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SILVA, Suzane José da. Clima Organizacional: estudo de caso dos clientes internos da
EMBRAPA ALGODAO - Campina Grande-PB. Trabalho de Conclusdo de Curso de
Bacharelado em Administracdo — DAEC/CCSA/UEPB — Campina Grande — PB, 2012, 78 pg,
com ilustrages.

RESUMO

O presente estudo trata-se de um caso da Embrapa Algodao, Campina Grande — PB, empresa
vinculada ao ministério de agricultura pecuaria e abastecimento, no qual teve como objetivo
geral analisar o clima organizacional da Embrapa Algoddo na percep¢do dos seus clientes
internos a partir do modelo proposto por Kolb (1986). E como objetivos especificos:
identificar o perfil sociodemografico dos respondentes; avaliar o clima organizacional dos
colaboradores da Embrapa Algoddo com base no modelo de Kolb, propor melhorias a
organizacdo com base nos resultados da pesquisa. Metodologicamente utilizou-se do modelo
de Vergara (2006) tratando-se de uma pesquisa descritiva de carater exploratorio quanto aos
fins, quanto aos meios utilizaram-se 0s seguintes tipos de pesquisa: de campo, bibliografica e
estudo de caso, como instrumento de coletada de dados utilizou-se um questionario no qual
foi dividido em dois blocos, o primeiro com a finalidade de conhecer o perfil
sociodemogréfico dos respondentes e o segundo bloco na pesquisa de clima organizacional
utilizando os 7 indicadores proposto por Kolb. O universo da pesquisa foi os 205 funcionarios
efetivos da empresa em estudo, no qual foi utilizada uma amostragem de 20% do quadro de
funcionarios, totalizando 41 pessoas pesquisadas. Quanto aos resultados o Clima
Organizacional apresentou-se “favoravel”, pois os colaboradores demonstraram esta
satisfeitos em trabalhar na instituicdo, pois esta possui um clima que possibilita o crescimento
de todos.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Embrapa Algoddo, Modelo de Kolb.



SILVA, Suzane José. Organizational climate: a case study of internal EMBRAPA COTTON -
Campina Grande-PB. Completion of course work for Bachelor of Administration -
DAEC/CCSA/UEPB - Campina Grande - PB, 2012, 78 pg, with illustrations.

ABSTRACT

The present study is treated of a case of Embrapa Cootton’s, Campina Grande - PB, company
linked to the ministry of cattle agriculture and provisioning, in which he/she had as general
objective to analyze Embrapa Cotton's climate organizational in your internal customers'
perception starting from the model proposed by Kolb (1986). AND as specific objectives: to
identify the profile sociodemographic of the respondents; to evaluate Embrapa Cotton's
collaborators' climate organizational with base in the Kolb model, to propose improvements
the organization with base in the results of the research. methodologically was used of the
model of it had Bent (2006) being treated of a descriptive research of exploratory character
with relationship to the ends, with relationship to the means the following research types were
used: of field, bibliographical and | study of case, as instrument of collected of data a
questionnaire was used in which was divided in two blocks, the first with the purpose of
knowing the profile sociodemographic of the respondents and the second block in the research
of climate organizational using the 7 indicators proposed by kolb. The universe of the
research was the 205 effective employees of the company in study, in which a sampling of
20% of the employees' picture was used, totaling 41 researched people. With relationship to
the results the Organizational Climate came favorable ", because the collaborators
demonstrated it is satisfied in working in the institution, because this possesses a climate that
makes possible the growth of all.

Keywords: Climate Organizacional, Embrapa Algodao, Model of Kolb.
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INTRODUCAO

As organizacdes atuais, sejam elas publicas ou privadas, estdo inseridas em um
cenario globalizado, caracterizado por um ambiente de constantes mudancas econémicas,
sociais, politicas e tecnologicas.

Fato decorrente de um longo periodo de evolucdo, tendo inicio com o advento da
revolucdo industrial na Inglaterra em 1970, no qual posteriormente deu origem a
administracdo cientifica com énfase na eficiéncia do processo produtivo e desvaloriza¢do do
capital humano, anos mais tarde com o movimento das relagdes humanas surge uma
variedade de pesquisas sobre o comportamento dos trabalhadores em seus ambientes de
trabalho, dentre elas, destaca-se a pesquisa de clima organizacional que passou a ser estudada
inicialmente nos Estados Unidos no ano de 1960 através dos trabalhos de Forehand e Gilmer
sobre comportamento organizacional.

Por conseguinte, no decorrer da historia das organizacfes as pessoas passam a ser
fator primordial de sucesso, levando em consideracdo que as empresas contemporaneas
sofrem diversas influéncias internas e externas, assim as mesmas, ndo devem concentrar seus
esforgos apenas na satisfacdo do cliente externo, como também ao seu cliente interno
(colaboradores), pois de acordo com Chiavenato (1999, p. 73) “O grande diferencial, a
principal vantagem competitiva das empresas, é obtido por intermédio dos colaboradores que
neles trabalham™.

Visto a importéancia do fator humano para o desenvolvimento eficaz do processo
produtivo, € preciso manter pessoas motivadas, comprometidas e envolvida de forma
harmoniosa no ambiente de trabalho.

Assim, as pesquisas de clima organizacional sdo essenciais para saber como as
pessoas se sentem nas organizacfes que atuam, através do mapeamento do ambiente interno
da empresa, sendo possivel identificar os principais problemas internos, e criar métodos e
estratégias que possam melhorar a relacdo de trabalho em equipe, a comunicacéo e estimular a
confianca entre todos os colaboradores, beneficiando deste modo, ndo apenas o ambiente
interno, mas a organiza¢cdo como um todo.

Para Sbragia (1983, p.30) “O clima organizacional tem-se tornado um conceito
cada vez mais importante para descrever as percepgdes das pessoas em relacdo as

organizagdes em que trabalham”. Partindo da premissa de que o clima organizacional é uma

Suzane José da Silva
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importante ferramenta na qual retrata o grau de satisfacdo dos colaboradores com o seu

ambiente de trabalho.

Deste modo, o trabalho em pauta trata-se de um estudo de caso da Embrapa

Algodéo, Campina Grande — PB, empresa vinculada ao ministério de agricultura pecuaria e

abastecimento. Assim, questiona-se: como o Clima Organizacional da Embrapa Algodéo

encontra-se na percepcao dos seus clientes internos?

Dentro deste contexto, a elaboracdo deste trabalho tem como objetivo analisar o

clima organizacional da Embrapa Algoddo na percepcao dos seus clientes internos a partir do

modelo proposto por Kolb (1986). E como objetivos especificos, pretende-se:

estrutura:

apéndice.

Identificar o perfil sociodemografico dos respondentes;
Avaliar o clima organizacional dos colaboradores da Embrapa Algoddo com
base no modelo de kolb;

Propor melhorias a organizagdo com base nos resultados da pesquisa.

Portanto, além desta parte introdutéria o presente estudo dispbe da seguinte

Capitulo 1 - Fundamentacdo Telrica: que aborda conceitos do tema
escolhido com base em teorias ja existentes na area e no tema deste trabalho.
Capitulo 2 - Caracterizagdo da Organizacdo: que descreve as
particularidades da empresa objeto de estudo.

Capitulo 3 - Aspectos Metodolodgicos da investigacao: que expde os métodos
e técnicas cientificas utilizadas e executadas ao longo da pesquisa.

Capitulo 4 — Apresentacdo e Interpretacdo dos dados: que apresenta 0s

dados e informacdes obtidas na pesquisa.

No fim deste trabalho, encontra-se a Conclusdo e Sugestdes, as referéncias e o

Suzane José da Silva






Copiauls 1 - Fundamentagio Jedrioa

19

1. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serd revisto a literatura pertinente ao assunto “Clima
organizacional”, bem como o seu conceito, origem, os elementos que influéncia o clima, a
relacdo de clima e cultura organizacional, como a lideranga influéncia na formagéo do clima,
com também alguns modelos de pesquisa de clima organizacional, neste contexto destaca-se 0

modelo de Kolb que servira de base para aplicacdo do questionario.

1.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

As organizagdes sdo formadas por um conjunto de pessoas, onde elas produzem,
vendem, lideram e tomam decisGes, com isso, o fator humano tornou-se um dos grandes
responsaveis pelo diferencial competitivo das empresas atuais, assim os colaboradores vém
ganhando mais atencdo por parte das empresas.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 73),

O fator humano tem sido o responsavel pela exceléncia de organizagdes bem-
sucedidas; por isso a importancia do fator humano em plena era da informacéo. O
grande diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas é obtido por

intermédio dos colaboradores que nelas trabalham.

Percebe-se que essa valorizacdo dos ativos intangiveis dentro das organizacGes
passou até inicio com o movimento das relacbes humanas, no periodo de 1927-1932 onde
Elton Mayo desenvolveu os estudos conhecido por experiéncia de Hawthorne na Western
Eletric uma companhia norte-americana que fabricava equipamentos telefénicos.

Conforme Gaither e Frazier (2002, p. 11)

Os Estudos de Hawthorne foram iniciados a principio por engenheiros de producéo
e tinham como meta determinar o nivel 6timo de iluminacdo para obter o0 méximo de
producéo dos trabalhos. Quando esses estudos produziram resultados confusos sobre
a relagdo entre ambiente fisico e eficiéncia dos trabalhadores, os pesquisadores
deram-se conta de que fatores humanos deviam estar afetando a produgéo. Essa foi
talvez a primeira vez que tanto pesquisadores como administradores reconheceram

que fatores humanos afetava ndo somente a motivacéao e a atitude das pessoas como
também a producéo.

Assim sendo, os estudos das relagfes humanas e o reconhecimento ao passar dos
anos que as pessoas sao o principal ativo de uma empresa, deu origem a uma nova abordagem

gerencial a chamada “Gestdo de Pessoas” onde essa por sua vez tem a fungdo recrutar,

Suzane José da Silva
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selecionar, recompensar, desenvolver e manter pessoas de forma que possa beneficiar tanto o
trabalhador como a empresa, e isso € possivel através da criacdo de métodos que possam reter
as pessoas certas no Iugar certo.
Segundo Gil (2001, p.15),
Os administradores de recursos humanos de hoje ja ndo podem considerar 0s
empregados como meros recursos de que a organizacdo pode dispor a seu bel-prazer.
Precisam tratad-los como pessoas que impulsionam a organiza¢do, como parceiros

que nela investem seu capital humano e que tém a legitima expectativa de retorno de
seu investimento.

Tendo em vista, a real importancia que as pessoas sdo para a sobrevivéncia das
organizacbes € preciso considerar alguns indicadores que comprovem a satisfacdo dos
membros da empresa em relacdo a diferentes aspectos: como cultura, politica de recursos
humanos, a valorizacgdo profissional, o trabalho em equipe, o salério oferecido pela empresa e
um eficiente indicador dessas variaveis é a pesquisa de clima organizacional.

Logo, o clima organizacional é uma ferramenta gerencial na qual pode ser
utilizada para retratar a maneira como os colaboradores percebem a organizacdo. Para Coda
apud Bispo (2006, p.259) “O clima organizacional ¢ o indicador do grau de satisfagdo dos
membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente
da organizacdo [...]”.

Segundo Rizzatti apud Bispo (2006 p. 260),

Os estudos iniciais sobre clima organizacional surgiram nos Estados Unidos, no
inicio dos anos 1960, com os trabalhos de Forenhand e Gilmer sobre comportamento
organizacional, dentro de um grande movimento da Administracdo chamado de
Comportamentalismo. Este movimento buscou formas de combinar a humanizagéo
do trabalho com as melhorias na produgéo, buscando, principalmente na Psicologia,
as ferramentas necessérias para alcancar esse objetivo. Os trabalhos de Forebhand e
Gilmer levantaram alguns conceitos e indicadores inicias do clima organizacional a

partir de estudos sobre comportamento individual realizados na Psicologia.

O mesmo (2006, p. 260) refor¢a que “Posteriormente, Litwuin e Stringer (1968)
aproveitaram esses estudos e realizaram experiéncias em trés diferentes organizacGes
americanas [...]. Esses resultados ajudaram a difundir os estudos sobre clima organizacional
nas empresas [...]”. A partir dai surgiram diversos outros modelos de pesquisa de clima
organizacional que sera abordado mais adiante.

Analisar o clima organizacional ¢ um forma da organizagdo maximizar 0s seus pontos
fortes e corrigir problemas que possam esta causando insatisfagdo nos seus clientes internos,

e esse processo € de extrema importancia para a empresa, pois sem as pessoas, qualquer

Suzane José da Silva



Cpitnls 1 - Fundamentasio edrioa

21

tecnologia, pois mais inovadora que seja ndo funciona, isto €, as pessoas sdo capazes de fazer
0 sucesso ou insucesso de qualquer empresa.

Para Chiavenato (1993, p. 50) clima organizacional:

Constitui 0 meio interno de uma organizagdo a atmosfera psicoldgica e caracteristica
que existe em cada organizagdo; [...] é o ambiente humano dentro do quais as
pessoas de cada organizagdo fazem o seu trabalho [...] a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da
empresa e que influencia o seu comportamento.

O clima organizacional representa o nivel de contentamento das pessoas no
ambiente de trabalho, onde esse clima intervém na produtividade do individuo como também
na empresa como um todo. Assim sendo, 0 mesmo deve ser favoravel e estimular a motivacéo
e uma boa relacdo entre os funcionarios e a empresa, salientando que esse clima pode variar
dependendo das diversas influéncias internas ou externas que a organizacdo pode sofre.

Portanto, o clima organizacional é o reflexo do estado emocional das pessoas no
seu ambiente de trabalho, ou seja, € um conjunto de diversos fatores que interferem
diretamente no comportamento dos individuos, na produtividade da empresa, nos objetivos
organizacionais, na motivacdo e desempenho das pessoas, como também na satisfacdo do
trabalho. Ver figura abaixo:

Figura 1.1 Influéncia do Clima Organizacional no Ambiente de Trabalho

MO COMPORTAMENTO
DOS INDIVIDUOS

MA PRODUTIVIDADE
DA EMPRESA

O CLIMA
ORGAMIZACIOMAL
INFLUERCIA:

IMOS OBJETIVOS
ORGAMIZACIONAIS

i MA MOTIVACAO E

DESEMPENHO DAS
PESS0AS

MA SATISFACAO 1O
AMBIENTE
DE TRABALHO

Fonte: Autoria prépria (Abril/2012)
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Um clima desfavoravel podem acarretar sérios problemas internos, 0s
funcionérios se sentem tensos, demonstram desinteresse em realizar suas atividades, hd um
aumento elevado de rotatividade e isso pode prejudicar a imagem da empresa como também
seu funcionamento, em contrapartida um clima favoravel faz o empregado (a) se sentir
satisfeito, despertando nele (a) o orgulho de trabalhar na organizagdo e a0 mesmo tempo
contribui com o crescimento da mesma.

Bispo (2006, p. 259) apresenta com muita propriedade uma relacdo de
consequéncias comportamentais que um clima desfavoravel, intermediario e favoravel pode
ocasionar no ambiente de trabalho, formando assim, trés tipos de caracteristicas de clima

organizacional como demonstrado através da figura 1.2.

Figura 1.2 — Resultados proporcionados pelos recursos humanos com os diversos niveis de

clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL
Desfavoravel ‘ Mais ou Menos ‘ Favoravel
Frustracio Indiferenca Satisfacio
Desmotivacio Apatia Motivacao

Falta de integracdo
empresa/ funciondrios

Baixa integracao
empresa/ funciondrios

Alta integracao
empresa/ funciondrios

Falta credibilidade mitua
empresa/ funciondrios

Baixa credibilidade miitua
empresa/ funcionarios

Alta integracao mitua
empresa/ funciondrios

Falta de retencio
de talentos

Baixa retencio
de talentos

Alta retencio
de talentos

Improdutividade

Baixa produtividade

Alta produtividade

Pouca adaptacio
as mudancas

Média adaptacéo
as mudancas

Maior adaptacao
as mudancas

Alta rotatividade

Média rotatividade

Baixa rotatividade

Alta abstencio

Média abstencio

Baixa abstencio

Pouca dedicacio

Meédia dedicacio

Alta dedicacio

Baixo comprometimento
com a qualidade

Médio comprometimento
com a qualidade

Alto comprometimento
com a qualidade

Clientes insatisfeitos

Clientes indiferentes

Clientes satisfeitos

Pouco aproveitamento
nos treinamentos

Médio aproveitamento
nos treinamentos

Alto aproveitamento
nos treinamentos

Falta de envolvimento
cOm 0s negocios

Baixo envolvimento
com 0s negocios

Alto envolvimento
com 0s negocios

Crescimento das doencas
psicossomaticas

Algumas doencas
psicossomaticas

Raras doencas
psicossomadticas

Insucesso nos negocios

Estagnacao nos negocios

Sucesso nos negocios

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, p. 259).
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Dentro desse mesmo contexto Chiavenato (1992-1994, p. 54) caracteriza o clima
organizacional como: desfavoravel, neutro e favoravel, assim segundo ele “O clima
organizacional varia ao longo de um continuum que vai desde um clima favoravel e saudavel
até um clima desfavoravel e negativo. Entre esses dois extremos existem um ponto

intermediério que ¢ o clima neutro” conforme apresenta a figura 1.3.

Figura 1.3 — Caracteristicas do clima organizacional.

Desfavoravel Neutro Favoravel
* Negativo *Zero *Positivo
*Rejeicao *Letargia *Aceitagao
*Frieza *Apatia *Calor Humano
*Frustagao *Indefinigao *Satisfagao
*Distanciamento *Indiferenga *Receptividade

Social *Desinteresse *Comprometi-
*Alienacao mento

Fonte: Chiavenato (1994, p. 55).

Nota-se, que tanto Bispo como Chiavenato seguem o mesmo raciocinio para
caracterizar o clima organizacional de uma empresa, para ambos o clima pode ser
desfavoravel, neutro/mais ou menos como também favoravel, portanto, analisar e caracterizar
o clima organizacional de uma empresa ndo ¢ algo simples de se fazer, pois o clima pode ser
percebido de diferentes maneiras pelas inimeras pessoas que fazem parte da organizacéo,
entdo para uns o clima pode ser desumano ja para outros o clima pode ser de tranquilidade e
confianca, com isso fica claro, que essas varias percep¢des que um clima pode ter dificulta
sua caracterizag&o.

Pode-se entédo afirmar, que o termo clima organizacional tem sido estudando tanto
por profissionais da area de psicologia organizacional como também de administracdo por se
tratar de um procedimento comportamental, podendo ser definido como a atmosfera
psicolégica do ambiente de trabalho, desta forma, o conceito de clima organizacional vem se
intensificando a cada dia e as organizagdes que desejam ser bem sucedidos e ndo sucumbirem
em meio a tanta competitividade, elas devem se preocupar em conhecer o seu tipo de clima, ja
que essa ferramenta pode ser utilizada para a melhoria da qualidade vida no trabalho e dos

resultados positivos da organizagéo.
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1.2 ELEMENTOS QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGNAIZACIONAL

Fernandes, Luft e Guimardes (1992) no Dicionario Brasileiro o Globo define
elemento como “[...] tudo o que entra na composi¢ao de alguma coisa; cada parte de um todo
[...]”. Assim acontecem com o clima organizacional, diversos elementos torna-se a
composicdo do clima que consequentemente da origem a atmosfera psicolégica da
organizacao.

Diante disso, Chiavenato (1992 -1994, p.53) salienta que:

[...] O clima organizacional depende das condi¢fes econdmicas da empresa, da
estrutura organizacional, da cultura organizacional, das oportunidades de
participacdo pessoal, do significado do trabalho, da escolha da equipe, do preparo e
treinamento da equipe, do estilo de lideranca, da avaliagdo e remuneracéo da equipe
etc. Estes fatores determinantes do clima organizacional (varidveis de entrada do
sistema) influenciam a motivagdo das pessoas, provocando estimulagdo e niveis
diferentes de satisfacdo e de produtividade (varidveis dependentes), os quais
produzem o resultado final em termos de eficiéncia e eficicia. O modelo a seguir
permite uma visdo simplificada do fenémeno.

Figura 1.4 — Os determinantes de clima organizacional

g ™ ”

Variaveis de Entrada [»| Variaveis Dependentes ]" Resultado

il h r "
Condicées Econémicas
Estrutura Organizacional
Cultura Organizacional

Participacap Motivacdo das Pessoas

Significado do Trabalho Estimulacao o
. Ef

Escolha da Equipe | Nivel de Satisfacgo Cficat

Estilo de Lideranca Produtividade

Avaliacdo e Remuneracéo

Fonte: Chiavenato (1992-1994, p. 54).

Conforme apresenta a figura 1.4 pode-se dizer que as variaveis de entrada
constituem os elementos que influéncia as variaveis dependentes que segundo Chiavenato é o
clima propriamente dito, e esse por sua vez interfere nos resultados da empresa. Se esses
elementos organizacionais representados pelas variaveis de entrada despertarem nos
colaboradores motivacgdo para se trabalhar elas vao se sentirem mais satisfeitos para realizar
suas atividades, automaticamente irdo produzir mais, com isso, toda a empresa sera

beneficiada devidas a eficiéncia e eficacia que se obtiveram nos resultados.

Suzane José da Silva



Copitits 1 - Gundamentagiio edrioa

25

Para Bispo (2006, p.264) “Os fatores de influéncia sdo os itens que influenciam o
comportamento, as atitudes e as decisdes dos funcionarios de forma direta ou indireta”.
Portanto, Bispo classifica os elementos que tem poder para influenciar no clima
organizacional como elementos internos e externos. A figura 1.5 a seguir demonstra de forma

simplificada os principais elementos citados por Bispo.

Figura 1.5 — Fatores Internos e Externos de influéncia do clima organizacional

[ Fatores Internos de Influéncia | Fatores Externos de Influéncia)
Ambiente de Trabalho Convivéncia familiar
Assisténcia aos funcionarios Férias e Lazer
Burocracia Investimentos e despesas familiares
Cultura organizacional Politica e economia
Estrutura organizacional Saude
Nivel sociocultural Seguranga publica
Incentivos profissionais Situagdo financeira
Remuneragio Time de futebol
Seguranga profissional Vida social
Transporte casa/trabalho
Vida profissional

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

Diante do exposto, percebe-se que Chiavenato apresenta um conjunto de
elementos internos que dependem das condic¢Ges da organizacdo bem como da sua geréncia,
onde esse por sua vez representa ponto chave para a formacéo do clima, porém Bispo vai mais
além, quando ele classifica os elementos do clima em macrofatores internos e externos,
considera os pontos que dependem exclusivamente da organizacdo como também a evolucao
do cenério politico-econdmico, sociocultural, ecoldgico, nacional e internacional.

Sbragia (1983, p. 30) define os elementos organizacionais como “[...] estilos de
lideranca, estrutura administrativa, fluxo de comunicagdo e outros interagem para produzir
aquilo que se tem tornado conhecido como clima organizacional”.

Portanto, como se sabe as organizacfes atuais estdo inseridas em um ambiente
globalizado, voltado para a tecnologia e 0 conhecimento, assim torna-se evidente que um
clima organizacional sofre influéncias ndo sé dos elementos internos como externos dentre

eles elementos estdo:
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A estrutura organizacional,
O trabalho em equipe;

O salério;

Os beneficios;

A comunicacéo interna;

A cultura organizacional,
A imagem da empresa;

O estilo de lideranca;

Os fatores politico-econémicos;

D N N N N N Y N N NN

Os fatores pessoais do individuo.

Todos esses elementos exercem influéncia direta no comportamento das pessoas,
na motivacdo, na satisfacdo, bem como no clima organizacional, deve-se ressaltar que dentre
os elementos citados, destaca-se a cultura organizacional e o estilo de lideranga, assuntos que
serdo abordados com mais detalhe adiante.

1.3 RELACAO ENTRE CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional é resultante de diversos fatores, dentre eles destaca-se a
cultura organizacional. Para Luz apud Lima e Albano (2002, p.36) “Clima ¢ resultante da
cultura das organizagOes; de seus aspectos positivos e negativos (conflitos)”.

Assim sendo, existe uma estreita relacdo entre o conceito de clima e cultura
organizacional, visto que o comportamento dos individuos €é influenciado pelas préaticas
culturais adotadas e desenvolvidas desde 0 nascimento da empresa até os seus dias atuais.

Segundo Schein apud Freitas (1991, p.7)

A cultura organizacional ¢ o modelo dos pressupostos basicos que determinado
grupo tem inventado, descoberto ou desenvolvido no processo de aprendizagem para
lidar com os problemas de adaptacdo externa e integracdo interna. Uma vez que 0s
pressupostos tenham funcionando bem o suficiente para serem considerados validos,

s8o ensinados aos demais membros como a maneira correta para se perceber, se
pensar e sentir-se em relacdo aqueles problemas.

Carvalho e Tonet apud Tavares (1996, p. 2) diz que:

A cultura organizacional é composta de varios elementos, entre 0s quais se
destacam, pela importancia que assumem, os valores, as crencas, 0s ritos, os tabus,
0s mitos, as normas, a comunicacdo formal e informal. Todos esses elementos
condicionam e direcionam o0 desempenho das pessoas, que, por sua vez, ira
condicionar o desempenho das organizacdes.
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Observa-se que, 0 conjunto de crencas, valores, ritos, normas, comunicagoes,
costumes administrativos forma a cultura de uma empresa, assim alguns componentes da
cultura sdo mais visiveis que outros, desse modo, alguns autores costumam comparar a
cultura de uma organizacdo com iceberg. A figura 1.6 exposto a seguir, mostra o iceberg da

cultura organizacional.

Figura 1.6 — O iceberg da cultura organizacional

Aspectos formais e abertos

Componentes

visiveis e
publicamente
observaveis,

orientados
para aspectos
operacionais

e de tarefas

* Estrutura organizacional

* Titulos e descrigdes de cargos

* Objetivos e estratégias

* Tecnologia e praticas operacionais

* Politicas e diretrizes de pessoal

* Métodos e procedimentos

Medidas de produtividade fisica e financeira

Componentes *Padrdes de influéncia e de poder
':‘:bsé‘;f;sse *Percepgdes e atitudes das pessoas
afetivos o *Sentimentos e normas de grupos
emocionais, *Valores e expectativas )
orientados *Padroes e interagoes informais

para aspectos
sociais e
pscicologicos

*Normas grupais
*Relagoes afetivas

Aspectos informais e ocultos

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p. 166).

Como demonstra a figura 1.6 acima uma pequena parte do iceberg fica acima do
nivel do mar, e outra se apresenta de forma mais profunda, assim também ¢é a cultura de uma
empresa, alguns aspectos concretos que se pode vé, ouvir e falar, como o modo de se vestir,
0s simbolos, as historias, os herdis sdo mais perceptivel, ja os valores, as crengas, 0s
sentimentos que sdo definidos desde o nascimento da empresa pelo seus fundadores, lideres
sdo de dificil percepcéo tornando-se mais profundos e ocultos.

A cultura é formada, transmitida e compartilha entre 0s membros da organizacao,
com isso podemos conceitud-la como o DNA da empresa, isto porque toda organizacdo por
mais semelhante que seja, € praticamente impossivel ela ter a mesma cultura, pois cada

empresa possui 0 seu proprio DNA cultural.
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De acordo com Chiavenato (2004, p.165) “a esséncia da cultura de uma empresa ¢é
expressa pela maneira com que ela faz seus negdcios, trata seus clientes e funcionarios, o grau
de autonomia ou liberdade que existe em suas unidades ou escritérios [...]”.

Diante da afirmacdo acima, percebe-se que a cultura exerce forte influéncia no
clima organizacional, pois na cultura encontram-se diversos elementos que afetam o clima de
uma empresa e impulsionam as tomadas de decisdes, a formagéo dos objetivos, as defini¢coes
estratégicas, como também sua forma de liderar, tudo isso gera nos funcionarios certa
expectativa podendo contribuir para a formacdo de um clima favoravel ou desfavoravel.

Conforme apresenta a figura 1.7.

Figura 1.7 — Cultura organizacional reflete na formacéo do clima organizacional

A cultura
Organizacional
reflete na
formacao de:

Um Clima Um clima
Organizacional Organizacional
Favoravel Desfavoravel

Fonte: Autoria prdpria (Abril/2012)

Devido a proximidade que existem entre os conceitos de clima e cultura
organizacional, alguns autores costumam conceituar ambos 0s assuntos apenas como cultura
organizacional, porém, percebe-se que os dois temas em alguns aspectos eles se divergem
entre si, a cultura esta relacionada a um conjunto de habitos e crencas, adotados pela empresa
e compartilhados por todos os membros da organizacéo, ja 0 clima é a percep¢do que esses

membros tém com relagdo a esses conjuntos de habitos e crencas estabelecidos pela empresa,
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isto €, o clima é o indicador do grau de satisfacdo dos funcionérios. Logo, a cultura é um fator
determinante para a formacgéo do clima organizacional, visto que ele interfere no ambiente

interno da organizacéo.

1.4 A INFLUENCIA DA LIDERANCA NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Assim como o clima organizacional assunto abordado anteriormente a lideranga
também exerce forte influéncia na formacdo do clima organizacional, pois o lider com sua
forma de liderar tem poder para transformar o clima organizacional em ambiente de trabalho
agradavel ou até mesmo fortalecer ou enfraquecer uma equipe de trabalho.

De acordo com o artigo “O clima anda pesado?” publicado no Rh.Com por
Gehringer (2003) o lider:

Tem sem sempre que ter em mente que é uma ponte e ndo um muro. O verdadeiro
lider facilita a vida de todo mundo, é uma ponte entre os problemas de seus
subordinados e as devidas solugbes. A verdadeira lideranca, aquela realmente
consiste e duradoura, s6 existe quando ha respeito mutuo entre o lider e o
subordinado.

O lider tem a funcdo de passar 0 objetivo da empresa para seus liderados, através
da criacdo de metas e planos que os direcionem e 0s conduzam a alcancar esse objetivo, com
isso, o lider atua como um facilitador para realizacdo das atividades organizacionais, onde
essa por sua vez tem a finalidade de serem executadas de forma eficiente e eficaz.

Segundo Chiavenato (2003, p.91-92):

A “lideranga é um tema importante para os gestores devido ao papel fundamental
que os lideres representam na eficacia do grupo e da organizagdo. Os lideres séo
responsaveis pelo sucesso ou fracasso da organizacdo. Liderar ndo é uma tarefa
simples. Pelo contrario. lideranga exige paciéncia, disciplina, humildade, respeito e
compromisso, pois a organizacdo € um ser vivo dotado de colaboradores dos mais
diferentes tipos”.

Desse modo, o clima organizacional de uma empresa ou departamento pode ser
visto como uma representacdo do estilo de lideranca adotado, sendo também um indicador da
satisfagdo dos funcionérios com o modelo gerencial. Portanto, a lideranca pode ser vista como
um possesso influenciador, onde uma pessoa possui habilidades de modificar o
comportamento de outra pessoa, ressaltando que essa influéncia pode ser exercida de duas

maneiras através do “poder” ou da “autoridade”.
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James C. Hunter no seu livro o Monge e o Executivo (2009, p. 23) define poder
como uma “[...] faculdade de forcar ou coagir alguém a fazer sua vontade, por causa de sua
posi¢do ou forca, mesmo que a pessoa preferisse ndo o fazer” e a autoridade como uma “[...]
habilidade de levar as pessoas a fazerem de boa vontade o que vocé quer por causa de sua
influéncia pessoal”.

Neste mesmo contexto para Chiavenato (1994, p. 147) “EXxistem varios graus de
influéncia, indo desde a coacdo, a persuasdo, a sugestdo, até a emulacdo. A figura abaixo

permite uma visualizagdo simplificada”.

Figura 1.8 — Os graus de influenciacdo do comportamento

0S GRAUS DE INFLUENCIACAO
Coacgao Persuasao Sugestao Emulagio
Fargar, coagir Prevalecer sobre Colocar ou Procurar imitar
ou constranger | uma pessoa, sem | apresentar um com vigor, para
mediante forga-la, através plane, idéia ou igualar ou
pressdo, de conselhos, proposta auma  |ultrapassar, ou,
coergdo ou argumentos ou pessoa ou grupo, pelo menos,
compulsdo. indugdes para para que chegar a ficar
que faga considere, pondere | quase igual
alguma coisa. ou execute, a alguém.
W

Fonte: Chiavenato (1992-1994, p. 147).

A figura 1.8 demonstra que tanto a coacdo e a persuasao estdo relacionadas ao
poder e a sugestdo e a emulacdo estdo voltadas para a autoridade. Assim, percebe-se que tanto
Hunter (2009) como Chiavenato (1992 -1994) relaciona o conceito de lideranca com a
habilidade de o lider influenciar outra pessoa através do poder ou a autoridade, o conceito de
autoridade se adéqua melhor com o termo lideranca, pois o verdadeiro lider é aquele que tem
capacidade de influenciar outra pessoa de forma livre, isto é, o subordinado realiza a ordem
do superior sem medo, pressdo, mas sim por respeito, confianga e admiracgdo, tornando-se
sequidor, verdadeiro discipulo do seu lider.

Para White e Lippitt nas pesquisas que realizam sobre lideranca em 1939
definiram trés tipos de lideranca, conforme apresenta a figura 1.6 abaixo.
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Figura 1.9 — Os trés estilos de lideranga

( LIDERANCA LIDERANCA LIDERANCA )
AUTOCRATICA | LIBERAL | DEMOCRATICA
Apenas o lider decide | Total liberdade para As diretrizes sdo
Tomada de e fixa as diretrizes | a tomada de decisoes | debatidas e decididas
Decisdes sem qualquer grupais ou pelo grupo que é
participagao do individuais, com estimulado e assistido
grupo. participagdo minima pelo lider.
do lider.
A participagédo do O préprio grupo
O lider determina as lider no debate ¢é esboga as
providéncias para a limitada, providéncias e
execugdo das tarefas, | apresentando apenas | técnicas para atingir o
Programacio dos cada uma por vez, & | alternativas variadas alvo, com
Trabalhadores medida que se tornam ao grupo, aconselhamento
necessarias ¢ de esclarecendo que técnico do lider,
maneira imprevisivel poderia fornecer quando necessario. As
para o grupo. informagoes desde | tarefas ganham novas
que as pedissem. perspectivas com os
debates.
O lider determina Tanto a divisdo das | A divisdo das tarefas
qual a tarefa que cada tarefas como a fica a critério do
Divisao do um devera executar € | escolha dos colegas | proprio grupo a cada
Trabalho qual o seu ficam totalmente por | membro tem liberdade
companheiro de conta do grupo. de escolher seus
trabalho. Absoluta falta de colegas de tarefa.
participagao do lider.
O lider nio faz O lider procura ser um
nenhuma tentativa de | membro normal do
O lider € “pessoal” e | avaliar ou regular o grupo, em espirito,
dominador nos curso das coisas. sem encarregar-se
Participacio do elogios € nas criticas Somente faz muito de tarefas. E
Lider ao trabalho de cada comentarios objetivo e limita-se
membro. irregulares sobre as aos fatos em seus
atividades, quando elogios e criticas.
L perguntado. )

Fonte: Chiavenato (1992-1994, p. 150).

Chiavenato (1992 -1994 p. 150) ressalta que a pesquisa de White e Lippitt tiveram

0S seguintes resultados:

[...] Os grupos submetidos a lideranca autocratica apresentaram o maior volume de
trabalho produzido, com evidentes sinais de tensdo, frustracdo e agressividade. Sob
lideranca liberal, os grupos ndo se sairam bem quanto a quantidade nem quanto a
qualidade, com sinais de forte individualismo, desagregacdo do grupo, insatisfacéo,
agressividade e pouco respeito ao lider. Com a lideranca democratica, 0s grupos
ndo chegaram a apresentar um nivel quantitativo de producdo tdo elevado como
quando submetidos & lideranga autocratica, porém a qualidade do trabalho foi
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surpreendentemente melhor, acompanhada de com clima de satisfagdo, de integracéo
grupal, de responsabilidade e de comprometimento das pessoas [...].

Conforme os estilos de lideranca apresentados anteriormente pode-se dizer que, a
lideranga autocratica € mais centralizada, todo poder concentra-se nas méaos do lider onde nédo
h& discricionariedade para a atuagdo dos subordinados, ja lideranca liberal como a
democratica o lider atua de forma mais flexivel onde a opinido das pessoas sdo atuantes, elas
participam mais das decisdes, porém dentre os trés estilos de lideranca, a lideranca
democrética torna-se mais adequada para as organizagdes atuais, visto que as pessoas sao 0S
principais ativos empresariais, elas necessitam de serem assistidas por lideres que os
conduzam a cumprir 0s objetivos e a0 mesmo tempo em gue incentive de forma democratica a
participacdo dos subordinados nas tomadas de decisdes.

Portanto, percebe-se que o lider possui forte influéncia de transformar um
ambiente de trabalho em um local onde as pessoas se sentem estimulados e envolvidos com a
sua equipe, favorecendo assim, para o surgimento de um clima agradavel, porém o lider
também pode utilizar dessa influéncia que possui para persuadir as pessoas de forma negativa,
coagindo-as a exercer suas atribuicdes através de pressdes, e consequentemente na formacao
de um clima onde as pessoas se sentem desmotivadas a trabalhar. Com isso, confirma-se a

relacdo direta entre lideranca e clima organizacional.

1.5 MODELOS DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de clima organizacional é método utilizado para analisar o clima de
uma empresa através do estudo do seu ambiente interno, por meio dessa pesquisa é possivel
avaliar o grau de satisfagdo dos funcionarios. Chiavenato (1999, p.440), afirma que “As
pesquisas de clima organizacional procuram coligir informacdes sobre o campo psicoldgico
que envolve o ambiente de trabalho das pessoas e a sua sensagao pessoal neste contexto”.

Bergamini e Coda (1997, p.99) salientam que:

A pesquisa de Clima Organizacional é o instrumento pelo qual é possivel atender
mais de perto as necessidades da organizagdo e do quadro de funcionarios a sua
disposi¢do, a medida que caracteriza tendéncias de sua satisfacdo ou de insatisfacéo,
tomando por base a consulta generalizada aos diferentes colaboradores da empresa.
A pesquisa de Clima Organizacional € um levantamento de opiniGes que caracteriza
uma representacdo da realidade organizacional consciente, uma vez que retrata o que
as pessoas acreditam estar acontecendo em determinado momento na organizacéo
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enfocada. O papel de pesquisas dessa natureza é tornar claras as percepgOes dos
funcionarios sobre temas e itens que, caso apresentam distor¢des indesejaveis,
afetam negativamente o nivel de satisfacdo dos funcionarios na situagéo do trabalho.

Para realizar uma pesquisa de clima bem sucedida é preciso preparacéo,
planejamento e muito estudo, com isso, Oliveira (1995, p. 107) descreve as etapas da pesquisa

de clima organizacional.

1. Preparacdo — obtencdo de informagBes mais precisas sobre o problema a ser
focalizacdo e instrumentacdo conceitual sobre o mesmo.

2. Plano e metodologia de pesquisa — formulacdo das questdes de pesquisa — ou
hip6teses — a serem examinadas e escolha da sequéncia de acdes a ser seguidos, dos
métodos de trabalho, meios de interpretacdo dos resultados, inclusive procedimentos
de amostragem, construcdo dos instrumentos de avaliacdo, questionarios, etc.

3. Execucéo da pesquisa — coleta dos dados.

4. Interpretacdo dos dados — preparagdo e andlise dos dados recolhidos e tentativa de
dar respostas as questdes de pesquisa.

5. Conclusdes tedricas — estabelecimento dos limites de validade das evidéncias
levantadas, possivelmente fazendo afirmacdes generalizadas e indicando sua relacdo
com a teoria existente.

Portanto, a pesquisa de clima é uma ferramenta que tem a finalidade de mapear a
percepcao dos colaboradores com relacdo a empresa, auxiliando assim, os administradores a
estabelecer estratégias organizacionais eficientes e coerentes com a missdo e visdo da
empresa. Logo, a literatura especializada em pesquisa de clima organizacional apresenta
diversos modelos de pesquisas, porém trés modelos sdo 0s que mais se destacam, dentre eles
estdo os de: Litwin e Stringer, Kolb e Sbragia, ressaltando que os trés modelos serdo

explanados, mas adiante.

1.5.1 MODELO DE LITWIN E STRINGER

Litwin e Stringer em 1968 desenvolveram uma pesquisa de clima organizacional
em trés empresas americanas, eles foram uns dos pioneiros a realizarem esse tipo de pesquisa,
com isso, criaram um questionario baseado em nove indicadores como demonstrado através

do quadro 1.1.
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Quadro 1.1 — Modelo de pesquisa de clima organizacional de Litwin e Stringer (1968).

Indicadores Descricao

Sentimento dos trabalhadores sobre as restricdes em seu trabalho.

1. Estrutura

2. Responsabilidade Sentimento de autonomia para tomada de decisdes relacionadas ao
trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas fungoes.

3. Desafio Sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das
suas funcdes.

4. Recompensa Sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito.

5. Relacionamento Sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mdatua que
prevalece na organizacao.

6. Cooperacdo Percepcdo de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima
(gestores) e de baixo (subordinados).

7. Conflito Sentimento de que a administracdo ndo teme opinifes discrepantes
e a foram mediadora utilizada para solucéo de problemas.

8. Identidade Sentimento de pertencer a organizagdo, como elemento importante
e valioso dentro do grupo de trabalho.

9. Padrdes E o grau em que a organizaco enfatiza normas e processos.

Fonte: Adaptado de Litwin e Stringer apud Bispo (2006, p.260).

1.5.2 MODELO DE KOLB

De acordo a Wikipédia Kolb nasceu em 1939, com nacionalidade americana, é um

tedrico educacional, com énfase na aprendizagem experimental, professor de comportamento

organizacional, cursou mestrado e doutorado na Universidade de Harvard em 1964 e 1967, na

area de psicologia social.

Portanto, Kolb no seu livro Psicologia organizacional: Uma abordagem vivencial

apresenta um novo modelo de pesquisa de clima organizacional em 1986, a partir do modelo

de Litwin e Stringer. O modelo de Kolb surgiu duas décadas depois do modelo desenvolvido

por Litwin e Stringer também nos Estados Unidos com sete indicadores, sdo eles:
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Quadro 1.2 — Modelo de pesquisa de clima organizacional de Kolb (1986)

Indicadores Descricao
O sentimento de que existem muitas limitagbes externamente
impostas na organizagdo; O grau em que 0s membros sentem que
ha& inGmeras regras, procedimentos, politicas e praticas as quais
eles devem amoldar-se ao invés de serem capazes de fazer seu
trabalho como gostariam de fazé-lo.
Dé-se responsabilidade pessoal aos membros da organizacdo que
realizarem sua parte nos objetivos da organizacdo; o grau em que
0S membros sentem que podem tomar decisfes e resolver
problemas sem terem de verificar com o0s superiores cada etapa.
A énfase que a organizacdo coloca na qualidade do desempenho e
na producdo elevada, incluindo o grau em que os membros da
organizagdo sentem que ela coloca objetivos estimulantes para
eles, comunicando-lhes o comprometimento com esses objetivos.
O grau em que os membros sentem que estdo sendo reconhecidos
4. Recompensas e recompensados por bom trabalho, ao invés de serem ignorados,
criticados ou punidos quando algo sai errado.
O sentimento, entre 0s membros, de que as coisas sdo bem
5. Clareza organizadas e os objetivos claramente definidos, ao invés de serem
desordenados, confusos ou caoticos.

1. Conformismo

2. Responsabilidade

3. Padroes

Organizacional

O sentimento de que a amizade é uma norma valorizada na
6. Calor e Apoio organizagdo, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem
apoio mutuo. O sentimento de que boas relagbes prevalecem no
ambiente de trabalho.
A disposicdo dos membros da organizagdo para aceitar a lideranga
e a direcdo de outros qualificados. Quando surgem necessidades
de lideranca, os membros sentem-se livres para assumi-la e séo
recompensados por uma lideranga é baseada na pericia. A
organizacdo ndo é dominada por uma ou duas pessoas ou
dependente delas
Fonte: Adaptado de Kolb apud Bispo (2006)

7. Lideranca

1.5.3 MODELO DE SBRAGIA

Sbragia na década de 80 desenvolveu um estudo empirico sobre a pesquisa de
clima organizacional, onde esses estudos tinham o objetivo de analisar o clima organizacional
em institui¢cdes de pesquisa. Segundo Bispo (2006, p.261) Sbragia “[...] utiliza um modelo,
contendo vinte fatores/indicadores. Além da conformidade, estrutura, recompensas,

cooperagdo, padrdes conflitos e identidade, hé os seguintes fatores/indicadores”.
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Quadro 1.3 — Modelo de pesquisa de clima organizacional de Sbragia (1983)

Indicadores

Descricao

1. Estado de Tensdo

Descreve 0 quanto as acBes das pessoas sdo
dominadas por Idgica e racionalidade antes do que
por emogoes.

2. Enfase na Participacio

Descreve 0 quanto as pessoas sdo consultadas e
envolvidas nas decisGes; quanto suas ideias e
sugestdes sdo aceitas.

3. Proximidade da supervisédo

Descreve 0 quanto a administracdo deixa de
praticar um controle cerrado sobre as pessoas;

4. Consideracdo Humana

Descreve 0 quanto as pessoas sdo tratadas como
seres humanos; o quanto recebem de atencdo em
termos humanos.

5. Autonomia Presente

Descreve 0 quanto as pessoas se sentem como seus
proprios padrdes; 0 quanto ndo precisam ter suas
decisOes verificadas.

6. Prestigio Obtido

Descreve a percepcdo das pessoas sobre sua
imagem no ambiente externo pelo fato de
pertencerem a organizagao.

7. Tolerancia Existente

Descreve 0 grau com que 0s erros das pessoas sao
tratados de forma suportavel e construtiva antes do
gue punitiva.

8. Clareza Percebida

Descreve 0 grau de conhecimento das pessoas
relativamente aos assuntos que lhe dizem respeito;
0 quanto a organizacao informa as pessoas sobre as
formas e condigOes de progresso.

9. Justica Predominante

Descreve 0 grau que predomina nos critérios de
decisdo; as habilidades e desempenhos antes dos
aspectos politicos, pessoais ou credenciais.

10. Condicg0es de Progresso

Descreve a énfase com que a organizagdo prové a
seus membros oportunidades de crescimento e
avanco profissional.

11. Apoio Logistico Proporcionado

Descreve 0 quanto a organizacdo prové as pessoas
as condi¢cbes e os instrumentos de trabalho
necessarios para um bom desempenho.

12. Reconhecimento Proporcionado

Descreve 0 quanto a organizagdo valoriza um
desempenho ou uma atuagdo acima do padrdo por
parte de seus membros.

13. Forma de Controle

Descreve 0 quanto a organizagdo usa Custos,
produtividade e outros dados de controle para
efeito de auto-orientacdo e solucdo de problemas
antes do policiamento e do castigo.

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, p.261).

154 OUTROS MODELOS DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Além dos trés principais modelos de clima organizacional apresentados

anteriormente, existem outros modelos como demonstrado através do quadro Figura 1.4.
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Quadro 1.4 — Outros modelos de pesquisa de clima organizacional

Modelos Descricao
O professor Roberto Coda desenvolveu seu modelo ao
Modelo de Coda (1997) realizar estudos sobre motivagdo e lideranca

organizacional em cinco diferentes organizacGes
brasileiras de grande porte do setor publico e privado.

Modelo de Kozlowski (1989)

Criado por Steve Kozlowski a partir dos estudos da
Psicologia Aplicada, mais especificamente para avaliar
a relacdo existente entre o clima organizacional e
lideranca.

Modelo de Levering (1984 e 1997)

Desenvolvido por Robert Levering foi criado
originalmente para avaliar a correlagdo entre o
desempenho econdmico/financeiro das empresas e o
nivel de satisfagdo dos empregados com as mesmas.

Modelo de Rizzatti (1995)

Criado pela dissertacdo de Mestrado de Gerson Rizzatti
especificamente para analisar o clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina, sendo
aperfeicoado em sua tese de doutorado em 2002, quando
fez um estudo mais amplo envolvendo as universidades
federais da Regido Sul do Brasil.

Modelo de Bispo (2006)

Criado por Carlos Alberto Ferreira Bispo, com o
objetivo de apresentar um novo modelo de pesquisa de
clima organizacional aplicAvel a uma empresa de
qualquer natureza, publica ou privada.

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, p. 261).
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2. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

Neste capitulo descreve-se toda caracterizacdo da empresa objeto de estudo, onde
sdo apresentados os seus dados cadastrais, 0s servi¢os e produtos oferecidos, a sua misséo,
visdo, area geogréfica de atuagdo (ver figura 2.1), finalidades, bem como sua histéria e sua
estrutura organizacional que é representada pelo organograma (ver figura 2.2).

2.1 NOME EMPRESARIAL

= Centro Nacional de Pesquisa de Algodéo
2.2 NOME FANTASIA

= Embrapa Algodéo
2.3 LOGOMARCA

Em . gpa
Algodéao

2.4 ENDERECO

= Sede: Parque Estagdo Bioldgica - PQEB s/n°®.
Brasilia, DF - Brasil - CEP 70770-901
Fone: (61) 3448-4433 - Fax: (61) 3448-4890 / 3448-4891

» Unidade Descentralizada — Embrapa Algodéao:
Rua Oswaldo Cruz, 1143 — Centenério
Caixa Postal 174 - Campina Grande - PB - 58428-095
Fone: (83) 3182-4300 - Fax: (83) 3182 — 4367
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2.5 FORMA JURIDICA
Empresa Publica sendo uma das unidades descentralizadas da Empresa
Brasileira de Pesquisa Agropecuaria vinculada ao Ministério da Agricultura, Pecuaria e
Abastecimento.
2.6 CADASTRO NACIONAL DE PESSOA JURIDICA — CNPJ
= (00.348.003/0044-50
2.7 INSRICAO ESTADUAL
= 16.072.672-7
2.8 NUMERO DE COLABORADORES
A empresa conta com uma equipe de 213 colaboradores, das quais 205 sdo
efetivos e 8 estdo cedidos a outras instituicOes, destes 55 sdo pesquisadores e 136 s&o
funcionarios de apoio e sete campos experimentais: Patos (PB), Barbalha (CE), Missdo Velha

(CE), Barreiras (BA), Irecé (BA), Primavera do Leste (MT) e Santa Helena (GO), além de 35

pontos de pesquisa.

2.9 SERVICOS E PRODUTOS OFERECIDOS

A Embrapa Algoddo esta inserida no ramo de pesquisa agropecudria e oferece
servicos de: analises de laboratorio, testes de produtos, consultoria s6cio econdmica, analises
de mercado, controle de pragas, praticas culturais, melhoramento genético vegetal,
fitossanidade e agrometeorologia, dentre os principais produtos destaca-se: algodao,

amendoim, gergelim, mamona, pinhdo manso e sisal.
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2.10 MISSAO

Viabilizar solucdes para o desenvolvimento sustentavel do agronegécio do
algoddo, amendoim, gergelim, mamona e sisal, por meio de geracdo, adaptacdo e

transferéncia de tecnologias e conhecimentos em beneficio da sociedade.

2.11 VISAO

Ser referéncia nacional e internacional no agronegécio do algoddo, e referéncia
regional e nacional com relacdo aos agronegocios do amendoim, gergelim, mamona e sisal,
sendo reconhecida pela exceléncia de sua contribuicdo técnico-cientifica e capacidade de

oferecer solucbes adequadas e oportunas para as demandas do mercado.

2.12 AREA GEOGRAFICA DE ATUACAO

A Embrapa Algoddo encontra-se localizada na regido Nordeste, no estado da
Paraiba, na cidade de Campina Grande, na Mesorregido do Agreste Paraibano na
Microrregido de Campina Grande. Conforme a figura 2.1 a seguir.
Figura 2.1 — Mapa: Localizacdo da Embrapa Algodao.

CAMPINA GRANDE

Dados geogréficos, demogréficos
eclimdticos:

Area: 621 ke

Altitudz: 551 metros

clima: equatoril, semi-drido, com
tempertum@s médias bastante
amenas,

Temperatu@ média: 25°C (84°F)
umidade: 72% 3 91%

Fopulagdo: 372,366 hahita ntes

Fonte: Disponivel em: www.cnpa.embrapa.br/aunidade/localizacao.html
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2.13 FINALIDADES

» Gerar e transferir tecnologias de baixo impacto ambiental,

> Desenvolver cultivares de algodao resistentes a doencas e adaptadas as condicgdes
do cerrado brasileiro;

> Desenvolver cultivares de algoddo adaptadas ao cultivo na regido semiarida;

» Desenvolver cultivares de amendoim, gergelim e mamona adaptados ao cultivo no
Nordeste;

» Fortalecer a agricultura familiar e o agronegocio;

» Descobrir novas aplicac6es para os produtos estudados;

> Integrar a agricultura a industria e ao consumidor.

2.14 HISTORICO DA EMPRESA

A Embrapa Algodéo, conhecida também como o Centro Nacional de Pesquisa de
Algoddo — CNPA foi fundada em 16 de abril de 1975, atraves da deliberagdo n° 19/75 da
diretoria executiva da Embrapa.

Inicialmente a atividade da empresa estava voltada apenas para a cultura do
algodoeiro, sendo duas linhas de atuacdo, sendo a primeira voltada para a cultura do
algodoeiro arboreo - de grande expressdo socioecondmica na regido Nordeste - e a segunda
dirigida para o algodoeiro herbaceo, com maior énfase na regido Centro-Oeste, porém a
infestacdo das lavouras pelo bicudo em 1985 levou a empresa a investir na em outras fontes
de pesquisa, insere-se nesse contexto a pesquisa do gergelim, amendoim, mamona e sisal.

Atualmente, além de cultivares e sistemas de producdo, a Embrapa Algod&o
desenvolve pesquisas na area de controle bioldgico, biotecnologia, mecanizacdo agricola,
qualidade de fibras e fios de algoddo, tecnologia de alimentos e producdo de biodiesel de
mamona, prestando servicos de consultoria, assessoria, treinamento e analises laboratoriais.

Dentre as principais contribui¢cdes da Embrapa Algoddo durante aproximadamente
os 37 anos de existéncia, destaca-se o processo de melhoramento das variedades de algodédo
colorido, o desenvolvimento de tecnologias voltadas para o agronegdcio e a agricultura

familiar. De tal modo, nesses ultimos anos a Embrapa Algoddao vem colaborando para a
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geragdo de novos postos de trabalho, e contribuindo na melhoria da qualidade de vida da
sociedade brasileira.

2.15 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Figura 2.2 Organograma da Embrapa Algodéo

Comité Técnico
Interno - CTI

Nicleo de Tecnologia da

Informagéo - NTI

Assessoria de Comunicagao
Organizacional - ACO

I

|

Chefia Adjunta de
Pesquisa e
Desenvolvimento

Chefia Adjunta de
Transferéncia
Tecnoldgica

Chefia Adjunta de
Administragao

[ _I_|
Setor de Gestéo de
Grupo de Pesquisa - Setor de Prospecsdo, Setor de Implementacéo Patrimonio e
NAP GP Articulagéo e Avaliagéo de Programagso de Tl
Tecnoldgica 5
Setor de Gestao
’ Orgamentéria e Finangas
Grupo de Pesquisa do CLP
Algodao no Cerrado - GPAC CLPI Setor de Gestéo de
Pessoas
Gru_po de Pesquigl do Algodao Biblioteca
sl i Setor de Gestéo de
boratdrios e Campos
Grupo de Pesquisa daMamona
& Pinhéo Manso - GPMPM Sator de Gastiolde
Transportes e Servigos Gerais
Grupo de Pesquisa do
Amendoim - GPA
Grupo de Pesquisa do
Gergelim - GPG

Fonte: Disponivel em: <http://www.cnpa.embrapa.br/aunidade/organograma.html|>
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS DA INVESTIGACAO

Neste capitulo sdo apresentados os métodos utilizados para atingir os objetivos
propostos neste trabalho, insere-se nesse contexto, o tipo de pesquisa, 0 instrumento de coleta
de dados, a definicdo do universo da pesquisa, 0 plano de amostragem, de coleta de dados e o
plano de andlise e interpretacdo dos dados.

Os aspectos metodoldgicos da investigacdo é um conjunto de técnicas utilizadas
para se alcancar determinados objetivos, ou seja, sdo as etapas adotadas num determinado
processo de pesquisa. Para Kaplan apud Gressler (2004, p.42) “[...] o objetivo da metodologia
é 0 de ajudar-nos a compreender, nos mais amplos termos, ndo o produto da pesquisa, mas 0
proprio processo”.

Em sintese pode-se dizer que a metodologia é o caminho percorrido para se
chegar ao fim esperado. Portanto, confirma-se a importancia de analisar bem o curso ou
método a seguir, visto que a metodologia ira direcionar de forma sistematica e planejada a

realizacéo dos objetivos.

3.1 TIPOS DE PESQUISA

A literatura pertinente apresenta diversos tipos de pesquisas, porém Vergara
(2006, p. 46-47) classifica a pesquisa cientifica, segundo dois critérios basicos: quanto aos
fins e quanto aos meios. Assim a pesquisa realizada utilizou-se 0s seguintes tipos de
pesquisas:

e Quanto aos fins foram utilizadas pesquisas do tipo:

Exploratoria — “[...] se caracteriza pelo desenvolvimento e esclarecimento de

ideias, com objetivos de oferecer uma visao panordmica uma aproximacao a um

determinado fendmeno que € pouco explorado” (GONSALVES, 2001, p. 65).

Descritiva — “A pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada

populacdo ou de determinado fenbmeno. Pode também estabelecer correlacdes

entre varidveis e definir natureza [...]”". (VERGARA, 2006, p. 47).
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e Quanto aos meios utilizaram-se 0s seguintes tipos de pesquisa:

De Campo — por se tratar de uma “[...] investigacdo empirica realizada no local

onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo.

Pode incluir entrevistas, aplicagdo de questionarios, testes e observagdo [...]”

(idem, p. 48).

Bibliogréafica — porque se trata de “um estudo sistematizado desenvolvido com

base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, isto &,

material acessivel ao publico em geral [...].” (idem, p. 48).

Estudo de Caso — pois esta relacionado ha uma Unica organizacao. Refere-se a um

“circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como uma pessoa, uma

familia, um produto, uma empresa, um 6rgdo publico, uma comunidade ou mesmo

um pais” (idem, p.49).

Portanto, este estudo se caracteriza numa pesquisa descritiva de carater
exploratério, pois se pretende descrever e analisar o clima organizacional da Embrapa
Algodédo, ressaltando que para a pesquisa ter fundamento utilizou-se de pesquisas
bibliograficas por ser tomar como base materiais ja publicados em livros, revistas e artigos,
podendo ser caracterizada como um estudo de caso, pois a pesquisa limita-se a uma empresa
especifica, tratando-se também de uma pesquisa de campo, pois os dados foram coletados por
intermédio de um questionario no préprio local da pesquisa. Foram utilizados ainda, 0s
métodos quantitativos e qualitativos, pois os dados serdo analisados como forma de

percentuais, e em seguida serdo feitas as interpretacdes desses resultados.
3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Tomando como base 0 objetivo desse trabalho que € analisar o clima
organizacional da Embrapa Algodao, visto também que o clima organizacional representa o
grau de satisfacdo dos clientes internos com relagdo a empresa, assim sendo, o universo da
pesquisa foi todos os empregados publicos efetivos da Embrapa Algoddo, que inclui
assistentes, analistas e pesquisadores completando um total de 205 empregados.

Percebe-se que o nimero de funcionarios da Embrapa algoddo é um ndmero
amplo para ser investigado, com isso, o publico-alvo avaliado foi apenas uma parte

representativa desse universo, fato caracterizado por uma amostragem que segundo Gressler
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(2004, p.140) “A amostra, como o nome ja indica, ¢ a menor representacdo de um todo maior.
Conclustes ou generalizagOes serdo feitas a respeito do todo, tomando-se estudos feitos sobre
uma parcela representativa, ou seja, a amostra”.

Por conseguinte, partindo da premissa que a Embrapa Algodao dispde de 205
funcionarios efetivos, foi escolhido uma amostra de 41 funcionarios dos mais diversos setores
da empresa, no qual esse numero corresponde a 20% do quadro de funcionarios efetivos

lotados na empresa em estudo.
3.3 PLANO DE VARIAVEIS

Quadro 3.1 — Plano de Variaveis

PLANO DE VARIAVEIS
1. Conformismo Ql1leQ.2
2. Responsabilidade Q3eQ4
3. Padrdes Q5eQ.6
4. Recompensa Q.7e¢Q.8
5. Clareza Organizacional Q.9e0Q.10
6. Calor e Apoio Q.11eQ.12
7. Lideranca Q.13eQ.14

Fonte: autoria propria, junho/2012,

Este plano de variaveis é decorrente do modelo de Clima Organizacional proposto
por Kolb, que encontra-se demonstrado no Capitulo 1, Fundamentacdo Teorica e no Apéndice
I na forma do instrumento de coleta de dados.

3.4 SELECAO DE SUJEITOS

Os sujeitos da pesquisa serdo os clientes internos da Embrapa Algodao, que estéo

classificados como assistentes, analistas e pesquisadores.
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3.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados foi um questionario (Ver apéndice 1), que
segundo Gressler (2004, p.153) “O questionario ¢ constituido por uma série de perguntas,
elaboradas com o objetivo de se levantar dados para uma pesquisa, cujas respostas sao
formuladas por escrito pelo informante, sem o auxilio do investigador”. Assim, o questionario
é dividido em dois blocos:

v' BLOCO 1 - Perfil Sociodemografico: este bloco é composto por 7 (sete)
questBes fechadas, onde é possivel conhecer o perfil do respondente;
v' BLOCO 2 - Pesquisa de Clima Organizacional: nesta parte foi elaborado 14

(catorze) questdes fechadas, que é uma adaptacdo do modelo de Kolb apud Bispo

(2006) que consiste em 7 (sete) indicadores (Ver quadro 1.2) dentre eles estdo:

conformismo, responsabilidade, padrdes, recompensa, clareza organizacional,

calor e apoio e lideranca. As questdes serdo respondidas dentro da escala de Likert

no qual é constituida por um conjunto de valores, cada uma contém 05

indicadores, distribuidos da seguinte forma: 1 e 2 correspondem a discordancia que

esta relacionado ao clima desfavoravel, 3 esta relacionado com a neutralidade, 4 e

5 esta relacionado com o grau de concordancia, que refere-se ao clima favoravel.

Conforme exposto na figura 3.1 a seguir.

@ P
(_L\ ( \ (_L\

1-Nunca 2-Raramente  3- Aloumas vezes 4 Frequentemente 5 Sempre

Figura 3.1 — Modelo da Escala de Likert
Fonte: Adaptada de Mattar (2001, p. 102)

3.6 PLANO DE COLETA E ANALISE DOS DE DADOS

Os dados foram coletados pela préopria pesquisadora, mediante contato pessoal na
prépria empresa, durante 0 més de maio do corrente ano, por meio de uma pesquisa de campo
com a aplicacdo de um questionério, os respondentes foram selecionados de acordo com o

estabelecido na amostra da pesquisa.
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Com relacdo a andlise dos dados Gressler (2004, p. 186) ressalta que “Analise é a
discussdo, a argumentacdo e explicacdo nas quais o pesquisador se fundamenta para anunciar
as proposicoes. E a tentativa de evidenciar as relacdes existentes entre o fendmeno estudado e
outros fatores”. Portanto, apos a coleta dos dados, os mesmos foram tabulados, quantificados
e organizados de acordo com o perfil dos respondentes e dos indicadores de clima
organizacional, posteriormente os dados foram transcritos para uma planilha do Microsolf

Excel 2007 e em seguida os dados foram interpretados.
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4. APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresentam-se o resultado da pesquisa de Clima Organizacional da
Embrapa Algoddo, onde os dados foram coletados através do questionario conforme
demonstrado no apéndice I, mediante os procedimentos metodoldgicos expostos no capitulo
3, a pesquisa em questdo foi aplicada segundo os “Indicadores de clima organizacional”
proposto por Kolb apud Bispo (2006), conforme descrito no capitulo 2, tendo como énfase
analisar o perfil e a percepcdo dos colaboradores da Embrapa Algodao, referente a pesquisa
de Clima Organizacional.

4.1 PARTE | — PERFIL DOS COLABORADORES DA EMBRAPA ALGODAO

O perfil dos colaboradores da Embrapa Algodao foi analisado de acordo com 7 (sete)
varidveis: género; faixa etaria; estado civil; ndmero de filhos/dependentes; nivel de
escolaridade; cargo que ocupa e tempo de trabalho na empresa.

411 GENERO

Tabela 1.1 — Distribuicdo de frequéncia dos colaboradores quanto ao género

Perfil dos colaboradores quanto ao género

Geénero N° %
Masculino 24 59%
Feminino 17 41%

Total 41 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

De acordo com a tabela 1.1 Percebe-se que dos 41 colaboradores pesquisados,
59% séo do sexo masculino e 41% do sexo feminino. Nota-se uma predominéncia do sexo
masculino na empresa, visto que dentre as atividades realizadas por ela estdo o trabalho de
campo e de pesquisa, onde nessas areas existe uma concentracdo forte do sexo masculino, fato
que contribui para esse resultado. Para melhor compreensdo o grafico 1.1, exposto abaixo

representa a proporcao de homens e mulheres que atua na Embrapa Algodéo.
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Perfil dos colaboradores quanto ao género
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Gréfico 1.1 — Perfil dos colaboradores quanto ao género
Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

412 FAIXAETARIA

Tabela 1.2 — Distribuicdo de frequéncia dos colaboradores quanto a faixa etéria

Perfil dos colaboradores quanto a faixa etaria

Idade N° %
Entre 18 e 28 anos 3 7%
Entre 29 e 39 anos 13 32%
Entre 40 e 50 anos 13 32%
Acima de 50 anos 12 29%

Total 41 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

Conforme a tabela 1.2, verifica-se que a maior parte dos funcionarios encontra-se
numa faixa etéria acima de 29 anos, ocorrendo um empate de 32% dos funcionarios que estéo
com idade entre 29 e 39 anos, e os estdo entre 40 e 50 anos, em segundo lugar estdo os que se
encontra numa faixa etaria acima de 50 anos que representa 29% dos respondentes e por
ultimo os que estdo com idade entre 18 e 28 anos que corresponde 7% dos pesquisados, desse
modo, constata-se que a maior parte dos funcionarios da Embrapa Algodao esta no nivel de
plena maturidade tanto fisica como intelectual, além de ter alguns anos de experiéncias
profissionais na area agropecuaria. O grafico 1.2 apresenta em percentuais a faixa etaria dos

respondentes.
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Perfil dos colaboradores quanto a faixa etaria

35% 32% 32%

30% 29%
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20% Entre 18 e 28 anos
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® Acima de 50 anos
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Gréfico 1.2 — Perfil dos colaboradores quanto a faixa etaria
Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

413 ESTADO CIVIL

Tabela 1.3 — Distribuicéo de frequéncia dos colaboradores quanto ao estado civil

Perfil dos colaboradores quanto ao estado civil

Estado Civil N° %
Solteiro 4 10%
Casado 34 83%
Divorciado 2 5%
Vidvo 0 0%
Outros 1 2%
Total 41 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

Quanto ao estado civil constante na tabela 1.3, a maioria dos colaboradores

representados por 83% séo casados, ja 10% afirmaram ser solteiros, 5% sdo divorciados, 2%

responderam outros e dentre os pesquisados ndo ha viavos. O grafico 1.3 representa esses

dados em percentuais para melhor entendimento.
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Perfil dos colaboradores quanto ao estado civil
90% 83%
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Gréfico 1.3 — Perfil dos colaboradores quanto ao estado civil
Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

4.1.4 NUMERO DE FILHOS/DEPENDENTES

Tabela 1.4 — Distribuicdo de frequéncia dos colaboradores quanto ao numero de filhos e

dependentes

Perfil dos colaboradores quanto ao numero de filhos/dependentes

Filhos/Dependentes N° %
Entre 1 e 2 filhos/dependentes 23 56%
Entre 3 e 5 filhos/dependentes 10 24%
Acima de 5filhos/dependentes 0 0%
Nenhum 8 20%
Total 41 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

Nota-se na tabela 1.4 que dos 41 respondentes 56% afirmou ter entre 1 e 2

filhos/dependentes, 24% responderam ter entre 3 e 5 filhos/dependentes, nenhum dos

entrevistados responderam ter acima de 5 filhos/dependentes e 20% informaram ndo possuir

filhos/dependentes. Tendo em vista que a maior parte da populacdo dos pesquisados afirmou

ter filhos/ dependentes que depende diretamente de sua remuneracao, verifica-se um alto grau

de responsabilidade dos clientes internos da Embrapa Algoddo com seus dependentes. Ver o

gréafico 1.4 abaixo para melhor visualizar esse fato.
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Perfil dos colaboradores quanto ao nimero de
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Gréfico 1.4 — Perfil dos colaboradores quanto ao nimero de filhos/dependentes
Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

415 GRAU DE ESCOLARIDADE

Tabela 1.5 — Distribuigéo de frequéncia dos colaboradores quanto ao grau de escolaridade

Perfil dos colaboradores quanto ao grau de escolaridade

Escolaridade N° %
1° Grau 2 5%
2° Grau 3 7%
Superior 11 27%
Especializagdo 9 22%
Mestrado 7 17%
Doutorado 6 15%
Pés-doutorado 3 7%
Total 41 100%0

Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

Quanto a escolaridade como apresenta a tabela 1.5 percebe-se que 27% tém nivel
superior, 22% possui especializacdo, 17% mestrado, 15% doutorado, 7% pos-doutorado e 2°
grau e 5% 1° grau, esses percentuais revela nitidamente o grau de instrucéo elevado dos
funcionarios da empresa estudo, onde um numero consideravel sdo doutores e mestres em
diversas areas do conhecimento, nota-se que Sdo pessoas que estdo procurando sempre se

desenvolver e possui um alto grau de conhecimento, além de esta sempre envolvidas em
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diversas pesquisas cientificas, contribuindo assim, para a sustentabilidade do agronegocio

brasileiro. Dados representados pelo gréfico 1.5, a seguir.

Perfil dos colaboradores quanto ao grau de escoralidade
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Gréfico 1.5 — Perfil dos colaboradores quanto ao grau de escolaridade
Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

416 CARGO ATUAL

Tabela 1.6 — Distribuicdo de frequéncia dos colaboradores quanto ao cargo atual

Perfil dos colaboradores quanto ao cargo que ocupa

Cargo atual N° %
Pesquisador 14 34%
Analista 9 22%
Assistente 18 44%
Total 41 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

Pode-se observar na tabela 1.6 que a populacdo dos 41 funcionarios pesquisados,
44% sao assistentes, 34% pesquisador e 22% sdo analista, isso demonstra que existe uma
concentragdo de assistentes, esses dados confirma o quadro de funcionarios efetivos da
Embrapa Algoddo onde a maior parte € composta por assistentes, seguido de pesquisadores e

em menor numero analistas. O grafico 1.6 demonstra 0s percentuais tratadas na tabela acima.
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Perfil dos colaboradores quanto ao cargo atual
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Gréfico 1.6 — Perfil dos colaboradores quanto ao cargo que ocupa
Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

4.1.7 TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA

Tabela 1.7 — Distribuicdo de frequéncia dos colaboradores quanto ao tempo de trabalho na

empresa

Perfil dos colaboradores quanto ao tempo de trabalho na empresa

Tempo de trabalho

Menos de 1 ano

De 1 a5 anos

De 5 a 10 anos

Acima de 10 anos
Total

N° %

0 0%
12 29%
11 27%
18 44%
41 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

Avaliando o tempo de trabalho dos colaboradores na empresa de acordo com a

tabela 1.7 verifica-se que 44% dos respondentes estdo na empresa a mais de 10 anos, 29%

entre 1 a 5 anos, e 27% entre 5 a 10 anos, e nenhum dos pesquisados informaram esta na

empresa a menos de 1 ano, os percentuais demonstram que existe um numero significativo de

funcionario que estdo na empresa ha um bom tempo, isto porque boa parte deles estdo

proximos de se aposentar e estdo aguardando o PDI (Programa de Demissdo Incentivada)

desenvolvido pela empresa, em contra partida nos Gltimos anos aumentou o numero de

renovacdo do pessoal atravées do PAC Embrapa, salientando que o ultimo concurso
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promovido pela empresa foi em 2009 e isso justifica por ndo haver nenhum funcionario com

menos de 1 ano na empresa. Ver o grafico 1.7 para melhor compreenséo.

Perfil dos colaboradores quanto ao tempo de trabalho na
empresa
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Gréfico 1.7 — Perfil dos colaboradores quanto ao tempo de trabalho na empresa
Fonte: Pesquisa direta, junho/2012.

42 PARTE Il — PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL NA EMBRAPA
ALGODAO

Esta segunda parte da andlise dos dados consiste em analisar e interpretar a
percepcao dos colaboradores da Embrapa Algoddo em relacdo aos indicadores de Clima
Organizacional: conformismo, responsabilidade, padrdes, recompensa, clareza organizacional,
calor e apoio e lideranca, modelo proposto por Kolb apud Bispo (2006), onde as respostas sao
resultantes do bloco 2 do questionario de Clima Organizacional (Apéndice I) no qual estdo
distribuidas em 14 questfes, duas para cada indicador.

Para cada questdo foi utilizada a escala de Likert, que é formada por cinco pontos,
onde os pontos 1 e 2 esta relacionado a discordancia que refere-se ao clima desfavoravel, o 3
estd relacionado com ao grau neutralidade, estimando-se um clima neutro, e 0 4 e 5
correspondem ao grau de concordancia no qual esta relacionado ao clima favoravel, conforme

legenda abaixo:
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1-Nunca | 2- Raramente | 3- Algumas vezes | 4-Frequentemente 5- Sempre

Escala de Likert (adaptac&o).
42.1 CONFORMISMO

Este indicador estd relacionado ao grau de limitacbes externas que 0s
colaboradores sofrem no seu ambiente de trabalho, isto é, o nivel de liberdade que eles
possuem para realizar suas atividades como gostaria de fazé-las se ter que se adequar a
inlmeras regras, normas e procedimentos organizacionais. Os resultados desse indicador

Serdo expostos a seguir.

Tabela 2.1 — Distribuicdo de frequéncia dos colaboradores quanto ao Conformismo

CONFORMISMO

» QUESTAO 1. O sr (a) se sente impossibilitado de realizar seu trabalho como gostaria de fazé-lo
devido ao excesso de limitaces externas?

» QUESTAO 2. O desempenho de suas atividades sofre influéncias de um conjunto de regras,
politicas e normas organizacionais?

Questdes Concordancia Neutralidade Discordéancia Total
Ne° % Ne° % Ne° % Ne° %
Questdo 01 10 24% 9 22% 22 54% 41 100%
Questao 02 13 32% 9 22% 19 46% 41 100%
Total 23 28% 18 22% 41 50% 82 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho/ 2012.

Observa-se na tabela 2.1, questdo 01 que das 41 respostas obtidas, a maioria 54%
afirmaram que nunca se sentiu impossibilitado de realizar seu trabalho como gostaria de fazé-
lo levando em consideragdo o excesso de limitagOes externas, 22% firam neutras afirmando
que algumas vezes isso ocorre, porem 24% ressaltou que concorda que suas atividades sdo
limitadas a o excesso de limitagOes externas. Percebe-se na questdo 02 que 46% dos
respondentes discordam que sofre influéncias de um conjunto de regras, politicas e normas
organizacionais no desempenho de suas atividades, cerca de 22% mantiveram-se neutras, em
contra partida 32% concorda que uma séria de fatores influéncia o desempenho do seu
trabalho.
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Sabe-se que as empresas atuais sobre influéncia de diversas variaveis ambientais,
insere-se neste contexto o ambiente econdmico, social, politico, legal, tecnolégico como um
conjunto de regras e normas que compde as variaveis culturais tudo isso pode influenciar de
forma positiva ou negativa o0 comportamento do individuo.

Portanto, os dados revelam que os empregados da Embrapa Algoddo estéo
conformados com um conjunto de regras, normas e procedimentos impostos pela organizagdo
bem como as influéncias externas que ela sofre, assim percebe-se que os funcionarios da
empresa possuem poder de acdo no ambiente de trabalho, tornando-se satisfeito com essa

realidade. Para melhor entender essa realidade ver o gréafico 2.1 a seguir.

CONFORMISMO
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50%

40%

M Concordancia

30%

H Neutralidade

20% M Discordancia

10%

0%

Questdo 01 Questado 02

Gréfico 2.1 — Colaboradores quanto ao conformismo
Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

4.2.2 RESPONSABILIDADE
Este indicador refere-se a possibilidade do membro da empresa em tomar suas

decisdes, resolver seus problemas sem ter que estd sempre consultando o seu superior

imediato.
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Tabela 2.2 — Distribuigéo de frequéncia dos colaboradores quanto a Responsabilidade

RESPONSABILIDADE

» QUESTAO 3. Dé-se responsabilidade aos empregados para participarem das decisdes
organizagdes através de novas ideias e sugestoes?

= QUESTAO 4. O sr (a) tem liberdade de organizar sua rotina de trabalho para melhor
aproveitamento de suas atividades, sem ter que recorrer ao supervisor?

Questdes Concordancia  Neutralidade Discordéancia Total
N° % N° % N° % N° %
Questdo 03 19 46% 12 29% 10 24% 41 100%
Questdo 04 37 90% 3 7% 1 2% 41 100%
Total 56 68% 15 18% 11 13% 82 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho/ 2012.

A tabela 2.2, mas especificamente a questdo 03 mostra que 46% dos
colaboradores que participaram da pesquisa afirmaram concordar que os membros da
organizacdo possuem liberdade para participarem das decisfes da empresa correspondente a
responsabilidade que eles tém em participar das suas decisdes, verifica-se que 29% se
mantiveram neutras neste quesito, respondendo que as algumas vezes da-se responsabilidade
aos empregados para participaram das decisdes, 24% disse que discorda dessa possibilidade.

Isso é resultado de alguns procedimentos organizacionais realizados
mensalmente na empresa, dentre eles destaca-se: A “Reunido mensal” onde todos 0S
empregados juntamente com a chefia se relinem para discutirem os principais fatos ocorridos
na empresa naquele més, bem como o “Café da manha com a chefia”, onde sdo sorteados 12
funcionarios de casa setor, e 0s agraciados tém a oportunidade de apresentarem séo sugestdes,
criticas e comentarios, além do relacionamento estreito que existe entre 0s empregados com a
chefia geral e chefes adjuntos, isso mostra claramente a possibilidade que os empregados tém
em participar das decisdes da empresa.

Nota-se na questdo 04 que dos 41 pesquisados 90%, ou seja, quase 100% dos
respondentes afirmaram ter liberdade para organizar sua rotina de trabalho, mostrando um alto
grau de satisfacdo por parte dos membros da empresa em organizar sua rotina de trabalho sem
necessitar recorrer constantemente ao superior imediato, 7% mantiveram-se neutros com
relagdo a isso e 2% discordam que isso ocorra. Portanto, observando o indicador
responsabilidade pode-se dizer que as pessoas sdo consultadas e envolvidas nas decisdes da

empresa, e elas sentem autonomia para tomar suas proprias decisfes no que diz respeito a
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execucdo suas atividades diérias, dentro das normas organizacionais. O gréfico 2.2

exemplifica melhor esse resultado.
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Grafico 2.2 — Colaboradores quanto a responsabilidade
Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

4.2.3 PADROES

Esse indicador avalia a percepcdo dos colaboradores com relagcdo & énfase que a
organizacdo coloca na qualidade dos desempenhos e da producdo elevada, através dos

estabelecimentos de padrdes e objetivos estimulantes.

Tabela 2.3 — Distribuicéo de frequéncia dos colaboradores quanto aos padroes

PADROES

» QUESTOES 5. Todas as atividades do seu cargo sdo desempenhadas segundo padrdes
claramente definidos pela empresa?

= QUESTOES 6. Os padres organizacionais compostos por normas, regras € processos
estabelecidos pela empresa Ihe oferece um bom plano de carreira?

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
N° % Ne° % Ne° % Ne° %
Questdo 05 33 80% 6 15% 2 5% 41 100%
Questdo 06 24 59% 9 22% 8 20% 41 100%
Total 57 70% 15 18% 10 12% 82 100%

Fonte: pesquisa direta, junho/2012.
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Observa-se na tabela 2.3 questdo 05 que 80% concordam com os padroes
definidos pela empresa, 15% se posicionaram de forma neutra, ja& uma minoria de 2%
discorda. Percebe-se na questdo 06 que 59% disseram concordar que o0s padrdes
organizacionais lhe oferece um bom plano de carreira, 22% conservaram-se neutros e apenas
8% discordaram dessa hipotese.

Analisando os dados da tabela 2.3, verifica-se que o indicador padrdes é bem aceito
pelos colaboradores da Embrapa Algodéo, pois a empresa desenvolve periodicamente o seu
plano diretor, que consiste em um documento executivo, no qual estdo previstas as acfes da
Unidade nos préximos quatro anos, onde é feito uma analise retrospectiva do desempenho da
empresa ao longo de sua existéncia, e a partir dai s@o definidos padrGes que possa beneficiar
todos os clientes internos da empresa, como também direcionar o foco na pesquisa e inovagdo
para atender as expectativas da sociedade brasileira de forma que melhore o seu
empreendimento agricola com algoddo, amendoim, gergelim, mamona, pinhdo manso e sisal.

Ver gréfico 2.3
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Graéfico 2.3 — Colaboradores quanto aos padrdes
Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

424 RECOMPENSA

O indicador recompensa demonstra o grau de retribuicdo do trabalho realizado,
ndo apenas na questdo financeira, porém no sentimento de reconhecimento e realizacdo

profissional naquilo que gosta de fazer.
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Tabela 2.4 — Distribuigéo de frequéncia dos colaboradores quanto a Recompensa

RECOMPENSA
» QUESTAO 7. A importancia da pesquisa agropecuaria para a sociedade brasileira, recompensa
as horas de trabalho que o sr (a) passa na empresa desenvolvendo suas atividades
organizacionais?

= QUESTAO 8. O seu trabalho lhe da um sentimento de realizacéo profissional?

Questdes Concordancia Neutralidade Discordéancia Total
Ne° % Ne° % Ne° % Ne° %
Questdo 07 39 95% 2 5% 0 0% 41 100%
Questdo 08 32 78% 5 12% 4 10% 41 100%
Total 71 87% 7 9% 4 5% 82 100%

Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

A tabela 2.4, questdo 07 enfoca o sentimento de recompensa social que a pesquisa
agropecudria realiza em cada empregado, assim 95% concorda com essa indagagdo, 5%
optaram pela neutralidade, porém ninguém 0% discordou. Verifica-se na questdo 08 que 78%
concordaram com a pesquisa dizendo ter um sentimento realizagcdo profissional, 9%
colocaram-se neutras e 5% em discordancia.

Neste indicador pode-se observar o elevado percentual de concordancia, isto pode
explicado pelo fato que os colaboradores gostam e sentem orgulho de esté atuando na area de
sua formacdo e fazer parte de uma empresa que tem como énfase desenvolver novas
tecnologias que beneficia toda a sociedade brasileira, através do desenvolvimento da
sustentabilidade, e da competitividade do agronegécio brasileiro, segundo dados do balanco
social da propria Embrapa em 2011, foi apurado um lucro social de R$ 17,76 bilhdes, desta
forma, cada real aplicado pelo Governo Federal em 2011 na empresa gerou R$ 8,62 para a
sociedade. Essa amostra de 114 tecnologias e 163 cultivares desenvolvidas e transferidas para
a sociedade gerou 75.326 novos empregos em 2011, postos de trabalho que ndo teriam sido
criados caso os produtores estivessem adotando outras solugdes tecnoldgicas, tudo isso
contribui para com o sentimento de realizagdo profissional, como também a questdo
financeira, pois a Embrapa trata-se de uma empresa federal, no qual paga muito bem seus

funcionarios. No grafico 2.4 sdo observados estes percentuais em melhor visualizag&o.
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RECOMPENSA
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Grafico 2.4 — Colaboradores quanto a recompensa
Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

425 CLAREZA ORGANIZACIONAL

Este indicador descreve na percepc¢ao dos colaboradores se 0s objetivos sdo bem
definidos e organizados pela organizacéo.

Tabela 2.5 — Distribuigéo de frequéncia dos colaboradores quanto a Clareza Organizacional

CLAREZA ORGANIZACIONAL

» QUESTAO 9. As orientacdes que sr (a) recebe sobre o seu trabalho s&o claras e objetivas?

» QUESTAO 10. O sr (a) sente orgulho de trabalhar nesta empresa, levando em consideracéo a
organizacdo e a clareza dos objetivos propostos?

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
N° % N© % N©° % N° %
Questédo 09 30 73% 9 22% 2 5% 41 100%
Questdo 10 35 85% 4 10% 2 5% 41 100%
Total 65 79% 13 16% 4 5% 82 100%

Fonte: pesquisa direta, junho/2012
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Constata-se na questdo 09 da tabela 2.5 que 73% das respostas obtidas concorda
com a clareza e objetividade das orientacGes recebidas, 22% ficaram neutras e 5% discorda.
Quando questionados na questdo 10 sobre o orgulho de trabalhar na empresa, levando em
consideracdo a clareza organizacional, 85% diz concordar, 10% optaram pela neutralidade,
contra 5% que discordou com o quesito.

Neste quesito prevalece um nivel satisfatorio ao resultado no que abrange a
opinido dos colaboradores quanto a clareza organizacional, podendo dizer que o indicador
clareza organizacional é favoravel no ambiente de trabalhno. Como mostra em melhor

visibilidade no grafico 2.5 a seguir.
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Grafico 2.5 — Colaboradores quanto a clareza organizacional
Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

42,6 CALORE APOIO

O indicador Calor e apoio mostra o sentimento de amizade e confianga, onde as

boas relacdes prevalecem no ambiente de trabalho.
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Tabela 2.6 — Distribui¢éo de frequéncia dos colaboradores quanto ao Calor e Apoio

CALOR E APOIO

w» QUESTAO 11. A empresa estimula as pessoas se relacionarem de forma amigavel, educada e
amistosa?

» QUESTAO 12. Na sua equipe de trabalho o sentimento de cooperacio e confianca prevalece
no ambiente de trabalho?

Questdes  Concordancia Neutralidade Discordéancia Total
N©° % Ne° % Ne° % Ne° %
Questdo 11 26 63% 10 24% 5 12% 41 100%
Questdo 12 33 80% 5 12% 3 7% 41 100%
Total 59 72% 15 18% 8 10% 82 100%

Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

Na tabela 2.6 questdo 11 das 41 respostas obtidas, a maioria 63% diz concordar
que a empresa estimula as pessoas se relacionarem de forma amigavel, educada e amistosa,
24% mantiveram-se neutras, e 12% discorda com essa questdo, observando a questdo 12, vé-
se que 80% afirmam que existe um sentimento de cooperacgdo e confianca por parte da equipe
de trabalho.

A grande maioria concorda que o indicar calor e apoio sdo definidos pela
empresa, isso pode ser resultado do trabalho do setor de comunicagéo junto com a chefia em
promover eventos que promove momentos de lazer, descontracdo, cultura, estimulando assim
um relacionamento mais estreito, favorecendo a formacédo de laco de amizades. A Embrapa
tem um roteiro de eventos que serdo realizados no decorrer do ano dentre eles estdo: o dia da
mulher, o dia das maes, aniversario da empresa, consciéncia negra, além da realizacdo de

palestras e mini-cursos. Ver grafico 2.6.
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Grafico 2.6 — Colaboradores quanto ao calor e apoio
Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

4.2.7 LIDERANCA

Este indicador esta relacionando com a disposic¢do dos colaboradores para aceitar

a lideranca da empresa, bem como a interagdo positiva que pode existir entre eles.

Tabela 2.7 — Distribuigéo de frequéncia dos colaboradores quanto a Lideranca

LIDERANCA
» QUESTAO 13. No seu setor de trabalho existe uma interacdo positiva entre o seu superior
imediato com seus colaboradores, no sentido de ouvir, entender e compreender as sugestdes e
criticas dos seus subordinados?

w= QUESTAO 14. Existe disposicdo por parte dos membros da organizacdo em aceitar,
compreender e respeitar as decisdes da chefia?

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
Ne° % Ne° % Ne° % Ne° %
Questdo 13 31 76% 5 12% 5 12% 41 100%
Questdo 14 23 56% 13 32% 5 12% 41 100%
Total 54 66% 18 22% 10 12% 82 100%

Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

Observa-se na questdo 13 da tabela 2.7, que 76% concordou em dizer que existe
uma interacdo positiva entre o seu superior imediato, 12% mostrarem-se neutras e 12%
discordou com esta assertiva. Verifica-se na questdo 14 que 56% concorda que existe
disposicdo por parte dos membros da empresa em aceitar as decisbes da chefia, 32%
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mantiveram-se neutras e 12% discordaram com essa indagacdo. Portanto, observa-se que a

maioria concorda e aceita bem a lideranca da empresa. Assim representado no gréafico 2.7, a

sequir.
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Graéfico 2.7 — Colaboradores quanto a lideranca
Fonte: pesquisa direta, junho/2012.

Quanto ao resultado global constata-se que a maioria concorda com 0S

indicadores: conformismo, responsabilidade, padrbes, recompensa, clareza organizacional,

calor e apoio e lideranca, com isso, com base na anélise do Clima Organizacional da Embrapa

Algoddo — Campina Grande/ PB, concluir-se que é “favoravel”, porém a empresa deve

procurar sempre manter esses indices.
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CONCLUSAO

As organizacOes atuais bem sucedidas e com alto grau de competitividade no
mercado globalizado, procura valorizar seus clientes internos, considerando-0s como
parceiros da organizagdo, isso significa em administrar a empresa juntamente com o0s
colaboradores, verifica-se que as organizagOes atuais estdo tomando consciéncia da
importancia das pessoas para 0 sucesso organizacional.

Portanto, a pesquisa de clima organizacional é um forte indicador para medir o
grau de satisfacdo dos colaboradores para com a empresa, um clima favoravel é vantajoso
para ambas as partes, funcionarios e empresa, o resultado é um ambiente agradavel, mas
prazer em trabalhar e envolvimento com o trabalho.

Diante do exposto, o presente trabalho procurou analisar o clima organizacional
da Embrapa Algodé&o na percepcao dos seus clientes internos a partir do modelo proposto por
Kolb (1986), assim pode-se chegar a algumas conclusfes que sdo expostas a seguir.

Conforme anunciado na introducdo em identificar o perfil sociodemografico dos
respondentes verifica-se que a maioria é do género masculino, encontra-se na faixa etaria
entre 29 e 50 anos, sdo casados, possui entre 1 e 2 filhos/dependentes, a maioria tém um grau
de escolaridade elevada com ensino superior completo, a maioria sdo assistentes e estdo na
empresa a mais de 10 anos.

Quanto ao objetivo de avaliar o clima organizacional dos colaboradores da
Embrapa Algoddo com base no modelo de Kolb, constatou-se um clima organizacional
favoravel, visto que os indicadores da pesquisa: conformismo, responsabilidade, padrdes,
recompensa, clareza organizacional, calor e apoio e lideranga, todos esses obtiveram um
elevado percentual de concordancia, a maioria acima de 50%, exceto o indicador
conformismo que teve na primeira questdo um percentual de 54% de discordancia e 46% na
segunda questdo, porém deve-se ressaltar que a discordancia nessas questdes, torna-se
favoravel o clima organizacional da empresa.

Com base nos dados coletados, os principais pontos fortes da organizacéo, estéo
na possibilidade dos colaboradores de participar das decisfes, deixando-os livres para dar
sugestdes e ideias em relacdo ao seu trabalho, o sentimento de se sentirem recompensados em
trabalhar numa empresa que contribui positivamente para o desenvolvimento do agronegécio
no Brasil, e na clareza organizacional, face ao exposto o ambiente de trabalho é considerado

saudavel, favorecendo a motivacéo e satisfacao.
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Em sintese, pode-se afirmar que na percep¢do dos colaboradores da Embrapa
Algoddo o Clima Organizacional apresentou-se “favoravel”, pois os colaboradores
demonstraram esta satisfeitos em trabalhar na instituicdo, pois esta possui um clima que
possibilita o crescimento de todos.

Enfim, verifica-se que todos os objetivos anteriormente propostos na introducgao
foram atingidos, ressaltando que o objetivo de propor melhorias a organizacdo com base nos
resultados da pesquisa, sera apresentado posteriormente no topico sugestdes, assim fica
evidente a importancia da pesquisa de clima organizacional como ferramenta de apoio as

tomadas de decisOes da organizacao.
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SUGESTOES

O clima organizacional ao contrario da temperatura climatica que ndo se pode
mudada para se tornar favoravel, o clima organizacional neste contexto necessita apenas da
contribuicdo das pessoas em especial dos gestores, assim todo o clima de organizacdo pode
fica cada vez satisfatoria.

Portanto, como apresentado na conclusdo apesar do resultado do clima
organizacional da Embrapa Algod&o ter sido considerado favoravel, recomenda-se que a
organizacéo leve em consideracgéo as seguintes sugestoes:

v Que a empresa dé continuidade as pesquisas de clima organizacional, pois esta

é uma importante ferramenta que auxilia na identificacdo da situacdo real da
organizacao, através das percepc¢des dos membros que nelas estdo inseridas;
v"Avaliar periodicamente o nivel de satisfagdo dos colaboradores;

v" Continuar otimizando esforgcos que estimule o crescimento e desenvolvimento

das pessoas, através da manutencdo da qualidade de vida no trabalho.

Suzane José da Silva
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APENDICE | - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
PRO-REITORIA DE ENSINO DE GRADUAGAO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO E ECONOMIA
Universidade CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRAGCAO

ESTADUAL DA PARAIBA AREA TEMATICA: RECURSOS HUMANOS
LINHA DE PESQUISA: CLIMA ORGANZIACIONAL

QUESTIONARIO

Prezados (as) senhores (as),

Esta coleta de dados tem o objetivo de solucionar a pesquisa sob o tema “Clima Organizacional:
Estudo de Caso dos Clientes Internos da Embrapa Algoddo — Campina Grande — PB onde os
resultados serdo apresentados ao Curso de Bacharelado em Administragdo da Universidade Estadual da
Paraiba - UEPB, em cumprimento as exigéncias legais, para obtencdo do titulo de Bacharel em
Administracdo, tendo como orientador o Prof. MSc. Luis de Sousa Lima. Portanto, gostaria da sua
colaboragdo para responder o questionario a seguir, é valido ressaltar que as informagdes aqui mencionadas
serdo utilizadas unicamente para fins académicos, portanto ndo ha necessidade de colocar qualquer tipo de
identificagco no questionario. Desde ja, agradeco antecipadamente a sua participacao.

INSTRUCOES:

= Marque com X apenas 01 (uma) alternativa em cada quest&o.

BLOCO 1 - Perfil Sociodemogréfico

1. GENERO:
() Masculino () Feminino
2. IDADE:
() Entre 18 e 28 anos () Entre 29 e 39 anos
() Entre 40 e 50 anos () Acima de 50 anos
3. ESTADO CIVIL:
() Solteiro (a) () Divorciado (a) () Outros
() Casado (a) () Vilvo (a)
4, NUMERO DE FILHOS/DEPENDENTES
() Entre 1 e 2 filhos/dependentes () Acima de 5 filhos/dependentes
() Entre 3 e 5 filhos/dependentes () Nenhum
5. ESCOLARIDADE:
( )1°Grau () Especializacdo () Pds-doutorado
( )2°Grau () Mestrado
() Superior () Doutorado
6. CARGO ATUAL.:
() Assistente () Analista () Pesquisador
7. HA QUANTO TEMPO VOCE TRABALHA NESSA EMPRESA?
() Menos de 1 ano ( ) De5a10anos
( )Delab5anos () Acima de 10 anos

Suzane José da Silva
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BLOCO 2 — Pesquisa de Clima Organizacional

INSTRUGCOES:

79

= Neste bloco de coleta de dados, por favor, leia cada questdo e responda utilizando 0s nimeros

dentro da escala de Likert, conforme legenda abaixo:

1-Nunca 2- Raramente | 3- Algumas vezes 4-Frequentemente 5- Sempre

Escala de Likert (adaptacéo).

NO

10.

11.

12.

13.

14.

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

INDICADORES

1. CONFORMISMO

O sr (a) se sente impossibilitado de realizar seu trabalho como gostaria de fazé-
lo devido ao excesso de limitagdes externas?

O desempenho de suas atividades sofre influéncias de um conjunto de regras,
politicas e normas organizacionais?

2. RESPONSABILIDADE

Déa-se responsabilidade aos empregados para participarem das decisdes
organizagdes através de novas ideias e sugestoes?

O sr (a) tem liberdade de organizar sua rotina de trabalho para melhor
aproveitamento de suas atividades, sem ter que recorrer ao supervisor?

3. PADROES

Todas as atividades do seu cargo sdo desempenhadas segundo padrOes
claramente definidos pela empresa?

Os padrdes organizacionais compostos por normas, regras € pProcessos
estabelecidos pela empresa lhe oferece um bom plano de carreira?

4. RECOMPESA

A importancia da pesquisa agropecuaria para a sociedade brasileira,
recompensa as horas de trabalho que o sr (a) passa na empresa desenvolvendo
suas atividades organizacionais?

O seu trabalho Ihe d4 um sentimento de realizagdo profissional?

5. CLAREZA ORGANIZACIONAL
As orientacgdes que sr (a) recebe sobre o seu trabalho séo claras e objetivas?

O sr (a) sente orgulho de trabalhar nesta empresa, levando em consideracéo a
organizacdo e a clareza dos objetivos propostos?

6. CALOR E APOIO

A empresa estimula as pessoas se relacionarem de forma amigavel, educada e
amistosa?

Na sua equipe de trabalho o sentimento de cooperacédo e confianca prevalece no
ambiente de trabalho?

7. LIDERANCA

No seu setor de trabalho existe uma interagdo positiva entre o seu superior
imediato com seus colaboradores, no sentido de ouvir, entender e compreender
as sugestoes e criticas dos seus subordinados?
Existe disposicdo por parte dos membros da organizacdo em aceitar,
compreender e respeitar as decisdes da chefia?

Fonte: Modelo adaptado de Kolb apud Bispo (2006)

1 2 3 4 5

Obrigada pela sua participacéo,
Suzane José da Silva (Graduanda).

Suzane José da Silva



