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RESUMO

Desse modo o artigo tem como objetivo contextualizar sobre o ambiente interno, e
evidenciar o desempenho dos colaboradores e da organizacdo estudada. Busca
ainda enfatizar a importancia do clima organizacional através da percepcdo dos
colaboradores acerca da organizacdo e como pode ocasionar externalidades
positivas e negativas. Em termos metodologicos utilizou-se a pesquisa exploratoria,
sua técnica se baseia em estudo de caso e aplicacdo de entrevista semiestruturada
gue contem nove fatores utilizados para coleta de dados. A organizacdo pesquisada
€ uma IES, localizado na cidade de Imperatriz e os sujeitos do estudo atuam na area
administrativa. A coleta de dados se deu por meio de questionario adaptado do
instrumento proposto por Litwin e Stringer (1968), sendo realizado com 45% dos
integrantes do setor administrativo. Para analise utilizou-se o software Excel. O clima
€ considerado favoravel, constatou-se que a estrutura, identidade e padrdes sdo
muito fortes e considerado positivo, mas inspira melhoras no critério de premiacéo e
salério - PCCS. Portanto entende-se que o clima é aceitavel, mas inspira melhoria
na forma de recompensar, que pode contribuir para o aumento da produtividade,
comprometimento e redugao de turnover.

Palavras-chave: Pessoas. Gestdo. Clima Organizacional.

ABSTRACT

Thus, the article aims to contextualize the internal environment, and highlight the
performance of employees and the organization studied. It also seeks to emphasize
the importance of the organizational climate through the perception of employees
about the organization and how it can cause positive and negative externalities. In
methodological terms, exploratory research was used, its technique is based on a
case study and application of a semi-structured interview that contains nine factors
used for data collection. The researched organization is an HEI, located in the city of
Imperatriz and the study subjects work in the administrative area. Data collection
took place through a questionnaire adapted from the instrument proposed by Litwin
and Stringer (1968), carried out with 45% of the members of the administrative
sector. For analysis, Excel software was used. The climate is considered favorable, it
was found that the structure, identity and standards are very strong and considered
positive, but it inspires improvements in the award and salary criteria - PCCS.
Therefore, it is understood that the climate is acceptable, but it inspires improvement
in the way of rewarding, which can contribute to increased productivity, commitment
and reduced turnover.

Key words: People. Management. Organizational climate.
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1 INTRODUCAO

Na empresa deve-se considerar que as pessoas sdo diferentes com valores,
aptidées e atitudes que variam de individuo para individuo. O clima organizacional
busca despertar um incentivo para o colaborador ao agir a partir do conhecimento da
instituicdo pelo olhar interno dos seus colaboradores e visa inferir condicdes de
trabalho, treinamentos e oportunidades.

A pesquisa sobre a satisfacdo dos colaboradores € necessaria para minimizar
conflitos entre as necessidades dos individuos e das organizacfes. Quando se
conhece as caracteristicas e desejos dos colaboradores, decisGes assertivas podem
ser tomadas, e 0s objetivos da instituicdo sendo alcancados com atendimento as
expectativas dos colaboradores.

Este estudo se apresenta como relevante tanto para a organizacao
pesquisada quanto para os colaboradores, pois, durante a pesquisa, sera possivel
identificar como os colaboradores estdo enxergando a empresa, visualizando assim
as falhas e apontar possiveis solugdes.

O estudo busca descobrir como esta o nivel de satisfacdo dos colaboradores
e como isso pode influenciar na sua motivacdo e por consequéncia afetar no seu
desempenho na ocorréncia de uma externalidade negativa, ou seja, de um clima
desagradavel.

A pesquisa é primordial para uma instituicdo, pois pode ser descoberto que o
entrave para 0 sucesso seja o fator interno e se mostra importante também para o
pesquisador evoluir de forma pratica os conhecimentos e habilidades obtidos ao
longo da graduacéo.

O objetivo geral desta investigacdo consiste em demonstrar como uma
pesquisa de clima organizacional planejada pode ser fonte de dados importante para
avaliagéo do clima, onde ha mesma foi destrinchada através de um estudo de caso,
sendo exploratéria e com aplicacdo de uma técnica que possui nove fatores, que
pode propiciar informagdes importantes para o gestor tomar decisdes assertivas.

Portanto, para alcancar os objetivos especificos esta voltado para identificar
os fatores que influenciam o clima, como estd o grau de satisfacdo dos
colaboradores e compreender os fatores motivacionais, possibilitando conhecer os

pontos que ha falha e apontar possiveis solucdes.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestéo de pessoas: um breve conceito

De acordo com Quenehen (2020) A gestdo de pessoas é 0 processo de
coordenacdo eficaz da gestdo do conhecimento, desenvolvimento, habilidades,
competéncias e experiéncias que compdem uma organizacdo, e integrar 0S
colaboradores de acordo com sua aptiddo para combinar talentos e competéncias
com as necessidades da organizacao.

O papel do gestor de pessoas, segundo Silva (2020, p. 20) consiste em
“desenvolver essas habilidades e aptiddes, encorajando seu time a participar de
treinamentos, ler e estudar”, todos podem melhorar seu desempenho no trabalho,
sendo necessario ofertar treinamento e capacitacdo. Para Polary (2015) seu
principio béasico € criar, manter, e desenvolver condi¢cdes organizacionais e
ambientais que possibilitem a equipe de trabalho a satisfacdo das suas expectativas
com qualidade de vida.

Chiavenato (2012) explica que a forga de trabalho estd concentrada nas
pessoas, 0 sucesso da organizacdo esta diretamente relacionado ao talento, as
competéncias, habilidades e ao capital intelectual, sendo o recurso mais importante
da empresa, pois € por meio dele € possivel atingir os objetivos e as metas
propostas.

Segundo Chiavenato (2014, p. 10) os colaboradores devem ser tratados
“‘como parceiros as pessoas fazem investimento na organizacdo como esforco e
dedicacdo, na expectativa de colher retornos por meio de salarios, crescimento
profissional, satisfagdo e carreira”, os investimentos s6 serdo recompensados se
forem razoaveis e com reciprocidade garantida para os funcionarios.

Quenehen (2020) explica que motivar, treinar e integrar vai além de ensinar
uma pratica e remunerar. Quando os envolvidos reconhecem que sdo parte
integrante da organizacéo, se sentem parceiros, proporcionando algumas vantagens

como reducao do turnover, aumenta a produtividade e otimiza o tempo.

2.2 Clima organizacional



Para Lanzer (2017, p. 2) clima organizacional “¢ uma medida coletiva de
como os membros do grupo se sentem em um determinado momento, como eles
percebem e descrevem os sentimentos do grupo”, para descrever o clima deve ter
um conjunto de critérios ou uma escala de fatores. Cardoso (2017) explica que é um
fator importante que influencia o comportamento da equipe e que evidencia a
satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores com a politica da companhia.

Nas palavras de Luck (2017) é uma atmosfera psicologica existente em uma
organizagéo, que influencia a maneira como as pessoas agem e reagem, expressa o
grau de satisfacdo com eventos e condi¢cdes vigentes, se manifesta através de
percepcles, indicadores de satisfacdo e significados de discursos. O clima é
temporal, o colaborador pode gostar da empresa, porém pode estar com a
percepcgao ruim sobre o ambiente, as decisdes, liderancga e etc,

Segundo Sousa (2014) a vantagem do clima é a identificacdo dos pontos
fortes e fracos da organizacdo, por meio das opinides dos clientes internos acerca
das politicas de recursos humanos, como o clima constitui o ambiente interno ele
deve estar sobre controle da organizacdo, pois é passivel de gestdo e de acles
corretivas, caso 0 quadro seja negativo. Para Luz (2012) o clima possui trés tipos
bom, prejudicado e ruim, o clima bom se eleva a moral e proporciona maior
satisfacdo das necessidades pessoais, prejudicado ou ruim se baseia nas
expectativas criadas e nao atendidas gerando frustracoes.

Chiavenato (2011) menciona que a analise, o diagndstico e as sugestdes,
proporcionada pelas pesquisas, sao valiosos instrumentos para 0 sucesso de
programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da produtividade e
adocdo de politicas internas e Luz (2012) complementa ajuda a identificar
necessidades em areas carentes de atencdo, pois ndo basta sentir que o clima esta
mau, € preciso determinar onde, porque e como agir para melhora-lo.

De acordo com Santos (2021, p. 1) “com a criacdo de um clima organizacional
que atenda as necessidades individuais e institucionais, deve ocorrer uma melhor
integracdo entre sistemas e individuos”, impactando na motivacdo e satisfacao
individual, resultando em melhor desempenho das tarefas e alcance dos objetivos

organizacionais.

2.3 Modelo de Litwin e Stringer
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Sousa (2014, p. 104) destaca que “‘um dos mais antigos e populares
indicadores de clima organizacional”, uma técnica que analisa 9 fatores ou
indicadores organizacionais. Segundo Santos (2021) foi testada na simulagcdo em
trés companhia que tiveram resultados distintos, conforme o perfil de lideranca
atribuido, obtendo resultado positivo o lider realizador e incentivador.

Santos (1999) explica que os pesquisadores simularam a criagcdo de trés
organizagfes, cada uma delas com 15 funcionarios e um presidente, que foram
instruidos sobre sua forma de atuacdo, obtendo trés perfis diferentes nas
organizacdes, o primeiro mais formal, com atitude mais critica do que apoiadora, era
frio e distante; o segundo mais informal e tratava os funcionarios como uma familia;
e o terceiro formal e incentivava a recompensa pelo desempenho e inovagéo.

De acordo com Santos (1999) o estudo durou em torno de 48 horas de
trabalho e durante esse tempo foi medido por duas vezes o clima de cada
organizacdo, aplicando-se o instrumento desenvolvido por Litwin e Stringer. O
resultado da pesquisa revelou que diferentes climas impactam maneira diferente na
motivacao individual, no desempenho e na satisfacao do funcionario no trabalho.

Sousa (2014) o objetivo do formulario e identificar como os fatores afetam
positiva ou negativamente a forma de agir, 0 comportamento das pessoas e o clima
organizacional. S&o abordagens que objetivam a mensuragéo do clima por meio das
variaveis, que esté direcionada para avaliar o ambiente interno, abaixo esté listada o

modelo utilizado.

1. Estrutura: divisédo e especializacao do trabalho ordenada e controlada.

2. Responsabilidade: sentimento de autonomia para tomada de decisdo e a
nao dependéncia quando desempenha suas funcoées.
Desafio: sentimento de risco nas atividades e na tomada de decisdes.

4. Recompensa: sentimento de ser recompensado pelo trabalho bem feito,
sentimento de justica da politica de promocao e remuneracao.

5. Relacionamento: percep¢do de camaradagem e ajuda mutua na
organizacao.

6. Cooperacgdao: espirito de ajuda vindo dos gestores e subordinados.

7. Conflito: é a forma mediadora para solucionar de problemas.

8. ldentidade: sentimento de pertencer a organizacdo, por compartilhar

objetivos pessoais com organizacionais.
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9. Padrfes: € o0 grau que a organizagao enfatiza as normas e processos.

Fonte: elaborada pelo autor (2022)

2.4 Motivacéao

Para Quenehen (2020, p. 44) “motivar significa mover para a agao”. significa
mobilizar energia e esforgo para atingir determinados objetivos. A gestéo de pessoas
pode otimizar comportamentos como estimular a criatividade, fazer planos de
carreira e valorizar os colaboradores.

Polary (2015) identifica que os individuos possuem motivacdes proprias
geradas por necessidades distintas, um fator intrinseco e individual, assim o
comportamento humano é motivado pelo desejo de atingir algum objetivo. Para
Robbins (2010) uma necessidade significa algum estado interno que faz com que
certos resultados parecam atraentes.

Para Chiavenato (2012) a motivacdo se refere a tudo que serve como
estimulo ou incentivo para que o ser humano realize suas a¢fes. Desejo e receio,
sdo forcas que exercem poder sobre as decisfes, comportamento e objetivos de
cada pessoa e podem variar de individuo para individuo e mudar com o passar do
tempo.

Nas palavras de Andrade (2018) é necessario identificar a percepcdo dos
funcionérios, pois funcionario que ndo percebe o0 incentivo e motivacdo em sua
organizacado, sente-se desvalorizado e desanimado, comprometendo a cooperacao
nos afazeres e em suas relacgoes.

Uma das teorias mais conhecida é a de Maslow, segundo Chiavenato (2012,
p. 45) “as necessidades humanas estdo sujeitas a uma hierarquia, ou seja, seguem
uma escala. Isto significa que quando um individuo realiza uma necessidade surge
outra”, deve buscar meio para satisfaze-la € um ciclo motivacional que provoca acao
e reacdo, quando nao se realiza gera frustracoes, agressividade, ma vontade e etc.

Herzberg prop6s a teoria dos dois fatores, que para Chiavenato (2014)
corresponde aos fatores higiénicos: salario, beneficios e politica da empresa, esta
sob controle das organizacdes, ndo causa satisfacdo, mas a falta ou deficiéncia
causa insatisfacdo, fatores motivacionais voltado para responsabilidade,

reconhecimento, desafios, realizagdo e crescimento, referente ao cargo ocupado e a
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execucdo das tarefas estd sob controle do individuo, responsavel por provocar

motivacdo, ambos devem estar presente.

2.5 Satisfacao no trabalho

Para Figueiredo (2012) a satisfacdo estd relacionada ao desenvolvimento
pessoal, realizacdo e construcdo da identidade, para Luz (2012) € uma interacao
positiva quando atende as necessidades dos colaboradores e da organizacdo. Por
outro lado, Andrade (2018) afirma que depende de trés componentes: valor,
importancia e percep¢do, um individuo pode dar maior importancia & um melhor
salario, outro pode dar maior importancia a beneficios ou horario de trabalho flexivel,
vai depender da percepcéo de cada individuo.

Segundo Robbins (2010, p. 75) “trabalhos interessantes que fornecem
treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfaz a maioria dos
funcionarios”. Para sua implementacdo faz-se necessério ter algumas acoes,
conforme Quenehen (2020, p. 29) destaca em “preparar um ambiente de
trabalho saudavel, levantar as necessidades béasicas de seu time, remunerar
com salarios compativeis, desenvolver crescimento na carreira”.

Segundo Luz (2012) As organizagOes precisam promover o desenvolvimento
dos seus recursos humanos a todos os niveis, com vista a Melhorar o ambiente e o
desempenho dos individuos e das equipas, bem como avaliar as qualificacdes e as
oportunidades de renovagéo, soa como um desejo positivo de satisfacdo associado
a possibilidade de promocéao e progressao na carreira.

Chiavenato (2011) menciona que organizacdo deve ser capaz de
proporcionar a cada grupo de trabalho uma relacdo de recompensa equilibrada, de
forma que esse grupo considere essa relacéo justa, desta forma podera contar com
a continuada afiliacdo de seus funcionarios, agindo contra externalidades negativas,
pois ndo h& barreira mais eficaz a motivacdo que a insatisfagdo com o salério
guando comparado ao dos colegas.

Para Quenehen (2020, p. 29) “um individuo cujas necessidades nao sao
atendidas nao tera satisfagdo para desempenha suas atividades com qualidade”,
acarretando uma série de prejuizos como queda na produtividade, desempenho,

aumento da rotatividade e absenteismo. Robbins (2010) destaca que esta
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relacionado ao fator interno como chefe e condicbes de trabalho que pode ser

visualizado no fator higiénicos de Herzberg.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa se classifica a partir do ponto de vista de seu objetivo
como pesquisa exploratoria. Segundo Prodanov (2013, p. 51) “tem como finalidade
proporcionar mais informagdes sobre o assunto que vamos investigar” e para Gil
(2010, p. 27) “proporciona maior familiaridade com o problema, com vista a torna-lo
mais explicito ou a construir hipoteses” €& flexivel envolve levantamentos
bibliograficos, entrevistas com pessoas que tiveram experiéncia pratica com o
problema e analise de exemplos que estimule a compreenséo.

Referente ao procedimento técnico se classifica como estudo de caso. De
acordo com Prodanov (2013) consiste no estudo aprofundado com vistas a obtencao
de amplos e detalhados conhecimentos. O estudo de caso € uma pesquisa aplicada
qgue busca aplicacéo pratica de conhecimento para a solucdo de problemas sociais,
para Gil (2010, p. 37) “consiste em um estudo aprofundado e abrangente de uma ou
mais coisas, de forma que permita um conhecimento amplo e detalhado delas”.

Para apurar o clima organizacional foi utilizado um formulario que esta contido
no anexo A, e se refere ao modelo ou escala de Litwin e Stringer. Para Sousa (2014)
destaca que é um dos mais antigos e populares indicadores, e Biz (2012) destaca
gue € usado para medir o clima em diferentes tipos de organizacoes.

Segundo Vasquez (2012, p. 53) “o clima organizacional é constituido através
de um conjunto de fatores do ambiente de trabalho. Esses fatores podem ser
medidos e observados pelos préprios individuos”, que sao capazes de influenciar no
comportamento e na motivagdo dos mesmos. A coleta de dados se deu por meio de
questionario distribuido para os servidores em cargos administrativos, aplicado por
acessibilidade, utilizando o Google Forms em perguntas fechadas que foram
distribuidas sobre os 09 (nove) fatores do formulario expresso no (Anexo A) que
aceitarao participar da pesquisa pelo Termo de Consentimento Livre e Esclarecido —
TCLE (Apéndice A).
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foi utilizado a escala de concordancia de Rensis Likert que possui 5 pontos, a
parametrizacdo foi realizada da seguinte forma muito satisfeito e satisfeito foi
classificado como favoraveis, muito insatisfeito e insatisfeito como desfavoravel e
indiferente classificado como neutro. A instituicdo tem 60 profissionais no setor
administrativo dos quais 27 responderam ao questionario, que representa 45% dos

profissionais, para analise dos dados utilizou-se o software Excel.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Quanto a variavel estrutura, baseado na pesquisa, € um ponto favoravel e
unanime, seguindo a parametrizacdo o somatorio entre muito satisfeito e satisfeito,
atingiu 100% de aprovacdo, uma vez que concordam que conhecem as regras e

suas limitacdes de trabalho.

Gréfico 1: variavel estrutura

Tenho boa integracdo com diversas &reas da
empresa, fazendo com que eu entenda todo o
processo de trabalho?

® Muito satisfeito

m Satisfeito
Indiferente

m [nsatisfeito

® Muito insatisfeito

Fonte: elaborado pelo autor (2022)

A estrutura proporciona vantagens para o funcionamento do negécio e para
guem esta envolvido com ele, ajuda a formalizar a delegacédo de tarefas e define os
niveis de autoridade. De acordo com Luffat (1999) a estrutura organizacional € o
arcabouco que serve de base para o funcionamento adequado, coordenado,
equilibrado e integrado da organizagéo.

Quanto a variavel responsabilidade, este construto é um ponto favoravel. De
acordo com a parametrizacdo o somatério entre muito satisfeito e satisfeito, resultou
em 78% dos profissionais favoraveis com a responsabilidade que lhe € atribuida e

apenas 5% estao desfavoraveis e 17% séo neutros.
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Graéfico 2: variavel responsabilidade

A empresa acredita na minha responsabilidade e
concede autonomia na tomada de deciséo?

m Muito satisfeito

m Satisfeito
Indiferente

m [nsatisfeito

m Muito insatisfeito

Fonte: Fonte: elaborado pelo autor (2022)

A responsabilidade € atribuida a alguém confiavel, que tem consciéncia sobre
0s atos que pratica e que prever antes de agir as consequéncias, que busca préticas
corretas, o colaborador se torna proativo alavancando seu desempenho. Para
Chiavenato (2012, p. 121), “é a virtude maior que um profissional pode possuir,
preocupag¢ao em cumprir 0 prazo ou dar satisfagdo no momento preciso, deve ser
confiavel”.

Referente a variavel desafio, baseado na pesquisa, € ponto favoravel, ja que
apos a parametrizacdo somando muito satisfeito com satisfeito, resultou em 89%
dos respondentes favoraveis com a forma que sédo desafiados, contra 11% que sdo

neutro.

Grafico 3: variavel desafio

Sou confiante e entusiasmado em assumir novos
desafios na empresa?

® Muito satisfeito

m Satisfeito
Indiferente

H [nsatisfeito

®m Muito insatisfeito

Fonte: Fonte: elaborado pelo autor (2022)

O desafio busca extrair o maximo do profissional, requer constante
desenvolvimento e proporciona outras formas de pensar e agir, segundo Feltrin
(2020, p. 32) “oferecer um desafio € importante para motivar os colaboradores. Além
de reconhecer os colaboradores que se destacam, o desafio busca identificar

talentos na empresa’.



16

Referente a variavel recompensa, conforme ilustra a pesquisa, € uma variavel
desfavoravel, que merece atencéo pois afeta diretamente a satisfacdo e motivacao,
apos a parametrizagcdo somando muito satisfeito com satisfeito resultou em 55%
favoraveis, somando muito insatisfeito e insatisfeito resultou em 39% desfavoraveis

e 6% neutro.

Gréfico 4: variavel recompensa

Acho justa a politica de cargos e salario adotada pela
empresa?

® Muito satisfeito
m Satisfeito
Indiferente

H Insatisfeito

m Muito insatisfeito

Fonte: Fonte: elaborado pelo autor (2022)

E importante atribuir um pacote de beneficios como uma forma de compensar
pelo esforco e dedicacdo, sendo uma variavel que majora a motivacdo e
produtividade e de quebra diminui a taxa de turnover, a instituigdo deve agir o
guanto antes, pois a variavel inspira melhoras, para Feltrin (2020, p. 31) “estabelecer
recompensas para posturas profissionais, tais como prémio em dinheiro, por meio de
dias de folga ou até mediante oferta de cursos profissionalizantes para os
colaboradores que se destacarem e progresso na carreira”.

Quanto a variavel relacionamento, conforme ilustrado é mais um ponto
favoravel, ap6s a parametrizacdo somando muito satisfeito e satisfeito resultou em
83% dos respondentes favoraveis com os colegas de trabalho e com seu superior,

11% desfavoraveis sendo necessario ter ajustes e 6% neutro.
Gréfico 5: varidvel relacionamento
Sinto o apoio dos colegas e da dire¢do?

® Muito satisfeito
6% . 28% m Satisfeito

Indiferente

55%

H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Fonte: elaborado pelo autor (2022)
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E um ponto favoravel, pois o ser humano necessita de interacdo dentro do
ambiente que esta inserido para se sentir bem. Em conformidade Bosco (2014, p.
36) “ambiente saudavel pode gerar as pessoas mais prazer em trabalhar, & sentido
no coletivo”.

Quanto a variavel cooperacao, baseado na pesquisa, apos a parametrizacao
somando muito satisfeito e satisfeito 83% dos respondentes estdo favoraveis com a

percepcao de cooperagdo, 17% sdo neutro é uma variavel favoravel.

Gréfico 6: variavel cooperacéo

A organizagdo incentiva o trabalho em equipe e
acredita que ele é importante para o sucesso de
todos?

= Muito satisfeito

m Satisfeito
Indiferente

m [nsatisfeito

® Muito insatisfeito

Fonte: elaborado pelo autor (2022)

E um construto favoravel e que deve ter resiliéncia, € uma forma de interag&o
para uma finalidade coletiva, para Reisdorfer (2014, p. 15) “é o ato de trabalhar em

equipe com proatividade para alcancar um objetivo comum”.

Quanto a variavel conflito, conforme a pesquisa, ap0s a parametrizacao
somando muito satisfeito e satisfeito 72% dos respondentes estdo favoraveis com a

forma que a instituic&o lida com conflitos, 6% estao insatisfeito e 22% s&o neutros.

Gréfico 7: variavel conflito

Ao ocorrer situagbes de desentendimento entre os
lideres de setor e os administradores da empresa
existe sempre o dialogo e todos tem direito a
argumentar, sendo que prevalece o que € melhor para

a empresa?

B Muito satisfeito

H Satisfeito
Indiferente
H |nsatisfeito

® Muito insatisfeito

Fonte: elaborado pelo autor (2022)

E uma variavel favoravel, pois conflito é algo complexo e os profissionais s&o

vistos como a base para 0 sucesso ou fracasso da organizagdo. Segundo Berg
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(2012, p.18) “o conflito é inevitavel e sempre evidente. Entretanto, é necessario
compreender as suas causas e saber lidar com ele, pois afeta diretamente no
sucesso pessoal e profissional”.

Referente a variadvel identidade, conforme ilustrado na pesquisa, apos a
parametrizacdo somando muito satisfeito e satisfeito resultou em 94% dos
respondentes estao favoraveis com a identificacdo que possuem com a instituicdo e

6% se manifesta como neutro.

Gréfico 8: variavel identidade

Sinto que o sucesso da organizacdo € meu sucesso?

® Muito satisfeito

m Satisfeito
Indiferente

m [nsatisfeito

® Muito insatisfeito

Fonte: elaborado pelo autor (2022)

A variavel é uma fortaleza que faz com que os profissionais cumpram suas
fungcdes com qualidade. Para Gomes (2017, p. 154) “envolve o sentimento de
pertencer, lealdade e comprometimento a organizagcao”.

Referente a variavel padrdes, conforme a pesquisa, apdés a parametrizacao
somando muito satisfeito e satisfeito 100% dos respondentes estdo favoraveis,
confirmam que conhecem 0s processos e normas do seu trabalho e as exigéncias

gue devem ser cumpridas.

Graéfico 9: variavel padroes

Conhegco as normas e procedimentos do meu
trabalho?

® Muito satisfeito

m Satisfeito
Indiferente

m [nsatisfeito

® Muito insatisfeito

Fonte: elaborado pelo autor (2022)

E uma variavel favoravel pois implica diretamente no seu rendimento,

evitando falhas e perda de tempo. De acordo com Gomes (2017, p. 164) “cabe ao
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administrador, ou ao dirigente maior da hierarquia, estabelecer regras e cabe aos

membros da unidade de trabalho, por sua posicao subalterna, apenas obedecer”.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Através das andlises realizadas, constatou que a instituicdo privilegia
padrdes, estrutura sobre normas e procedimentos e identificacdo que direciona a
cumprir suas funcbes com qualidade, sendo estes considerado a fortaleza, pois
atingiu margens favoraveis a cima de 90%.

Analisando as variaveis favoraveis € possivel observar que os mesmos
executam suas atividades com alegria, se motivam com o0s desafios, 0
relacionamento a cooperagcdo e 0 reconhecimento ajudam a manter o clima
saudavel. Porém, h& certa insatisfacdo relacionada a forma de recompensar onde
estdo insatisfeito com a politica de cargos e carreira e com salario, este construto é
importante, pois evita fatores negativos como absenteismo e turnover, e ainda ajuda
a motivar e satisfazer os colaboradores, sendo um fator que merece acdes
corretivas.

Portanto, € importante realizar a pesquisa de clima organizacional anualmente
ou a cada dois anos para fins de comparacdo e para Dias (2013) oferece
informacBes acerca dos processos que determinam 0Ss comportamentos
organizacionais, permitindo com isso introduzir mudancas planejadas, tanto nas

atitudes e condutas dos membros, como na estrutura organizacional.
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APENDICE A — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

PESQUISA: gestédo de pessoas: analise de clima organizacional numa Universidade
publica na cidade de Imperatriz/MA.

1. Natureza da pesquisa: vocé € convidado a participar desta pesquisa, que tem
como finalidade analisar o clima organizacional.

2. Participantes da pesquisa: cargo administrativo.

3. Envolvimento na pesquisa: ao integrar a este estudo, vocé deve participar da
coleta de dados que sera conduzida pelo sr. Diorgines do Nascimento Monteiro,
aluno do curso de bacharelado em Administracdo da Universidade Estadual da
Regido Tocantina do Maranhédo - UEMASUL. A aplicacdo desses questionarios deve
durar mais ou menos 15 minutos e devera ser realizado neste formulério do Google
Forms. Vocé tem a liberdade de se recusar a participar em qualquer momento da
pesquisa, sem que haja qualquer prejuizo. No entanto, solicitamos sua colaboracéao,
garantindo assim a obtenc&o de melhores resultados para este trabalho. Porém, se
necessario preferir obter informacdes, vocé poderd entrar em contato com o
pesquisador o sr. Diorgines do Nascimento Monteiro por meio do telefone (99) 9
8514-9813 (inclusive ligacdes a cobrar).

4. Riscos: a participacdo nesta pesquisa nao traz riscos a sua pessoa. Os
procedimentos utilizados nesta pesquisa obedecem aos critérios da ética na
pesquisa com seres humanos, conforme Resolucdo n. 466/12 do Conselho Nacional
de Saude.

5. Confidencialidade: todas as informacdes coletadas neste estudo sdo estritamente
confidenciais. Os relatos da pesquisa serao identificados com um codigo, e ndo com
0 nome.

6. Beneficios: ao participar desta pesquisa vocé nao devera ter nenhum beneficio
direto. Entretanto, esperamos que este estudo traga informagdes importantes sobre
questdes relativas ao clima organizacional na Instituicdo pesquisada.

7. Pagamento: vocé nao tera nenhum tipo de despesa por participar desta pesquisa,
bem como nada sera pago por sua participacao.

8. Consentimento: vocé pode a qualquer momento retirar seu consentimento,

excluindo sua participacéo.
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9. Conclusao: ap6s a conclusdo, esta a disposicdo na Universidade Estadual da
Regido Tocantina do Maranh&o ou junto ao pesquisador e Professor orientador um
relatorio contendo os resultados.

ApOs estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para
participar desta pesquisa.

Tendo em vista os itens acima apresentados, eu, de forma livre e esclarecida,

concordo em participar da pesquisa.

Imperatriz/MA, 28 de junho de 2022.

Académico pesquisador: Diorgines do Nascimento Monteiro

Professor Orientador: Thiago Sousa Silva
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ANEXO A — Modelo de Litwin e Stringer

Estrutura: percepcdes dos trabalhadores sobre as limitacbes da sua
atividade laboral no que se refere as regras, aos regulamentos e aos
procedimentos.

Responsabilidade: grau de liberdade para tomar decisdes relacionadas ao
trabalho.

Desafio: ponderacéo dos riscos sobre suas decisdes e seu trabalho referente
a sua funcéo.

Recompensa: percepcdo sobre a recompensa pelo trabalho executado de
forma adequada, focando incentivos positivos e ndo punicdes.
Relacionamento: nivel de boa convivéncia geral e ajuda matua percebido na
organizagéo.

Cooperacédo: grau de ajuda e mutuo apoio vindo dos gestores para 0s
subordinados.

Conflito: sentimento de que 0s niveis superiores ndo apresentam restricdes
ao receber diferentes opinides; contempla também a forma como a
administragao soluciona problemas.

Identidade: sentimento de que 0s objetivos pessoais estdo alinhados com os
organizacionais, ou seja, o colaborador “veste a camisa’.

Padrdes: percepcao sobre o grau de exigéncia do cumprimento de normas e

processos.

Fonte: Sousa, Carla. Cultura e clima organizacional: compreendendo a esséncia das
organizacfes, 2014, p. 105.
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