¢a contra o territorio

brasileiro e o atendimento a esta funcdo necessita de uma andlise politica além de
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uma gestao técnica de riscos reais, com a definicdo de composi¢cdes de forcas que
sejam capazes de eliminar ou diminuir o risco de forma tempestiva.

Ao se tratar da segunda caracteristica, Proenca Junior (2011) ressalta que
nela esta embutido o compromisso brasileiro perante as organizac¢des internacionais,
por meio do qual se compromete a estabelecer um aparato bélico estrategicamente
alocado em zonas de interesse internacional para medir conflitos.

E finalmente, a terceira caracteristica estd vinculada ao apoio, suporte,
assisténcia e substituicdo, em casos de excepcionalidades, de forgas policiais em
momentos em que sejam necessarias intervencdes ou atuacdes diante de desastres
naturais.

Conforme ressaltam Pinto et al. (2004), ao decorrer da histéria das forcas
armadas, a ciéncia e tecnologia tiveram grandes influencias e impactos para a
garantia da soberania do pais, bem como para o desenvolvimento das atividades de
defesa, as quais geralmente se associam as atividades bélicas ou assemelhadas,
transformando a atividade de ciéncia e tecnologia em uma necessidade crescente
para a manutencao da dimenséao militar relacionada a soberania de uma nacao.

Neste contexto, destaca-se que dentre as Instituicdes funcionais pertencentes
as forcas armadas, existem aquelas destinadas ao desenvolvimento de atividades
voltadas para a promocao da ciéncia e tecnologia a servico das necessidades
estratégicas do pais, nas quais atuam servidores publicos federais civis, como a
exemplo, na Forgca Aérea Brasileira, existem os servidores da carreira de ciéncia e

tecnologia.

A Forca Aérea deve tratar seu pessoal como uma forca de trabalho unificada,
composta por militares de carreira, temporarios, da reserva e funcionéarios
civis que podem ser intercambidveis na execu¢do dos trabalhos, ressalvadas
as restricées legais (BRASIL, 2018, p. 37).

Importante ressaltar, que além de militares que desenvolvem atividades nas
diversas organizacbes militares pertencentes as forcas armadas, ha servidores
publicos civis que desempenham diferentes funcdes de acordo com o que |he foi
estabelecido por meio do concurso publico prestado ou do contrato firmado com uma

organizacao militar.
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Emenda Constitucional n® 18 incluiu o § 3° no artigo 142, dispondo que os
membros das Forgcas Armadas sdo denominados “militares”. Tal
modificacdo, longe de ser apenas semantica, aprofundou o carater
historicamente especifico dessa categoria de agentes publicos, ao salientar,
ainda mais, em sede constitucional, a diferenciacdo dos militares em relacéo
aos servidores publicos e demais profissionais a servigo do Estado — ou
mesmo em relacéo aos trabalhadores em geral. (KAYAT, 2010, p.151)

Os militares encontram-se em duas situac¢des, conforme Brasil (1980).

a) Na ativa: referem-se aos militares de carreira, os convocados para 0 Servi¢co
militar inicial, os componentes da reserva quando convocados, reincluidos,
mobilizados ou designhados, os alunos de 6rgdos de formacdo da ativa e da
reserva e em tempo de guerra, todo cidadao brasileiro mobilizado para prestar
servi¢o nas forgas armadas.

b) Na inatividade: os da reserva das forcas armadas, que percebam remuneracéo e
poderdo ser convocados ou mobilizados para a prestacdo de servicos e 0s
reformados que quando atingirem os requisitos especificos em legislacdo, sao
dispensados definitivamente para prestar servico militar, porem continuam
recebendo remuneracédo da Unido.

O ingresso nas forcas armadas € facultado a todos os brasileiros que
atendam aos requisitos previstos em leis e regulamentos da Marinha, do Exército e
da Aerondutica. Para a matricula em estabelecimento de formac&o de militares, além
dos requisitos relativos a nacionalidade, aptiddo intelectual, capacidade fisica,
idoneidade moral, torna-se também necessario que o candidato ndo exerca ou tenha
exercido atividades perigosas a seguranca nacional (BRASIL, 1980)

A convocacdo de brasileiros em tempo de paz para o0 servico militar &
regulamentada em legislacédo especifica sobre o sérvio militar. (BRASIL, 1980)

O Quadro 11 apresenta algumas das formas de ingresso nas organizacdes
militares destinadas aos cidaddos que desejam seguir a carreira militar, como
também desempenhar fun¢des nas organizacdes militares como servidores publicos

civis.
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CARREIRA MILITAR

FORMAS DE
INGRESSO

Local de trabalho

Vinculo com a
Forca Armada

Niveis de escolaridade

tempo determinado

militar e dentro das vagas e
especialidades disponiveis
no edital.

Conforme classificacdo no Nivel superior para
- final do curso de formagé&o . nomeacdo de oficiais e
Concurso publico . Carreira ; Y
em estabelecimento de nivel médio para
formacao militar. nomeacao de graduados
Conforme abertura de
processo seletivo . .
o Nivel superior para
direcionado para nomeacdo de oficiais e
Selecao de curriculo determinada organizacdo | Temporario . & Y
> nivel meédio para
Militar e dentro das vagas e =
s . A nomeacéao de graduados
especialidades disponiveis
no Edital publico.
. . Pessoas do sexo masculino Nivel fundamental para a
Servigo militar - . ~
T ao completarem 18 anos de | Temporario incorporagdo como
obrigatorio )
idade. soldado.
SERVIDOR PUBLICO CIVIL
FORMAS DE Vinculo com
INGRESSO Local de trabalho 0 S:erym;o Niveis de escolaridade
Publico
Concurso publico de . . Niveis superior, médio e
. Na organizacao responsavel
acordo com edital LT . fundamental dependendo
. pela solicitagéo do concurso Carreira e
publicado pelo L. de especifica¢gbes para o
publico. . i
Governo Federal cargo previstas em edital.
Conforme abertura de
processo seletivo Lo . g
Y Niveis superior, médio e
~ direcionado para
Contratacdo por ) . . fundamental dependendo
determinada organizagéo Temporario

de especificacbes para o
cargo previstas em edital.

Fonte: Elaborado pela autora com bases em Brasil (1988, 1993b, 2019a).

De acordo com os dados disponiveis no portal da transparéncia do governo

federal, com acesso em maio de 2019, as forcas armadas possuem juntas um

efetivo de 16.393 servidores publicos civis ativos e 349.882 militares ativos.
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2.3.2 Servidores publicos civis da carreira de ciéncia e tecnologia — C&T

O conhecimento se apresenta como fator essencial de hierarquizacdo das
nacdes como também como possibilidade de constru¢cdo de um futuro soberano de
um pais. Neste sentido, a Ciéncia e Tecnologia (C&T) promovem a producdo e
disseminacéao do conhecimento, por meio de esfor¢os dirigidos que séo capazes de
confrontar e transformar a realidade (PINTO; DA ROCHA; DA SILVA, 2004).

Neste contexto, no que diz respeito ao funcionamento de atividades publicas
voltadas para a realizacdo e promoc¢éao da pesquisa e do desenvolvimento da ciéncia
e tecnologia, existem os servidores publicos federais pertencentes ao cargo efetivo
da carreira de ciéncia e tecnologia, conforme estruturacdo do plano de carreiras dos
orgdos e entidades da Administracdo Publica Federal Direta, Autarquica e
Fundacional disposto na Lei n° 8.691, de 28 de julho de 1993.

O Plano de carreira supramencionado é composto pelas Carreiras de:

o Pesquisa em Ciéncia e Tecnologia que se destina a profissionais
habilitados em curso de nivel superior reconhecido por legislacdo vigente e
com poés-graduacao credenciada pelo Conselho Federal de Educacédo a fim
de exercerem atividades especificas de pesquisa em ciéncia e tecnologia;

o Desenvolvimento Tecnolbégico que se destina a profissionais habilitado a
exercer atividades especificas de pesquisa e desenvolvimento tecnoldgico; e

o Gestdo, Planejamento e Infraestrutura em Ciéncia e Tecnologia que se
destina a profissionais habilitados a exercerem atividades de apoio a direcao,
coordenacao, organizagao, planejamento, controle e avaliacdo de projetos e
desenvolvimento na area de ciéncia e tecnologia, bem como o apoio e
suporte administrativos aos 0Orgados e entidades de ciéncia e tecnologia
(BRASIL, 1993a).

O Quadro 12 apresenta os cargos e classes existentes para cada carreira em
ciéncia e tecnologia e que sédo destinados aos individuos que prestam concurso
publico especifico e que atendam aos niveis de escolaridade e experiéncia prevista
em lei. Para a posterior progressdo na carreira de ciéncia e tecnologia o servidor
devera cumprir 0s requisitos previstos no Art. 5° da Lei 8691/1993 (BRASIL, 1993a).
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Quadro 12 — Cargos e classes da carreira de ciéncia e tecnologia.

CARGOS E CLASSES
. . Carreira de Carreira de gestao
Carreira de Pesquisa em ; : :
R . desenvolvimento desenvolvimento, infraestrutura
ciéncia e tecnologia - S ;
tecnolégico em ciéncia e tecnologia

Pesquisador Titular Tecnologista Analista

Pesquisador Associado Técnico Assistente

Pesquisador Adjunto Auxiliar-técnico Auxiliar

Assistente de Pesquisa - -

Fonte: Elaborado pela autora com base na Brasil (1993a).

As exigéncias e requisitos previstos para a progressdo do servidor publico
federal da carreira de ciéncia e tecnologia vao ao encontro do previsto no Decreto n°
5.707/2006, que instituiu o Plano Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, pois
conforme explicam Morgantti e Del Pino (2019), este Decreto destaca a importancia
da promocdo da capacitacdo dos servidores para o0 desenvolvimento das
competéncias individuais e consequentemente as institucionais.

Morgantti e Del Pino (2019) destacam que a institucionalizacdo da ciéncia e
tecnologia é fundamental para o desenvolvimento da &rea cientifica e tecnolégica de
um pais. Neste sentido, o aprimoramento e capacitacdo do capital intelectual
conduzem a uma melhora de desempenho profissional do servidor em geral.

No Brasil, os 6rgdos e entidades que fazem parte da area de Ciéncia e
tecnologia, e, consequentemente, abrangem em seu efetivo funcional os servidores
publicos federais da carreira de ciéncia e tecnologia, de acordo com o 81°, do Art. 1°
da Lei n® 8.691/1993 e suas alteracbes, séo:

Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacédo (MCTI);

Comisséo Nacional de Energia Nuclear (CNEN);

Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPQ);
Coordenacéo de Aperfeicoamento do Pessoal de Nivel Superior (Capes);
Fundacao Joaquim Nabuco (Fundaj);

Fundacdo Jorge Duprat Figueiredo de Seguranca e Medicina do Trabalho
(Fundacentro);

Instituto de Pesquisas da Marinha (IPgM);

e Centro de Analise de Sistemas Navais (Casnav);
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e Instituto de Estudos do Mar Almirante Paulo Moreira (IEAPM);

e Centro Tecnolégico da Marinha em Séo Paulo (CTMSP), do Comando da
Marinha;

e Departamento de Ciéncia e Tecnologia do Comando do Exército;

Departamento de Ciéncia e Tecnologia Aeroespacial do Comando da

Aeronautica;

Instituto Evandro Chagas (IEC/FNS);

Instituto Nacional do Cancer (INCa);

Fundacdo Casa de Rui Barbosa,;

Instituto de Pesquisas Jardim Botéanico do Rio de Janeiro.

Centro Gestor e Operacional do Sistema de Protecdo da Amazoénia —

CENSIPAM

e Comissédo Executiva do Plano da Lavoura Cacaueira - CEPLAC, do Ministério
da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento;

e Instituto Nacional de Meteorologia - INMET, do Ministério da Agricultura,
Pecuéria e Abastecimento;

e Agéncia Espacial Brasileira - AEB;

e Secretaria de Atencdo a Saude do Ministério da Saude;

e Secretaria de Ciéncia, Tecnologia e Insumos Estratégicos do Ministério da
Saude; e

e Secretaria de Vigilancia em Saude do Ministério da Saude.

Dadas as apresentacdes e definicbes de organizacbes publicas, forcas
armadas e servidores publicos da carreira de ciéncia e tecnologia, a proxima
subsecao aborda as caracteristicas onde foi realizada esta pesquisa, com destaque
a Forca Aérea Brasileira.

2.4 ORGANIZACAO EM ESTUDO

Com o intuito de manter o anonimato da organizagcdo onde a pesquisa foi
desenvolvida, a mesma sera tratada nesta subsec¢do como Organizacgao Alfa.

Assim, considerando que a organizagcdo em estudo pertence ao Comando da
Aeronautica, a subsecédo 2.4.1 abordarad algumas caracteristicas especificas da
Forca Aérea Brasileira, a fim de melhor situar a organizacéo dentro de sua estrutura
e ambito funcional.

Posteriormente, serdo apresentadas algumas caracteristicas relacionadas a

organizacao militar base desta pesquisa.
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2.4.1 Forca Aérea Brasileira

A criacdo da Aeronautica esta vinculada aos acontecimentos advindos da
segunda guerra mundial. Em 20 de janeiro de 1941, o entdo presidente Getulio
Vargas assinou o Decreto 2.961, criando o Ministério da Aeronautica por meio da
fuséo das aviagbes do Exército e da Marinha em uma sé corporagdo. O nome foi
alterado para Forca Aérea Brasileira em maio de 1941, com a publicacdo do
Decreto-Lei n° 3.302 (FORJAZ, 2005).

No decorrer de sua historia, 0 comando da Aeronautica passou por diversas
alteracdes, advindas das necessidades de avancos na tecnologia, e novas
caracterizacfes voltadas para uma visao estratégica.

Desde o final da década de 30 oficiais militares da Aeronautica, Exército e
Marinha brasileira lancaram acdes voltadas para uma protopolitica cientifica e
tecnoldgica, voltada para o setor produtivo e alicercada em um novo modelo
conceitual e institucional do que vem a ser o ensino de engenharia (BOTELLHO,
1999).

O envolvimento do Brasil na segunda guerra mundial serviu para reforcar a
necessidade de uma politica de desenvolvimento cientifico e tecnolégico no pais.
Para tanto, notou-se que faltava uma escola de formacdo de pessoal como uma
maneira de incrementar o nivel cientifico e tecnolégico brasileiro e atender uma
antiga reivindicacdo das forcas armadas (MEDEIROS; PERILO, 1990).

Assim, concebida a instalacdo de um centro de capacitacdo cientifica e
tecnologica dentro do Ministério da Aeronautica, posteriormente conhecido como
Centro Técnico de Aeronautica — CTA, o qual proporcionou a criagcdo em 1950 do
Instituto Tecnoldgico da Aeronautica — ITA para formacédo de alunos de todo o pais,
gue ingressavam na Instituicdo por meio de vestibular nacional. Os fundadores do
ITA viam o surgimento de uma nova escola de engenharia, com a missédo de
modernizar o ensino superior da area de engenharia no Brasil (BOTELHO, 1999;
MEDEIROS; PERILO, 1990).

No final dos anos 1970, o surgimento do Sistema de Defesa Aérea e Controle
de Trafego Aéreo (SISDACTA) trouxe dentre suas funcdes a premissa de promover

solucdes técnicas capazes de superar as dificuldades de implementacéo do servico
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de protecdo ao voo. Partindo-se para os anos 1990, nasceu o Sistema de Vigilancia
da Amazobnia, passando a atuar a partir de 2002 com o SISDACTA, integrando-se ao
Sistema de Protecdo da Amazébnia (BRASIL, 2018).

Ressalta-se, que desde sua criacdo em 1941, a Aerondutica executa
atividades destinadas a garantia da soberania nacional, com beneficios diretos ao
desenvolvimento do Pais. Assim, constréi-se uma interacdo fundamental com a
sociedade com vistas a valorizacéo da Instituicdo (BRASIL, 2018).

No que compete ao Comando da Aeronautica, a secao Il, Art. 3°, do Decreto
n° 6.834, de 13 de abril de 2009, regulamenta as atividades, conforme segue:

| — Formular a Politica Militar da Aeronautica;

Il Propor a constituicdo, a organizagéo e os efetivos, bem como aparelhar e
adestrar a Forca Aérea Brasileira;

lIl — Formular seu Planejamento Estratégico Militar;

IV — Executar acdes relativas a defesa do Pais, no campo aeroespacial;

V - Contribuir para a formulagdo e condugdo de politicas nacionais que
digam respeito a aviagdo, ao controle do espaco aéreo, as atividades
espaciais, a infraestrutura aerondutica e a espacial e as atividades afins
com a destinagdo constitucional da Aeronautica, especialmente as relativas
a recursos e ao desenvolvimento cientifico, tecnoldgico e industrial de
interesse aeronautico e espacial;

VI - Operar o Correio Aéreo Nacional,

VIl - Implementar e fiscalizar o cumprimento de leis, regulamentos e normas
de interesse aerondutico, em coordenagdo com outros 06rgdos
governamentais, quando for necessario, em razdo de competéncias
especificas da Aeronautica,

VIII - Cooperar na producdo de bens ou na execucdo de obras e servigos
especializados, quando a cooperacdo for de interesse do preparo da
Aeronautica, na forma em que for acordada e mediante indenizacao
obrigatdria, no caso de havida com entidades privadas;

IX - Cooperar, na sua area de atuagdo, com 0s 6rgdos governamentais
responsaveis pelo controle das atividades de aviac¢&o civil e da infraestrutura
aerondutica;

X - Estabelecer, equipar e operar, diretamente ou mediante concessao, a
infraestrutura  aeroespacial, aeronautica e aeroportuaria de sua
competéncia;

Xl - Incentivar e realizar atividades de pesquisa e desenvolvimento
relacionadas com as atividades aeroespaciais;

XIl - Contribuir para o fortalecimento da indUstria aeroespacial e de defesa;
Xl - Prover a seguranca da navegacgéao aérea;

IV - exercer o controle do espaco aéreo brasileiro, observado o disposto no
§ 2°do art. 82 da Lei n® 11.182, de 27 de setembro de 2005;

XV - Apurar, julgar, aplicar penalidades e adotar providéncias
administrativas por infracdes ao Sistema de Controle do Espaco Aéreo
Brasileiro previstas na Lei n° 7.565, de 19 de dezembro de 1986, e na
legislagdo complementar, inclusive as relativas as tarifas de uso das
comunicacdes e dos auxilios a navegagdo aérea em rota, bem como
conhecer 0s respectivos recursos; e

XVI - Realizar outras atribuicdes subsidiarias particulares, estabelecidas na
Lei Complementar n® 97, de 1999 (BRASIL, 2009).
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Vale destacar, que as organizacdes estabelecem, por meio da definicdo de
sua missdo, uma perspectiva permanente e ampla, ao passo que permite
individualizar e identificar o escopo de suas operacbes no que se referem aos
produtos e servigcos realizados. Neste contexto, a missdo deve nortear todas as
atividades desenvolvidas pela Aeronautica, sendo orientada pela destinacéao
constitucional das Forcas Armadas, pelas leis e diretrizes da autoridade maxima
(BRASIL, 2018).

A visdo pauta-se no futuro esperado para uma instituicdo, que produziréo
significativos resultados no seu desenvolvimento. De acordo com BRASIL (2018)
trés aspectos foram julgados essenciais para a formacdo da visdo de futuro da
Aeronautica:

(1) A operacionalidade: que se refere a necessidade de promover a capacidade de
pronta-resposta a qualquer ameaca a soberania, ao patrimdnio nacional e a
integridade territorial.

(2) A modernidade: por meio deste aspecto aponta-se a necessidade de carregar
recursos orcamentarios para investimento em alta tecnologia, técnicas, taticas
aéreas, espaciais e cibernéticas; e

(3) A Integracdo: este aspecto traz consigo duas vertentes relevantes para a Forca
Aérea Brasileira, por um lado, permite que o desenvolvimento da sociedade seja
atingido pelas acdes do Estado e pelas politicas publicas e sociais, e por outro lado,
possibilita a cooperagédo com as demais organizacdes das forcas armadas, com as
agéncias governamentais brasileiras e com as forcas Armadas de nacfes amigas.

No que diz respeito aos valores, estes estdo vinculados aos principios que
resumem a esséncia da organizacdo. Na Aeronautica, ressalta-se que foram
sintetizados cinco valores que transmitem a personalidade da Forca, devendo estes
valores serem vivenciados por todos os militares e civis da Forca Aérea (BRASIL,
2018):

(1) Disciplina: trata-se do rigoroso cumprimento das leis, regulamentos, normas e
disposi¢cbes que regulamentam o funcionamento das atividades militares,
traduzindo-se pelo atendimento dos deveres por parte de todos e de cada

membro pertencente a Instituicao;



67

(2) Patriotismo: refere-se ao sentimento de orgulho, amor e devocéo, aos simbolos,
as suas instituicbes e ao seu povo. Trata-se da razdo do amor daqueles que
querem servir ao Pais com a manifestacdo do compromisso permanente de
fidelidade a Patria em quaisquer situacdes;

(3) Integridade: representa a vontade de fazer o que € correto sobre qualquer
circunstancia. Vincula-se a moral norteadora das acfGes dos individuos no
desempenho de suas funcfes, segundo principios de ética militar, ligados a
honestidade e responsabilidade;

(4) Comprometimento: é a demonstracdo no dia a dia da satisfagdo e entusiasmo
de pertencer a Instituicdo, exprime o prazer pelo trabalho bem-feito, através da
dedicacdo integral a missdo, com proposito de trabalhar em equipe, e ter
lealdade ao Pais e aos companheiros de profisséo;

(5) Profissionalismo: estd relacionado ao desempenho das func¢des de maneira
competente e responsavel, focado no cumprimento dos compromissos
assumidos.

No Quadro 13, consta a compilacdo da misséo, visdo e valores da Forca

Aérea Brasileira.

Quadro 13 - Missao, viséo e valores da Forca Aérea Brasileira.

MISSAO VISAO VALORES

Disciplina;
Uma forca aérea de grande
Manter a soberania do | capacidade dissuasoria,
espaco aéreo e integrar o | operacionalmente moderna e
territério  nacional, com | atuando de forma integrada

vistas a defesa da patria. para a defesa dos interesses
nacionais.

Patriotismo;
Integridade
Comprometimento; e

Profissionalismo.

Fonte: adaptado de BRASIL (2018).

No que diz respeito a sua estruturacdo funcional, a Aeronautica possui a
estruturacdo de seus componentes, bem como os 0Orgdos gerais aos quais
pertencem, definidos em legislacdo. O Quadro 14 demostra a discriminagéo da sua

estrutura organizacional.
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Quadro 14 — Estrutura organizacional da Forca Aérea Brasileira.

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA FORCA AEREA BRASILEIRA

Estrutura Geral

Componentes

Orgéao de Direcdo Geral

Estado-Maior da Aeronautica

Orgéo de Assessoramento
superior

Alto Comando da Aeronautica; e
Conselho Superior de Economia e Finangas da
Aeronautica.

Orgéaos de assisténcia
direta e imediata ao
Comandante da
Aeronautica

Gabinete do Comandante da Aeronautica;

Comissdao de promocéo de oficiais da Aeronautica;
Centro de Comunicacao Social da Aeronautica;
Centro de Inteligéncia da Aerondutica;

Instituto Histérico-Cultural da Aeronautica,
Assessoria Parlamentar do Comandante da
Aeronautica;

Centro de investigacdo e prevencédo de acidentes
Aeronauticos;

Assessoria de seguranca operacional do controle do
espaco aéreo; e

Centro de controle interno da Aeronautica.

Orgéos de direcéo setorial

Comando-Geral de apoio - COMGAP;

Comando de preparo - COMPREP;

Comando-Geral do Pessoal - COMGEP;
Departamento de Controle do espaco Aéreo -
DECEA;

Departamento de Ciéncia e Tecnologia Aeroespacial
- DCTA,;

Secretaria de Economia, Financas e Administracéo
da Aerondutica - SEFA; e

Comando de operacgdes aeroespaciais - COMAE.

Organizagdes militares da
Aeronautica

Sem descricao.

Entidade vinculada

Caixa de financiamento imobiliario da Aerondutica.

Fonte: elaborado pela autora com base em Brasil (2009).

A Figura 4 apresenta o organograma resumido da Forca Aérea Brasileira,

com destaque aos 6rgaos de direcéo setorial.
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Figura 4 — Organograma resumido da Forca Aérea Brasileira.

COMANDANTE
Alto — Comando da Estado Maior da Conselho Superior
Aeronautica Aeronautica de Economia e
Financas
COMPREP COMAE COMGAP COMGEP SEFA DECEA DCTA

Fonte: Adaptado pela autora com base em Brasil (2019a)

Cabe destacar que cada orgao de direcdo setorial disposto na Figura 4 é
responsavel por outras Organizacdes militares sobre as quais mantem subordinagcéo

funcional.

2.4.2 A Organizacao Alfa

A Organizacao Alfa refere-se a uma Instituicdo pertencente a administracao
publica federal direta, vinculada ao comando da Aeronautica e, portanto,
caracterizada como uma organizacao militar.

Tem como principal fungdo o desenvolvimento de atividades administrativas e
de gestao destinadas aos processos de licitagcdo e contratos de materiais e servicos,
de gestdo de pessoas, de administracao de recursos humanos, de infraestrutura e
de atividades de subsisténcia.

Para o desempenho de suas atividades, a Organizacao Alfa possui um efetivo
de pessoal composto por servidores civis e militares que atuam diariamente em
funcBes similares, respeitadas as delimitacdes de niveis e especialidades as que
pertencem. Assim, dentro do ambiente de trabalho, servidores civis e militares
compartiiham das mesmas atividades administrativas por meio de chefias e

subordinacéao civil ou militar, dependendo dos cargos e especificacdes da funcdo. A
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Figura 5 apresenta o quantitativo de servidores civis da carreira de ciéncia e

tecnologia da ativa lotados na Alfa.

Figura 5 — Efetivo de militares e de servidores de ciéncia e tecnologia

Quantitativo

500
450
400
350
300
250
200
150
100
50

Militares Servidores de ciéncia e tecnologia

Fonte: Elaborado pela autora com dados da pesquisa.

A organizacdo possui um efetivo total de 699 pessoas, dentre as quais 474
sao militares da ativa e 225 servidores da carreira de ciéncia e tecnologia. Ressalta-
se que compdem o efetivo militar da ativa 49 oficiais (correspondentes aos militares
do posto de tenente a coronel) 174 graduados (representados pelos suboficiais e
sargentos) e 223 pracas (referentes aos cabos e soldados). Quanto aos servidores
civis 16 correspondem aos servidores de nivel superior (analistas e tecnologistas)
157 servidores de nivel intermediario (assistentes e técnicos) e 52 servidores nivel
auxiliar (auxiliar-técnico e auxiliar).

Tendo em vista a possibilidade de servidores civis desenvolverem funcgdes
dentro de organizacdes militares e considerando que 0s cargos civis € 0S postos e
graduacbes dos militares se diferem em nomenclatura e regulamento, foi
estabelecido por meio Portaria n°® 698/GC1, de 2 de maio de 2019, do comandante
da Aeronautica, a assemelhacao entre servidores civis e militares da Aeronautica.

No Quadro 15, encontra-se informacOes referentes a assemelhacdo de
servidores civis da carreira de ciéncia e tecnologia com os postos e graduacdes dos

militares.
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EQUIPARACAO FUNCIONAL

Tecnologista Pleno 3,2 e 1
Tecnologista Junior
Analista Pleno 3,2 e 1
Analista Junior

Cargos de Servidores Civis Posto/Graduagao Militar
Pesquisador Titular Oficial-Superior: Coronel, Tenente-Coronel
Tecnologista e Analista Sénior e Major.

Pesquisador Adjunto, Capitdo
Pesquisador Assistente Tenente

Assistente 3 Suboficial
Técnico 3
Assistente 2 e 1 Sargento

Técnico2el

Cargos de nivel Auxiliar Cabo

Fonte: Adaptado de Brasil (2019c).

Cabe ressaltar, que a Portaria n° 698/GC1, de 2 de maio de 2019 objetivou

estabelecer a assemelhacdo entre servidores civis e militares a ser aplicada,

exclusivamente, nos seguintes casos:

e Utilizacdo dos locais de refeicGes, onde existir rancho organizado;

e Utilizacdo de conducdo coletiva, quando fornecida pela respectiva

organizacao;

e Estacionamento de veiculos particulares em areas jurisdicionadas ao

comando da Aeronautica e para isso especificamente determinadas;

e Utilizacdo de elevadores privativos nos edificios do comando da Aeronautica,

e Transporte em aeronaves da Forca Aérea Brasileira;

e Atendimento ou internacdo em unidades hospitalares do comando da

Aeronautica,
e Participacdo em solenidades ou reunides; e

e Utilizacdo de areas comuns e de servicos (auditorios, copas, banheiros,
dormitdrios, clubes, cassinos, barbearias, entre outros), no ambito do

Comando da Aeronautica.
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Por fim, realizadas as contextualizacbes dos construtos e caracterizada a
organizacdo em estudo, a proxima secdo apresenta a proposicdo desta pesquisa,

seguida pela discriminagdo dos métodos utilizados.
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3 PROPOSICAO

O desempenho das organizacdes, sejam elas publicas ou privadas,
dependem em grande parte das acbes dos recursos humanos que compdem o
corpo funcional dessas Instituicdes. Embora organiza¢des publicas em sua esséncia
nao visem ao lucro, o desempenho de suas atividades deve ser sempre avaliado e
discutido diante da necessidade dessas organizacdes em atenderem de forma mais
eficiente e eficaz possivel as metas e missfées a elas afetas, para o bom
cumprimento dos anseios da sociedade em geral.

Neste sentido, esta pesquisa parte do pressuposto que se torna estratégico
para a organizagao que se preocupa com a qualidade de seus servigos prestados
compreender o ambiente de trabalho por meio das percepc¢des que os funcionarios
possuem do seu dia a dia funcional.

Com isto, o clima organizacional aparece como um possivel indicador para a
verificacdo e identificacdo de variaveis que possam interferir na satisfacdo no
trabalho dos funcionarios de uma organizagcdo. Portanto, esta pesquisa se propés a
realizar a pesquisa de clima organizacional como ferramenta para identificar
percepcbes do ambiente de trabalho por meio do estudo e identificacdo das
percepcdes que servidores publicos civis possuem de seu ambiente de trabalho em
uma organizacdo militar, a fim de aferir, também, qual a relacdo de dependéncia
existente entre as dimensBes do clima organizacional com as dimensbes da
satisfacdo no trabalho desses servidores, de acordo com 0s requisitos para analise
de hipoteses definidos pela aplicacdo do teste de independéncia qui-quadrado,
conforme seguem:

1- As dimensbes da satisfacdo no trabalho com as dimensbes do clima
organizacional ndo sao dependentes.
2- As dimensbes da satisfacdo no trabalho com as dimensdes do clima

organizacional sdo dependentes.
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4 METODO

O trabalho foi desenvolvido por meio da aplicacdo de metodologias
escolhidas de acordo com o perfil do estudo e da pesquisa que se buscou realizar,

conforme descritas nas se¢des que seguem.

4.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa se caracteriza quanto aos seus objetivos como uma pesquisa
tipo descritiva, na medida em que se busca descrever o diagnostico do clima
organizacional de uma organizagao militar, por meio das opinides de servidores civis
gue desempenham fun¢des nesta organizacdo. Conforme explica Vieira (2002), a
pesquisa descritiva volta-se a descobrir e observar determinados fendmenos, na
intencdo de descrevé-los, classifica-los e interpreta-los. O autor ressalta que
geralmente a pesquisa descritiva expde as caracteristicas de determinado fendmeno
ou populacéo.

A pesquisa é do tipo levantamento (Survey), pois tem como principal aspecto
de andlise identificar as percepc¢des que os servidores publicos civis participantes da
pesquisa possuem de seu ambiente de trabalho, com o intuito de conhecer e
relacionar a satisfacdo no trabalho. Para Silveira e Coérdova (2009) uma das
vantagens de pesquisas do tipo levantamento estd no conhecimento direto da
realidade, com economia e rapidez, além da obtencdo de dados agrupados em
tabelas que permite uma maior riqueza na analise estatistica.

Por conseguinte, quanto a abordagem a pesquisa € do tipo quantitativa, tendo
em vista a utilizagdo de métodos estatisticos que visam a traducdo das opinides
apresentadas pelos servidores em numeros que possam ser visualizados e
compreendidos, possibilitando a identificacdo de um resultado final de analise diante
dos dados que foram coletados. De acordo com Raupp e Beuren (2006), a pesquisa
quantitativa se diferencia da pesquisa qualitativa, pois se baseia na aplicagdo de
instrumentos estatisticos, tanto na coleta, quanto no tratamento dos dados,

tornando-se bastante comum sua utilizacdo em estudos do tipo de levantamento, na
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intencdo de compreender por meio de uma amostra definida o comportamento de
determinada populacéao.

Destaca-se que a pesquisa quantitativa é muito utilizada nos estudos
descritivos que buscam descobrir a relacdo entre varidveis e a causalidade entre
fenbmenos (RAUPP; BEUREN, 2006).

Para tanto, ressalta-se, ainda, que os resultados provenientes dos dados
coletados também foram discutidos e comentados qualitativamente.

No que se refere a pesquisas qualitativas, Godoy (1995) explica que pela
perspectiva de estudo qualitativo um fendbmeno pode ter uma melhor compreensao
dentro do cenario em que se encontra, tendo em vista que o pesquisador vai ao
encontro das percepcdes das pessoas, a fim de entender e captar informacfes
sobre 0 que se esté estudando, considerando 0s pontos de vistas relevantes e que

estao envolvidos no estudo.

4.2 AREA DE REALIZACAO

A pesquisa foi realizada nas dependéncias de uma organizagao militar,
localizada na regido metropolitana do vale do paraiba e litoral norte, no estado de
S&do Paulo. Os setores internos onde foram coletados os dados: o departamento de
pessoal, a divisdo de subsisténcia, a secao de finangas, a assessoria de controle
interno, a comunicacgao social, a assessoria de planejamento, a divisdo de licitagcdes

e contratos.

4.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo selecionada para participar da pesquisa compde-se dos
servidores publicos federais civis da carreira de ciéncia e tecnologia que atuam em
diversas funcdes e atividades da organizagdo em estudo. De acordo com o setor de
pessoal civil da organizacdo militar, em maio de 2019, havia um efetivo de 225

(duzentos e vinte e cinco) servidores publicos civis composto por analistas,
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tecnologistas, assistentes e auxiliares pertencentes a carreira de ciéncia e tecnologia
da administracao publica federal.

Para definicdo do tamanho da amostra de estudo, foi realizado o célculo
amostral, segundo Agranonik e Hirakata (2011), com a seguinte equagao:

___ p(-pZ°N
e (N-1)+Z*p(1-p)

Onde:

n=tamanho da amostra,;

p= proporc¢éo esperada;

Z= valor da distribuicdo normal para determinado nivel de confianca,
N= tamanho da amostra; e

€= margem de erro.

Considerando-se o tamanho da populacdo de 225 servidores, com 95% de
confiabilidade (z= 1,96), margem de erro de 5% e 0,5 a proporcdo esperada,
resultou em uma amostra populacional de 143 servidores civis participantes.

Ressalta-se, que, o célculo foi utilizado para obtencdo do numero desejavel
de participantes da pesquisa, dentro dos critérios estabelecidos, tendo em vista que
conforme explica Vergara (2005) a amostra representa uma parcela do universo que
foi selecionado para o estudo, com algum critério de representatividade. A formacao

e composicado da amostra foram por acessibilidade.

4.4 INSTRUMENTOS

Para a coleta dos dados foi utilizada a aplicagdo de questionarios junto aos
servidores publicos civis da organizacdo militar em estudo, respeitado o namero
minimo de respondentes da amostra populacional definida previamente.

Os instrumentos do tipo questionarios foram escolhidos para o
desenvolvimento desta pesquisa, tendo em vista a disponibilidade em literatura de
guestionarios estruturados sobre o clima organizacional e a satisfacao no trabalho ja
validados e que apresentam uma facil leitura, preenchimento e compreensao para o

participante, como é o caso da Escala do Clima Organizacional — ECO de Martins
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(2008) e a Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST de Siqueira (2008), aplicadas
por diversos autores em pesquisas com Organizac¢des Publicas e Privadas.

Destaca-se, ainda, que tanto a ECO, quanto a EST possuem cinco dimensdes
a serem analisadas e a escala de Likert como forma de preenchimento das
assertivas, permitindo uma padronizacdo de escolha das respostas, evitando erros e
interpretacdes incorretas pelos participantes.

A escala de Likert € um modelo de mensuracdo desenvolvido por Renis Likert
em 1932 que tem por objetivo quantificar as acbes existentes dentro da area das
ciéncias humanas. Por meio desta escala torna-se possivel desenvolver diversas
assertivas referentes a um assunto especifico pelas quais os participantes de uma
pesquisa poderdo emitir um grau de concordancia ou discordancia das afirmativas
analisadas (SILVA JUNIOR; COSTA, 2014).

Conforme destacado por Nunes, Duart e Vargas (2018, p.8):

A escala leva o nome Renis Likert (1903-1981) psic6logo americano que em
1932 inventou o método para medir de forma mais fiel a opinido das
pessoas. A escala de Likert tem a honra de ser um dos itens populares mais
usados nas pesquisas. E totalmente (til para situagbes em que precisamos
que o entrevistado expresse a sua opinido.
Ressalta-se que por meio de questionarios torna-se possivel o acesso rapido
e amplo a populacdo da pesquisa, proporcionando um maior numero de
participantes e de dados coletados, e o alcance da amostra populacional definida

previamente.

4.4.1 Questionario de pesquisa de perfil sociodemografico e profissional

Visando identificar as caracteristicas da populacdo que participou da
pesquisa, foi elaborado pela autora um questionario sociodemogréfico e profissional
(Apéndice B) contendo questdes a serem preenchidas pelos respondentes, sem a
obrigatoriedade de identificacdo nominal, referentes ao sexo, ao estado civil, a
idade, ao total de tempo de servico na organizacdo, ao cargo funcional ocupado, a
chefia imediata (civil ou militar), ao tipo de atividade desenvolvida; e ao local de
trabalho.
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4.4.2 Questionario de pesquisa do Clima Organizacional

No que se refere a identificacdo das percepcdes que o servidor possui de seu
ambiente de trabalho, foi aplicado um questionario de pesquisa do clima
organizacional (Anexo A), elaborado de acordo com a Escala do Clima
Organizacional (ECO) de Martins (2008).

A ECO é uma escala validada e que foi construida com o objetivo de avaliar
quais as percepcdes que as pessoas possuem sobre diferentes dimensdes do clima
organizacional (MARTINS, 2008). ApGs a aplicacdo de testes, a escala foi formada
por 63 itens traduzidos nos questionamentos que foram abordados junto aos
respondentes.

De acordo com Martins (2008), estes itens tratam de situa¢gdes agrupadas em
5 dimensdes que formam o clima organizacional, conforme descrito abaixo:

(1)Apoio da chefia e da organizacdo: refere-se aos itens 1 ao 21 da ECO e
envolve situacdes relacionadas ao suporte afetivo, estrutural e operacional da
chefia e da organizacéo fornecido aos funcionarios no desempenho de suas
atividades no trabalho;

(2) Recompensa: refere-se aos itens 22 ao 34 da ECO e traduz a percepgéo do
servidor sobre as diferentes maneiras de recompensa usadas pela
organizagdo para premiar a qualidade, a produtividade, o esforco e o
desempenho do trabalhador.

(3)Conforto fisico: refere-se aos itens 35 ao 47 da ECO e busca verificar a
percepcao do servidor referente a aspectos do ambiente fisico, seguranca e
conforto proporcionados pela organizacao ao funcionario.

(4)Controle/pressao: esta dimensao relaciona-se aos itens 48 a 56 da ECO e
trata de assuntos voltados para aspectos de controle e pressdo exercidos
pela organizacdo e superiores sobre o comportamento e desempenho dos
funcionarios.

(5)Coeséao entre colegas: dimenséo relacionada aos itens 57 a 63 da ECO, e
trata-se de opinifes referentes a unido, aos vinculos e a colaboracéo entre os

colegas do trabalho.
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Segundo Martins (2008), a apuracéo dos valores é realizada calculando-se a
meédia simples dos itens que representam cada uma das cinco dimensdes do clima
organizacional. Para interpreta-los, considera-se que quanto maior o valor da média,
melhor representa o clima na organizagao, exceto na dimensao referente ao controle
e pressao, neste caso, a analise dos dados é realizada de maneira inversa a analise
das demais dimensdes, ou seja, quanto maior o resultado da média dos dados
significa um maior sentimento de controle e pressdo demonstrado pelos servidores
diante da organizag&o.

Para aplicacdo e verificacdo do indice de confiabilidade do instrumento foi
calculado o coeficiente alfa de cronbach (a) para cada conjunto de itens referente as
dimensdes do clima organizacional analisadas.

Martins (2008) e Siqueira (2008) explicam que o alfa de cronbach demonstra
a qualidade psicométrica da escala utilizada e indicam que a escala mede com
precisdo aquilo que se propés a medir. Para Dalmaro e Vieira (2014) o alfa de
cronbach permite verificar qual a extensdo em que as assertivas compostas na
pesquisa formam uma escala internamente consistente.

Valores de (a) iguais ou maiores que 0,7 indicam que a consisténcia interna
da escala esta satisfatoria. (HAIR et al., 2005 apud DALMARO; VIEIRA, 2014).

4.4.3 Questionario de pesquisa de satisfacao no trabalho

A satisfacdo demonstrada pelos servidores publicos civis no seu ambiente de
trabalho foi pesquisada por meio da aplicagdo do questionario de pesquisa de
satisfacdo no trabalho (Anexo B), elaborado de acordo com a Escala de satisfacéo
no trabalho (EST), desenvolvida por Siqueira (2008) em sua verséao reduzida.

A escolha pela EST na sua verséo reduzida visa proporcionar uma pesquisa
mais facil e &agil, a fim de evitar a morosidade e cansaco dos respondentes no
momento do preenchimento dos questionarios, e com isto tentar atingir respostas
mais precisas e verdadeiras.

Neste sentido, o questiondrio de pesquisa de satisfacdo no trabalho foi

formado por 15 itens j4 validados pela EST reduzida e que se referem ao
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contentamento no trabalho diante de cinco dimensdes, definidas por Siqueira (2008),
conforme abaixo:

(1) Satisfacdo com colegas: dimenséo referente aos itens 1, 4 e 14 da EST e
busca mesurar o contentamento com a colaboragao, a amizade, a confianca
e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho.

(2) Satisfacdo com o salario: esta dimenséo refere-se aos itens 3, 6 e 11 da EST
e esté relacionada ao contentamento que o funcionario possui diante do seu
salario se comparado com o quanto ele trabalha, com sua capacidade
profissional, com o custo de vida e com os esforgos feitos na realizagdo do
trabalho.

(3) Satisfacao com chefia: dimenséo referente aos itens 10, 12 e 15 da EST e é
definida como o contentamento que o individuo possui com a capacidade
profissional de seu chefe, como também pelo interesse que a chefia possui
pelo trabalho de seus subordinados e o envolvimento que existe entre eles.

(4) Satisfacdo com a natureza do trabalho: dimensédo traduzida pela aplicacéo
dos itens 5, 8 e 13 da EST na procura de identificar o grau de contentamento
com o interesse despertado pelas tarefas realizadas, com a capacidade das
atividades desenvolvidas em absorverem o trabalhador e o contentamento
com a variedade das atividades realizadas.

(5) Satisfacdo com promocédo: esta dimensdo encontra-se nos itens 2, 7 e 9 da
EST e define-se pela busca do contentamento com a quantidade de vezes
em que o individuo j& foi promovido, com as garantias pos promocdes, com a
maneira com que a organizacéo efetua as promoc¢des e com 0 tempo que se
espera para ser promovido.

Para apuracdo dos valores preenchidos no questionario, calcula-se a média
simples, que foi adquirida pela soma dos valores assinalados pelos respondentes
nos itens que compdem cada dimensdo, dividindo-se o total da soma por trés
(nimero de itens que compde cada dimensdo da EST reduzida). Para interpretacao
do resultado, considera-se que quanto maior o valor da média, maior sera o
contentamento e satisfacdo no trabalho por parte dos funcionéarios. (SIQUEIRA,
2008)
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O preenchimento do questionario de pesquisa do clima organizacional e do
guestionario de pesquisa de satisfacdo no trabalho foi realizado pela escolha de uma
das alternativas, que seguem abaixo, e serdo analisadas por meio da escala de
Likert de cinco pontos, onde os valores correspondem, respectivamente a:
1- Discordo totalmente 2- Discordo 3- Nem concordo e nem discordo 4-
Concordo 5- Concordo Totalmente
1- Totalmente insatisfeito 2- Insatisfeito 3- Indiferente 4- Satisfeito 5-
Totalmente Satisfeito
Cabe ressaltar, que a escala de satisfacao no trabalho, a EST, foi reduzida de
sete para cinco pontos, com base nos apontamentos provenientes da pesquisa
desenvolvida por Dalmaro e Vieira (2014), que justificam a preferéncia da utilizacéo
da escala de Likert de cinco pontos, tendo em vista que esta tem a mesma precisao
da escala de sete pontos, porém apresenta vantagens em relacdo a facilidade e
velocidade de uso do instrumento. A confiabilidade dos itens que compdem a EST

foi verificada com o céalculo do Alfa de cronbach (a), por meio do software SPSS.

4.5 PROCEDIMENTOS PARA A COLETA DE DADOS

A proposta de pesquisa foi encaminhada a apreciacdo e aprovacdao do
Comandante da Organizacdo Militar em estudo e, posteriormente, foi submetida ao
Comité de Etica e Pesquisa - CEP da UNITAU, que emitiu a aprovacdo do projeto de
pesquisa por meio do parecer consubstanciado nimero 3.265.983, em 12 de abril de
2019 (Anexo D). Apos a aprovacdo do CEP, a coleta dos dados foi realizada com a
aplicacao da pesquisa survey, que conforme explicam Freitas et al. (2000) pode ser
utilizada quando se pretende identificar descricdes quantitativas de uma populacéo,
fazendo o uso de um instrumento predefinido.

Assim, foram utilizados trés diferentes tipos de questionarios previamente
elaborados, contendo perguntas fechadas, de facil compreenséo, distribuidos
pessoalmente pela autora aos servidores civis, como também com o apoio dos elos
de recursos humanos das divisbes administrativas e operacionais da organizagao

em estudo.
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4.5.1 Pré-teste e distribuicdo do instrumento

Na intencdo de verificar a compreensdao dos participantes quanto a
interpretagcdo e preenchimento dos questionarios, foi previamente aplicado um teste
com dez servidores da carreira de ciéncia e tecnologia, sendo um de nivel superior,
seis de nivel médio e trés de nivel auxiliar.

Os dez servidores participaram voluntariamente do teste e ndo apresentaram
dificuldades para o preenchimento dos questionarios, porém, foi solicitado que a
palavra “empresa” existente em algumas assertivas dos questionarios de clima
organizacional e satisfacdo no trabalho fosse substituida pela palavra “organizagao”,
a fim de adequacéo a denominacdo comumente utilizada no ambiente de trabalho.

Apés as adequacbes necessdrias, 0s questionarios de pesquisa de perfil
sociodemogréfico e profissional, de pesquisa do clima organizacional e de pesquisa
de satisfacdo no trabalho foram entregues por meio de envelopes individualizados,
precedidos por uma breve apresentacdo da proposta da pesquisa (Apéndice A),
elaborado com o texto adaptado do Termo de Consentimento Livre Esclarecido
(Anexo C), com a finalidade de proporcionar um melhor esclarecimento sobre a
proposta da pesquisa, a concordancia na participacao voluntaria, bem como sobre
0s questionarios utilizados para preenchimento dos dados.

Entre os dias 29 de abril a 10 de maio de 2019, foram distribuidos 225
envelopes contendo os trés questionarios, acompanhados da apresentacdo da
pesquisa, sendo solicitado aos participantes que efetivassem o preenchimento dos
dados até 27 de maio de 2019. Ressalta-se que a escolha dos participantes foi
realizada por acessibilidade, tendo em vista que foi dada a oportunidade de
participacdo na pesquisa a toda a populacdo existente, definindo apenas como
tamanho da amostra o niumero minimo de 143 participantes. Krauter (2006) lembra
gue a amostra por acessibilidade permite a selecao pela facilidade de acesso que se
tem dos respondentes.

Durante o periodo de 28 a 31 de maio de 2019, foram recolhidos os 143
questionarios preenchidos juntamente com os documentos de apresentacdo da

pesquisa assinados pelos servidores civis participantes.
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4.6 PROCEDIMENTO PARA A ANALISE DOS DADOS

ApGs a coleta dos dados, finalizada em maio de 2019, iniciou-se a tabulagéo
das informacdes referentes aos 143 questionarios devidamente preenchidos. A
tabulacéo foi realizada com o auxilio do software Excel, versdo 2016, e os dados
lancados em planilhas contendo colunas nomeadas com as seguintes informacdes
dos participantes: género, faixa etaria, nivel do cargo, estado civil, chefia civil ou
militar, local de trabalho, tipo de atividade e tempo na organizacao.

Além das informacdes referentes aos perfis sociodemogréaficos e
profissionais, também foram tabulados os dados referentes a cada assertiva prevista
nos questionarios de pesquisa, referentes ao clima organizacional e a satisfacao no
trabalho, a fim de se obter um panorama do grau do clima e da satisfacdo de cada
dimens&o prevista no instrumento aplicado.

Com os dados tabulados, foram realizados os procedimentos:
1° - Identificacdo do perfil da amostra por meio da exposicdo do percentual de
participantes divididos em: masculino e feminino, faixas etérias, cargo de nivel
superior, intermediario e auxiliar, chefia imediata civil e miliar, tipo de atividade
administrativa/burocratica e operacional/técnica e tempo de servico na organizacao.
2° - Célculo da média simples e desvio padrdo de cada assertiva que compde o
questionario de pesquisa e para cada dimensdo do clima organizacional e da
satisfacdo no trabalho, considerando a totalidade dos participantes; e
3° - Comparacdo da média simples e desvio padrdo por perfil sociodemografico e
profissional, dividindo a analise entre:

e Género: masculino e feminino;

e Faixa etaria (em anos): 20 a 30, 31 a 40, 41 a 50, 51 a 60 e acima de 60
anos;

e Tipo cargo ocupado: superior, intermediario e auxiliar;

e Tipo de chefia imediata: civil e militar;

e Tipo de atividade exercida: administrativa/burocratica e técnica/operacional; e
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e Tempo de servico na organizacao (em anos): de 1 a 10, 11 a 20, 21 a 30, 31

a 40 e acima de 40 anos.

Destaca-se que os perfis selecionados visam identificar as percepc¢des do
ambiente e os sentimentos de satisfacdo no trabalho de maneira detalhada e
direcionada, a fim de permitir uma analise mais completa e pontual dos dados
coletados.

Ressalta-se, ainda, que os perfis relacionados ao nivel do cargo ocupado e ao
tipo de atividade exercida identifica aspectos voltados para as atividades exercidas e
tarefas atribuidas para os servidores, permitindo a divulgacédo de fatores referentes
as funcionalidades do cargo e da atividade que possam estar causando disfuncdes
no ambiente de trabalho.

Os perfis relacionados ao tipo de chefia procuram demonstrar se ha diferenca
entre chefes que sao servidores civis daqueles que sao militares, tendo em vista a
organizacdo ser composta por duas categorias profissionais com particularidades e
caracteristicas proprias.

No que diz respeito ao tempo da organizacédo e faixa etaria, nota-se uma real
importancia na identificacdo desses dados, visto que a organizacdo em estudo é
uma organizacdo publica com politicas de estabilidade no servico e que
proporcionam a permanéncia de servidores por longos periodos e
consequentemente com mais idade. Portanto, identificar tais aspectos pode
contribuir para uma gestdo de pessoas mais eficaz.

Finalizada a identificacdo do grau do clima organizacional e da satisfacdo no
trabalho no &mbito geral e por perfil sociodemografico e profissional, partiu-se para a
analise dos dados por meio da estatistica inferencial.

Para tanto, a fim de identificar quais métodos a serem utilizados para o
alcance dos objetivos propostos, foi realizada a verificagdo da normalidade dos
dados, sendo o método estatistico definido de acordo com o apresentado na Figura
6.
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Figura 6 — Definicdo dos métodos estatisticos.

Correlagio de

Pearson

Distribuigdo Testes Métodos

normal paramétricos estatisticos Ty
Regressdo
linear multipla
DISTRIBUIGAO -
DOS DADOS R
Correlagio de
Spearman

Distribuigdo Testes ndo Métodos -

nio normal paramétricos estatisticos

Teste de

Independéncia
qui quadrado

Fonte: Elaborada pela autora com base em Martins (2008), Arciniegas-Alarcon; Dias (2009), Abbad; Torres
(2002) e Larson; Farber (2010).

Ambos o0s métodos estatisticos definidos na Figura 6, com caracteristicas
paramétricas e ndo paramétricas, tornam-se necessarios para 0 alcance dos
objetivos propostos, tendo em vista que propdem a andlise de relacbes de
dependéncia/independéncia entre as dimensdes estudadas do clima organizacional
e da satisfacdo no trabalho. As aplicacbes e definicbes encontram-se
pormenorizados nas subsecdes 5.3 — Estatistica Inferencial.

Cabe destacar que na aplicacdo dos métodos estatisticos para a verificacao
das relacOes existentes entre as dimensdes do clima organizacional e as dimensodes
da satisfagdo no trabalho considerou-se as dimensdes da satisfagdo no trabalho
como variaveis dependentes e as dimensdes do clima organizacional como variaveis
independentes.

Robbins, Judge e Sobral (2010), ao desenvolverem suas pesquisas sobre o
comportamento, ressaltam que ao analisarem a satisfacdo no trabalho, a colocam
como uma Vvariavel dependente basica do comportamento organizacional. Os
autores explicam que as varidveis dependentes sdo fatores essenciais que se

pretende prever e que sdo afetados por outros fatores, e a satisfagdo no trabalho se
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justifica como uma variavel dependente, pois tem relacdo clara com os fatores
relacionados ao desempenho.

O clima organizacional foi considerado como uma varidvel independente ou
preditora, tendo em vista que conforme explicam Santos et al. (2013) as percepcdes
que os individuos possuem e que formam o clima organizacional podem influenciar
diversas variaveis do comportamento, como também a satisfacdo no trabalho do
individuo.

Para Santos (1999), o clima organizacional pode ser analisado como uma
variavel independente, a partir do momento em que se busca analisar a influéncia
gue a variavel clima exerce no comportamento de outras variaveis. A autora ainda
destaca que o clima representa um ajuste continuo dentro da relacao existente entre
individuo-organizacdo, ao passo que contribui para que varidveis organizacionais
como tarefa, estrutura, pessoas e ambiente tenham uma relagdo de equilibrio.
Santos et al. (2013) explicam que as percepc¢des que os individuos possuem e que
formam o clima organizacional podem influenciar diversas variaveis do

comportamento, como também a satisfacéo no trabalho do individuo.
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5 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para a apresentacéo dos resultados obtidos por meio dos dados coletados e
a promocgao da discusséao, esta secao inicia-se com a apresentacao das informagoes
referentes aos perfis sociodemograficos e profissional da populacédo participante da
pesquisa, no que se refere ao quantitativo de participantes por género (masculino e
feminino), por faixa etaria, por nivel do cargo ocupado (superior, intermediario ou
auxiliar), por tipo de chefia imediata (civil ou militar), pelo tipo de atividade exercida
(burocréticas e administrativas ou operacionais e técnicas) e por o tempo de servigco
na organizacdo. Ressalta-se, contudo, que as informacdes sobre o local de trabalho
ndo serdo detalhadas, tendo em vista que 34,5% dos respondentes nao
preencheram esta informacdo no questionario de pesquisa, demonstrando uma
possivel forma de resguardar o anonimato na participacdo da pesquisa.

Posteriormente, segue a identificacdo do grau do clima organizacional,
destacando as dimensdes do clima e suas relagcdes com os perfis dos participantes,
bem como do grau de satisfacdo no trabalho da organizacdo e suas comparacdes
por género, faixa etaria, nivel do cargo ocupado, tipo de chefia, tipo de atividade,

tempo na organizacao.

5.1 PERFIL DA AMOSTRA

Os dados quantitativos referentes ao perfil da populacdo pesquisada estao
representados em figuras, ressaltando que a populagéo total da organizagdo em
estudo a época da coleta dos dados correspondia a 225 servidores civis da carreira
de ciéncia e tecnologia.

A amostra populacional definida nesta pesquisa foi atingida tendo em vista a
devolucdo de 143 questionarios preenchidos, resultando em um percentual de
63,55% de participantes da pesquisa em relacdo a populacao total. A apresentacéo
grafica dos dados buscou proporcionar uma visao mais dinamica dos resultados, a

fim de permitir comparac6es pontuais referentes a populagédo pesquisada.
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5.1.1 Género

Figura 7 — Distribuicdo da amostra por género.
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Fonte: Questionarios de pesquisa (2019).

Conforme apontado pela Figura 7 hd uma predominancia de homens na
participacdo da pesquisa, compreendendo a 60% dos respondentes, sendo 40% de
participantes mulheres. Os valores podem ser justificados tendo em vista que
aproximadamente 75% do efetivo total de ciéncia e tecnologia da organizagdo em

estudo refere-se ao género masculino.
5.1.2 Faixa etéaria

Figura 8 - Distribuicdo da amostra por faixa etéaria.
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Fonte: Questionarios de pesquisa (2019).
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Quanto a faixa etaria, nota-se que a maioria dos participantes estdo na faixa
etaria de 51 a 60 anos de idade correspondendo a 48% dos respondentes, seguido
em 26% os participantes da faixa etaria de 41 a 50 anos, 13% faixa etaria de 31 a 40
anos e apenas 7% de participantes da faixa etaria de 20 a 30 anos e 6% acima de
60 anos.

Esses dados apontam um envelhecimento dos servidores da carreira de
ciéncia e tecnologia pertencentes a organizacao em estudo, para tanto, destacam-se
os estudos de Gomide (2014) referente aos servidores publicos do poder executivo
federal e a sua relacdo de permanéncia no servico ativo apds a concessao do abono
de permanéncia, o qual representa um beneficio financeiro concedido aqueles
servidores que j4 possuem 0s requisitos para a aposentadoria, mas optam por
permanecer em atividade. A autora constatou que em 2014 o servi¢o publico federal
possuia um efetivo de 40% de servidores com idade acima de 50 anos, e
ressaltaram que de acordo com fontes do SIAPE, em 2011 a forca de trabalho de
servidores com abono de permanéncia ja correspondia um percentual de 20% do
total de servidores publicos do executivo federal, com tendéncia a aumentar
anualmente.

Além do mais, a caréncia de abertura de novos concursos publicos para a
area de ciéncia e tecnologia pode também influenciar no baixo percentual de
participantes da pesquisa nas faixas etarias de 20 a 40 anos. Gomide (2014, p.7)

esclarece:

A logica de contratacdo de novos servidores publicos também torna a
recomposicdo da forca de trabalho num processo lento, que envolve desde a
analise da viabilidade econémica de novos servidores, passando por
desenvolver todo um processo seletivo por meio de concurso publico, e que
depois necessita ainda de autorizacdo para os novos servidores serem
nomeados.

Para Gomide (2014), outro ponto que justificaria o envelhecimento dos
servidores estd no aumento da expectativa de vida da populacdo brasileira, que em

2030 teria a expectativa de vida ao nascer préxima de 80 anos de idade.
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5.1.3 Nivel do cargo ocupado

Figura 9 — Distribuicdo da amostra por nivel do cargo ocupado.
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Fonte: Questionarios de pesquisa (2019).

A amostra demonstrou que 11% dos participantes ocupam cargos de nivel
superior, correspondentes aos cargos de analista em ciéncia e tecnologia e
tecnologista. Contudo, a maioria da populacdo amostral estd representada pelos
servidores de nivel intermediario, referentes aos ocupantes dos cargos de
assistentes e os técnicos, com um percentual de 66% dos respondentes. Os 23%
restantes correspondem aos servidores de nivel auxiliar, referindo-se aos servidores

que ocupam os cargos de auxiliar-técnico e auxiliar.

5.1.4 Tipo da Chefia imediata - servidor civil ou militar

Figura 10 — Distribuicdo da amostra por tipo da chefia imediata.
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Nas organizacfGes militares que possuem o efetivo de pessoal composto por
servidores civis e por militares ha a possibilidade de que as chefias descritas em
regimentos internos da organizagdo sejam assumidas tanto por servidores civis
quanto por militares. Contudo, ressalta-se que os cargos de chefia sdo assumidos
por militares do posto de oficial e por servidores civis dos cargos de analista,
tecnologista ou pesquisador, correspondentes aos cargos de nivel superior.

A amostra, portanto, apresenta que 66% dos servidores respondentes
possuem como chefes imediatos militares, enquanto 34% sé&o subordinados diretos
de servidores civis. Cabe destacar, que este estudo considera como chefia imediata
o superior direto ao qual o servidor se reporta em suas atividades funcionais,
conforme previsto em regulamento interno préprio da organizacao.

Os resultados apresentados podem ser justificados tendo em vista que
conforme Figura 5, o numero de oficiais supera em 206,5% o ndamero de servidores
civis de nivel superior da carreira de ciéncia e tecnologia pertencentes a

organizacao.

5.1.5 Tipo de atividade exercida

Figura 11 — Distribuicdo da amostra por tipo de atividade exercida.
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Fonte: Questionarios de pesquisa (2019).
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A Figura 11 apresenta que 32% dos respondentes desenvolvem em sua
rotina diaria atividades técnicas e operacionais, enquanto 68% exercem funcdes
administrativas e burocréaticas.

Como exemplo de atividades administrativas e burocraticas encontram-se as
funcdes desenvolvidas nas areas de recursos humanos, financas, administracéo
orcamentaria, planejamento, secretarias entre outras. As atividades técnicas e
operacionais englobam as funcdes exercidas nas éareas de tecnologia da

informagao, infraestrutura, subsisténcia e correlatas.
5.1.6 Tempo de servi¢o na Organizagao

Figura 12 — Distribuicdo da amostra por tempo de servico na Organizacao.
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Fonte: Questionarios de pesquisa (2019).

Quanto ao tempo de servico que 0s servidores possuem na organizacao em
estudo, nota-se que 36% dos participantes possuem de 31 a 40 anos de tempo de
servi¢o, ndo ficando muito distante dos servidores com até 10 anos de servi¢o, que
representam 29%, seguido de 24% com tempo de servigo de 21 a 30 anos, 7% e 4%
de participantes com 11 a 20 anos e acima de 40 anos de servigo, respectivamente.

Destaca-se diante desses resultados que a proporc¢éo de servidores com mais

tempo de servico e menos tempo de servico ndo esta diretamente relacionada a
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faixa etaria, tendo em vista que conforme ja apresentado 49% dos servidores
participantes encontram-se na faixa etaria de 41 a 50 anos e apenas 7% na faixa
etaria de 20 a 30 anos, podendo ser reflexo de servidores que ingressaram
tardiamente no servico publico ou que foram recentemente removidos para a

organizacdo em estudo.

5.2 ANALISE ESTATISTICA DOS DADOS

A apresentacdo dos dados tem por objetivo permitir uma andlise geral dos
valores encontrados nos instrumentos de pesquisa, bem como realizar a associagcao
desses valores com as interpretacdes propostas por Siqueira (2008) e Martins
(2008).

Assim, as secdes seguintes apresentam a andlise estatistica dos dados
coletados mediante o calculo da média simples e desvio padrdo dos valores
encontrados nos questionarios de pesquisa, por meio da apresentacdo dos
resultados divididos por dimensdo do clima organizacional e da satisfagdo no
trabalho, como ainda a andlise comparativa dos resultados definidos por pefrfil
sociodemogréfico e profissional somado a comentarios expostos qualitativamente.

O coeficiente Alfa de Cronbach (a) foi calculado por meio da utilizagdo do
software SPSS. Para as dimensdes constantes no questionario do clima
organizacional foram encontrados os valores de a = 0,96 para o “apoio da chefia e
da organizacao, a = 0,95 para “recompensa”, a = 0,92 para “conforto fisico”, a = 0,88
para “controle e pressao” e a = 0,89 para “coesao entre colegas”.

Para as dimensfes da satisfacdo no trabalho os valores foram de a = 0,83
para a satisfagcdo com colegas, a = 0,90 para a satisfagdo com o salario, a = 0,89
para a satisfagdo com chefia, a = 0,85 para satisfagdo com a natureza do trabalho e
a = 0,87 para a satisfagdo com promocgao.

Estes resultados indicam que as escalas possuem uma consisténcia interna

satisfatoria, ou seja, estd medindo o que se propds a medir.
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No decorrer das apresentacdes dos resultados dispostos em tabelas e figuras
foram utilizadas as abreviacbes que representam cada dimensdo do clima

Organizacional e da satisfacao no trabalho conforme discriminado a seguir:

Dimensodes do Clima Organizacional da escala de Martins (2008):

e D1 - apoio da chefia e da organizacéo;
e D2 —recompensa;

e D3 - Conforto fisico;

e D4 — Controle e pressao; e

e D5 - Coeséo entre colegas.

Dimensodes da Satisfacdo no trabalho da escala de Sigueira (2008):

e D1 - satisfacdo com os colegas;

e D2 - satisfagdo com o salario;

e D3 - satisfacdo com a chefia,

e D4 — satisfacdo com a natureza do trabalho; e

e D5 - satisfacdo com promocao.

5.2.1 Clima Organizacional por dimenséo

A andlise e interpretacdo dos dados coletados foram realizadas conforme
Martins (2008). Para tanto, quanto maior for a média fatorial, melhor sera
considerado o clima organizacional. Valores maiores que 4 representam um bom
clima organizacional, enquanto valores menores que 2,9 tendem a demonstrar um
clima ruim.

Ressalta-se que para a dimenséo 4 - Controle e Presséo a interpretacéo dos
resultados segue a analise inversa dos valores, ou seja, quanto maiores forem as
médias significa que ha um clima organizacional ruim, com isto, valores acima de 4
revelam um clima ruim, enquanto valores abaixo de 2,9 representam um bom clima,
pois demonstra que ha pouco controle e pressao na organizagao pesquisada.

A fim de promover uma analise mais completa da organizacdo em estudo, 0s

resultados encontrados foram divididos por dimensé&o do clima organizacional, com a
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apresentacdo das assertivas que compdem cada dimensdo no questionario de
pesquisa, bem como os valores relacionados a média, ao desvio padrdo e a
variancia.

A Tabela 1 contém os resultados referentes a primeira dimenséo analisada do
clima organizacional relacionada ao Apoio da chefia e da Organizacdo. Quanto a
este quesito, nota-se que a média global foi de 3,43 que representa um clima
organizacional mediano. O desvio padrdo e a variancia de 0,28 e 0,08,

respectivamente, demonstram que nao houve dispersao nos valores respondidos.

Tabela 1 — Apoio da chefia e da organizacao.

Item Questionamento Média Desvio Variancia Indice de
Padrédo Precisdo

Meu setor € informado das decisdes que o

01 envolvem. 3,35 1,07 1,14

02 O~s confllto_s que acontgce_zm no meu trabalho 371 0.87 076
sdo resolvidos pelo préprio grupo
O funcionario recebe orientagdo do

03 supervisor (chefe) para executar suas 3,58 0,97 0,94
tarefas
As tarefas que demoram mais para serem

04 realizadas séo orientadas até o fim pelo 3,12 1,09 1,19
chefe

05 Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com 3.66 0.99 0.97
problemas.

06 O chefe elogia quando o funcionério faz um 363 0,95 001
bom trabalho.

07 As muqlan(;as sdo acompanhadas pelos 3.40 1,06 113
supervisores (ou chefes).

08 As mudangas nesta organizagéo séo 3.20 1,10 1,22
informadas aos funcionarios

09 Nesta organizacao, as duvidas séo 318 1,06 1,12
esclarecidas.

10 Aqui, existe planejamento das tarefas. 3,15 1,14 1,31
O funcionario pode contar com o apoio

11 do chefe. 3,79 0,88 0,79
As mudancas nesta organizagdo séo

12 planejadas. 2,99 1,11 1,24
As inovagdes feitas pelo funcionério no seu

13 trabalho séo aceitas pela organizacao. 3,32 0,94 0,88

14 Aqui, noyasllo_lelas melhoram o desempenho 3.49 0,91 083
dos funcionarios.

15 O chefe valoriza a opinido dos funcionarios. 3,55 0,92 0,85

“continua”
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16 Nesta organizacao, os funciondarios tém 2,81 1,05 1,11
participacdo nas mudancas.

17 O chefe tem respeito pelo funcionério. 3,94 0,76 0,58

18 (@) ch_efe, c_olabora com a produtividade dos 357 0.92 0.85
funcionarios.
Nesta organizacgéo, o chefe ajuda o

19 funcionario quando ele precisa. 3.72 0,91 0.82

20 A organizagéo aceita novas formas de o 341 0.92 085
funcionario realizar suas tarefas

21 O dialogo é utilizado para resolver os 3.45 0,97 0.95

problemas da organizacgéo.

Apoio da chefia e da organizagcao 3,43 0,28 0,08 0,96

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Considerando os itens do questionario de pesquisa que obtiveram destaques
positivos, verifica-se que os relacionados ao “respeito, apoio e ajuda da chefia”
obtiveram médias de 3,94; 3,79 e 3,72, respectivamente. Por outro lado, nos
destaques negativos estdo as assertivas correspondentes ao “planejamento e
participacdo nas mudancgas”, bem como a “orientacdo da chefia até o término de
uma tarefa” com médias de 2,81; 2,99 e 3,12.

Os estudos de Correa (2018) sobre o clima organizacional em uma Instituicao
publica de ensino tecnolégico apresentaram uma média fatorial de 3,92 referente a
dimensdo relacionada ao apoio da chefia e da organizacdo, e a assertiva
relacionada ao respeito do superior pelos servidores obteve média de 4,2.

Talarico e Da Silva (2018) ao realizarem seus estudos sobre o clima
organizacional de uma industria frigorifica de Mato Grosso do Sul identificaram na
dimenséo relacionada ao apoio da chefia e da organizacdo uma meédia de 3,87 e
concluiram que por estar mais proximo ao valor 4, indicam uma tendéncia de que
tanto a organizacdo quanto a chefia proporcionam um bom suporte aos seus
colaboradores na execucao de suas tarefas. Contudo, os autores identificaram que
as assertivas que apresentaram maiores medias estdo relacionadas ao apoio,
respeito e suporte da chefia, enquanto as de menores médias relacionam-se as
“‘mudancas planejadas”, “orientacdo até o final pela chefia” e “planejamento das
tarefas”, demonstrando um comportamento semelhante aos resultados da Tabela 1

deste estudo.
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Os resultados encontrados na dimensado “recompensa” estdo dispostos na
Tabela 2.

Tabela 2 — Recompensa.

Item Questionamento Média Desvio Variancia Indice de
Padréo Precisédo
22 Os funcionarios realizam suas tarefas
com satisfacao. 3,43 0,92 0,85
23 Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios. 350 0,92 0,84
24 Quando os funcionarios conseguem
desempenhar bem o seu trabalho, eles sdo 5 gg 1,10 1,22
recompensados.
25 O que os funcionéarios ganham depende
das tarefas que eles fazem. 2.37 119 1,42
26 Nesta organizagéo, o funcionario sabe por
que esta sendo recompensado. 2,80 114 131
27 Esta organizacao se preocupa com a saude
de seus funcionarios. 3,03 1,13 1,27
28 Esta organizagéo valoriza o esforco dos
funcionarios. 2,99 1,00 1,01
29 As recompensas que o funcionario recebe
estdo dentro das suas expectativas. 283 0,99 0,99
30 O trabalho bem feito é recompensado. 2,76 1,05 1,11
31 O salario dos funcionarios depende da
qualidade de suas tarefas. 2,24 115 131
32 A produtividade do funcionério tem
influéncia no seu salério. 2,22 1,13 1,27
33 A qualidade do trabalho tem influéncia
no salario do funcionario. 2,28 1,15 1,32
34 Para premiar o funcionario, esta
organizagao considera a qualidade do que 2,59 1,16 1,36
ele produz.
Recompensa 2,76 0,42 0,18 0,95

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Ao analisar a Tabela 2, a dimensédo 2 da escala do clima organizacional de
Martins (2008) referente a recompensa apresenta uma média global de 2,76,
indicando uma percep¢do ruim desta varidvel do clima organizacional. O desvio
padréao e a variancia demonstram homogeneidade nos valores respondidos.

Nota-se, ainda, que dos itens respondidos, 0s questionamentos
“produtividade do funcionario tem influéncia no seu salario” e “o salario dos

funcionarios depende da qualidade de suas tarefas” apresentam médias de 2,22 e
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2,28, respectivamente, colaborando para o alcance de um resultado negativo do
clima organizacional. As assertivas que corresponderam a uma meédia um pouco
melhor foram aquelas relacionados a “valorizacdo da chefia” e a “realizagdo das
tarefas com satisfagdo”, porém, seus valores ndo foram suficientes para
proporcionar o alcance de uma média fatorial global positiva da dimensao do clima
relacionada a recompensa. Nota-se que as recompensas nao financeiras, ou seja,
aguelas que ndo estdo relacionadas diretamente com o valor da remuneracéo
recebida e o trabalho realizado, apresentaram médias um pouco maiores. Destaca-
se, neste ponto, que € comum a premiacdo e reconhecimento aos servidores e
militares por bons servicos prestados, com entregas de medalhas em ceriménias
formais realizadas dentro da organizacdo a que pertenca o homenageado.

Duarte e Duarte (2015) aplicaram a pesquisa do clima organizacional em uma
secretaria de saude do Ceara e concluiram que a dimensao “recompensa” foi a que
obteve a menor média, com o valor de 2,8. No que se referem as Instituicbes
privadas, Piovezan et. al. (2011) avaliaram o clima em trés lojas de varejo dos ramos
de cosméticos e perfumaria de Marialva, Mandaguari e Paicandu e identificaram que
65,2% das respostas referentes a recompensa ficaram entre médias de 2,9 e 4,
proporcionando uma média final de 3,04, o que reflete em um clima organizacional
neutro quando analisada a percepcdo dos funcionarios quanto a aspectos de
recompensas no ambiente de trabalho, porém mais proxima a uma percepgao ruim
do clima organizacional.

No que se refere a dimenséo 3 da escala do clima organizacional, relacionada
as condic0es fisicas do ambiente de trabalho, a média global foi de 3,21, com desvio

padréao de 0,25 e variancia de 0,06, conforme apresentado na Tabela 3.

Tabela 3 — Conforto fisico.

Item Questionamento Média Desvio Variancia Indice de
Padréo Precisé@o

Os funcionarios desta organizagdo tém
35 equipamentos necessarios para realizar  gg 1,14 1,30
suas tarefas.

O ambiente de trabalho atende as
36 necessidades fisicas do trabalhador. 3,15 1,14 1,30

Nesta organizagdo, o deficiente fisico pode
37 se movimentar com facilidade. 2,90 1,11 1,22 “continua”
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O espago fisico no setor de trabalho é

38 suficiente. 3,42 1,06 1,12

39 O ambiente fisico de trabalho é agradavel. 3.49 0,96 0,03
Nesta organizagéo, o local de trabalho é

40 arejado. 3,64 1,00 0,99
Nesta organizagdo, existem equipamentos

41 que previnem os perigos do trabalho. 3,08 0,96 0,92
Existe iluminacdo adequada no ambiente de

42 trabalho. 3,27 1,07 1,15
Esta organizagdo demonstra preocupacao

43 com a seguranca no trabalho. 3,03 1,03 1,07

44 O setor de trabalho é limpo. 3,43 0,95 0,91

Os equipamentos de trabalho sao
45 adequados para garantr a salde do 315 0,92 0,86
funcionério no trabalho

Nesta organizacdo, a postura fisica dos

46 empregados € adequada para evitar danos a 2 g6 0,94 0,88
salde.
O ambiente de trabalho facilta o
47 desempenho das tarefas. 3.38 0.93 0.87
Conforto fisico 3,21 0,25 0,06 0,92

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Verifica-se que as percep¢cbes dos servidores quanto as condi¢cdes no
trabalho resultaram em uma avaliagdo mediana, com 0s maiores indicadores
relacionados ao questionamento sobre o “ambiente fisico ser arejado”, com média
de 3,64 e o menor indicador relacionado a “existéncia de equipamento necessarios
para realizar o trabalho” com média de 2,85.

Nota-se que a da dimenséo foi de 3,21 demonstrando que os servidores
possuem uma percep¢ao neutra e indiferente quando questionados sobre aspectos
relacionados as condi¢@es fisicas do ambiente de trabalho.

Villarouco e Andreto (2008) ressaltam que o ambiente pode agir como
estimulante de comportamentos que existem intrinsecamente na mente do
funcionario, induzindo ou inibindo determinada atitude no ambiente de trabalho as
quais afetam a qualidade da producdo. Neste sentido, torna-se de fundamental
importancia analisar e identificar a percepcao dos servidores sobre as condi¢des do

ambiente de trabalho como fonte de gestéo de melhorias para a Organizagao.
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A Tabela 4 consolida os resultados referentes a dimensao 4 da escala do

clima organizacional. Cabe ressaltar, que para a analise desta dimensdo, quanto

maior o valor da média, pior esta a percepcao do servidor aos aspectos referentes

ao controle e pressao exercidos pela organizagéo, e vise e versa.

Tabela 4 — Controle e presséo.

Item Questionamento Média Desvio  Variancia Indice de
Padréo Precisédo
48 Aqui, eIX|_ste controle exagerado sobre os 262 0,97 0,94
funcionarios.
49 Nesta organizagéo, tudo & controlado. 2,75 0,96 0,93
50 Esta organizacdo exige que as tarefas sejam
feitas dentro do prazo previsto. 339 0.89 0.79
51 A frequéncia dos funcionarios é controlada
com rigor por esta organizacao. 3,22 1,10 1,20
52 Aqui, o chefe usa as regras da organizacédo
para punir os funcionarios. 2.8 0.97 0.95
53 Os h(_)rarlos dos funcionéarios séo cobrados 313 1,01 1,02
com rigor.
54 Aqui, o chefe pressiona o tempo todo. 2,24 0,81 0,66
55 Neste_l or~gan|zagao, nada é feito sem a 3.24 1,03 1,06
autorizagdo do chefe.
56 Nesta organizacdo existe uma fiscalizacéo
permanente do chefe. 3,06 0,99 0,99
Controle e presséo 2,94 0,37 0,13 0,88

Fonte: elaborado pela autora (2019).

Nota-se que a média global atingiu o valor de 2,94, o que demonstra que 0s

servidores possuem uma boa percep¢do dos aspectos relativos a controle e pressao

no ambiente de trabalho, entendendo ndo haver rigidos meios de controle,

fiscalizacdo e de pressdo por parte dos seus superiores e como politica geral da

organizacdo. Verifica-se que n&o houve nenhuma disparidade significativa nas

respostas, mantendo uma consisténcia para um clima organizacional positivo.

Correa (2018), ao realizar seus estudos do clima com gestores publicos de

um Instituto de ensino tecnoldgico observou que embora a média geral da dimenséao

controle e pressado fosse de 2,74, o que indica um bom clima, o item que obteve a

maioria de valores iguais a 3 foi a assertiva “Aqui o superior chefe usa as normas da

instituicdo para punir os servidores”, levando a autora a cogitar a possibilidade de
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existir algum receio por parte dos participantes em responder questdes que levem a
pensamentos punitivos dentro do ambiente de trabalho.

Por fim, a Tabela 5 conclui a apresentacdao dos dados coletados para a

andlise do clima organizacional da organizacdo militar em estudo, com valores

atribuidos a dimenséo 5 “coeséao entre colegas”.

Tabela 5 — Coeséao entre colegas.

Item Questionamento Média Desvio Variancia Iindice
Padréo de
Preciséo
57 As relacdes entre as pessoas deste setor sdo 3,87 0,77 0,59
de amizade.
58 O funcionério que comete um erro € ajudado 3,75 0,77 0,60
pelos colegas.
59 Aqui, os colegas auxiliam um novo 3,94 0,73 0,54
funcionario em suas dificuldades.
60 Aqui nesta organizacéo, existe cooperacao 3,80 0,77 0,60
entre os colegas.
61 Nesta organizacao, os funcionéarios recebem 3,99 0,71 0,51
bem um novo colega.
62 Existe integracéo entre colegas e 3,80 0,87 0,76

funcionarios nesta organizacao.

63 Os funcionérios se sentem a vontade para 3,55 1,01 1,02
contar seus problemas pessoais para
alguns colegas

Coesdo entre colegas 3,81 0,14 0,02 0,89

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Verifica-se a meédia global de valor 3,81, inclinando-se a um bom clima
organizacional. Quanto as assertivas de pesquisa, somente o questionamento “Os
funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para alguns
colegas” apresentou uma média menor, com valor de 3,55. Porém, ndo houve
indicadores negativos nas respostas dos participantes, demonstrando que quanto a
este aspecto sobre coesédo entre os colegas no ambiente de trabalho, os servidores

possuem uma boa percepcédo do relacionamento existente com seus pares.



102

5.2.2 Clima organizacional por perfil da amostra

A fim de atender aos objetivos especificos definidos nesta pesquisa, as
Tabelas 6, 7 e 8 apresentam as médias das dimensdes segregadas por género
masculino e feminino, pelos cargos ocupados de nivel superior, intermediario e
auxiliar, pelo tipo de chefia, se civil ou militar, pelo tipo de atividade exercida, sendo
administrativas/burocraticas ou operacionais/técnicas, por faixa etaria e por tempo
de servico na organizacdo, possibiltando a andlise comparativa dos perfis
sociodemograficos e profissionais

Ressalta-se que demonstrar as percepcdes dos servidores discriminadas por
perfis sociodemograficos e profissionais possibilita que os dados coletados sejam
apresentados e analisados de maneira completa, como também permite a
identificagdo de possiveis relacdes existentes entre os resultados encontrados no

desenvolvimento deste estudo.

Tabela 6 - Clima organizacional por género, cargo e chefia.

Perfil D1 D2 D3 D4 D5
Média DP  Média DP Média DP Média DP  Média DP
Género
Masculino 3,55 0,76 2,91 0,93 3,34 0,72 3,07 0,64 3,84 0,60
Feminino

3,25 0,59 2,55 0,69 3,03 0,66 2,74 0,68 3,78 0,61
Cargo Ocupado

Superior 3,02 0,65 2,23 0,67 2,93 0,68 2,72 0,77 3,61 0,75
Intermediario 3,43 0,70 2,76 0,83 3,21 0,69 2,99 0,66 3,86 0,56
Auxiliar 3,63 0,69 3,02 0,84 3,35 0,78 2,89 0,68 3,78 0,64
Chefia

Civil 3,28 0,63 2,67 0,73 3,08 0,68 2,84 0,57 3,72 0,50
Militar 3,50 0,74 281 0,89 3,28 0,73 2,99 0,72 3,86 0,64
Atividade

Burocréatica/ Adm 3,29 0,64 2,58 0,76 3,12 0,70 2,92 0,68 3,78 0,58
Técnica/ Operacional 3,73 0,76 3,14 0,88 3,41 0,72 2,98 0,67 3,89 0,64

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Legenda: D1 — apoio da chefia e da organizacéo; D2 — recompensa; D3 — Conforto fisico; D4 —
Controle e pressao; e D5 — Coesdao entre colegas.
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Por meio dos dados apresentados na Tabela 6 nota-se que o género
masculino apresentou médias um pouco maiores nas dimensdes 1, 3 e 5, porém
sem muita significancia na diferenca dos valores apresentados pelas mulheres.
Destaca-se, contudo, que para a dimensédo 2 relacionada a recompensa, a média
fatorial dos respondentes homens esta mais préxima ao valor 3, com tendéncia a
uma percepcao indiferente desta variavel do clima organizacional. Por outro lado, o
género feminino apresentou média de 2,55 indicando uma percepc¢do mais negativa
da dimensé&o recompensa.

Quanto ao cargo ocupado, verifica-se que os servidores de nivel superior
apresentaram as piores avaliacdes das dimensdes estudadas, com destaque para a
dimensao relacionada a recompensa.

Ao verificar, ainda, o clima organizacional dividindo servidores com chefias
imediatas civis de chefias imediatas militares, constatou-se que nao houve diferenca
significativa de valores entre as chefias estudadas, demonstrando que este néo é
um fator que causa influéncias nas percepcdes das dimensdes do clima que estdo
sendo analisadas.

Por fim, no que se refere ao tipo de atividade exercida pelos servidores nao
houve grandes variacbes nos valores dos resultados encontrados, exceto na
dimensdo 2, a qual demonstra que servidores que desempenham atividades
administrativas e burocréticas obtiveram uma média de 2,58 indicando uma
percepcdo negativa desta dimenséo, e consequentemente proporcionam a criagao
de um clima organizacional ruim. Os servidores das atividades mais técnicas e
operacionais apresentaram um estado de indiferenca quanto a dimenséo
recompensa, com média de 3,14.

A Tabela 7 expde dos resultados dos dados coletados, permitindo a
comparacao das percepcdes das dimensdes que compdem o clima organizacional

por faixa etaria dos respondentes.
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Tabela 7 - Clima organizacional por faixa etaria.

Faixa etaria

D1 D2 D3 D4 D5
(anos)
Média DP Média DP Média DP Meédia DP Meédia DP
20a30 3,40 0,61 2,48 0,49 3,04 0,72 2,81 0,46 3,96 0,45
31la40 2,96 0,64 2,29 0,45 2,79 0,63 2,56 0,65 3,30 0,69
41 a50 3,35 0,68 2,63 0,92 3,00 0,72 2,70 0,65 3,71 0,60
51a60 3,56 0,67 2,89 0,82 3,42 0,64 3,11 0,61 3,96 0,51
Acima de 60 3,79 0,98 3,71 0,78 3,57 0,86 3,63 0,72 4,00 0,67

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Legenda: D1 — apoio da chefia e da organizacdo; D2 — recompensa; D3 — Conforto fisico; D4 —
Controle e presséo; e D5 — Coeséo entre colegas.

Neste sentido, ao iniciar a analise da dimensdo 1 “apoio da chefia e da
organizagcao” nota-se que a menor média corresponde aos servidores da 31 a 40
anos de idade, e a maior média refere-se aos servidores acima de 60 anos. A
dimensdo 2 “recompensa” que apresentou a menor média global do clima
organizacional, quando analisada por faixa etaria demonstra que apenas para 0s
servidores acima de 60 anos a média foi acima de 3. Ao verificar os resultados da
dimensdo 3, nota-se que os servidores entre 31 e 40 anos obtiveram médias
menores que 3, permitindo concluir que estes servidores possuem uma percepcao
negativa dos quesitos relacionados as condicdes no trabalho.

A dimensao 4 sobre “controle e pressao” apresentou resultados positivos e
neutros dentre as faixas etarias analisadas, corroborando para a média global de
2,94 que corresponde a um clima organizacional positivo.

Finalmente, ao verificar os resultados da dimensao 5 “ coesao entre colegas”
nota-se uma predominancia de valores préximos a 4, o que leva a um bom clima
organizacional, com destaque aos servidores entre 31 e 40 anos que apresentaram
meédia de 3,30 relatando uma indiferenca quando questionados sobre fatores que

envolvem o relacionamento entre os colegas.
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A Tabela 8 completa as informacdes referentes ao clima da organizacao em
estudo com a apresentacdo da divisdo das percepcbes que o0s servidores civis
possuem de cada uma das dimensdes que compbem a escala do clima

organizacional de Martins (2008).

Tabela 8 - Clima organizacional por tempo de organizacao.

Tempo na Org.

D1 D2 D3 D4 D5
(anos)
Média DP Média DP Média DP Média DP Média DP
l1al0 3,13 0,70 2,38 0,69 2,92 0,64 2,61 0,63 3,65 0,68
11a20 3,34 0,47 2,64 0,51 3,49 0,56 3,30 0,62 3,90 0,38
21a30 3,27 0,54 2,60 0,63 3,08 0,71 2,75 0,56 3,67 0,47
31a40 3,71 0,69 3,10 0,92 341 0,67 3,17 0,63 3,96 0,56
Acima de 40 4,11 0,85 3,55 0,99 3,80 0,87 3,63 06 4,20 0,79

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Legenda: D1 — apoio da chefia e da organiza¢do; D2 — recompensa; D3 — Conforto fisico; D4 —
Controle e presséo; e D5 — Coeséo entre colegas.

Percebe-se que os servidores que possuem mais de 40 anos de tempo de
servico na organizacdo apresentaram as maiores médias nas cinco dimensdes,
ressaltando que para a dimensdao 4 “controle e pressao”, a intepretacdo dos
resultados é realizada de forma inversa, portanto, com média de 3,63 demonstraram
que percebem haver um maior controle e pressdo da organizacdo, quando
comparados aos demais servidores com menos tempo de servi¢o. Por outro lado, os
servidores com até 10 anos de servico apresentaram as menores médias
relacionadas as cinco dimensdes, com destaque para a dimensio 2 “recompensa”
na qual a média foi de apenas 2,38, inclinando-se a uma percepcao negativa dos
aspectos relacionados as recompensas vinculadas ao trabalho.

A Figura 13 apresenta o percentual de servidores civis que possuem uma
percepgdo boa, ruim ou uma percepcao neutra do ambiente de trabalho conforme

analise das dimensfes pesquisadas pela Escala do clima organizacional
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Figura 13 — Percentual do nivel do clima organizacional por dimenséo.

% Clima Organizacional por dimensao.
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Fonte: Elaborada pela autora com dados da pesquisa (2019).

Legenda: D1 — apoio da chefia e da organizacdo; D2 — recompensa; D3 — Conforto fisico; D4 —

Controle e presséo; e D5 — Coeséo entre colegas.

Nota-se, portanto, que a dimenséo do clima organizacional que apresentou o
maior percentual de um bom clima foi a referente a coesédo entre colegas com
46,86% como também foi a dimensdo com o menor nimero de participantes que a
consideraram como uma percepc¢ao ruim do ambiente, com um percentual de
apenas 9,79% dos participantes. Souza e Garcia (2011) desenvolveram uma
pesquisa com a aplicacdo da escala do clima organizacional de Martins (2008) em
funcionarios de uma rede de farmacias do interior de Minas Gerais e identificaram
gue somente a coesédo entre colegas foi a dimensao que mais se evidenciou com um
bom clima organizacional.

Ao analisar a dimensédo que apresentou 0 maior percentual de avaliacbes
abaixo de 2,9 na escala de Likert, encontra-se a dimensdo recompensa com 67,83%
dos participantes com respostas classificadas como um clima ruim. Bonfim et. al.
(2010) também identificaram em suas pesquisas sobre o clima organizacional pela
percepcdo de servidores publicos de prefeituras do Estado do Parand que a
dimensdo recompensa foi a que apresentou a menor média na avaliacdo dos
participantes. Outro resultado semelhante foi encontrado na pesquisa de Barros e

Barbosa (2016) que aplicaram a ECO em servidores de uma Universidade Publica



107
de Alagoas e identificaram que a dimensado recompensa apresentou a maioria das
notas abaixo de 2,9 concluindo para um clima ruim.

Verifica-se também que as dimensfes que apontaram uma neutralidade maior
nas respostas dos participantes foram as dimensdes relacionadas com o apoio da
chefia e da organizacao (51,77%) e o conforto fisico (46,85%). Contudo, sendo o
clima organizacional um reflexo da percepcdo do ambiente de trabalho por aqueles
gue se encontram neste ambiente desenvolvendo suas funcfes, a neutralidade nas
respostas pode indicar uma acomodacao e aceitacéo por parte dos servidores e que
pode influenciar na falta de melhoria no desempenho das fun¢gbes devido a uma

percepc¢ao de indiferenca aos aspectos do ambiente de trabalho.

5.2.3 Clima Organizacional geral da organizagdo em estudo

ApoOs a apresentacdo dos niveis do clima organizacional discriminados por
dimenséo e por perfis dos participantes a Tabela 9 apresenta uma visao geral dos
resultados encontrados.

O clima organizacional geral da organizagdo obteve um escore médio de
3,26, 0 que indica um clima mediano. Observa-se, porém, que dentro das
comparacoes dos perfis propostos, os servidores de nivel superior, os de faixa etaria
de 31 a 40 anos e ainda aqueles com o tempo de servico na organizacdo de até 10
anos apresentaram as médias menores que 3 o0 que indica um clima organizacional
ruim na percepcdo destes servidores. Por outro lado, as categorias que
apresentaram valores mais proximos da média 4 foram os servidores com idade
acima de 60 anos e com mais de 40 anos de tempo de servigo na organizagao.

Ressalta-se a importancia de tais resultados por perfil profissional. Este
permitiu constatar que mesmo entre os servidores com maiores salarios, como o
caso dos servidores de nivel superior, as percepcdes do ambiente foram baixas.
Permitiu ainda a identificacdo de que servidores com menos tempo de organizacéo
possuem percepcdes piores do ambiente quando comparados a servidores com
mais tempo de servigo. Tais aspectos sdo critérios de andlises e destaques para 0s

gestores da organizacéo.
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Tabela 9 — Clima organizacional geral.

Atribuicbes Escore
consideradas Médio
Geral
Género:
Masculino 3,34
Feminino 3,07
Nivel do cargo:
Superior 2,90
Intermediario 3,25
Auxiliar 3,33
Chefia:
Civil 3,11
Militar 3,28
Atividade exercida:
Burocratica/Administrativa 3,13
Técnica/Operacional 3,43
Faixa etéaria:
20 a 30 anos 3,13
31 a 40 anos 2,78
41 a 50 anos 3,07
51 a 60 anos 3,38
Acima de 60 anos 3,74
Tempo de servico:
1a 10 anos 2,93
11 a 20 anos 3,33
21 a 30 anos 3,07
31 a 40 anos 3,47
Acima de 40 anos 3,85

Clima organizacional geral 3,26

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Por meio da apresentacdo da Figura 14 torna-se possivel visualizar de
maneira geral o percentual de respostas concedidas pelos servidores civis

participantes da pesquisa do clima organizacional.
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Figura 14 — Percentual do nivel do clima organizacional.
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Fonte: Elaborada pela autora com dados da pesquisa (2019).

Nota-se que respostas da escala do clima organizacional com médias
maiores que 2,9 até 3,9 predominaram na pesquisa realizada, resultando em
69,93% dos servidores com uma percepcdo neutra referente aos aspectos do
ambiente de trabalho analisados. Seguido por 22% de servidores que responderam
com numeros de 1 a 2,9 pontos de acordo com 0s questionamentos feitos na
pesquisa e apenas 7,80% do total de participantes da pesquisa responderam com
pontuacdo maiores que 3,9 a 5, que representa um bom clima organizacional.

A Figura 15 apresenta o posicionamento das médias das dimensdes do clima
organizacional dentro de uma escala de cores que representa o estado do clima da
organizacgdo, a fim de proporcionar uma melhor visualizacdo do nivel em que se
encontra a percepcao dos servidores em relacdo ao ambiente de trabalho,
promovendo um aspecto mais panoramico da organizacdo em estudo. Destaca-se,
contudo, que a média da dimensdo controle e pressdo foi excluida da Figura 15,
tendo em vista que embora apresente uma média de 2,94, diante da interpretacéo
da escala do clima organizacional, este valor representa uma boa percepcédo do

ambiente por parte dos participantes.
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Figura 15 — Resultados do clima organizacional.
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Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Legenda: D1 — apoio da chefia e da organizacdo; D2 — recompensa; D3 — Conforto fisico; e D5 —
Coeséo entre colegas.

Destaca-se que embora a maioria das médias das dimensdes do clima tenha
ficado dentro da avaliacdo de uma neutralidade das respostas, o clima geral e as
dimensdes do conforto fisico e da recompensa estdo mais proximas de uma
percepcdo ruim do clima organizacional. Percebe-se que a dimensdo coesao em
colegas e a dimensédo controle e a presséo (ndo exposta na Figura 15, mas citada
anteriormente) se destacaram por estarem mais proximas de um bom clima

organizacional.

5.2.4 Satisfacao no trabalho por dimenséo

A apresentacdo dos resultados encontrados sera efetivada por meio de
tabelas com os valores da média encontrada para cada assertiva presente no
questionario de pesquisa, separados pelas dimensfes da satisfagdo no trabalho,
como também valores do desvio padrdo e da variancia a fim de certificar a
homogeneidade das respostas.

Para a analise e interpretacdo dos dados referentes aos fatores relacionados
a satisfacdo no trabalho por parte dos servidores publicos civis, quanto maior for o
escore médio encontrado para cada dimensdo pesquisada, maior serd o grau de

satisfacdo do servidor diante de seu trabalho (SIQUEIRA, 2008). Ressalta-se, que a
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EST foi utiizada com a escala de cinco pontos, portanto a interpretacdo dos

resultados seguiu o previsto por Siqueira (2008) com as devidas correlacdes das

notas com o grau de satisfacdo. Assim, respostas < 2,9 indicam estado de

insatisfacdo, > 3 < 3,9 estado de indiferengca e > 4 representam o estado de
satisfacao.

A Tabela 10 apresenta os resultados encontrados nas assertivas que

compdem a dimensao “satisfagdo com os colegas”.

Tabela 10 — Satisfagdo com os colegas.

ltem Questionamento Média Desvio Variancia Indice de
Padrao Precisdo
01 Com o espirito de colaboragédo dos 3,83 0,83 0,69
meus colegas de trabalho.

04 Com o tipo de amizade que meus 3,98 0,69 0,47
colegas demonstram por mim

14 Com a confianga que eu posso ter 3,87 0,73 0,53
em meus colegas de trabalho.

Satisfacdo com colegas 3,89 0,08 0,01 0,83
Fonte: Elaborado pela autora (2019).

A Tabela 10 referente a dimensao de satisfacdo com colegas apresenta uma
média global de 3,89, com desvio padrdo de 0,08 e variancia de 0,01, o que
demonstra que ha homogeneidade nos valores respondidos. De acordo com
Siqueira (2008), a média global demonstra uma situacdo de indiferenca dos
servidores em relacdo a este aspecto analisado, porém cabe destacar que o valor
estda mais proximo ao grau de satisfagdo, demonstrando que os servidores
apresentam um sentimento positivo quanto aos colegas de trabalho.

Todas as assertivas presentes na Tabela 10 corresponderam a valores de
mesma propor¢do ndo apresentando nenhum destaque referente aos
guestionamentos respondidos.

Wu e Melo (2016) pesquisaram a satisfacado no trabalho de servidores de um

orgao publico municipal e identificaram que a dimensao “satisfagdo com os colegas’

foi a que apresentou a maior média fatorial da escala de satisfacdo no trabalho,
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seguida pela dimensao “satisfacdo com a chefia” e “dimensdo com a natureza do
trabalho”, as médias mais baixas foram a “dimensdo com o salario” e a “dimenséao
com promogao”.

A Tabela 11 apresenta as assertivas que formaram a pesquisa de satisfacao
com o salario com seus respectivos valores meédios encontrados nos questionarios

respondidos pelos servidores participantes.

Tabela 11 — Satisfagdo com o salario.

Ilte  Questionamento Média Desvio Variancia Indice de
m Padréao Precisdo
03 Com o0 meu salario comparado com o 3,55 0,99 0,99

quanto eu trabalho.
06 Com o0 meu salario comparado a minha 3,41 1,10 1,21

capacidade profissional.
11 Com meu salario comparado aos meus 3,37 1,05 1,11

esfor¢os no trabalho.

Satisfacdo com salario 3,44 0,09 0,01 0,90

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Ao analisar os dados referentes a satisfacdo com o salario, nota-se que a
média global apresentou o valor de 3,44 permitindo concluir que quanto aos quesitos
correspondentes ao salario, os servidores ndo apresentaram nem satisfacdo, nem
insatisfacao.

Figueiredo e Alevato (2013) pesquisaram a satisfacdo em uma Instituicdo
federal de ensino superior e identificaram a existéncia de insatisfacdo dos
funcionarios com o salario, sendo ainda a dimensao de menor valor atribuido pelos
respondentes. Assim, tem-se que a questao salarial de servidores publicos aparece
em pesquisas de satisfacdo como sendo um gargalo para a gestdo de pessoas da
organizacdo, tendo em vista as limitagbes nas politicas de remuneracdo dos
servidores publicos.

A Tabela 12 traz as médias encontradas com a aplicacdo da escala de

satisfacdo no trabalho de Siqueira (2008) referente a satisfacdo com a chefia.
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Tabela 12 — Satisfagdo com a chefia.

Iltem Questionamento Média Desvio Variancia Indice de
Padrao Preciséo
10 Com o entendimento entre mim e meu chefe. 3,94 0,87 0,76
12 Com a maneira como meu chefe me trata. 4,01 0,80 0,65
15 Com a capacidade profissional do meu 3,89 0,95 0,90
chefe.
Satisfagdo com chefia 3,95 0,06 0,004 0,89

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Por meio da analise da Tabela 12, verifica-se que diante de uma média geral
de 3,95 pode-se constatar que hd um grau de contentamento e indicacdo de
satisfacdo dos servidores civis diante da sua chefia quando no exercicio de suas
funcdes. O desvio padrdo e a variancia demonstraram que nao houve disparidades
nos valores respondidos.

Lima, Zille e Soares (2015) aplicaram a escala de satisfacdo no trabalho de
Siqueira (2008) em uma empresa de usinagem com 63 participantes da area
administrativa e de producdo e identificaram que os funcionarios ndo estdo nem
satisfeitos e nem insatisfeitos com a sua chefia, contudo, Barbosa et. al. (2016)
pesquisaram a satisfacdo de servidores de um hospital publico do Piaui e
constataram que a dimenséao referente a satisfacdo com a chefia teve o impacto
mais significativo na satisfacdo dos colaboradores do hospital.

Segue-se para a apresentacdo da dimensao “satisfacdo com a natureza do

trabalho” conforme resultados compostos na Tabela 13.

Tabela 13 — Satisfagcdo com a natureza do trabalho.

ltem Questionamento Média Desvio Variancia Indice de
Padréo Precisao
05 Com o grau de interesse que minhas 3,74 0,89 0,80
tarefas me despertam.
08 Com a capacidade de meu trabalho 3,45 0,89 0,80
absorver-me.
13 Com a variedade de tarefas que realizo. 3,57 0,93 0,87
Satisfacdo com natureza do trabalho 3,59 0,15 0,02 0,85

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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No quesito satisfacdo com a natureza do trabalho, a Tabela 13 apresenta a
média geral de 3,59, com baixos valores do desvio padrdo e da variancia,
confirmando a homogeneidade das respostas.

A média representa que os servidores possuem um sentimento de indiferenca
gquanto aos aspectos relacionados a natureza do trabalho. Dentre os itens
respondidos, nota-se que o questionamento referente a satisfacdo com o nivel de
interesse em que as tarefas despertam nos servidores apresentou um aumento na
média, inclinando-se a um maior contentamento dos servidores quanto ao
desempenho das atividades desenvolvidas.

No intuito de estudar o processo de interiorizacdo dos Institutos federais sob
0s aspectos de satisfacdo no trabalho, Dias, Teixeira e Zamprogno (2016) aplicaram
a escala de satisfacdo no trabalho — EST de Siqueira (2008) em 480 servidores que
atuam em 10 unidades do IFF do Campo dos Goytacazes no Rio de Janeiro. Com
isto, concluiram que a dimensao “satisfagdo com a natureza do trabalho” os
servidores mostraram-se satisfeitos com os aspectos relacionados a absorcédo e
interesse nas tarefas realizadas.

Finalmente, a Tabela 14 consolida os resultados correspondentes a
satisfacdo dos servidores com aspectos relacionados a promocédo. Destaca-se que

este foi a Unica dimensao analisada da satisfacdo que apresentou uma média menor

que 3.

Tabela 14 — Satisfacdo com as promocoes.

Item  Questionamento Média Desvio  Variancia Indice de
Padréo Preciséo

02 Com o nimero de vezes que ja fui 3,20 1,05 1,11

promovido nesta organizacgao.

07 Com a maneira como esta organizacdo 2,91 1,03 1,06
realiza promoc¢des de seu pessoal.

09 Com as oportunidades de ser promovido 2,87 0,96 0,92
nesta organizacao.

Satisfacdo com promocdes 2,99 0,18 0,03 0,87

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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Nota-se que a média geral da satisfacdo com a promocao apresentou valor de
2,99, demonstrando que os servidores tendem a insatisfacdo quando questionados
sobre aspectos relacionados as maneiras de efetivacdo de promogé&o na carreira.

No que diz a outras pesquisas com servidores publicos, Bonfim, Stefano e
Andrade (2010) aplicaram a EST em servidores publicos de uma prefeitura e
encontraram resultados de nem satisfacdo e nem insatisfacdo dos respondentes
guando questionados sobre as politicas de promocdo no trabalho, contudo, a
assertiva referente a “maneira com que a Instituicdo promove a promog¢ao do seu
pessoal” foi a que apresentou a menor média, demonstrando insatisfacdo dos
servidores municipais quanto a este aspecto especifico da que envolve a promocéo
na carreira.

Este resultado pode ser consequéncia da maneira com que as
progressbes e promocgdes ocorrem no ambito publico. Conforme apontado na
subsecdo 2.3.2 a progressao na carreira do servidor publico é estabelecida em
legislacdo e segue critérios e requisitos de tempo e de qualificacdo. Neste ponto, a
falta de autonomia que as Organizacdes publicas possuem para realizar a promocao
de seu pessoal, pode ser uma caracteristica que colabora para a insatisfacao dos

servidores, quanto a este aspecto profissional.

5.2.5 Satisfacdo no trabalho por perfil da amostra

Na intencdo de proporcionar um panorama geral dos niveis de satisfacdo no
trabalho demonstrado pelos servidores civis participantes e ainda atingir os objetivos
especificos definidos nesta pesquisa, as Tabelas 15, 16 e 17 apresentam o grau de
satisfacdo por género, por nivel de cargo ocupado, pelo tipo de chefia e de atividade
exercida, por faixa etaria e por tempo de servico, proporcionando uma analise
comparativa dos resultados entre os perfis dos respondentes.

Ressalta-se que a analise por perfil se torna importante, ao passo que permite
a apresentacdo completa dos aspectos da satisfacdo no trabalho e possibilita a

afericdo e diversificacdo das analises realizadas nos resultados encontrados.
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Tabela 15 - Satisfacdo no trabalho por género, cargo e chefia.

Perfil D1 D2 D3 D4 D5

Média DP  Média DP Média DP  Média DP  Média DP

Género

Masculino 4,01 0,05 3,53 096 3,95 0,80 3,62 0,81 2,98 0,97

Feminino
3,72 0,67 3,32 0,94 3,95 0,75 3,55 0,74 3,01 0,79

Cargo Ocupado

Superior 3,48 0,83 2,94 1,19 3,77 0,96 3,21 1,15 3,04 0,88
Intermediario 3,91 0,57 3,68 0,79 3,96 0,78 3,58 0,73 3,11 0,88
Auxiliar 4,05 0,57 3,00 1,00 4,00 0,67 3,80 0,64 2,65 0,90
Chefia

Civil 3,78 0,60 3,52 0,84 3,85 0,69 345 0,74 2,96 0,88
Militar 3,95 0,62 3,40 1,00 4,00 0,82 3,65 0,80 3,01 0,92
Atividade

Burocréatica/ Adm 3,79 0,65 3,32 0,99 3,91 0,78 3,48 0,81 2,88 0,94
Técnica/ Operacional 4,11 0,50 3,71 0,82 4,04 0,77 3,80 0,68 3,23 0,77

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Legenda: D1 — satisfagdo com colegas; D2 — satisfagcdo com salario; D3 — satisfacdo com chefia;
D4 — satisfacdo com a natureza do trabalho; e D5 — satisfacdo com promocgéo.

A Tabela 15 demostra que os homens participantes da pesquisa estédo
satisfeitos com fatores relativos aos seus colegas de trabalho e a sua chefia e
insatisfeitos com aspectos relacionados a promocéo na carreira. No que diz respeito
as servidoras, estas apresentaram um estado mais neutro em relacdo as dimensdes
estudadas, com destaque a dimensdo 3 “satisfacdo com a chefia” que obteve
valores iguais aos homens.

No que se referem aos niveis ocupados, os servidores de nivel superior e 0s
servidores de nivel intermediario demonstraram ndo estarem satisfeitos nem
insatisfeitos com as dimensdes analisadas, porém, a meédia dos servidores de nivel
superior de 2,95 indica um nivel mais proximo a insatisfacao.

Ainda na andlise dos servidores por cargos, a dimensdo relacionada a
satisfacdo com a chefia apresentou a média 3,96 mais proxima a 4. Os servidores de

nivel auxiliar foram os que apresentaram maior satisfacdo no trabalho, com destaque
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positivo para as dimensdes relacionadas a satisfacdo com os colegas e com a chefia
e negativo para a dimenséao referente a satisfacdo com promocoes.

Ao se tratar do tipo de chefia imediata, nota-se uma predominancia em
valores que representam um estado de indiferenca, porém, ressalta-se que no
quesito “satisfacdo com chefia” os servidores com chefia imediata militar alcancaram
a média 4, indicando satisfacdo, e os servidores com chefia civil apontaram a média
3,85, que de acordo com Siqueira (2008) aponta um estado de nem satisfacao e
nem insatisfagéo, contudo, cabe destacar que o valor tendéncia a um sentimento de
satisfacdo com a chefia por estar mais préximo de 4.

Por fim, os resultados relacionados ao tipo de atividade desenvolvida pelos
servidores apontaram que o0s servidores que desenvolvem atividades mais
operacionais e técnicas demonstraram satisfacdo com colegas e com a chefia e os
servidores que desempenham atividades mais administrativas e burocraticas
encontram-se insatisfeitos com as promocfes ocorridas ha organizacdo e nao
atingiram nenhuma média acima de 4, resultando em um estado de nem satisfacdo e
nem insatisfacdo, com destaque positivo para a dimensdo 3 “satisfacdo com a

chefia” cujo a média foi de 3,91.

Tabela 16 - Satisfagéo no trabalho por faixa etaria.

Faixa etaria

D1 D2 D3 D4 D5
(anos)
Média DP Média DP Média DP Média DP Média DP
20a30 3,90 0,59 3,50 1,14 3,90 0,77 2,93 0,49 2,77 0,99
31a40 3,25 0,70 3,11 0,91 3,61 0,74 291 0,88 2,67 0,82
41 a50 3,91 0,61 3,42 0,94 3,88 0,69 3,56 0,79 2,96 0,93
51a60 4,03 0,50 3,48 0,94 4,05 0,81 3,82 0,64 3,06 0,87
Acima de 60 4,13 0,59 3,96 0,97 4,25 0,83 4,17 0,40 3,58 0,92

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Legenda: D1 — satisfagdo com colegas; D2 — satisfagdo com salario; D3 — satisfagcdo com chefia; D4
— satisfagdo com a natureza do trabalho; e D5 — satisfacdo com promocéo.
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Partindo para a interpretacdo dos niveis de satisfacdo no trabalho por faixa
etaria dos servidores participantes da pesquisa, nota-se que apenas servidores de
faixa etaria acima de 51 anos apresentaram algum resultado superior a 4.

Os servidores de 51 a 60 anos demonstram estar satisfeitos com os colegas e
com a chefia, enquanto servidores acima de 60 anos apresentaram as melhores
médias com resultados que demonstram satisfacdo com colegas, com a chefia e
com a natureza do trabalho, além de uma média de 3,96 quando questionados sobre
o salério, indicando uma tendéncia a satisfacdo quanto a esta dimensao.

Por outro lado, servidores entre 20 a 40 anos de idade apresentaram as
menores médias, demonstrando insatisfacdo com a natureza do trabalho e com as
promocoes.

Destaca-se que a dimensao referente a satisfagcdo com as promocdes foi a
que apresentou a maior quantidade de médias abaixo de 3, indicando insatisfacédo

dos servidores com a forma com que as promocdes sao realizadas.

Tabela 17 - Satisfagéo no trabalho por tempo de organizagao.

Tempo na Org. D1 D2 D3 D4 D5
(anos)

Média DP Média DP Média DP Média DP Média DP

1a10 3,58 0,75 3,33 0,94 3,62 0,89 3,11 0,87 2,82 0,84
11a20 3,93 0,58 3,33 1,09 4,10 0,85 3,70 0,88 3,20 0,79
21a30 3,86 0,44 3,14 0,96 3,90 0,48 3,55 0,61 2,67 0,87
31a40 4,12 0,50 3,69 0,86 4,16 0,74 3,91 0,60 3,22 0,90
Acimade 40 4,17 0,69 3,94 1,14 4,39 0,93 4,11 0,58 3,67 0,87

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Legenda: D1 — satisfacdo com colegas; D2 — satisfacdo com salario; D3 — satisfacdo com chefia;
D4 — satisfacdo com a natureza do trabalho; e D5 — satisfacdo com promocéo.

Por fim, a Tabela 17 apresenta um panorama do nivel de satisfacdo no
trabalho pela analise do tempo de servico que os servidores civis possuem na
organizacdo em estudo. Assim, nota-se que os servidores que possuem mais de 40

anos de tempo de servi¢o sdo os que demonstram maior satisfagéo no trabalho, com
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destaque positivo para as dimensdes 1, 3 e 4. Seguido pelos servidores com 31 a 40
anos de servico, conclui-se que nesta faixa ha satisfacdo com os colegas, com a
chefia e média de 3,91 quanto a satisfacdo com a natureza do trabalho.

A dimensdo relacionada a satisfacdo com a chefia foi a que apresentou mais
meédias superiores a 4, demonstrando que os servidores estao satisfeitos com suas
chefias e as formas de tratamento entre as hierarquias.

Por outro lado, a dimenséo relacionada a satisfacdo com as promocdes
seguiu a tendéncia ja apresentada por outras comparacdes dos perfis
sociodemogréfico e profissionais ja demostradas nas tabelas anteriores, como sendo
a dimensdo com mais médias abaixo de 3, o que indica insatisfacdo no trabalho,
representada pelos servidores com até 10 anos de servico e de 21 a 30 anos de
servi¢co na organizagao.

Por meio da exposicdo da Figura 16 € possivel visualizar o percentual das

respostas dadas pelos servidores participantes da pesquisa.

Figura 16 — Percentual do nivel da satisfacao no trabalho por dimensao.
% Satisfacdo no trabalho por dimensao.

70,00%
60,00%

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
D1 D2 D3 D4 D5

0,00%

m SATISFEITO mINSATISFEITO INDIFERENTE

Fonte: Elaborada pela autora com dados da pesquisa (2019).

Legenda: D1 — satisfagdo com colegas; D2 — satisfacdo com salario; D3 — satisfagcdo com

chefia; D4 — satisfacdo com a natureza do trabalho; e D5 — satisfagdo com promocéo.

Nota-se que em quatro das cinco dimensbes da EST a maioria dos
participantes responderam os questionamentos com valores entre 4 e 5, que indica o

estado de satisfagéao.
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Destaque se da para a satisfacdo com colegas e a satisfacdo com a chefia,
que obtiveram um percentual de 67,14% e 65,73% de servidores satisfeitos,
respectivamente. Isto demostra que o relacionamento interpessoal na organizagcao
estudada € bem visto pelos servidores, pois gera um estado de satisfacdo quando
guestionados sobre aspectos relacionados ao convivio com os colegas de trabalho e
com a chefia.

Apenas a dimensédo relacionada a satisfacdo com a promocao foi a que
apresentou o menor percentual de participantes satisfeitos, tendo inclusive o maior
percentual de servidores insatisfeitos, ou seja, que responderam com escalas de 1 a
2,9, demonstrando insatisfacdo diante das assertivas sobre promocéo descritas no
instrumento de pesquisa.

De Almeida et. al. (2016) ao pesquisar a satisfacdo no trabalho de policiais
militares identificou que a satisfacdo com o salario e a satisfagdo com a promocéao
foram as que apontaram a maioria de policiais com baixa satisfacdo. Os autores
alertam para esses dois pontos na gestdo de pessoas relacionadas aos policiais
militares.

Nesta pesquisa com o0s servidores civis de uma organizagdo militar a
satisfacdo com o salario apresentou o segundo maior percentual de insatisfeitos,
com 54,45% dos respondentes.

Azevedo e Medeiros (2014) aplicaram a pesquisa de satisfacdo no trabalho
em servidores da procuradoria-geral da justica do Rio Grande do Norte e a
satisfacdo com o salario foi a que mais apresentou notas que representam a
insatisfacdo desses servidores. No quesito promog¢ao, conforme detectado em
entrevistas informais, 0s pesquisados ndo se mostraram satisfeitos com as
promocgdes, tendo em vista que 0 acesso a promocao hierarquica é restrito e a
progressdo na carreira ocorre de dois em dois anos. Os autores relembram a
importdncia para a organizacdo rever este aspecto, pois pode ser um fator
importante para o alcance da satisfagéo no trabalho.

Isso demonstra que os métodos de definicdo de salario e de concesséo de
promo¢cdo em ambientes publicos, onde ndo ha autonomia para medidas que

envolvem pagamentos e promoc¢oes de carreira, tendo em vista a necessidade de
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promulgacdo de normas e leis especificas para tais acdes, podem ocasionar

insatisfacdo no efetivo, e consequentemente impactos no desempenho profissional.
5.2.6 Satisfacdo no trabalho geral da organizacdo em estudo.
A Tabela 18 demonstra o grau de satisfacdo geral na organizacdo em estudo,

com um escore médio e 3,57 que indica que os servidores civis se encontram, de

acordo com Siqueira (2008), em um estado de nem satisfacdo e nem insatisfacao.

Tabela 18 — Satisfacéo geral na Organizacao.

Atribuicdes Escore
consideradas Médio Geral
Género:
Masculino 3,61
Feminino 3,51

Nivel do cargo:

Superior 3,25
Intermediario 3,64
Auxiliar 3,50
Chefia:

Civil 3,51
Militar 3,60
Atividade exercida:
Burocratica/Administrativa 3,47
Técnica/Operacional 3,78
Faixa etéaria:

20 a 30 anos 3,40
31 a 40 anos 3,11
41 a 50 anos 3,54
51 a 60 anos 3,70
Acima de 60 anos 4,02
Tempo de servicgo:

1a 10 anos 3,29
11 a 20 anos 3,65
21 a 30 anos 3,42
31 a 40 anos 3,82
Acima de 40 anos 4,06
Satisfacdo geral na Organizacéao 3,57

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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Nota-se, ainda, que as Unicas categorias que obtiveram médias maiores que
4, demonstrando satisfacdo no trabalho foram os servidores com faixa etaria acima
de 60 anos e com mais de 40 anos de tempo de servico.

Ressalta-se, que ndo houve nenhuma categoria com médias gerais menores
que 3, exceto as discriminadas por dimensdo conforme apresentado em tabelas
anteriores.

AplOs a exposicdo dos percentuais de satisfacdo dos servidores civis por
dimenséao estudada, a Figura 17 apresenta a compilacao da média geral dos niveis
de satisfagdo dos participantes desta pesquisa e demonstra o percentual de

servidores satisfeitos, insatisfeitos e os nem satisfeitos e nem insatisfeitos.

Figura 17 — Percentual do nivel da Satisfacdo na Organizacéo.

% Geral da Satisfacao no trabalho.

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

m Satisfagcdo m Insatisfacdo Indiferente

Fonte: elaborado com dados da pesquisa (2019).

Neste sentido, nota-que que 61,53% dos participantes demonstraram um
estado de indiferenca perante o0s questionamentos respondidos, 24,50%
apresentaram médias entre 4 e 5 impactando em um estado de satisfacdo no
trabalho e 13,97% dos servidores indicam estar insatisfeitos quanto questionados
sobre aspectos que levam a satisfagéo no trabalho.

O estado de indiferenga, como notado também na Figura 14 (percentual do
clima organizacional) estd bem presente nas percepcdes dos servidores

pesquisados, porém, ressalta-se que a percepcdo neutra do ambiente embora nédo
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condiz a um estado claro de insatisfacdo, também indica a falta de satisfacdo, o que
pode ser muito prejudicial a organizacdo, tendo em vista que conforme ressaltam
Azevedo e Medeiros (2014) a satisfacdo no trabalho pode refletir varios aspectos da
organizacao e constituir de uma importante relacao entre satisfacdo e desempenho
do funcionario.

A Figura 18 apresenta o posicionamento das médias das dimensfes da
satisfacdo no trabalho dentro de uma escala do nivel da satisfacdo no trabalho, a fim
de proporcionar uma melhor visualizacdo do nivel em que se encontra a satisfacao

no trabalho, promovendo um aspecto mais panoramico da organizacao em estudo.

Figura 18 — Resultados dos niveis da satisfacdo no trabalho.

3,57
2,99 3,44 |3,59 3,813,95

INSATISFEITO I INDIFERENTE SATISFEITO

Legenda: Dimensodes da Satisfagdo

T I 1 |
GERAL D1 D2 D3 D4 D5

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Legenda: D1 — satisfacdo com colegas; D2 — satisfacdo com salario; D3 — satisfacdo com chefia; D4
— satisfagdo com a natureza do trabalho; e D5 — satisfagdo com promocé&o.

Com a apresentacdo das médias por meio da Figura 18 foi possivel identificar
gue a maioria das dimensfes da satisfacdo no trabalho, embora se caracterizem
como um estado de indiferenca, seus valores estdo mais proximos do estado de
satisfacdo. Com destagque negativo para a dimensdao da promocdo e da
recompensa que estdo mais inclinadas para a insatisfacdo dos servidores

pesquisados.
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5.3 ESTATISTICA INFERENCIAL

A anadlise estatistica dos resultados alcancados em uma determinada
pesquisa académica torna-se uma importante ferramenta para a validacdo dos
dados encontrados como também para uma extrapolacdo adequada dos resultados
referentes a populagéo estudada (NORMANDO; TJADERHANE; QUINTAO, 2010).

Na metade do século XVII iniciou-se a formulacdo matematica da teoria das
probabilidades por meio de investigacfes sobre os jogos de azar e o surgimento das
bases da estatistica inferencial foi estabelecido por alguns matematicos como
Bernoulli, DeMoivre e Gauss, mas somente no inicio do século XX que os métodos e
técnicas da estatistica inferencial foram desenvolvidas por estatisticos como Fisher,
Pearson e Gosset (MARTINS, 2008).

Martins (2008) explica que a estatistica inferencial € um método que
possibilita a estimacao de caracteristicas de uma populacao por meio de resultados

amostrais.

5.3.1 Distribuicdo dos dados e analise de normalidade

Conhecer como uma variavel esta distribuida é essencial e util em problemas
estatisticos, pois, assim que a distribuicdo € determinada, torna-se possivel estimar
0S parametros, estipular os intervalos de confianca e testar hipoteses (PINO, 2014).

De acordo com Normando, Tjaderhane e Quintdo (2010), existem dois tipos
basicos de distribuicdo dos dados: a distribuicdo normal e a distribuicdo ndo normal.
A primeira também €& conhecida como distribuicdo Gaussiana que apresenta uma
forma semelhante a uma curva em sino quando os dados estdo dispostos em uma
curva de distribuicdo, porém quando uma curva de distribuicdo ndo apresenta uma
forma de sino € denominada assimétrica, anormal ou de livre distribuicdo. Para
esses dados que ndo possuem distribuicdo normal existem alguns testes estatisticos
gue sao usados para o tratamento desses dados como por exemplo o teste de
Mann-Whitney, conhecidos como estatistica ndo-paramétrica.

Para tanto, existem testes estatisticos que permitem a verificacdo da

normalidade da distribuicdo dos dados, como € o caso do teste de Kolmogorov-
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Smirnov (K-S). O teste de normalidade K-S fornece o parametro do valor de prova
(valor-p, p-value ou significancia) por meio do qual se interpreta como € a medida do
grau de concordancia dos dados com a hipotese nula (Ho), que representa a
distribuicdo normal. Assim, quanto menor o valor de p, menor é a consisténcia entre
os dados e a Ho. Portanto, a regra de decisédo utilizada para se certificar se a
distribuicdo é normal ou ndo estd em rejeitar a hipétese nula, sendo que, ao rejeitar
a Ho, ndo se pode admitir que o conjunto de dados tenha distribuicdo normal, por
outro lado, se ndo se rejeita a Ho, a distribuicdo normal torna-se uma distribuicéo
aceitavel para o conjunto de dados analisados (LOPES; BRANCO; SOARES, 2013).

Neste sentido, a fim de verificar qual a caracteristica da distribuicdo da
amostra estudada foi realizado o teste de Knomogov-Smirnov (KS) com correcdes
de Lilliefors, que de acordo com os estudos sobre testes de normalidade em analises
estatisticas realizados por Nascimento et al. (2015) este teste torna-se uma boa
opc¢ao para pesquisas com amostras superiores a 50 unidades.

Para a aplicacdo do teste de normalidade foi utilizado o software SPSS.
Lopes, Branco e Soares (2013) ressaltam que o SPSS é utilizado para a analise de
dados por meio da transformacéo, criacdo de tabelas e gréficos que sintetizam as
informacdes obtidas.

De acordo com os autores, esta ferramenta possibilita tanto uma analise
descritiva de um conjunto de dados, como também permite a aplicacdo de
procedimentos mais avancados como a inferéncia estatistica, testes de hipoteses e

estatisticas multivariadas.

5.3.2 Teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov (K-S)

A Tabela 19 apresenta os resultados do teste de normalidade de Kolmogorov-
Smirnov gerados pela aplicacdo da variavel resposta/dependente (dimensdes da

satisfagdo) com grau de confianga de 95% (nivel de significancia (a) de 5%).
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Tabela 19 — Teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov.

Estatistica df Sig.
D1 ,240 143 ,000
D2 ,245 143 ,000
D3 ,184 143 ,000
D4 ,205 143 ,000
D5 ,104 143 ,000

a. Correlagao de Significancia de Lilliefors

Fonte: Dados da pesquisa com aplicacdo no SPSS (2019).

Legenda: D1 — satisfagdo com colegas; D2 — satisfacdo com salario; D3 — satisfagdo com chefia;
D4 — satisfacdo com a natureza do trabalho; e D5 — satisfacdo com promocéo.

Nota-se que todas as variaveis de estudo referentes aos dados da satisfacao
no trabalho, considerada como variavel dependente, tiveram o valor-p menor que
0,05, o que leva a rejeicdo da hip6tese nula e a interpretacdo que estes dados néo
possuem uma distribuicdo normal.

Assim, conforme explica Firmino (2015) quando alguns dos pressupostos dos
métodos estatisticos paramétricos ndo sdo atendidos, como o caso de uma
distribuicdo ndo ser normal, recomenda-se a utilizacdo de métodos estatisticos nédo

paramétricos.

Os testes ndo paramétricos sdo particularmente uteis para decisdes sobre
dados oriundos de pesquisas da area de ciéncias humanas. Para aplica-los,
ndo é necessario admitir hipéteses sobre distribuicdes de probabilidade da
populacdo da qual tenham sido extraidas amostras para anélise (MARTINS,
2008, p-256).

Os métodos ndo paramétricos também conhecidos como provas de livre
distribuicdo sdo adaptaveis aos estudos que envolvem variaveis com niveis de
mensuragcdo nominal e ordinal. S&o testes recomendados para verificar se as
variaveis séo independentes ou relacionadas e também para tratamento de dados
advindos de tabela de dupla entrada (MARTINS, 2008).

Neste sentido, tendo em vista a necessidade da aplicagdo de medida
estatistica ndo paramétrica foram realizadas neste estudo, para fins de alcance dos

objetivos propostos, as aplicacdes do coeficiente de correlacdo de Spearman e do
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teste de independéncia qui-quadrado conforme pormenorizados nas secdes

seguintes.

5.3.3 Andlise de correlacdo entre as dimensdes do clima e da satisfacao.

A procura pela identificacdo de correlacdo entre variaveis € constantemente
um dos propoésitos das pesquisas. A possibilidade da existéncia de relacdo entre as
variaveis promove o0 suporte para andlises, conclusdes e evidenciacbes de
resultados de investigacdes (MARTINS, 2008).

Para tanto, a verificacdo do grau de relacionamento entre as variaveis
utilizadas em diversas pesquisas é conhecida como coeficiente de correlacédo (LIRA,
2004). Para De Carvalho, Ribeiro e Cintra (2015), a correlagdo permite verificar a
relagdo existente entre duas variaveis, e havendo alteragcdo no valor de uma variavel
(variavel independente) consequentemente resulta na alteracdo do valor da outra
variavel (variavel dependente).

A andlise de correlacdo corresponde a uma importante ferramenta dos
pesquisadores de diversas areas do conhecimento e o método muito utilizado nos
estudos académicos para verificar a correlacdo de variaveis trata-se do coeficiente
de correlacédo linear de Pearson, que também é conhecido como coeficiente de
correlagdo do momento produto (LIRA; CHAVES NETO, 2006).

O Coeficiente de correlacéo de Pearson possui uma variacao de valores de -1
e 1, sendo que o sinal indica a direcdo dessa correlacdo, enquanto o niumero indica
sua magnitude. Assim, quanto mais perto de 1 maior é a associacédo linear entre as
variaveis, e quanto mais perto de zero, indica uma menor associacao linear entre as
variaveis estudadas. Portanto, uma correlagéo positiva indica que quando a variavel
X aumenta, a variavel y também aumenta (FIGUEIREDO FILHO et al., 2014).

Assim, sendo a amplitude do coeficiente de correlacdo de -1 para 1, se o
coeficiente de correlacdo estiver perto de 1 significa que ha uma correlacao linear
forte entre as variaveis estudadas, contudo, se as variaveis apresentarem uma
correlacdo linear negativa proximo de -1 interpreta-se que existe uma fraca
correlacdo entre as variaveis (LARSON; FARBER, 2010).
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Outra forma de interpretar o coeficiente de correlacdo é em termos de
p" 2 = R2, denominado coeficiente de determinacao ou de explicacao.
Quando multiplicado por 100, o p~ 2 = R2 fornece a percentagem da
variacdo em Y (variavel dependente), que pode ser explicada pela
variacdo em X (variavel independente), ou seja, 0 quanto de variacéo
€ comum as duas variaveis (LIRA; CHAVES NETO, 2006, p-46).

Contudo, Arciniegas-Alarcon e Dias (2009) explicam que nos casos em que
nao ha uma distribuicdo normal dos dados, a aplicacdo do coeficiente de correlacéo
de Pearson ndo seria a ideal, tendo em vista que este método é fortemente
dependente de uma distribuicdo normal dos dados de andlise. Por isso, os autores
ressaltam que para as verificacbes ndo paramétricas sugere-se utilizar o coeficiente
de correlacao de Spearman.

Pontes (2010) explica, ainda, que a correlagdo de Spearman, representada
pelo simbolo “rs”, resume-se ao coeficiente linear de Pearson aplicado aos postos
dos dados obtidos independentemente para cada variavel. Portanto, a correlacéo
negativa ocorre quando ha uma inversdo dos valores da varidvel Y em relagdo a
variavel X e a correlacdo positiva acontece quando os postos das duas variaveis
seguem aproximadamente o mesmo padrdo. A obtencdo de coeficientes de
correlacdo proximos de zero induz que nao ha correlacéo linear entre as variaveis
estudadas.

Para auxilio da interpretacdo dos resultados, Cohen (1988) explica que a
magnitude do coeficiente de correlagdo com valores < 0,29 indicam uma correlacao
pequena, entre 0,30 e 0,49 correlacdo média, e acima de 0,50 uma correlacao
grande, que neste estudo serdo tratadas como correlagdes fracas, moderadas e
fortes, respectivamente. Portanto, tendo em vista a distribuicdo dos dados desta
pesquisa ter apresentado distribuicdo ndo normal foi utilizada o coeficiente de
correlagcdo de Spearman para a verificagdo de correlagbes entre as dimensdes da
satisfacdo no trabalho e as dimensdes do clima organizacional, conforme

apresentado na Figura 19.
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Figura 19 — Correlacdes entre as dimensdes do clima e da satisfacéo.

Correlacdo de Spearman das Dimensdes
da Satisfacdo no trabalho (coluna) com
as do Clima Organizacional (linha)).

D1 D2 D3 D4 D5

D1 Coeficiente de Correlacéo 520 257 675 406** 374%*
Sig. (2 extremidades) 000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 143 143 143 143 143

D2 Coeficiente de Correlagéo 341" 382" 554" 397" 434"
Sig. (2 extremidades) 000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 143 143 143 143 143

D3 Coeficiente de Correlacao 293" 315 444" 427 304"
Sig. (2 extremidades) 000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 143 143 143 143 143
D4 Coeficiente de Correlacédo 128 - 241" - 230" - 145 -133
Sig. (2 extremidades) 000 000 000 000 000
N 143 143 143 143 143

D5 Coeficiente de Correlacdo 574" 199 449" 376" 289"
Sig. (2 extremidades) 000 000 000 000 000
N 143 143 143 143 143

** Correlacéo é significativa a nivel 0,01 (2 extremidades).
* Correlagéo é significativa a nivel de 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Dados da pesquisa aplicados no SPSS (2019).

Legenda: Dimensdes do clima organizacional: D1 — apoio da chefia e da organizacéo; D2 —
recompensa; D3 — conforto fisico; D4 — controle e pressdo; e D5 — coesdo entre colegas.
Dimensdes da satisfacdo no trabalho: D1 — satisfacdo com colegas; D2 — satisfacdo com salério; D3
— satisfacdo com chefia; D4 — satisfacdo com a natureza do trabalho; e D5 — satisfacdo com
promocao.

Pela analise da Figura 19, verifica-se que:

= A maior correlagéo ocorreu entre a dimensao da satisfagdo com a chefia e a

dimensdo do clima organizacional referente ao apoio da chefia e da
organiza¢ao com valor positivo de rs=,675;

Outras correlagbes fortes podem ser observadas entre a satisfacdo com
colegas e a coesdo entre colegas com rs= ,574, e a correlagdo entre a

satisfacdo com a chefia e a recompensa com rs= ,554;

» De Paula e Queiroga (2015) que ao realizar uma pesquisa com a aplicacao da

escala do clima organizacional de Martins (2008) e da escala de satisfacao
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no trabalho de Siqueira (2008) em funcionarios de duas Organizacfes
privadas de ramos comerciais identificou por meio do Coeficiente de
Correlacdo de Pearson que as correlagbes entre ao apoio da chefia e a
satisfagcdo com a chefia obtiveram a maior correlacdo entre esses dos
instrumentos de pesquisa. Os autores também identificaram fortes
correlagdes entre recompensa e satisfacdo com o salario, conforto fisico e
satisfacdo com a natureza do trabalho e a dimenséo do clima denominada
coesao entre colegas com as satisfacdes com colegas e a satisfacdo com a
chefia;

= Apresentaram correlacbes moderadas a dimensdo com a satisfacdo com a
chefia as dimensfes coeséo entre colegas rs=,449 e conforto fisico rs= ,444.
Seguidas pelas correlacbes entre a satisfacdo com a promocdo e a
recompensa com rs= ,434 e a satisfagdo com a natureza do trabalho e o
apoio da chefia e da organizacéao rs=,406;

= Correlacbes com valores maiores que 0,3 e menores que 0,4 foram
encontradas entre a satisfacdo com colegas e a dimensdo do clima
organizacional “recompensa” com valor de rs= ,341. Correlagdo entre
satisfacdo com o salario e o conforto fisico do ambiente com rs= ,315.
Correlacdes entre a satisfacdo com a natureza do trabalho e a recompensa e
com a coesao entre colegas, com rs= ,397 e ,376, respectivamente. E por
fim, as correlagdes da satisfacdo com promocao com as dimensdes do clima
referentes ao apoio da chefia e da organizacédo e ao conforto fisico, com rs=
374 e rs=,304; e

» Destaca-se que a dimenséao do clima organizacional relacionado ao controle e
pressdo apresentou correlacdo negativa e fraca com as cinco dimensdes da
satisfagdo no trabalho. A correlacédo fraca também foi identificada entre a
satisfagdo com o salario e a coesdo entre colegas com rs= ,199 e entre a
dimensdo satisfacdo com colegas e conforto fisico com rs= ,293. Nas
pesquisas de De Paula e Queiroga (2015), a dimenséao referente ao controle
e pressdo apresentaram as menores correlagbes com as dimensdes da

satisfacéo no trabalho.
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5.3.4. Andlise de hipéteses entre as dimensdes da satisfacdo no trabalho e as
dimensdes do clima organizacional

Como visto, os dados da pesquisa apresentaram uma distribuicdo ndo normal
ocasionando a impossibilidade da aplicacdo da andlise de regressao linear multipla
como método estatistico para a verificacdo da relacdo de dependéncia entre as
dimensdes da satisfagao no trabalho com as dimensdes do clima organizacional.

A regressdo multipla consiste em uma analise estatistica que visa a
identificacdo de uma relacdo funcional que possa existir entre uma variavel
dependente com duas ou mais varidveis independentes (PETERNELLI, 2005).
Abbad e Torres (2002, p. 20) ressaltam que:

Modelos multivariados de pesquisa envolvem analise do relacionamento
entre multiplas variaveis explicativas e, em alguns casos, multiplas variaveis
dependentes. Grande parte das pesquisas delineadas para examinar 0

efeito exercido por duas ou mais variaveis independentes sobre uma
variavel dependente utiliza a analise de Regressao Mdltipla.

Contudo, Abbad e Torres (2002) explicam que para a aplicacdo da regressao
multipla torna-se necesséario o atendimento de alguns pressupostos a fim de néo
provocar uma errbnea interpretacdo dos resultados encontrados, sendo que a
normalidade dos dados esta entre os requisitos de verificacao.

Diante disto, para a verificacdo da associacdo/dependéncia entre as
dimensbes estudadas nesta pesquisa, optou-se pelo um método estatistico ndo
paramétrico que possibilita a utilizacdo de variaveis qualitativas. Embora a aplicacéo
do instrumento de pesquisa refere-se a utilizacdo de nameros, a interpretacdo das
respostas é obtida pela discriminacdo de uma escala que vai desde “discordo
totalmente” a “concordo totalmente” e “totalmente insatisfeito” e “totalmente
satisfeito”, encontrada no resultado e na identificacdo do estado do clima
organizacional e da satisfacdo no trabalho pela percepcdo dos servidores civis
pesquisados.

Optou-se, portanto, pela aplicacdo do meétodo estatistico conhecido como
teste de independéncia qui-quadrado que é representado pela formula (1), conforme
explica Martins (2008):
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Onde:

X2 = resultado qui-quadrado;
O = frequéncia observada; e
E = frequéncia esperada.

Larson e Farber (2010) ressaltam que este é um método estatistico utilizado
guando se pretende testar se a ocorréncia de uma variavel afeta a probabilidade de
ocorréncia de uma outra variavel. Os autores destacam que para aplicar o teste qui-
quadrado de independéncia torna-se necessario a definicdo de uma hipétese nula e
uma hipétese alternativa, sendo que para todos os casos analisados ha sempre a

variacdo das sentencas:

Ho = as varidveis sdo independentes ou as variaveis ndo sao associadas. (Hipbtese
nula).

Hi = as variaveis sdo dependentes ou as variaveis sdo associadas. (Hipotese
alternativa).

Para a interpretacdo dos resultados encontrados, considera-se o nivel de
significancia (p-valor) de 5%. Com isto, os valores de p menores que 0,05 indicam a
rejeicdo da hipétese nula, tornando verdadeira a hipétese alternativa.

Para o célculo do teste, utiliza-se uma tabela de contingéncia com as
variaveis do clima e da satisfacdo obtendo-se, assim, as frequéncias observadas
que séo utilizadas para o calculo das frequéncias esperadas. Martins (2008) orienta
que para se evitar que existam frequéncias esperadas menores que 5, uma solugéo
€ o0 agrupamento das classes adjacentes, a ser realizado para fins de célculo da

frequéncia esperada, conforme férmula (2).

_ (somalinha ) *(somacoluna,)
” (totalobservacdes)

(2) Fe
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Para construcdo da tabela de contingéncia (frequéncias observadas) foi
estabelecido o agrupamento dos resultados obtidos conforme interpretacdo das
respostas da escala do clima organizacional (ECO) definidas por Martins (2008) e
das respostas da escala de satisfagdo no trabalho (EST) de Siqueira (2008). O
Quadro 16 apresenta 0s agrupamentos realizados com as respostas advindas da

escala de Likert de cinco pontos:

Quadro 16 — Agrupamento dos valores da escala de Likert.

Escala do Clima Organizacional

Valor atribuido Classificacéo da resposta
<=29 Clima organizacional Ruim
>29e<4 Neutro

>=4 Clima organizacional Bom

Escala da Satisfagdo no trabalho

Valor atribuido Classificacéo da resposta
<=29 Insatisfeito

>29e<4 Indiferente

>=4 Satisfeito

Fonte: Adaptado de Martins (2008) e Siqueira (2008).

Larson e Farber (2010) explicam que a tabela de contingéncia é utilizada na
aplicacdo do teste de independéncia qui-quadrado para mostrar as frequéncias
observadas para duas variaveis.

As Tabelas 20 e 21 apresentam o resumo dos resultados totais encontrados

pela tabela de contingéncia apds o agrupamento proposto no Quadro 16.
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Tabela 20: Resumo das frequéncias observadas do clima organizacional.

D1 D2 D3 D4 D5

Classificacéao
Freq.| % |Freq.| % |Freq.| % |Freq.| % |Freq.| %

Clima ruim ( < =2,9) 28 | 196 | 91 | 636 | 46 [322| 7 4,9 14 | 9,8

Neutro (>2,9 e < 4) 83 | 580 | 37 | 259 | 77 |53,8| 66 | 46,2 | 62 (43,4
Clima bom (> = 4) 32 | 224 | 15 |10,5| 20 [14,0f 70 | 49,0 | 67 |46,9
Total 143 | 100 | 143 | 100 | 143 | 100 | 143 | 100 | 143 | 100

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel (2019).

Legenda: D1 — apoio da chefia e da organizacdo; D2 — recompensa; D3 — conforto fisico; D4 — controle
e presséo e D5 — coeséo entre colegas.

Tabela 21: Resumo das frequéncias observadas da satisfagcéo no trabalho.

D1 D2 D3 D4 D5

Classificacéo
Freq.| % |Freq.| % |Freq.| % |Freq.| % |Freq.| %

Insatisfeito ( < =2,9) 9 63| 33 |23,1] 13 9,1 22 | 154 | 57 |39,9
Indiferente (>2,9 e < 4) 38 [26,6| 35 (245| 36 | 25,2 | 49 | 343 | 54 |37,8
Satisfeito (> = 4) 9% (67,1 75 |52,4] 94 | 65,7 | 72 | 50,3 | 32 |22,4

Total 143 | 100 | 143 | 100 | 143 | 100 | 143 | 100 | 143 | 100

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel (2019).

Legenda: D1 — satisfacdo com colegas; D2 — satisfacdo com salario; D3 — satisfagéo com chefia; D4 —
satisfacdo com a natureza do trabalho; e D5 — satisfacdo com promocao

A seguir serdo apresentados os resultados do teste de independéncia qui
quadrado para verificacdo das hipoteses nulas e alternativas construidas com as

dimensdes da satisfacao no trabalho e as dimensfes do clima organizacional.
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5.3.4.1 Conjunto de hipéteses em analise

Conjunto de hipoteses 1:

Ho = O apoio da chefia e da organizacdo e a satisfacdo com os colegas ndo séo
dependentes.

Hi1 = O apoio da chefia e da organizagdo e a satisfacdo com colegas sé&o
dependentes.

A Figura 20 apresenta os resultados do teste de hipdteses referentes ao
conjunto de hipéteses 1.

Figura 20 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D1 e o clima D1.

Satisfagdo com os colegas (D1)

Dimenséao do clima organizacional X2 ol P-valor

D1 - Apoio da chefia e da organizagéo 16,1 2 0,000

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

O resultado do teste de independéncia qui-quadrado apresentou o valor de p
menor que 0,05 o que leva a rejeicao da hipotese nula. Portanto, com confianca de
95% pode-se concluir que existe uma relacdo de dependéncia entre a satisfacao
com os colegas e o apoio da chefia e da organizacéo.

Conjunto de hipoteses 2:

Ho = A recompensa e a satisfacdo com os colegas néo sao dependentes.

Hi=A recompensa e a satisfagcdo com colegas sao dependentes.

A Figura 21 apresenta os resultados do teste de hipdteses referentes ao

conjunto de hipoteses 2.
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Figura 21 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D1 e o clima D2.

Satisfacdo com os colegas (D1)

Dimenséo do clima organizacional X2 gl P-valor

D2 — Recompensa 9,0 2 0,028

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Os resultados apontados na Figura 21 demonstram que a hipotese nula foi
rejeitada, tornando-se verdadeira a hipétese alternativa, com o p-valor de 0,028
pode-se concluir que had uma relacdo de dependéncia da satisfacdo com colegas e a
dimensao relacionada a recompensa.

Conjunto de hipodteses 3:

Ho = O conforto fisico e a satisfacdo com os colegas ndo sao dependentes.

H1 = O conforto fisico e a satisfacdo com colegas séo dependentes.

A Figura 22 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipoteses 3

Figura 22 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D1 e o clima D3.

Satisfacdo com os colegas (D1)

Dimenséo do clima organizacional X2 gl P-valor

D3 — Conforto fisico 51 2 0,143

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

No que se refere a dimenséo 3 do clima organizacional “conforto fisico”, o p-
valor foi de 0,143 sendo maior que 0,05 e tornando a hipo6tese nula verdadeira.
Assim, nédo foi possivel identificar a relagdo de dependéncia entre a satisfacdo com
colegas e a percepgao que os servidores civis possuem do ambiente referente aos

aspectos voltados ao conforto fisico.
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Conjunto de hipoteses 4:

Ho = O Controle e presséo e a satisfacdo com os colegas nao sdo dependentes.

H1=0 Controle e presséo e a satisfagcdo com colegas sdo dependentes.

A Figura 23 apresenta os resultados do teste de hipdteses referentes ao

conjunto de hipoteses 4.

Figura 23 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D1 e o clima D4.

Satisfacdo com os colegas (D1)

Dimenséao do clima organizacional X2 gl P-valor

D4 — Controle e pressao 5,8 2 0,130

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

O resultado do teste de independéncia qui-quadrado aponta que ndo ha
relacdo de dependéncia entre a satisfacdo com colegas e a dimensao do clima
organizacional relacionado ao controle e a pressao exercidos pela organizacdo. O
valor de p foi de 0,130, maior que 0,05, indicando que a hipétese nula € verdadeira.

Conjunto de hip6teses 5:

Ho = A coeséo entre colegas e a satisfacdo com os colegas ndo sdo dependentes.

Hi=A coeséo entre colegas e a satisfacdo com colegas sao dependentes.

A Figura 24 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipoteses 5.

Figura 24 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D1 e o clima D5.

Satisfagdo com os colegas (D1)

Dimenséo do clima organizacional X2 gl Eovslar

D5 — Coeséao entre colegas 23,2 2 0,000

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).
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Ao finalizar a andlise da primeira dimensdo da satisfacdo no trabalho foi
encontrado o valor de p menor que 0.05 tornando-se verdadeira a hipotese
alternativa de que a satisfacdo com os colegas tem dependéncia com aspectos do
ambiente referentes a coeséo entre colegas.

Por fim, no intuito de permitir uma visdo e uma discussdo dos resultados de
forma panoramica e completa das relagbes encontradas entre a satisfacdo com os
colegas e as dimensdes do clima organizacional, a Figura 25 apresenta a
compilacao dos resultados encontrados no teste de independéncia qui-quadrado.

Figura 25 — Relacdes de dependéncia entre a satisfacdo com colegas e as dimensdes do
clima organizacional.

* Apoio da Chefia e da Organizagdo
Ha dependéncia entre as -
varidveis: | " Recompensa

" Cpesdo entre colegas

o 1 . . Conforto fisico
Nao ha dependéncia entre as \

varidveis:

Controle e pressao

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Ao analisar a Figura 25, nota-se que a dimensao “satisfacdo com os colegas”
apresentou relacdo de dependéncia com as dimensbes do clima organizacional
“apoio da chefia e da organizacdo”, “recompensa” e “coesdao entre colegas”,
indicando que a manifestacado mais elevada dessas dimensdes afeta a probabilidade
de ocorrer algum impacto na satisfacdo dos servidores civis com seus colegas de
trabalho. Por outro lado, demonstrou relagdo de independéncia com as dimensdes
“conforto fisico” e “controle e pressao”.

Iniciando a discussao pelo primeiro conjunto de hipoteses, infere-se que 0s
aspectos relacionados a maneira como a organizacdo e o0s chefes apoiam e
proporcionam suporte aos seus funcionarios, influencia o sentimento de satisfagéo

qgue os servidores civis manifestam de sua relacdo com seus colegas. Conforme
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visto na EST de Siqueira (2008), as questdes relacionadas a satisfacdo com colegas
vinculam-se a situacdes relativas a confianca, espirito de colaboracdo e amizade
gue os servidores experimentam em seu ambiente funcional apresentando neste
estudo média— no valor de 3,89 - o que demonstra que o0s servidores estao
satisfeitos com seus companheiros de trabalho. No mesmo sentido, ao analisar as
médias encontradas na dimensao relacionada ao apoio da chefia e da organizagéo
(presentes na Tabela 1, p. 96), pode-se notar que a assertiva “os conflitos que
acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo préprio grupo” foi mensurada em
3,71, indicando uma boa percepcédo dos servidores quando questionados sobre o
apoio do grupo a qual pertencam. Portanto, sendo o espirito de colaboracéo parte da
satisfacdo com os colegas, pode-se inferir, ainda, que a percepcéo de ajuda coletiva
que a organizacdo e todos que nela trabalham proporcionam diante das
necessidades laborais colabora para o alcance do sentimento de satisfagcdo dos
servidores com seus pares.

A dimensao relacionada a recompensa indica, em um aspecto geral, a
percepcado dos servidores quanto ao trabalho que executam, bem como acerca do
reconhecimento que recebem por parte da organizacdo e de seus superiores por
este trabalho. Contudo, a relagdo de dependéncia existente entre o sentimento de
satisfacdo com os colegas e a percepcao de recompensa exposta pelos servidores
evidencia uma percepcdo mais ampla do ambiente. Além da expectativa relativa as
acOes de chefes e superiores, incluem-se também as atitudes daqueles que fazem
parte do convivio diario e possuem relacionamentos de amizade. De Carvalho et. al.
(2012) ao realizarem suas pesquisas sobre o0s sistemas de recompensa e suas
influéncias na motivacdo de funcionarios em uma Cooperativa Capixaba,
identificaram — fundamentando-se nos trabalhos de Atkinson et. al. (2000) — que as
recompensas podem ser intrinsecas ou extrinsecas. As recompensas extrinsecas
sao as retribuicdes concedidas como, por exemplo, privilégios e promoc¢des que sao
outorgados pelos supervisores; ja as recompensas intrinsecas sdo aquelas que se
apresentam como reconhecimento por parte dos colegas de trabalho.

Na analise da terceira relacdo de dependéncia apresentada, destaca-se que
tanto a escala do clima organizacional quanto a escala da satisfagdo possuem

assertivas que buscam a identificacdo de aspectos do ambiente voltados as relacdes
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de amizade no setor de trabalho, a percepcdo de colaboracdo, a cooperagédo e a
integracdo de novos membros na equipe de trabalho e ao espirito de amizade e
confianga, sendo as dimensfes que apresentaram melhores avaliacbes nesta
pesquisa.

Ressalta-se ainda, que, conforme apresentado na Figura 5 (Efetivo militar e
de servidores de ciéncia e tecnologia, p. 71), o efetivo da organizacéo pesquisada é
composto por 474 militares e 225 servidores civis da carreira de ciéncia e tecnologia,
demonstrando a existéncia de uma boa convivéncia entre servidores civis e militares
em seus ambientes de trabalho. Sendo assim, é possivel afirmar que os resultados
apontam para a existéncia de uma percepc¢ao da coeséo, a despeito das diferencas
entre carreiras, promovendo o sentimento de satisfacdo que os servidores
expressaram em relacao a convivéncia com seus colegas.

Ja para a relagcdo de independéncia entre “satisfacdo com os colegas” e
“conforto fisico”, ressalta-se que as assertivas que compdem o instrumento de
pesquisa do clima organizacional referente ao conforto fisico no ambiente de
trabalho aplicado neste estudo — com resultados apresentados na Tabela 3, p. 100,
buscavam identificar a percepcéo dos servidores no que diz respeito a promocéao de
ambientes de trabalho seguros, arejados, com equipamentos adequados e que
atendam as necessidades fisicas do trabalhador. Encontrando-se validada a
hipétese nula, demonstra-se que o0 sentimento que 0s servidores pesquisados
demonstram frente a seus colegas independe de como percebem o estado fisico do
ambiente de trabalho. Esta interpretacédo pode estar relacionada ainda com os tipos
de guestionamentos aos quais os participantes foram submetidos, tendo em vista
gue, na pesquisa do clima por meio da escala do clima organizacional de Martins
(2008) referente a dimensdo conforto fisico, ndo ha assertivas diretamente
relacionadas a associacdo que as condi¢cdes do trabalho tém com o sentimento de
amizade com os colegas.

No que diz respeito a dimensao “controle e pressao”, obteve-se a média de
2,94, indicando uma boa percepcdo dos servidores quando questionados quanto a
controle de frequéncia, de prazos, de fiscalizacdo de trabalho e de punicéo
promovidos pela organizacdo, especialmente pela chefia. Embora a média

encontrada na dimensao “satisfagdo com os colegas” tenha encontrado, também,
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indices satisfatorios quando estudada individualmente, sem associacdo, conforme a
analise de hipotese realizada, estes resultados positivos sofreram influéncia de
outros aspectos — como, por exemplo, comportamento de supervisores e politicas
praticadas pela organizacao — e ndo da dimensao em foco.

Na sequéncia, encontram-se os resultados do teste de independéncia qui
quadrado referente aos conjuntos de hipoteses elaborados com base na satisfacédo
com o salario e as dimensdes do clima organizacional.

Conjunto de hipéteses 6:

Ho = O apoio da chefia e da organizacdo e a satisfacdo com salario ndo séo
dependentes.

H1= 0O apoio da chefia e da organizacdo e a satisfacdo com salério sédo dependentes.

A Figura 26 apresenta os resultados do teste de hipdteses referentes ao
conjunto de hipéteses 6.

Figura 26 — Teste qui-quadrado entre a satisfagdo D2 e o clima D1.

Satisfagdo com salario (D2)

Dimensao do clima organizacional X2 gl P-valor

D1 - Apoio da chefia e da organizacdo 4,0 4 0,404

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

A Figura 26 demonstra que a hip6tese nula é verdadeira, ao passo que o p-
valor foi de 0,404, indicando que a satisfacdo com o salario ndo possui dependéncia
com o apoio da chefia e da organizacao.

Conjunto de hip6teses 7:

Ho = A recompensa e a satisfacdo com salario ndo sao dependentes.

Hi=A recompensa e a satisfacdo com salario sédo dependentes.

A Figura 27 apresenta os resultados do teste de hipdteses referentes ao

conjunto de hipoteses 7.
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Figura 27 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D2 e o clima D2.

Satisfagcdo com salario (D2)

Dimenséo do clima organizacional X2 gl P-valor

D2 — Recompensa 8,6 2 0,010

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Ao analisar as hip6teses relacionadas a satisfacdo com o saldrio e as
maneiras de promover recompensas na organizacdo em estudo, nota-se que o valor
de p foi menor que 0,05, validando a hipo6tese alternativa pela qual a satisfacdo com

0 salério possui dependéncia com a recompensa.

Conjunto de hipodteses 8:

Ho = O conforto fisico e a satisfacdo com salario ndo séo dependentes.
H1 = O conforto fisico e a satisfacdo com salario sédo dependentes.

A Figura 28 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipoteses 8.

Figura 28 — Teste qui-quadrado entre a satisfagdo D2 e o clima D3.

Satisfagdo com salario (D2)

Dimensao do clima organizacional X2 gl P-valor

D3 — Conforto fisico 10,1 4 0,038

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Ha relagédo de dependéncia entre a satisfagdo com o salario e o conforto fisico
proporcionado pela organizacdo aos servidores participantes, tendo em vista que p
foi menor 0,05, rejeitando a hipdtese nula e tornando-se a hipdtese alternativa

verdadeira.




Conjunto de hipoteses 9:
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Ho = O Controle e presséo e a satisfacdo com salario ndo sdo dependentes.

H1=0 Controle e presséo e a satisfagcdo com salario sdo dependentes.

A Figura 29 apresenta os resultados do teste de hipoteses referentes ao

conjunto de hipoteses 9.

Figura 29 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D2 e o clima D4.

Satisfagdo com salario (D2)

Dimenséo do clima organizacional

X2

P-valor

D4 — Controle e pressao

1,8

0,346

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Ao analisar a Figura 29 nota-se que a dimensdo do clima organizacional

relacionado ao controle e presséo exercido pela organizacéo e pelos superiores em

diferentes aspectos que envolvem o desempenho das atividades laborais

apresentou p > 0,05, validando a hipétese nula pela qual o controle e pressdo nao

influencia a satisfacdo com o salario.

Conjunto de hipo6teses 10:

Ho = A coeséo entre colegas e a satisfacdo com salario ndo sdo dependentes.

Hi1=A coesdo entre colegas e a satisfacdo com salario sdo dependentes.

A Figura 30 apresenta os resultados do teste de hipbteses referentes ao

conjunto de hipoteses 10.

Figura 30 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D2 e clima D5.

Satisfacdo com salério (D2)

Dimenséo do clima organizacional

X2

gl

P-valor

D5 — Coeséao entre colegas

4,5

0,131

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).
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Finalmente, a Figura 30 apresenta os resultados do teste de independéncia

qui-guadrado para a validacéo das hipoteses do conjunto 10. Assim, tem-se o valor
de p = 0,131 maior que 0,05 o que faz a hipétese nula ser verdadeira.

A Figura 31 apresenta os resultados encontrados nas analises de hipoteses

para a verificacdo de dependéncia entre a satisfacdo com o salario e as dimensdes

do clima organizacional.

Figura 31 — Relagbes de dependéncia entre a satisfagdo com o salario e as dimensdes do
clima organizacional.

. P * Recompensa
Ha dependéncia entre as P

variaveis:

» Conforto fisico

* Apoio da Chefia e da Organizacdo

N&o ha dependéncia entre as - « Controle e pressio .
varidveis:

* Coesdo entre colegas

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

A Figura 31 apresenta os resultados dos testes de hipoteses onde a
dimensado “satisfacdo com salario” apresenta relacdo de dependéncia com as
dimensdes do clima organizacional “recompensa” e “conforto fisico”.

Ao analisar as dimensbes do clima organizacional que apresentaram
associacado com a satisfacéo no trabalho, vale lembrar que, conforme explica Martins
(2008), a “recompensa” refere-se a percepcdo que os funcionarios manifestam
acerca de diferentes formas de recompensas que podem ser aplicadas pela
organizagdo a fim de valorizar a qualidade do trabalho dos funcionéarios. Desta
forma, a percepcdo que os servidores civis apresentam quanto as modalidades de
recompensa empregadas pela organizacdo em estudo para recompensar seu
desempenho profissional afeta o sentimento de satisfacdo que o servidor manifesta

frente a remuneracdo recebida mensalmente. Ressalta-se, neste contexto, que as
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assertivas do questionario de satisfacdo no trabalho se relacionam a satisfacdo com
o salario na medida em que envolvem afirmacdes referentes as correlacdes entre
esforco, trabalho e capacitagdo com o salario recebido. Portanto, os resultados
apresentados podem ser justificados, tendo em vista que, por meio de acdes de
recompensa, a organizacao pode reconhecer a qualificacdo e o trabalho profissional
de seu funcionéario, por exemplo, através da avaliacdo de desempenho que
influencia no pagamento de gratificacbes remuneratérias.

A relagédo de dependéncia entre conforto fisico e a satisfacdo com salario
indica que os servidores pesquisados associam a adequacao salarial com aspectos
referentes ao conforto que a organizacdo proporciona para o desenvolvimento de
suas atividades e a sensacédo de seguranca do ambiente funcional.

Quanto as dimensdes do clima que ndo apresentaram dependéncia com a
satisfacdo com o salario, nota-se que, por se tratar de uma organizacdo publica
federal, a implantacédo e alteracdo de valores dos salarios dos servidores ndo séo
definidas discricionariamente pela chefia, pela organizacdo ou por disputas por
promocdo entre colegas de trabalho, uma vez que os vencimentos basicos dos
servidores publicos federais sdo definidos por lei, conforme disp8e Brasil (2016).
Esta peculiaridade pode explicar, ao menos em parte, a ndo associacao entre a
satisfacdo com o salario e o0 apoio da chefia e da organizacdo, como também a
coesao entre colegas.

O préximo conjunto de hipoteses refere-se a analise da existéncia ou ndo de
dependéncia entre a satisfacdo com a chefia e as dimensdes do clima

organizacional.

Conjunto de hipoteses 11:

Ho = O apoio da chefia e da organizacdo e a satisfagdo com a chefia ndo séo
dependentes.
Hi1 = O apoio da chefia e da organizacdo e a satisfacdo com a chefia s&o
dependentes.

A Figura 32 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipéteses 11.
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Figura 32 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D3 e o clima D1.

Satisfacdo com a chefia (D3)

Dimenséao do clima organizacional X2 al P-valor

D1 - Apoio da chefia e da organizacéo 30,1 2 0,000

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Os resultados apontados na Figura 32 apresentam um p-valor menor que
0,05, o que ocasiona a rejeicao da hipétese nula, tornando a hipétese alternativa
verdadeira. Portanto, existe uma relacdo de dependéncia entre a satisfacdo com a
chefia e aspectos do ambiente relacionados ao apoio da chefia e da organizacéo.

Conjunto de hip6teses 12:

Ho = A recompensa e a satisfacdo com a chefia ndo sdo dependentes.

Hi=A recompensa e a satisfacdo com a chefia sdo dependentes.

A Figura 33 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipoteses 12.

Figura 33 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D3 e o clima D2.

Satisfacdo com a chefia (D3)

Dimenséao do clima organizacional X2 gl P-valor

D2 — Recompensa 18,8 2 0,000

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

A andlise da terceira dimensédo do clima organizacional com a satisfacdo com

a chefia resultou em p < 0,05 indicando que a hipétese nula ndo é verdadeira,

portanto ha dependéncia entre as dimensdes estudadas.

Conjunto de hip6teses 13:

Ho = O conforto fisico e a satisfagdo com a chefia ndo sdo dependentes.

H1= O conforto fisico e a satisfagdo com a chefia sdo dependentes.
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A Figura 34 apresenta os resultados do teste de hipdteses referentes ao

conjunto de hipoteses 13.

Figura 34 — Teste qui-quadrado entre a satisfagao D3 e o clima D3.

Satisfacdo com a chefia (D3)

Dimensao do clima organizacional X2 gl P-valor

D3 — Conforto fisico 14,5 2 0,003

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

A aplicacao dos testes de hipéteses entre a dimenséo satisfacdo com a chefia
e a dimenséo conforto fisico apresentou o valor de p menor que 0,05, validando a
hipétese alternativa por meio da qual as variaveis verificadas apresentam uma
relacdo de dependéncia.

Conjunto de hipoteses 14:

Ho = O Controle e presséo e a satisfagcdo com a chefia ndo séo dependentes.

Hi=0 Controle e presséo e a satisfagcdo com a chefia sdo dependentes.

A Figura 35 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipoteses 14.

Figura 35 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D3 e o clima D4.

Satisfacdo com a chefia (D3)

Dimenséo do clima organizacional X2 gl P-valor

D4 — Controle e pressao 8,1 4 0,013

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

A Figura 35 demonstra a verificacdo das hipoteses para a relacdo entre a
satisfacdo com a chefia e a dimenséo do clima organizacional referente ao controle e
pressdo com p= 0,013, levando a rejeicdo da hipdtese nula e a validacdo da
hipbtese alternativa.
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Conjunto de hipoteses 15:

Ho = A coeséo entre colegas e a satisfacdo com a chefia ndo sdo dependentes.

Hi=A coesao entre colegas e a satisfacdo com a chefia sdo dependentes.

A Figura 36 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipoteses 15.

Figura 36 — Teste qui-quadrado entre a satisfacédo D3 e o clima D5

Satisfacdo com a chefia (D3)

Dimenséao do clima organizacional X2 gl P-valor

D5 — Coeséao entre colegas 7,9 2 0,003

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Por fim, o teste de independéncia qui-quadrado referente as hipoteses da
satisfacdo com a chefia e da dimensdo do clima organizacional “coesdo entre
colegas apresentou p-valor de 0,003, pelo qual rejeita-se a hip6tese nula e indica a

existéncia de dependéncia entre as variaveis analisadas.
A Figura 37 contém os resultados encontrados na verificagdo de hipéteses

entre a satisfagdo com a chefia e as dimensdes do clima organizacional.

Figura 37 —Relagéo de dependéncia entre satisfagdo com a chefia e as dimensbdes
do clima organizacional.

* Apoio da Chefia e da Organizacao

Ha dependéncia entre as * Recompensa
variaveis: < ¥ Conforto fisico
* Cortrole e pressdo
* Cpesdo entre colegas
Nao ha dependéncia entre as Nio ha.
varidveis:

Fonte: Elaborada pela autora (2019).
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A dimenséao “satisfacdo com a chefia” apresentou relacdo de dependéncia
com todas as dimensdes analisadas do clima organizacional, demonstrando que a
percepcdes dos servidores em relacdo ao seu ambiente de trabalho €, de certa
maneira, impactada pelo o sentimento que atribuem ao comportamento, acdes e

perfil da chefia.
As dimensdes “satisfagdo com a chefia” e “apoio da chefia e da organizagao”

buscaram identificar aspectos do ambiente de trabalho relacionados ao estilo de
lideranca e a relacdo entre os membros da organizacdo, bem como sua influéncia
sobre a percepcao dos servidores quanto ao ambiente de trabalho. O fato de ambas
estarem intimamente ligadas a avaliacdo das acdes da chefia pode, neste contexto,
delinear-se como justificativa parcial para a dependéncia observada entre a
dimenséo do clima organizacional voltada ao apoio da chefia e da organizacdo e a
satisfacdo que os servidores civis expressam guanto a sua chefia.

De Freitas (2017) explica que se o clima organizacional é a percepcao que as
pessoas manifestam em relacdo ao seu ambiente de trabalho, incluindo aspectos
relativos a chefia e a lideranca. Quanto maior a transformacéo dinamica da relacéo
entre lideres e liderados, por meio do fomento a satisfacdo dos funcionarios, pelo
fortalecimento de lacos afetivos e a procura por melhores formas de desenvolver o
trabalho e atingir resultados, melhor sera o relacionamento entre lideres e liderados
e, consequentemente, melhor se torna o clima organizacional.

No que diz respeito a “satisfacdo com a chefia” e a dimensao “recompensa’,
ressalta-se que esta é uma varidvel do ambiente de trabalho relacionada a
percep¢ado que o servidor experimenta no que concerne ao reconhecimento que lhe
é conferido frente aos esforcos e a qualidade de seu trabalho. Deste modo, a
atuacao da chefia demonstra-se um aspecto demasiado importante para a formacao
desta percepcao, tendo em vista que a identificacdo da qualidade do trabalho e sua
promocado, valorizacdo e retribuicdo sdo processos em que a chefia tem forte
participacéo, e, portanto, grande responsabilidade em sua efetivagéo.

No caso dos servidores publicos civis de ciéncia e tecnologia destaca-se 0
pagamento de um valor mensal referente a gratificacdo de desempenho de atividade
de ciéncia e tecnologia definida conforme Brasil (2006b). O valor desta gratificacao €

calculado a partir das notas alcangadas em um processo avaliativo que conta com
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apreciacdo da chefia quanto a aspectos relacionados a assiduidade, produtividade,
iniciativa, adaptabilidade, conhecimento das normas, qualidade do trabalho entre
outros referentes ao desempenho das fungdes. Pode-se considerar, portanto, esta
avaliacdo como uma forma de reconhecimento da qualidade do trabalho, integrando
a dimensao “‘recompensa”. Nota-se que, na pesquisa realizada com a Escala do
clima organizacional de Martins (2008), a assertiva “aqui o chefe valoriza seus
funcionarios” do questionario sobre “‘recompensa” recebeu a melhor média (com
valor de 3,5), demonstrando que, embora a dimensdo recompensa tenha recebido
uma média geral baixa, a percepcdo do servidor com o reconhecimento de sua
chefia recebeu uma boa avaliacdo. A média geral da satisfacdo com chefia também
foi positiva, com valor de 3,95.

A dimensao “conforto fisico” busca identificar a percepcdo do servidor
referente a aspectos como conforto e qualidade do ambiente de trabalho, bem como
qualidade dos equipamentos utilizados no dia a dia. Assim, a relacdo de
dependéncia identificada com a satisfacdo que os servidores expressam quanto a
chefia pode indicar que os servidores civis entendem que a promoc¢ao de um
ambiente agradavel e a conquista de melhores equipamentos podem, além de
outros fatores, estar vinculadas as iniciativas e a gestdo de superiores que
possibilitam melhoras na qualidade do ambiente fisico de trabalho de seus
subordinados.

Os resultados da pesquisa referente a dimensdo “controle e pressao’,
apresentados na Tabela 4, demonstraram que o0s servidores manifestam boa
percepcdo do ambiente quando questionados sobre aspectos relacionados ao
controle exagerado, a fiscalizacdo e outros quesitos ligados ao controle e pressdes
exercidas pela organizacdo e superiores. Nota-se, ainda, que a assertiva do
instrumento de pesquisa de satisfacdo no trabalho que questionou qual o nivel de
satisfacao do respondente perante a “maneira com que o chefe o trata” apresentou
meédia igual a 4,01, indicando que os servidores participantes estdo satisfeitos com
as formas de trabalho e convivéncia com seu chefe. Paralelamente, na pesquisa
sobre “controle e pressao”, as assertivas relacionadas as puni¢cbes e aos rigores

exercidos pelas chefias receberam médias entre 2,24 e 2,78 o que indica boas
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percepcdes dos servidores quanto a estes quesitos, tendo em vista que a analise
das médias da dimensao “controle e pressao” é realizada inversamente. Assim,
nota-se que esta associacdo produziu resultados positivos diante da pesquisa
realizada, pois as boas médias atribuidas a tais dimensfes colaboraram, de alguma
maneira, para a elevacao da média final do clima e da satisfacéo.

Prosseguindo nas analises deste estudo, o conjunto de hipéteses 16 referem-
se a analise da existéncia ou ndo de dependéncia entre a satisfacdo com a natureza

do trabalho e as dimensdes do clima organizacional.

Conjunto de hipoteses 16:

Ho = O apoio da chefia e da organizacéo e a satisfagcdo com a natureza do trabalho
nao sado dependentes.

Hi = O apoio da chefia e da organizacéo e a satisfacdo com a natureza do trabalho
sdo dependentes.

A Figura 38 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao
conjunto de hipéteses 16.

Figura 38 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D4 e o clima D1.

Satisfacdo com natureza do trabalho (D4)

Dimenséao do clima organizacional X2 al P-valor

D1 - Apoio da chefia e da organizacao 10.3 2 0.008

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).
O resultado apresentado na Figura 38 aponta o valor de p menor que 0,05
pela qual a hipotese nula € rejeitada com aceitacdo da hipdtese alternativa,

indicando haver relacéo de dependéncia das dimensdes analisadas

Conjunto de hip6teses 17:

Ho = A recompensa e a satisfacdo com a natureza do trabalho ndo sdo dependentes.

H1i=A recompensa e a satisfacdo com a natureza do trabalho sdo dependentes.



152
A Figura 39 apresenta os resultados do teste de hipdteses referentes ao

conjunto de hipoteses 17.

Figura 39 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D4 e o clima D2.

Satisfacdo com natureza do trabalho (D4)

Dimensdao do clima organizacional X2 al P-valor

D2 - Recompensa 16,9 2 0,000

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Por meio da andlise do teste qui-quadrado de independéncia a hipétese nula
do conjunto de hipoteses 17 foi rejeitada, tendo em vista p-valor < 0,05. Assim, a
recompensa possui relacdo de dependéncia com a satisfacdo com a natureza do
trabalho.

Conjunto de hipoteses 18:

Ho = O conforto fisico e a satisfacdo com a natureza do trabalho ndo sé&o
dependentes.
Hi = O conforto fisico influencia a satisfacdo com a natureza do trabalho sédo

dependentes.

A Figura 40 apresenta os resultados do teste de hipoteses referentes ao
conjunto de hipéteses 18.

Figura 40 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D4 e o clima D3.

Satisfagdo com natureza do trabalho (D4)

Dimenséo do clima organizacional X2 gl P-valor

D3 — Conforto fisico 8,9 2 0,013

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

A verificacdo do conjunto de hipoteses numero 18 traz a possibilidade de

dependéncia ou independéncia entre a satisfacdo com a natureza do trabalho e o



153

conforto fisico. Assim, diante dos resultados encontrados, a hipotese nula foi
rejeitada, ao passo que p-valor foi de 0,013.

Conjunto de hipoteses 19:

Ho = O Controle e pressdo e a satisfacdo com a natureza do trabalho ndo séo
dependentes.

Hi1 = O Controle e pressdo e a satisfacdo com a natureza do trabalho séo
dependentes.

A Figura 41 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao
conjunto de hipéteses 19.

Figura 41 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D4 e o clima D4.

Satisfacdo com natureza do trabalho (D4)

Dimensao do clima organizacional X2 gl P-valor

D4 — Controle e pressao 2,2 2 0,509

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

A Figura 41 apresentou o p-valor > 0,05 o que leva a validacdo da hipétese
nula, pela qual indica que ndo ha dependéncia entre as variaveis satisfacdo com a
natureza do trabalho e os aspectos de controle e pressdo praticados pela

organizacdo em estudo.

Conjunto de hipo6teses 20:

Ho = A coeséo entre colegas e a satisfagdo com a natureza do trabalho ndo séo
dependentes.
Hi = A coesdo entre colegas e a satisfacdo com a natureza do trabalho sao
dependentes.

A Figura 42 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipoteses 20.
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Figura 42 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D4 e o clima D5.

Satisfagdo com natureza do trabalho (D4)

Dimensao do clima organizacional X2 gl P-valor

D5 — Coesao entre colegas 11,2 2 0,001

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Ao realizar o teste de independéncia qui-quadrado com a ultima dimensao do
clima organizacional, obteve-se o valor de p menor que 0,05 o que resultou na
rejeicdo da hipotese nula com a validacdo da hipotese alternativa. Portanto, pelos
resultados apresentados infere-se que ha dependéncia entre a satisfacdo com que
0s servidores possuem da natureza do seu trabalho com a percepcgéo que possuem
diante do relacionamento e interacdo que existem entre os colegas de trabalho.

A Figura 43 apresenta os resultados encontrados nos testes de hipoteses
entre a satisfacdo com a natureza do trabalho e as dimensbes do clima
organizacional.

Figura 43 - Relacdes de dependéncia entre a satisfacdo com a natureza do trabalho e as
dimensdes do clima organizacional.

® Apoio da Chefia e da Organizacio

| " Recompensa

Ha dependéncia entreas — . -
B Pr— Conforto fisico
variawveis:

» Cpesdo entre colegas

Ndo ha dependéncia entre as— » Controle & pressio -
variaveis:

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Por meio da andlise da Figura 43 € possivel observar que a satisfacdo dos
servidores pesquisados com a natureza do trabalho apresentou relacdo de
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dependéncia com quatro dimensdes do clima organizacional: “apoio da chefia e da
organizagao”, “recompensa”, “conforto fisico” e “coeséo entre colegas”. Contudo, ndo
foi possivel verificar esta relagdo com a dimensao “controle e pressao”. Recorda-se
que a relacdo de dependéncia estudada por meio das andlises de hipoteses do teste
qui-quadrado buscou identificar quais dimensGes do clima organizacional
apresentam probabilidade de afetarem a ocorréncia da dimensdo satisfacdo
analisada.

E valido ressaltar, ainda, que a satisfacio com a natureza do trabalho esta
relacionada ao sentimento que as tarefas despertam nos servidores que as
executam. Relaciona-se intimamente, portanto, com o apoio da chefia e da
organizacao, tendo em vista que neste aspecto do ambiente o servidor manifesta
sua percepc¢ao sobre o suporte que a organizagdo propicia aos seus funcionérios e a
assisténcia que a chefia concede. Assim, um servidor que se sinta insatisfeito com a
atividade exercida pode encontrar em seus superiores 0 apoio hecessario para
conseguir uma alteracdo de local de trabalho ou uma melhor adaptacdo as
atividades exercidas. Azevedo e Medeiros (2014) fizeram uma pesquisa de
satisfacdo no trabalho com servidores da Procuradoria Geral do Rio Grande do
Norte e identificaram que o sentimento de satisfacdo dos servidores com a natureza
do trabalho que realizam est4 muito ligado a questdes referentes ao volume de
trabalho e a alta demanda de atividade, impactando na forma que as politicas de
gestédo de processos da organizacao atuam, e relembram que a organizacao precisa
buscar formas de proporcionar um ambiente de trabalho agradavel capaz de
despertar as melhores competéncias em seus funcionarios.

Destaca-se que a assertiva “a organizacdo aceita novas formas dos
funcionarios realizarem suas tarefas” recebeu média que representa indiferenca por
parte dos servidores e a “satisfacdo com a natureza do trabalho” seguiu a mesma
tendéncia de neutralidade. Analise semelhante se faz na dimenséo “recompensa” —
em que a assertiva “os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao” recebeu
média de 3,43 — e na dimensao “conforto fisico” — na qual a assertiva “o ambiente de
trabalho facilita o desempenho das tarefas” teve média 3,38 — demonstrando
também neutralidade de percepcdo por parte dos respondentes. Os resultados

encontrados da pesquisa sobre a dimensao “coesdo entre colegas” demonstraram
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gue as assertivas voltadas para situacdes de ajuda, colaboragcéo e cooperacéo dos
colegas frente as dificuldades no desenvolvimento das atividades possuiram boas
médias, que induziram a boa percepcao do servidor quando questionados sobre tais
aspectos.

Neste sentido, considerando que estas dimensdes apresentaram relacdo de
dependéncia com a “satisfacdo com a natureza no trabalho”, € possivel vislumbrar,
tendo como objetivo a elaboracdo de estratégias visando a melhoria nos niveis de
satisfacdo do servidor, que a promocdo de acbes organizacionais voltadas a
melhorar situagdes que envolvam o apoio da chefia e da organizacdo, em formas de
recompensa, conforto fisico, como ainda a manutencdo de um bom relacionamento
interpessoal podem impactar na criacdo de sentimentos que o servidor possui da
natureza das atividades que ele realiza.

Conjunto de hipoteses 21:

Ho = O apoio da chefia e da organizacdo e a satisfacdo com promoc¢ao nao séo
dependentes.
Hi1 = O apoio da chefia e da organizacdo e a satisfagdo com promocao sé&o
dependentes.

A Figura 44 apresenta os resultados do teste de hipoteses referentes ao

conjunto de hipéteses 21.

Figura 44 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D5 e o clima D1.

Satisfacdo com promocéao (D5)

Dimenséao do clima organizacional X2 gl P-valor

D1 - Apoio da chefia e da organizacdo 15,0 4 0,004

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

O conjunto de hipéteses 21 inicia a sequéncia de analises de hipoteses da
altima dimenséao da satisfacéo no trabalho.
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A Figura 44 apresentou o resultado do teste de independéncia qui-quadrado
onde p=0,004 indica que existe relacdo de dependéncia entre a satisfacdo com
promoc&ao e o apoio da chefia e da organizacéo.

Conjunto de hipoteses 22:

Ho = A recompensa e a satisfacdo com promog¢ao nao séo dependentes.
Hi=A recompensa e a satisfacdo com promocéo sdo dependentes.

A Figura 45 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao
conjunto de hipéteses 22.

Figura 45 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D5 e o clima D2.

Satisfacdo com promocéo (D5)

Dimensao do clima organizacional X2 gl P-valor

D2 - Recompensa 13,8 2 0,000

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).
Ao analisar a Figura 45 tem-se que a hipo6tese nula foi rejeitada tendo em
vista que o valor de p foi menor que 0,05, demonstrando que ha dependéncia entra

a satisfacdo com a promocéo e o apoio da organizacao e da chefia.

Conjunto de hip6teses 23:

Ho = O conforto fisico e a satisfagdo com promocéo ndo sédo dependentes.

H1 =0 conforto fisico e a satisfagcdo com promocéao sdo dependentes.

A Figura 46 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao
conjunto de hipoteses 23.
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Satisfacdo com promocao (D5)

Dimenséao do clima organizacional

X2

gl

P-valor

D3 — Conforto fisico

7,7

0,101

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Na verificacdo de hip6teses do conjunto 23, o valor de p foi de 0,101 o que

indica que a hipotese nula é verdadeira. Portanto, ndo ha relacdo de dependéncia

entre a satisfacdo que os servidores possuem das formas e acdes relacionadas a

promocao na carreira e a percepcdo do ambiente quando questionados a quesitos

de conforto fisico.

Conjunto de hipoteses 24:

Ho = O controle e a pressao e a satisfacdo com promocéo ndo sédo dependentes.

H1=0 controle e a pressao e a satisfagdo com promoc¢éao sédo dependentes.

A Figura 47 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipéteses 24.

Figura 47 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D5 e o clima D4.

Satisfagcdo com promocéo (D5)

Dimenséo do clima organizacional

X2

gl

P-valor

D4 — Controle e pressao

2,2

0,391

Fonte: dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

A Figura 47 apresenta p > 0,05 indicando que a hip6tese nula é verdadeira.

Portanto, com confianca de 95%, verifica-se a relacdo independéncia entre a

satisfagcdo com a promocao e a percepcdo de controle e pressédo exercidos pela

organizacao.
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Conjunto de hipoteses 25:

Ho = A coeséo entre colegas e a satisfacdo com promocao ndo sao dependentes.
Hi=A coeséo entre colegas e a satisfacdo com promocéo sao dependentes.

A Figura 48 apresenta os resultados do teste de hipéteses referentes ao

conjunto de hipéteses 25.

Figura 48 — Teste qui-quadrado entre a satisfacdo D5 e o clima D5.

Satisfacdo com promocéo (D5)

Dimensao do clima organizacional X2 gl P-valor

D5 — Coeséao entre colegas 13,6 2 0,002

Fonte: Dados da pesquisa aplicados no Excel e SPSS (2019).

Concluindo as andlises das dimensfes da satisfacdo no trabalho e das
dimensdes do clima organizacional, a Figura 48 apresenta o resultado do teste de
independéncia qui-quadrado para a ultima varidvel do clima organizacional.

Para tanto, observa-se que o valor de p foi menor que 0,05 indicando a
rejeicdo da hipdtese nula, por meio da qual a hipotese alternativa torna-se
verdadeira e aponta que ha dependéncia entre a satisfacdo com a promocao e a
dimensdo do clima organizacional destinado a analisar as percepcdes dos
servidores quanto a coesao existente com os colegas de trabalho.

A Figura 49 complementa as andlises realizadas ao apresentar a compilacdo
dos resultados encontrados pela aplicacdo do teste de independéncia qui-quadrado
e 0 conjunto de hipéteses propostos na relacdo entre a satisfacdo com a promocéo e

a coesao entre os colegas.
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Figura 49 — Relacbes de dependéncia entre a satisfacdo com promocdo e as
dimensbes do clima organizacional.

" Apoio da Chefia e da Organizacio

Ha dependéncia entreas
varidveis: | " Recompensa
* Coesdo entre colegas
R . * Conforta fisico
Nao ha dependéncia entre as . -
variaveis:

Controle e pressdo

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Finalizando as andlises de hipdteses por meio do teste de independéncia qui
quadrado, a Figura 49 apresenta os resultados referentes a dimensao “satisfacéo
com promog¢ao”, obtendo resultados de dependéncia com as dimensdes do clima
organizacional “ apoio da chefia e da organizag¢ao”, “recompensa” e “coesao entre
colegas”, e independéncia com “conforto fisico” e “controle e pressao”.

Ressalta-se que os critérios de promocdo de servidores publicos nao
dependem, em regra, de indicacdes de chefias ou politicas da organizacdo, porém
sdo uma realidade presente em qualquer carreira profissional e por isso devem ser
levados em consideracdo na analise de percepcéo e satisfacdo dos servidores, bem
como na mensuragao do impacto que podem promover no desempenho do trabalho.

O teste de hipdteses demonstrou que aspectos do ambiente ligados a
percepc¢ao do apoio da chefia e da organizacdo, a recompensa e a convivéncia entre
os colegas de trabalho podem contribuir para a melhoria dos indices de “satisfagéao
com a promogao”.

Neste ponto, nota-se que a média apurada com a pesquisa de “satisfagcéo
com a promog¢ao” indicou um sentimento de insatisfagdo dos servidores quanto a
este quesito da andlise. Isto se torna um aspecto sensivel para a gestao

Organizacional, uma vez que para as Organizacbes publicas a falta de
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discricionariedade para a efetivacdo de promoc¢des do efetivo funcional dificulta a
manutencdo de um bom clima organizacional e consequentemente da satisfacdo no
trabalho, por isso entender quais os aspectos e dimensdes do ambiente estdo de
alguma forma associados a este sentimento pode servir como uma valiosa

ferramenta para uma gestao de pessoas de forma mais assertiva e pontual
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Considera-se, com base na literatura reunida, que a avaliacdo do clima
organizacional constitui uma importante ferramenta de gestdo independente do tipo
de organizacdo pesquisada, sejam publicas ou privadas. O conhecimento acerca da
percepc¢do dos funcionarios perante aspectos do ambiente de trabalho pode permitir
a identificacdo de ébices que devam ser resolvidos, assim como de pontos positivos
gue atuem no favorecimento do bom desempenho nas atividades laborais.

Inserido nesta perspectiva, o presente estudo objetivou-se na identificacdo do
clima organizacional e da satisfacdo no trabalho por meio da elaboracdo de um
mapeamento geral das percepgbes que servidores publicos civis manifestam em
relacdo ao seu ambiente de trabalho em uma organizagao militar.

Partindo-se do objetivo principal, esta pesquisa prop6s a realizacdo de
analises comparativas entre os perfis sociodemograficos e profissionais e as
dimensdes do clima e da satisfacdo, como também a apresentacdo das relacbes de
dependéncia entre estas dimensdes, por meio de testes de hipéteses.

Primeiramente, foram realizados o0s levantamentos sociodemografico e
profissional dos participantes, seguidos pela aplicacdo dos instrumentos de
pesquisa: As escalas do clima organizacional e da satisfagdo no trabalho, que
permitem a mensuracédo e analise de variaveis presentes no ambiente de trabalho.

Assim, foi possivel determinar que, entre os diversos aspectos avaliados, a
“coesao entre colegas”, a “satisfacdo com a chefia” e a “satisfagdo com os colegas”
foram aquelas que receberam melhores médias nas analises realizadas. Verificou-
se, também, que os principais aspectos que influenciaram negativamente as medias
do clima e da satisfacdo no trabalho referiam-se a fatores relacionados ao
sentimento e a percep¢do de reconhecimento, conforto fisico e oportunidades de
promocado. Neste sentido, é importante salientar que estes aspectos estdo bastante
latentes na vida laboral dos servidores publicos, muitas vezes por tratarem-se de
situacbes ndo passiveis de modificacdo, melhoria ou solugdo pela prépria

organizacdo, mas que dependem de instancias pubicas superiores, principalmente
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da administracdo publica federal, para a melhoria e efetivacdo das adequacdes
necessarias as carreiras publicas.

Posteriormente, por meio da realizacdo dos testes de hipoteses, identificaram-
se quais dimensdes do clima organizacional possuem relacdo de dependéncia com
as dimensbes da satisfacdo no trabalho analisadas separadamente, permitindo
constatar quais as percepcfes tinham associacdo com sentimentos de satisfacao
pesquisados.

Ao realizar a verificagdo de dependéncia entre as dimensdes do clima
organizacional e as dimensdes da satisfagdo no trabalho, verificou-se que a
dimensado “recompensa”’ apresentou associacdo com todas as dimensdes das
satisfacGes analisadas e uma média baixa quando analisada pela escala do clima. A
partir deste indicador, foi possivel demonstrar que fatores relacionados ao
reconhecimento por parte da organizacdo e de superiores frente ao trabalho bem
executado por seus subordinados, bem como a sensac¢éo de ser remunerado por um
bom desempenho, podem impactar a satisfacdo que os servidores expressam.
Assim, infere-se que, embora a adequacdo salarial de servidores publicos néo
dependa totalmente da gestdo de chefes e da prépria organizacdo, gestbes para a
valorizacdo e reconhecimento de trabalhos de qualidade por meio de gratificacdes
de desempenho, indicacdo para cursos de aperfeicoamento, indicacdo para
recebimento de medalhas (ato muito presente em Organiza¢des Militares), podem
colaborar para que niveis apropriados de satisfagéo no trabalho sejam alcancados e
excedidos.

A “satisfacdo com a chefia”, por sua vez, foi a dimensao da satisfagdo com o
trabalho que apresentou relagdo com todas as dimensfes do clima organizacional.
Neste sentido, pode-se observar que ocorre por parte dos servidores, uma
associacao entre as acoes dos supervisores e a qualidade do ambiente de trabalho.
Destaca-se também que os servidores de nivel superior, que geralmente assumem
as funcdes de chefia na organizacdo estudada, foram os que apresentaram as
menores medias relacionadas a satisfacdo no trabalho. Infere-se, a partir desta

evidéncia, que a carga de responsabilidade atribuida aos chefes pode sobrecarregar
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os profissionais, no cenario em analise, afetando sua satisfacdo e sua percepc¢éo no

trabalho.

Sistematizados estes resultados, planeja-se apresentd-los aos gestores da

organizacdo de trabalho em estudo, a fim de que sejam divulgados os aspectos

formativos do ambiente de convivéncia e de realizacdo de trabalho presentes na

organizacdo. Com isso, pretende-se oferecer respaldo técnico para que sejam

desenvolvidas acdes administrativas mais adequadas ao aprimoramento da

qualidade dos trabalhos e da vida funcional dos servidores civis dispostos em

organizagbes militares, bem como de sua convivéncia laboral com servidores da

carreira militar.

As principais consideracoes, sao:

O efetivo de servidores publicos civis da organizacdo em estudo é, em sua
maior parcela, formado por servidores ocupantes de cargos de nivel médio —
assistentes e técnicos —, com idades entre 51 e 60 anos, bem como aqueles
com mais de 30 anos de servigo. Portanto, tendo em vista que a mao de obra
civil da carreira de ciéncia e tecnologia é composta em sua maioria por
servidores mais velhos e com a possibilidade de aposentadoria mais préxima,
exigem-se das autoridades gestdo para a reposicdo deste grupo funcional.
Sugerem-se, para este fim, contratacdes e concursos, com tempo habil para
gue os novos servidores recebam instrucfes, assimilem os contetdos e as
experiéncias dos servidores mais antigos, antes de sua aposentadoria;

O efetivo total € composto por militares na porcentagem de 67,81%, tornando-
se essencial a elaboracdo de estratégias de gestdo que fomentem o
reconhecimento do trabalho desenvolvido pelos servidores publicos civis, a
fim de garantir a manutengdo da convivéncia harmonica entre as carreiras,
com destaque para os militares que ingressarem futuramente na organizacgao;
Os resultados demostraram que servidores civis e militares possuem 6timo
convivio no ambiente de trabalho, tendo em vista que aspectos relacionados
com a chefia e com os colegas foram os que receberam as melhores médias
na pesquisa. Isto permite inferir que as diferengas nas carreiras e legislagdes

de trabalho n&o afetam a parceria existente entre os dois grupos de
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“funcionarios” presentes na organizacdo. E sempre valido relembrar aos
diretores para que esta politica de boa convivéncia continue e seja sempre
aprimorada e avaliada;
Os servidores que apresentaram as menores médias do clima organizacional
e da satisfacdo no trabalho encontram-se entre aqueles que ocupam a faixa
etaria de 31 a 40 anos e aqueles que contam de 1 a 10 anos de servigo. Os
resultados mais positivos foram encontrados entre os servidores com faixa
etaria acima de 60 anos e entre aqueles que contam mais de 40 anos de
tempo de servico na organizacdo. Desta forma, resta urgente a tomada de
consciéncia destas discrepancias por parte dos gestores, a fim de que sejam
mapeadas as expectativas dos servidores mais jovens antes de iniciarem
suas atividades, bem como as frustracfes produzidas na realidade da funcéo.
Nota-se que os servidores com mais tempo de servico aparentam vivenciar
um estado de mais conformismo e apego ao local de trabalho de muitos anos,
demonstrando por meio da pesquisa que estao satisfeitos e ndo necessitam
de mudancas;
Outra questao a ser apresentada se refere aos servidores que ocupam cargos
de nivel superior e que, por politica da organizacdo, exercem 0s cargos de
chefias, juntamente com os oficiais militares. Estes servidores demonstraram
as menores meédias do clima e da satisfacdo, as quais estdo, como
evidenciado na verificacdo de dependéncia das dimensdes, associadas as
acOes da chefia. Assim, torna-se essencial que a organizagdo busque
promover gestdo que vise identificar as reais estruturas de relacdo entre
chefia e subordinados, entender as expectativas dos subordinados e sua
visdo quanto ao papel da chefia, a fim de que sejam esclarecidos os aspectos
gue sao realmente de responsabilidade dos chefes e outros, cujas estratégias
de gestdo fogem a sua competéncia;
Conforme discutido anteriormente, as dimensdes relacionadas recompensa e
promocao dos servidores civis sdo 0s pontos mais sensiveis, de acordo com
os resultados encontrados nesta pesquisa, tendo em vista que receberam as

menores médias. Contudo, em regra geral, estas sdo acdes que nao
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dependem diretamente das politicas de remuneracdo da organizagcdo, o que
dificulta a elaborac&o de projetos que promovam a melhoria da satisfacao e
percepcdo dos servidores. Excetuam-se os meétodos de recompensa, que
podem ser ajustados e adequados de forma que os servidores se sintam mais
reconhecidos pela qualidade de seu trabalho, impactando positivamente seu
desempenho funcional; e

e Por fim, importante destacar que embora o clima organizacional e a satisfacao
no trabalho tenham apresentado média considerada neutra (nem ruim nem
boa), este resultado demonstra que os servidores podem estar indiferentes as
realidades do ambiente de trabalho. Este sentimento pode indicar
desinteresse, auséncia de esfor¢cos que visem melhorar seu desempenho ou
atingir seus objetivos profissionais, deixando-os em um estado “morno” de
acao. Neste caso, embora os indices sejam neutros, a situacéo seria negativa
para a organizagdo, tendo em vista que o clima organizacional adequado é,
conforme explica a literatura, um dos aspectos que influencia positivamente a
satisfacdo e, portanto, o desenvolvimento de atividades com qualidade e
eficiéncia.

Finalmente, esta pesquisa partiu da premissa, expressa na literatura reunida,
de que as Organizagbes se beneficiam ao promover gestdo com o objetivo de
mapear as percepcdes de seus funcionarios quanto ao ambiente de trabalho.
Considerou-se a pesquisa do clima organizacional uma ferramenta valida para a
promocdo e manutencdo de um ambiente saudavel, podendo impactar
positivamente na satisfagcdo no trabalho dos funcionarios de uma organizagéo. Foi
possivel, entdo, diagnosticar o clima organizacional e a satisfacdo no trabalho de
servidores com diferentes perfis sociodemograficos e profissionais na organizagéo
pesquisada, para, por fim, delimitar quais aspectos do ambiente influenciam a
satisfacdo dos servidores frente a seus colegas, seu salario, sua chefia, a natureza
de suas atividades, e as promocdes disponiveis para sua carreira

Como sugestdo para futuras pesquisas, destaca-se a realizacdo de
entrevistas em publicos que trabalham em organizacdes militares, a fim de identificar

possiveis dimensdes a serem analisadas do clima organizacional e da satisfacdo no
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trabalho e que estejam presentes nestas organizacoes, na intencdo de construcao e
validacdo de instrumentos de pesquisa destinados especificamente para ambientes
organizacionais militares.

Espera-se, ainda, a publicagdo de artigos cientificos em que se aprofundam
qguestbes teoricas secundarias a este trabalho, porém relacionadas a aspectos do
clima organizacional. Ademais, esta prevista a livre divulgacdo deste trabalho de
pesquisa, com a finalidade de fornecer parametro para outras pesquisas em
situacbes analogas, como, por exemplo, ambientes de trabalho que encerrem
culturas, carreiras e legislacdes diferenciadas dentro de uma mesma estrutura

organizacional.
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APRESENTACAO DA PESQUISA

PESQUISA: CLIMA ORGANIZACIONAL E SUA INFLUENCIA NA SATISFACAO NO
TRABALHO DE SERVIDORES PUBLICOS CIVIS EM UMA ORGANIZACAO MILITAR

1. Natureza da pesquisa: Vocé é convidado a participar desta pesquisa, que tem como objetivo
analisar as percepgdes que os servidores publicos civis possuem do seu ambiente de trabalho, por meio
da avaliacdo do clima organizacional em uma Organizagdo Militar e identificar como o clima
influencia na satisfacdo no trabalho desses servidores.

2. Participantes da pesquisa: servidores publicos civis do cargo de ciéncia e tecnologia lotados na
organizagdo em estudo.

3. Envolvimento na pesquisa: Sua participacéo é voluntéria e se dar& por meio do preenchimento de
trés questionarios de pesquisa com questbes ja estruturadas, elaborados pela pesquisadora, que serdo
distribuidos e recolhidos pessoalmente pela pesquisadora ou por intermédio dos elos de recursos
humanos da Divisdo que pertencer o servidor participante. Vocé sera informado e orientado sobre o
preenchimento das questdes, bem como do periodo para preenchimento e entrega dos questionarios.
Vocé tem a liberdade de recusar a sua participacdo, sem qualquer prejuizo. Solicitamos sua
colaboragdo garantindo assim o melhor resultado para a pesquisa. Sempre que quiser vocé podera
pedir mais informacdes sobre a pesquisa entrando em contato com a Pesquisadora responsavel a Sra
Amanda Almeida Tavares Roos através do telefone (12) 991964477 (inclusive ligagOes a cobrar).

4. Riscos: A pesquisa apresenta risco minimo. O possivel risco que a pesquisa podera causar € que 0
(@) Sr. (a) se sinta desconfortavel ou constrangido (a), devido ao fornecimento de alguma informacao
pessoal solicitada pela pesquisadora. Com vistas em prevenir possiveis riscos gerados pela presente
pesquisa ficam-lhe garantidos os direitos de anonimato, de abandonar a pesquisa a qualquer momento,
de deixar de responder qualquer pergunta que julgue por bem assim proceder, bem como solicitar para
gue os dados fornecidos durante a coleta ndo sejam utilizados. Os procedimentos utilizados nesta
pesquisa obedecem aos Critérios da ética na Pesquisa com Seres Humanos conforme a Resolugéo n.
510/16 do Conselho Nacional de Saude. Os procedimentos utilizados ndo oferecem riscos a sua
dignidade.

5. Confidencialidade: Todas as informagdes coletadas neste estudo sdo estritamente confidenciais.
Sua participacdo serd absolutamente sigilosa, ndo constando seu nome ou qualquer outro dado que
possa identificad-lo no manuscrito final da dissertagdo ou em qualquer publicacdo posterior sobre esta

pesquisa. Os dados e os instrumentos utilizados na pesquisa ficardo arquivados com o pesquisador
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responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos, e ap6s esse tempo serdo destruidos. Este termo de
consentimento encontra-se impresso em duas vias, sendo que uma cOpia sera arquivada pelo
pesquisador responsavel, e a outra sera fornecida a voce.

6. Beneficios: O conhecimento adquirido podera subsidiar o desenvolvimento de medidas que visem a
melhora do ambiente de trabalho por meio da implantacdo de procedimentos estruturados de analise
do clima organizacional, como ainda a busca pela satisfacdo no trabalho do efetivo funcional da
organizagéo.

7. Pagamento: Vocé ndo terd nenhum tipo de despesa por participar desta pesquisa, bem como nada
Sera pago por sua participa¢do na mesma.

8. Vocé terd o esclarecimento sobre o estudo em qualquer aspecto que desejar e estara livre para
recusar-se a participar e a recusa em participar ndo acarretard qualquer penalidade ou modificacdo na
forma em que é atendido pelo pesquisador, que tratara a sua identidade com padrdes profissionais de
sigilo. Vocé pode a qualquer momento, retirar seu consentimento, excluindo a sua participacao.

9. Apos a concluséo estara & disposicdo na Biblioteca do Departamento de Gestdo e Negocios da
Universidade de Taubateé, uma dissertacdo contendo os resultados.

10. Em caso de dividas com respeito aos aspectos éticos deste estudo, vocé podera consultar o Comité
de Etica em Pesquisa — CEP/UNITAU na Rua Visconde do Rio Branco, 210 — centro — Taubaté,
telefone (12) 3635-1233, e-mail: cep@unitau.br

Apdbs estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para participar desta
pesquisa, com o preenchimento do item de concordancia que segue abaixo.

Consentimento pds-informacéao

Fui informado (a) dos objetivos da pesquisa “Clima Organizacional e sua influéncia na satisfacdo
no trabalho de servidores publicos civis em uma Organizagdo Militar”, de maneira clara e
detalhada. Declaro que concordo em participar e recebi uma copia deste documento e me foi dada a
oportunidade de ler e esclarecer as minhas davidas.

( ) CONCORDO EM PARTICIPAR DA PESQUISA E AUTORIZO A UTILIZACAO DAS
INFORMACOES POR MIM PREENCHIDAS

Nome do participante: Assinatura:

Desde ja, agradeco a compreenséo e colaboracédo do Sr (a).

Amanda Almeida Tavares Roos
RG: 41174109-3 Pesquisadora Responsavel
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QUESTIONARIO 1
PESQUISA DE PERFIL SOCIODEMOGRAFICO E PROFISSIONAL

Prezado (a) Servidor (a),

Por favor, assinale com um “X” as informagbes que correspondem a vocé e preencha os

2

espacos sinalizados com um trago “

1- SEXO: ( ) MASCULINO ( ) FEMININO
2- ESTADO CIVIL: ( ) CASADO/ UNIAO ESTAVEL ( ) SOLTEIRO ( ) VIUVO ( ) DIVORCIADO
3- CARGO EFETIVO: () AUXILIAR EM C&T  ( ) ASSISTENTE EM C&T ( ) TECNICO

( ) ANALISTAEM C&T () TECNOLOGISTA

( ) PESQUISADOR () Outros :

4- IDADE: (ANOS)

5- Seu (sua) chefe imediato (a) é: ( ) SERVIDOR CIVIL ( ) MILITAR

6- Local de trabalho:

7- Como voceé caracteriza suas atividades diarias: () BUROCRATICAS/ ADMINISTRATIVAS
( ) TECNICAS/OPERACIONAIS

8- Quanto tempo de servigco vocé possui nesta Organizacao?
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QUESTIONARIO 2
PESQUISA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Prezado (a) servidor (a),

Este questionario foi elaborado de acordo com a Escala de Clima Organizacional de Martins (2008).
Nele constam 63 (sessenta e trés) frases que descrevem caracteristicas que foram levantadas em
diferentes OrganizacOes de trabalho. Por favor, avalie o quanto estas caracteristicas descrevem a
Organizagdo na qual vocé trabalha, sendo importante que vocé dé sua opinido sobre as caracteristicas
da sua Organizagdo COMO UM TODO.

Para responder, leia as caracteristicas descritas nas frases abaixo e ASSINALE a alternativa que
melhor representa sua opiniao:

1- Meu setor é informado das decisfes que o envolvem.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
2- Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo préprio grupo

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
3- O funcionério recebe orientagéo do supervisor (chefe) para executar suas tarefas

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
4- As tarefas que demoram mais para serem realizadas séo orientadas até o fim pelo chefe

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
5- Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
6- O chefe elogia quando o funcionério faz um bom trabalho.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
7- As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
8- As mudancas nesta organizagdo sdo informadas aos funcionarios.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
9- Nesta organizacdo, as davidas sdo esclarecidas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
10- Aqui, existe planejamento das tarefas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
11- O funcionéario pode contar com o apoio do chefe.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
12- As mudancas nesta organizagdo sdo planejadas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
13- As inovac0es feitas pelo funcionario no seu trabalho séo aceitas pela organizagao.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
14- Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionérios.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
15- O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
16- Nesta organizagdo, os funciondrios tém participagdo nas mudangas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
17- O chefe tem respeito pelo funcionario.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
18- O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
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19- Nesta organizagdo, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
20- A organizagdo aceita novas formas de o funcionério realizar suas tarefas

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
21- O dialogo é utilizado para resolver os problemas da organizacéo.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
22- Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacéo.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
23- Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
24- Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles sdo recompensados.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
25- O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
26- Nesta organizagdo, o funciondrio sabe por que esta sendo recompensado.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
27- Esta organizacédo se preocupa com a saude de seus funciondrios.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
28- Esta organizacéo valoriza o esforgo dos funcionérios.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
29- As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas expectativas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
30- O trabalho bem feito é recompensado.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
31- O salério dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
32- A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

() Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
33- A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
34- Para premiar o funciondrio, esta organizagdo considera a qualidade do que ele produz.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
35- Os funcionarios desta organizagdo tém equipamentos necessarios para realizar suas tarefas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
36- O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
37- Nesta organizac&o, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
38- O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
39- O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
40- Nesta organizacdo, o local de trabalho é arejado.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
41- Nesta organizacdo, existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
42- Existe iluminacéo adequada no ambiente de trabalho.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
43- Esta organizacdo demonstra preocupacado com a seguranca no trabalho.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
44- O setor de trabalho é limpo.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
45- Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a satde do funcionario no trabalho.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
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46- Nesta organizacdo, a postura fisica dos empregados é adequada para evitar danos a salde.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
47- O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
48- Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
49- Nesta organizacéo, tudo é controlado.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
50- Esta organizagdo exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
51- A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por esta organizacéo.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
52- Aqui, o chefe usa as regras da organiza¢do para punir os funcionarios.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
53- Os horarios dos funcionarios sdo cobrados com rigor.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
54- Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
55- Nesta organizacao, nada é feito sem a autorizacéo do chefe.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
56- Nesta organizacgéo existe uma fiscalizacdo permanente do chefe.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
57- As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
58- O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
59- Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionério em suas dificuldades.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
60- Aqui nesta organizacao, existe cooperagdo entre 0s colegas.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
61- Nesta organizagdo, os funcionarios recebem bem um novo colega.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
62- Existe integracdo entre colegas e funciondrios nesta organizagao.

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
63- Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para alguns colegas.

() Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nem concordo e nem discordo ( ) Concordo ( ) Concordo totalmente
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QUESTIONARIO 3
PESQUISA DE SATISEACAO NO TRABALHO

Prezado (a) servidor (a),

Este questionério foi elaborado de acordo com a Escala de Satisfacdo no Trabalho de Siqueira
(2008). Nele constam 15 (quinze) frases que dizem respeito a alguns aspectos do seu trabalho
atual. Indique o quanto voceé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles assinalando
a alternativa que melhor representa sua opiniao:

1 - Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

2 - Com o0 nimero de vezes que ja fui promovido nesta organizacao.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

3 - Com o0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito

( ) Totalmente satisfeito

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

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

5 - Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito

( ) Totalmente satisfeito

6 - Com o0 meu salario comparado a minha capacidade profissional.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

7 - Com a maneira como esta organizacao realiza promocdes de seu pessoal.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
() Totalmente satisfeito

8 - Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito

( ) Totalmente satisfeito

9 - Com as oportunidades de ser promovido nesta organizagéo.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
() Totalmente satisfeito

10- Com o entendimento entre mim e meu chefe.

( ) Totalmente insatisfeito () Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

11- Com meu salério comparado aos meus esforgos no trabalho.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
() Totalmente satisfeito
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12- Com a maneira como meu chefe me trata.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

13- Com a variedade de tarefas que realizo.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

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

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito

15- Com a capacidade profissional do meu chefe.

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito
( ) Totalmente satisfeito
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ANEXO C - Carta de apresentacao

PRPPG - Proé-reitoria de Pesquisa e Poés-
Universidade de Taubaté

graduacéo

Rua Visconde do Rio Branco, 210 - Centro

UNITAU Taubaté — SP 12020-040

Universidade de Taubaté Autarquia Municipal de Regime Especial
X Tel: (12) 3625-4151 / 3625-4218
Reconhecida pelo Dec. Fed. n° 78.924/76

DEPARTAMENTO DE GESTAO E NEGOCIOS

Taubaté,  de de 2019

De: Prof. Dr. Edson Aparecida de Araujo Querido Oliveira

Coordenador do Programa de Pds-graduacdo em Administracdo - UNITAU

Ao: Sr.

Funcéo:
Organizagéo:
Endereco:

Prezado Senhor:

A Sra. AMANDA ALMEIDA TAVARES ROOS, aluna regularmente matriculada no Programa
de Pés-graduacdo em Administracdo desta Universidade, desenvolve sua dissertacdo de Mestrado
na area de Gestdo de Recursos Socioprodutivos. Sua proposta de trabalho intitula-se: “Clima
Organizacional e sua influéncia na satisfacdo no trabalho de servidores publicos civis em uma
Organizacéo Militar”.

Tratando-se de uma pesquisa de campo, gostaria de solicitar a colaboracdo de V.S2. no
sentido de conceder a aluna autorizacdo para realizagdo da pesquisa nesta organizagdo. Tais
informacdes serdo utilizadas tdo-somente para fins académicos.

Se considerar necesséario ou conveniente, 0 nome e qualquer outra forma de identificacao
dessa Organizacao poderao ser omitidos do manuscrito final da dissertacéo.

Informamos que os dados solicitados poderdo ser encaminhados a:

Sra Amanda Almeida Tavares Roos E-mail: amandaatr2012@gmail.com Celular: (12) 997915671

Atenciosamente,

Prof. Dr. Edson Aparecida de Araujo Querido Oliveira

Coordenador do Programa de P6s-graduacdo em Administracdo — UNITAU
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ANEXO D - Termo de Autorizacao Institucional

Universidade de Taubaté
PRPPG - Pré-reitoria de Pesquisa e P6s-graduagao

Rua Visconde do Rio Branco, 210 - Centro
Autarquia Municipal de Regime Especial Taubaté — SP 12020-040

UN'TAU Tel: (12) 3625-4151 / 3625-4218 www.unitau.br

Universidade de Taubaté

TERMO DE AUTORIZAGCAO INSTITUCIONAL

Esta pesquisa esta sendo realizada pela Sra Amanda Almeida Tavares Roos, aluna do Mestrado Profissional em
Gestdo e Desenvolvimento Regional do Programa de Pds-Graduagdo em Administracdo da Universidade de Taubaté (PPGA),
como dissertacdo, sendo orientada e supervisionada pela professora Dra Adriana Le6nidas de Oliveira e co-orientada pela
Prof? Dra Nancy Julieta Inocente.

Seguindo preceitos éticos, informamos que pela natureza da pesquisa, a participacdo desta Organizagdo Militar ndo
acarretara quaisquer danos a mesma. A seguir, apresentamos as informacdes gerais sobre esta pesquisa, reafirmando que
qualquer outra informacdo podera ser fornecida a qualquer momento, pela aluna pesquisadora ou pelo professor responsavel.
O nome da organizagdo seré preservado e ndo constard identificagdo discriminada da organizacdo na andlise dos dados no

documento final da pesquisa.

TEMA DA PESQUISA: Clima Organizacional e sua influéncia na satisfagdo no trabalho de servidores publicos
civis em uma Organizacdo Militar.

OBJETIVO: Analisar as percepcdes que os servidores civis possuem do seu ambiente interno de trabalho, por meio
da avaliacdo do clima organizacional em uma Organiza¢do Militar e identificar como o clima influencia na satisfacdo no
trabalho dos servidores.

PROCEDIMENTO: Pesquisa quantitativa por meio da aplicagdo de trés questionarios referente a identificacdes
sociodemogréficas e profissionais, a pesquisa da satisfagdo no trabalho, junto aos servidores civis da Organizag¢do em estudo.

SUA PARTICIPACAO: Autorizacdo da aplicagio dos instrumentos de pesquisa junto ao efetivo civil na

organizagéo em estudo.

Apos a conclusdo da pesquisa, prevista para 2020, uma dissertagdo, contendo todos os dados e conclusdes, estard
a disposicdo na Biblioteca da Universidade de Taubaté.
Contato do pesquisador: Cel: (12) 997915671, e-mail: amandaatr2012@gmail.com

Agradecemos sua autorizagdo, enfatizando que a mesma em muito contribuird para a construgdo de um
conhecimento atual nesta érea.

, de de 2019.

Prof2 Dra. Adriana Leo6nidas de Oliveira Amanda Almeida Tavares Roos
RG 2056458-9 RG 41.174.109-3 SSP-SP

Tendo ciéncia das informagBes contidas neste Termo de Autorizagdo, Eu, XXXXX, responsavel pela
Organizag8o de Pesquisa, autorizo a aplicacdo desta pesquisa na mesma.

, de de 20109.

Nome do responsavel - CPF
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ANEXO E - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Universidade de Taubaté o ]
PRPPG - Pré-reitoria de Pesquisa e P6s-graduagéo

Rua Visconde do Rio Branco, 210 - Centro

Autarauia Municipal de Regime Especial Taubaté — SP 12020-040

UNITAU Tel: (12) 3625-4151 / 3625-4218 www.unitau.br
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

PESQUISA: CLIMA ORGANIZACIONAL E SUA INFLUENCIA NA SATISFACAO NO TRABALHO
DE SERVIDORES PUBLICOS CIVIS EM UMA ORGANIZACAO MILITAR.

1. Natureza da pesquisa: Vocé é convidado a participar desta pesquisa, que tem como objetivo analisar as
percepgdes que os servidores publicos civis possuem do seu ambiente de trabalho, por meio da avaliacdo do
clima organizacional em uma Organizacéo Militar e identificar como o clima influencia na satisfacéo no trabalho
desses servidores.

2. Participantes da pesquisa: servidores publicos civis do cargo de ciéncia e tecnologia lotados na organizacéo
em estudo.

3. Envolvimento na pesquisa: Sua participacdo é voluntéria e se dara por meio do preenchimento de trés
guestionarios de pesquisa com questdes ja estruturadas, elaborados pela pesquisadora, que serdo distribuidos e
recolhidos pessoalmente pela pesquisadora ou por intermédio dos elos de recursos humanos da Divisdo que
pertencer o servidor participante. Vocé serd informado e orientado sobre o preenchimento das questfes, bem
como do periodo para preenchimento e entrega dos questiondrios. Vocé tem a liberdade de recusar a sua
participagdo, sem qualquer prejuizo. Solicitamos sua colaboragéo garantindo assim o melhor resultado para a
pesquisa. Sempre que quiser vocé podera pedir mais informacgdes sobre a pesquisa entrando em contato com a
Pesquisadora responsavel a Sra Amanda Almeida Tavares Roos através do telefone (12) 997915671 (inclusive
ligacdes a cobrar).

4. Riscos: A pesquisa apresenta risco minimo. O possivel risco que a pesquisa podera causar € que o (a) Sr. (a)
se sinta desconfortavel ou constrangido (a), devido ao fornecimento de alguma informagdo pessoal solicitada
pela pesquisadora. Com vistas em prevenir possiveis riscos gerados pela presente pesquisa ficam-lhe garantidos
os direitos de anonimato, de abandonar a pesquisa a qualquer momento, de deixar de responder qualquer
pergunta que julgue por bem assim proceder, bem como solicitar para que os dados fornecidos durante a coleta
ndo sejam utilizados. Os procedimentos utilizados nesta pesquisa obedecem aos Critérios da ética na Pesquisa
com Seres Humanos conforme a Resolugdo n. 510/16 do Conselho Nacional de Salde. Os procedimentos
utilizados ndo oferecem riscos a sua dignidade.

5. Confidencialidade: Todas as informagBes coletadas neste estudo sdo estritamente confidenciais. Sua
participacdo sera absolutamente sigilosa, ndo constando seu home ou qualquer outro dado que possa identifica-lo

no manuscrito final da dissertagdo ou em qualquer publicacdo posterior sobre esta pesquisa. Os dados e
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instrumentos utilizados na pesquisa ficardo arquivados com o pesquisador responsavel por um periodo de 5
(cinco) anos, e apos esse tempo serdo destruidos. Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas
vias, sendo que uma cépia sera arquivada pelo pesquisador responsavel, e a outra sera fornecida a voce.

6. Beneficios: O conhecimento adquirido podera subsidiar o desenvolvimento de medidas que visem a melhora
do ambiente de trabalho por meio da implantacdo de procedimentos estruturados de analise do clima
organizacional, como ainda a busca pela satisfacdo no trabalho do efetivo funcional da organizacéo.

7. Pagamento: Vocé ndo tera nenhum tipo de despesa por participar desta pesquisa, bem como nada sera pago
por sua participacdo na mesma.

8. Vocé tera o esclarecimento sobre o estudo em qualquer aspecto que desejar e estara livre para recusar-se a
participar e a recusa em participar ndo acarretard qualquer penalidade ou modificacdo na forma em que é
atendido pelo pesquisador, que tratard a sua identidade com padrfes profissionais de sigilo. VVocé pode a
qualquer momento, retirar seu consentimento, excluindo a sua participagéo.

9. Apos a conclusdo estard a disposi¢do na Biblioteca do Departamento de Gestdo e Negdcios da Universidade
de Taubaté, uma dissertacdo contendo os resultados.

10. Em caso de duvidas com respeito aos aspectos éticos deste estudo, vocé podera consultar o Comité de Etica
em Pesquisa — CEP/UNITAU na Rua Visconde do Rio Branco, 210 — centro — Taubaté, telefone (12) 3635-1233,
e-mail: cep@unitau.br

Apos estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para participar desta pesquisa.
Portanto, preencha os itens que seguem:

Consentimento pés-informacao

Eu, , portador do

documento de Identidade fui informado (a) dos objetivos da pesquisa “Clima

Organizacional e sua influéncia na satisfagdo no trabalho de servidores publicos civis em uma
Organizacdo Militar”, de maneira clara e detalhada e esclareci minhas dividas. Sei que a qualquer momento
poderei solicitar novas informagdes e modificar minha deciséo de participar se assim o desejar.

Declaro que concordo em participar. Recebi uma cépia deste termo de consentimento livre e esclarecido e me foi

dada a oportunidade de ler e esclarecer as minhas dividas.

Assinatura do participante

Séao José dos Campos, de de 20109.

Amanda Almeida Tavares Roos
RG: 41174109-3 Pesquisadora Responsavel
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e UNITAU - UNIVERSIDADE DE £ Platoforme
V ‘ CEP == TAUBATE %‘U‘

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Clima organizacional & sua influéncia na satisfagio no trabalho de servidores civis em
uma Organizagao Publica Militar

Pesquisador: AMANDA ALMEIDA TAVARES ROOS
Area Tematica:

Versdo: 1

CAAE: 10215719.8.0000.5501

Instituigdo Proponente: Universidade de Taubaté
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Nomero do Parecer: 3265983

Apresentagdo do Projeto:

Projeto apresentado com coeréncia e pertinéncia quanto aos objetivos e método.

Objetivo da Pesquisa:

Caracterizado adequadamente e alinhado ao problema de pesquisa proposto.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

A avaliagao de riscos e beneficios foi realizada com a descrigao correta dos itens solictados.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

A pesquisa apresenta potencial para contribuir com a area de conhecimento de insergio. Mota-se o devido
cuidado com a coeréncia entre problema, objetives, método e resultados previstos.

Consideragdes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:

Apresentades adequadamente, com a correta descrigio dos itens da pesquisa.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:

Nao ha pendéncias ou inadequagdes.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

O Comité de Etica em Pesquisa da Universidade de Taubaté, em reunido realizada no dia 12/04/2019, @ no
uso das competéncias definidas na Resolugio 510/16, considerou o Projeto de Pesquisa: APROVADO

Enderege: Rua Visconde do Rio Branco, 210

Bairre: Cenlra CEP: 12.020-040
UF: 5P Municipio: TAUBATE
Telefone: (12)3635-1233 Fax: (12)3635-1233 E-mall: cepunitau@unitau br

Pagnadlde &2
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V‘ CEP poiszor - UNITAU - UNIVERSIDADE DE

TAUBATE

Continuagéo do Parecer: 3265583

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Grad

asil

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagdo
Informacdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 19/03/2019 Aceito
do Projeto ROJETO 1314105.pdf 13:19:24
Outros INSTRUMENTOS_PESQUISA_QUESTI| 18032019 [AMANDA ALMEIDA | Aceito

OMARIOS. pdf 14:12:23 | TAVARES ROOS

Projeto Detalhado/ |Projeto_Dissertacao_Amanda. pdf 18/03/2019 [AMAMNDA ALMEIDA | Aceito

Brochura 14:11:32 [ TAVARES ROOS

Investigador

Outros Termo_Compromisso_Pesquisador. pdf 18/032019 | AMANDA ALMEIDA | Aceito
11:58:37 | TAVARES ROOS

Outros Termo_Autorizacao_Institucional pdf 18/03/2019 [ AMANDA ALMEIDA | Aceito
11:5745 |TAVARES RODS

TCLE / Termos de | TCLE.pdf 17/032019 | AMANMDA ALMEIDA Aceito

Assentimento [/ 14.07:20 |TAVARES ROOS

Justificativa de

Auséncia

Folha de Rosto folha_rosto_Amanda. pdf 17/03/2019 [ AMANDA ALMEIDA | Aceito
14:06:41 TAVARES ROOS

Situagao do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacao da CONEP:

Nao

TALBATE, 15 de Abril de 2019

Assinado por:

José Roberto Cortelli
(Coordenador(a))

Enderego: Rua Visconde do Rio Branco, 210

Bairro: Centro CEP: 12.020-040
UF: 5P Municipio: TAUBATE
Telefone: (12)3635-1233 Fax: (12)3635-1233 E-mall: cepunitaug@unitau br
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