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RESUMO

Esta dissertacdo teve como objetivo geral tealizar uma analise comparativa do clima
psicolégico de duas organizagdes prestadoras de servicos publicos, que estdio em
processo de privatizagdo, no sentido de buscar uma explicagdo para a existéncia ou
nio de conflitos organizacionais de ordem psicologica, na percepgdo individual dos

integrantes das organizagdes sob analise.

Como instrumento de coleta de dados utilizaram-se questionirios contendo os
fatores indicados por Koys e DeCotiis, tendo como medida uma escala com valotes
que variaram de 1 a 7, valor minimo e maximo, respectivamente. Foram distribuidos
190 questionarios na empresa “A”, dos quais retornaram 179 (94,2%); ji na empresa
“B” foram distribuidos 160 questionarios, retornando 121 (75,6%), configurando um
nivel de devolucio extremamente alto na empresa “A” e altamente significativo na

empresa “B”.

Utilizou-se o pacote estatistico estatistico SPSS - Statiscal Packagge for the Social Sciences
for Windows 6.0 para o tratamento e organizagio dos dados, para que se detectassem
_pontos em comum de percepgio dos elementos individuais. A intetpretacdo dos

dados foi realizada através de analise fatorial, utilizando o método de alfa de Cronbach,

a0 mesmo tempo que se utlizaram medidas de tendéncia central e de dispersao.

Os resultados obtidos podem ser assim resumidos: a) a identificacio dos pontos de
intervengio gerencial dos conflitos organizacionais, no que tange a0s aspectos
psicolégicos; b) a questdo da ansiedade despertada pelo processo de privatizagio; c) a
existéncia de um bom canal de comunicacio entre chefe e subordinados nas
empresas “A” e “B”; d) a indicagio de existéncia de “favoritismo” na empresa “A”;
e) a baixa participacdo dos chefes da empresa “A” na resolugdo de problemas; f) o
grau de centralizagio elevado na empresa “A”; e g) percepcio negativa dos

respondentes quanto a inter-relagio com seus pares.

Como conclusio geral a pergunta norteadora desta pesquisa constatou-se,
empiricamente, que o clima psicologico tem influenciado sobremaneira os conflitos

organizacionais, das duas empresas prestadoras de setvigos publicos em analise.



ABSTRACT

This dissertation had as general objective to analyze the psychological climate of two
public setvices organizations comparatively, that they are in privatization process, in
the sense of looking for na explanation for the existence or not of organizational
conflicts of psychological ordet, in the individual perception of the members of the

organizations in analysis.

As instrument of collection of data was used questionnaires contends the factors
indicated by Koys and De Cotiis, tends as measure a scale with values that varied
from 1 to 7, minimum and maximum value, respectively. 190 questionnaires were
distributed in the company “A”, of the which 179 came back (94,2%); already in the
company “B” 160 questionnaires were distributed, coming back 121 (75,6%),
configuring a refund level extremely loud in the company “A” and highly significant

in the company “B”.

The statistical package used was SPSS — Statistical Package for the Soctal Sciences to
the treatment and organization of the data, so that if they detected points in common
of perception of the individual elements. The interpretation of the data was
accomplished through factotial analysis, using the method of alpha of Cronbach, at

the same time that measures of central tendency and of dispersion were used.

The obtained results can be summarized like this: a) the identification of the points
of managerial intervention of the organizational conflicts, in what plays to the
psychological aspects; b) the subject of the anxiety wakened up by the privatization
process; c) the existence of a good communication channel between boss and
subordinates in the companies “A” and “B”; d) the indication of existence of
“favoritism” in the company “A”; €) the low participation of the bosses of the

company “A” in the resolution of problems; f) the high centralization degree in the
company “A” and g) negative perception of the answers as the intetrelation with its

pairs.

As general conclusion to the driving question of this research empirically was

verified that psychological climate has been influencing the organizatjonallconﬂjcts
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excessively, of the two public services companies in analysis.




1. INTRODUGAO

Como a presente investigagio teve como preocupagio fundamental buscar uma
explicagio pata os conflitos organizacionais, no que tange as percep¢oes individuais
dos membros das organizagbes “A” e “B”, criaram-se, entdo, os seguintes processos

metodologicos para viabilizar esta pesquisa.
1.1 Justificativa do Trabalho

As consideracdes dadas As potencialidades heuristicas do conceito de clima
organizacional passam pela escassa capaci.dade das ciéncias organizacionais de
perceberem e analisarem o individuo e sua subjetividade. Dentro deste enfoque € que
a reflexido sobre a psicologia das organiza¢tes indica possiveis novos caminhos para

o problema da complexidade da condigdo humana no universo organizacional.

O esforco realizado pelos cientistas sociais voltados para a administragio visa
repensar o papel do individuo nas organizacbes, isto €, estudar os problemas
organizacionais pelo prisma humano. O estudioso torna-se capaz de pensar por si
préprio, cumptindo a operagdo epistemolégica fundamental de reintegrar o
observador nas suas observagdes, assim como recolocd-lo no centro do complexo
conhecimento das organizagoes. Aﬁnal, conforme Amitai Etzioni (1984), a origem
fundamental dos dilemas organizacionais é o emparelhamento incompleto das

petsonalidades dos participantes com seus papéis na otganizagao.

A atenciio sobre a natureza do clima organizacional coloca duas novas séties de
questdes: a primeira concernente a0 peso da situagio analisada e a situagio percebida
pelas pessoas na detetminag¢io do comportamento nas organizagOes; a segunda
defende a relagio entre os fatores objetivos e perceptivos, a qual é fundamental

quando se fala em clima organizacional.

O clima organizacional, nesta acepgdo, é visto como um processo psicologico
determinado pela situagdo no qual as questdes sdo consideradas fatotres causais ou

intervenientes. Tais fatores intervenientes medem as caracteristicas objetivas
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(processo organizacional) e sua relagio com o comportamento ou as caracteristicas
individuais. |

A importincia de se descobrir a identidade organizacional, vinculada a sua respectiva
cultura, é um aspecto preponderante nos dias atuais. Alguns autores colocam o
conceito de eultura organizacional como uma nova pedra filosofal do gerenciamento
(Moran & Volkwein, 1992), que deve ser completado com uma leitura psicologica
minuciosa, isto ¢, incluindo os aspectos motivacionals e psicossociais que $ao
capazes de focalizar qual o nivel inconsciente vinculado a0 uso defensivo que os

individuos possam fazer coletivamente da cultura organizacional (Fleury 1989).

O clima organizacional patece incluir comportamentos que agem na formagio de
uma cultura. As petguntas e contingéncias emergentes, nos ambientes internos e
externos das organizacdes, tém sido respondidas através do clima, ou seja, de
respostas que sdo dadas por um grupo de individuos em um processo interativo, os
quais sdo informados e vinculados a uma cultura organizacional comum (Moran &

Volkwein, 1992).

Sendo assim, a medida em que o clima cruza as formas da cultura é possivel
determinar as praticas culturais onde os individuos tém uma experiéncia mais

conhecida e imediata com a substincia da cultura organizacional.

O presente estudo possibilitara a identificagdo de fatores conflitantes que possam ser
encontrados nas empresas “A” e “B” (quanto aos aspectos da percepgio dos seus
respectivos membtos sobre a interagio com a organizagio), como também de se
tornar uma ferramenta que permita adaptar o comportamento individual com uma
identidade organizacional. Segundo Koys e DeCotiis (1992, p. 15), “o clima
psicolégico é uma expetiéncia e persistente estado de percepcao que € fortemente
compartilhado pelos membzros das unidades organizacionais” e, conseqiientemente, ¢

fundamental conhecé-lo.

Esta analise permite que as geréncias das organizacdes facam uma intervengio
seletiva somente nos problemas de conflitos organizacionais mais evidentes,
sobtetudo no que tange aos fatores de clima psicologico. Desta forma, reduz-se o

grau de incerteza e de risco na intervengio, possibilitando uma melhor adaptagio das
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percepedes individuais com os valores, crengas e diretrizes que norteiam as empresas

em que atuam.

A escolha de empresas em processo de grandes mudangas, favorece a interpretagio
do modelo aplicado, identificando com uma maior probabilidade os focos de
conflitos otganizacionais. Por este motivo, as empresas “A” e “B” foram escolhidas,
visto que, tanto a empresa “A” quanto a empresa “B”, sio empresas publicas em

processo de privatizagao.
1.2 Objetivo

Este trabalho é uma contribui¢io para o estudo das percepgbes individuais dos
membros de uma organizagio. Neste contexto, a pesquisa teve como objetivo geral a
analise do clima psicologico das organizagdes “A” e “B”, no sentido de buscar uma
explicagio para a existéncia ou nio de conflitos organizacionais de ordem

psicolégica, na percepeio individual dos integrantes das organizacdes sob analise..

Em termos especificos, o estudo objetivou a analise dos oito fatores de anilise de
clima psicologico definidos por Koys e DeCotiis (1991), quais sejam: autonomia,
coesdo, confianga, pressio, apoio, reconhecimento, justica e inovagio, fazendo uma

comparagio dos resultados das pesquisas realizadas nas empresas “A” e “B”.
1.3 Limitagées do Trabalho

O estudo de climas nas organiza¢oes tem sido dificultado pela sua complexidade, e
por se caracterizar como um fen6émeno multi-nivel (Koys e DeCotiis, 1991). No
entanto, o sucesso de algumas pesquisas nesta area, permite revelar a importancia de
se descobrir qual a percepgio do individuo sobre os aspectos organizacionais (Litwin

& Stringer, 1968; Payne & Pugh, 1975).

Busca-se com este estudo, compreender como as questdes do clima psicolégico
(autonomia, coesdo, confianga, pressio, apoio, reconhecimento, justica € 1novagio)
estio posicionadas nas empresas “A” e “B”, possibilitando a intervengao das

geréncias nos pontos de conflitos observados.
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A fim de restabelecer a adaptabilidade do meio empresarial as mutiveis percepgoes
dos individuos e seus respectivos inter-relacionamentos, em um ambiente
competitivo, o que vale ¢ a flexibilidade que as organizagbes t€m para intervir no

processo organizacional.
As limitagdes deste trabalho podem ser sumarizadas nos seguintes itens:

a) limitagdes teodricas: a principal limitagdo tedrica desta pesquisa € que foi delineada
tendo como base exclusivamente o modelo de Koys e DeCotits, evidentemente
que se estd consciente da existéncia de outros modelos, de modo que as
explicagdes e resultados aqui contidos sdo validos apenas se considerada a visdo

dos autores em referéncia;

b) limitagdes metodolégicas: as principais limitagdes metodolégicas deste estudo sao:
a) como este estudo caractetiza-se como de multi-casos, ndo se pode generalizar
para todas as unidades que fazem parte das empresas “A” e “B”, valendo apenas
para a unidade onde foram coletados os dados; b) como o delineamento foi

quantitativo, ndo estio contempladas assergdes de naturezas qualitativas e

) a analise fatorial nio pode explicar todos os atributos.

1.4 Especificagao do Problema

1.4.1 Pergunta de Pesquisa

O trabalho proposto tem como foco a resposta a seguinte pergunta de pesquisa: sob
a 6tica dos estudos de clima psicoldgico, existem contlitos organizacionais de

ordem psicoldgica nas organizagoes “A” e “B”?

Na pratica a pergunta de pesquisa aqui elaborada esta relacionada as do questionario
formulado por Koys e DeCotis (1991) e que tém como objetivo permitir a analise
das oito fatores de clima psicologico, quais sejam: autonomia, coesio, confianga,

pressio, apoio, reconhecimento, justi¢a e inovagao, ou seja:
1. Tomo a maioria das decisbes que afetam meu trabalho.

2. Eu determino minha maneira de trabalhar.

16



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Eu programo as atividades de meu préprio trabalho.

Eu estabeleco os padrdes de desempenho de meu trabalho.

Eu organizo meu trabalho da forma que quiser.

Em nossa emptesa as pessoas se empenham para ajudar os colegas.
Em nossa emptesa as pessoas, de um modo geral, se ddo bem entre st.

Em nossa emptesa, os colegas se interessam pelos problemas pessoais dos

demats.
H4 muito espirito de equipe em nossa emptresa.

Eu acho que tenho muito em comum com as pessoas de nossa emptresa que

conheco.

Posso contér que meu chefe guardara segredo se lhe contar alguma coisa pessoal.
Meu chefe é uma pessoa de grande integridade pessoal.

Meu chefe é o tipo de pessoa com a qual posso me nivelar.

Meu chefe cumpre os compromissos que assume comigo.

Meu chefe nio costuma me dar maus conselhos.

Tenho muito trabalho e pouco tempo para executa-lo.

Nossa empresa tem um ambiente de trabalho descontraido.

Em casa, quando o telefone toca, fico preocupado porque pode ser alguém

ligando sobre problemas de trabalho.
Eu sinto como se nunca pudesse tirar um dia de folga.

Muitos colegas tiveram um esgotamento por causa das exigéncias de seu

trabalho.
Posso contar com meu chefe quando preciso dele.
Meu chefe esta interessado em meu progresso na carreira da emptesa.

Meu chefe me da apoio total. -

17



24. E facil conversar com meu chefe sobre assuntos de trabalho.

25. Quando eu erro, meu chefe me apoia e me faz aprender com o etro.

26. Posso contar com um “tapinha nas costas” quando tenho um bom desempenho.
27. S6 falam sobre meu desempenho quando eu fago uma besteira.

28. Meu chefe sabe quais sdo meus pontos fortes e os mostra para mim.

29. Meu chefe é rapido em reconhecer um bom trabalho.

30. Meu chefe me usa como exemplo da maneira certa de fazer o trabalho.

31. Meu chefe joga limpo.

32. Os objetivos que meu chefe es.tabelece para mim S0 razoaveis.

33. Meu chefe nio me da “moleza”.

34. Meu chefe nao tem favoritos.

35. Se meu chefe punit alguém, a pessoa, provavelmente, fez por merecé-lo.

36. Meu chefe me encoraja a desenvolver minhas idéias.

37. Meu chefe gosta que eu tente novas maneiras de fazer meu trabalho.

38. Meu chefe me encoraja a aperfeicoar os métodos de trabalho que ele determina.
39. Meu chefe me encoraja a achar novas formas de resolver velhos problemas.

40. Meu chefe gosta de “bater um papo” sobre novas maneiras de fazer o trabalho.
1.4.2 Definigao Operacional das Categorias Analiticas em Estudo

Na presente pesquisa as categorias a serem analisadas sdo os oito fatores

estabelecidos por Koys e DeCotits:

Autonomia: diz respeito a percep¢io de autodeterminagio em relagdo aos

procedimentos do trabalho, metas e prioridades.

Coesao: esta voltada para o sentimento de equipe, ou seja, o compartilhamento das
> >
percepgoes dentro do cenario organizacional, incluindo a disposi¢io dos membros

em prover ajuda material mitua.
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Confianga: é a percep¢io da liberdade para se comunicar abertamente com
membros dos niveis organizacionais mais altos, sobre sentimentos ou questdes

pessoais, com a expectativa de que a confidencialidade seja respeitada.

Pressdo: estabelece fundamentalmente a petcep¢io de tempo de resposta com

respeito a realizagio de tarefas e padrio de desempenho.

Suporte: mede a percepgio da tolerdncia com o comportamento dos membros pelos
supetiores, incluindo a disposigdo para aprendizagem com seus erros sem medo de
represalia.

Reconhecimento: é a percepcdo de que as contribuicdes dos membros para a

organizagio sao reconhecidas.

Justiga: esta voltada a percepgido de que as praticas organizacionais sao equitativas e

nao arbitrarias ou caprichosas.

Inovagio: permite vislumbrar a percepgdo que as mudangas e criatividade sio
encorajadas, incluindo assumir tiscos em novas areas ou areas onde os membros da

organizagio tenham pouco ou nenhuma experiéncia anterior.

1.4.3 Delimitacado da Pesquisa

1.4.3.1 Populagao

A populagio objeto dessa pesquisa foi constituida pelos empregados das empresas
“A” e “B”, as quais sio voltadas a prestagio de servigos publicos, localizadas no sul
do pais. Tanto a empresa “A”, quanto a “B” sdo empresas cujas diretrizes maiores
sio determinadas pela mesma égide de poder, apesar de exercerem atividades

diferentes uma da outra.

Destaque-se, também, que ambas as empresas estio em processo de privatizagio,

-sendo que a empresa “B” ja esta num estagio mais avangado do que a empresa “A”.

1.4.3.2 Fonte de Dados

Como fonte de dados utilizou-se questionarios com as perguntas retro-citadas, tendo

como medida uma escala com valotes de 1 a 7, sendo que no valor 1 da escala o

19



significado era “discordo completamente”, o valor 4 queria dizer “nem concordo;

nem discordo” e o maior valor da escala, 7, significava “concordo completamente”.

1.4.3.3 Tratamento dos Dados

Depois de coletados os dados, utilizou-se o pacote estatistico SPSS - Szatiscal Package
for the Social Sciences for Windows 6.0 para o tratamento e organizacio dos dados, em
torno da escala de Koys e DeCotiis, para que se detectassem pontos em comum de

petcepeio dos elementos individuais.

Em seguida, foi realizada a anilise de itens estatisticos tais como: rﬁédia, moda,
desvio padrio, curtose e assimetria, além de grificos de histograma, o que permitiu
uma méixima amplitude na interpreta¢io dos dados, facilitando a compreensio da
atual situacio em que se encontra as empresas “A” e “B”, no que tange aos aspectos
de clima psicolégico. O detalhamento do processo metodolédgico estd contido no

capitulo 3 - Pesquisa de Campo.
1.5 Organizagao do Estudo

Além deste capitulo introdutério, este trabatho tem mais quatro capitulos, os quais
estdo assim organizados: no segundo capitulo desenvolve-se uma fundamentagio
tedrica capaz de explicar os principais conceitos adotados e a importincia que os
diversos autores citados tém dado ao assunto proposto. Utiliza-se como base
fundamental para anilise as descrigdes individuais dos processos organizacionais

(Joyce e Slocum, 1984, Muchinsky apud Bir, 1995).

No terceito apitulo se descreve a pesquisa de campo, listando os procedimentos
para a realizacio da pesquisa e os resultados alcangados, bem como as conclusdes da
pesquisa. Finalmente, no quarto capitulo apresentam-se as conclusdes da dissertagao,

apontando seus principais resultados e as evidéncias para proximos trabathos.
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2. . FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 A Nova Visao das Organizagoes

Nos estudos sobre anilise organizacional, uma das unidades mais destacadas diz
respeito ao individuo. Hall (1984), ao apontar as relagdes existentes entre as
organizages e os individuos, direciona seu foco de aten¢do para alguns fatores
fundamentais deste estudo: as organizag¢Ses de trabalho, a alienagio do individuo,

o trabalho como expressio da criatividade, o _confronto do individuo com a

organizacio (grifo nosso), dentre outros, e acena para a incompletude analitica
dos individuos nas otganizagdes. Ramos (1984) aponta para o reducionismo com
o qual se vem estudando-o novo individuo nas organizagGes. Para ele ndo se pode
s6 estudar os aspectos da racionalidade instrumental (formal) voltada para o
calculo, mas também deve ser estudada a racionalidade substantiva, que orienta
para a adequagio dos valores individuais aos da organizagdo, dada pela
configuragio do modelo do homem parentético: “o que fundamentalmente
caracteriza o modelo de homem parentético é uma consciéncia critica, que o
conduz a um questionamento dos padrdes sociais e organizacionais definidos, em

busca de uma verdadeira participa¢io social” (Ramos, 1984, p. 58).

Apesar das transformagdes ocorridas na segunda metade do século XX, em termo
tecnolégicos, politicos e sociais, um tema permaneceu constante em todas as
tentativas, bem ou mal sucedidas, de mudar a forma de estrutura¢io das
organiza¢des produtivas (publicas, privadas ou do “terceiro setor” (ONG’s), seja
na teoria administrativa ou na pritica empitica: que sem as pessoas elas
simplesmente nio existem. Os estudos classicos de Allport citados em Back et al.
(1977, p. 160-161), realizados na década de 1920, mostratam que o deserﬁpenho
individual em certas tatefas diferia significativamente quando realizado na
presencga de outras pessoas ou isoladamente. Allport deu a esta circunstancia a

denominacio de facilitagio social. Seus estudos envolveram diversos tipos de
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tarefas, em diferentes niveis de complexidade. Em todos os caso, o efeito
ocotreu. Este fenémeno nio ocorre s6 com pessoas, Chen apﬁd Back (ib., id.)
concluiu, na década de 1930, que o fend6meno ocorre também com formigas,
galinhas, ratos, passaros e outros animais. Nio fica duvida que a interelagio entre
pessoas (convivio social) nas otganizagbes é um fator preponderante na forma
como se desempenha o trabalho e, em ultima analise, no préprio funcionamento
da institui¢ao.

O movimento das Relagdes Humanas, apesar das criticas contemporaneas por
suas caracteristica behavioristas. Gombetrg (1990, p. 401-406) lembra que nas
experiéncias de Hawtorne, apés a saida da equipe de Mayo, a situagao retornou a
anterior. De qualquer forma, o movimento apresentou avangos impottantes,
trazendo o ser humano, de uma forma ou de outra para um plano mais destacado.
A constatagio de que o grupo desenvolve uma atmosfera de convivéncia (clima),
foi uma surpresa para a préptia diregio da Western Eletric, que publicou, em

1931, um relatétio que dizia (cf. Homans, 1941, p.56-.65):

Apoés andlise, apenas uma coisa uma relagio continua
com este aumento de produgdo. E a atitude mental dos
operadores. A partir das conversas que mantinham uns
com 0s outros € seus comentarios com os observadores
da experiéncia, ficou claro que ndo s6 suas atitudes se
desenvolveram, mas também, que ficou evidente que
este campo das reagdes e sentimentos dos empregados €

um terreno fértil para pesquisa industrial.

Nio hi davida que a previsio se realizou. Até hoje, em funcio de suas
caracteristicas behaviodistas de facil aplicagio, muitos métodos baseados nas
pesquisas de Hawtorne foram colocados em pratica, tanto no mundo cientifico-
académico quanto no negdcio de consultoria bespecializada em ‘“recursos

humanos”. Lima (1996, p. 17-18) comprova, com pesquisa de campo, a
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inspitagio em Mayo de técnicas gerenciais tidas como “modernas”. Palmade,
citado pela mesma autora, vai mais além, criticando as novas formas de

gerenciamento como “injun¢des contraditérias e/ou paradoxais™.

Uma discussio teérica sobte clima em organizagSes ficaria incompleta sem a
mencio a Chris Argyris (1957, p. 66-75), que constatou a existéncia de
incongruéncias basicas entre as tendéncias normais de desenvolvimento da
petsonalidade humana e os estreitos limites impostos pelas organizagdes formais.
Parte do que se convencionou chamar clima, vem desta condigdo quase inevitavel
nas organiza¢des comuns (0 modelo do Vale do Silicio ndo ¢, definitivamente
universal): um conflito de objetivos subjacentes a algo muito grande: a condigao

humana.

2.2 Definigbes Conceituais de Clima Organizacional e Clima

Psicologico

A diferenca entre clima organizacional e psicolégico € sutil e muitas vezes passa
despercebida. Sims e LaFollete (1975), ao analisar empiricamente o formulatio de
Litwin e Strinhger (1968) endossam uma interessante afirmativa de Pritchard e
Karasick (1973): o clima psicolégico de uma organizagio é chamado (referido)
como clima otrganizacional. No senso comum e na literatura cientifica, portanto,

0S conceitos Superp()em—se.

Para fins operacionais, considerando a quantidade de estudos existente sobtre o
trabalho dos autores, pode-se adotar o conceito de Litwin e Sthringer gp#d Sims e
LaFollete (1975). Para eles, clima otrganizacional refere-se a um conjunto de
ptoptiedade mensuriveis do ambiente de trabalho, percebidas direta ou
indiretamente pelas pessoas que vivem e trabalho naquele ambiente, tendo
influéncia na motivacio e comportamento. Ao fazer extensa revisio de literatura
sobre a problematica da medigdo do clima organizacional, Johannesson (1973),
em estudo classico, adotou o conceito de Forehand e Gilmer, para quem clima

organizacional é “um conjunto de caracteristicas que descrevem uma otganizacio
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e que (a) a distingue das demais (b) sdo duradouras no tempo e influenciam o

comportamento das pessoas na organizagio.”

Como se vé, as defini¢bes nio sdo, em absoluto excludentes. Na discussdo do
tema clima organizacional, Sims e Lafolette (1975), Litwin e Sthringer (1968),
Schneider e Bartlett (1970) e Payne e Pheysey (1971), dentre outros, remetem
pata uma linha de pensamento sobre clima organizacional denominada
perceptual, ou seja, trabalha com as percepgbes dos sujeitos para avaliar e
diagnosticar o clima. Todos os autores citados neste paragrafo trabalharam com
pesquisa quantitativa (com aplicacio de questionirios) e analise estatistica

multivariada (ptincipalmente analise fatorial).

Schneider e Reichers (1983) postulam que a formacdo do clima organizacional
depende de como as pessoas reajam a “um vasto conjunto de estimulos e
colocam significado nas principais caracteristicas da vida organizacional”,
reforcando o enfoque perceptual e validando a abordagem quantitativa, visto ser

possivel medir, psicometricamente tanto os estimulos quanto as percepgoes

(Nunnally, 1970).

Moran e Volkwein (1992) resenharam os principais autores do enfoque
perceptual, representando graficamente um modelo de formagio do clima

organizacional, apresentado na Figura 01, a seguir:

Percepgbes
individuais

v

Interagao ' Clima
entre as > organizacional
pessoas

:

Condicdes
organizacionais

Figura 01: O modelo perceptual de clima organizacional
Fonte: Moran e Volkwein (1992)
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Falando emr termos de pesquisa de clima organizacional, Fleury (1989) a
define como a medi¢do das percepgdes dos integrantes da instituicdo,
endossando a perspectiva perceptual e acrescentando uma ligagéo entre clima e
cultura organizacional. A cultura, segundo a autora, é um quadro duradouro,
envolvendo os valores, crengas e mitos, enquanto o clima, que se desenvolve a
partir dos elementos culturais, ¢ mutdvel em prazos mais curtos, mais sujeito a
influéncias conjunturais, enquanto a cultura, quando se modifica, o faz a partir

de mudangas estruturais.

Existem discussoes entre as diferencas entre clima organizacional e psicolégico.
Bir (1995, p. 108 e passim) resenha alguns autores (Sims e Lafollete, 1975; Joyce
e Slocum, 1984; Muchinsky, 1977) que discutitam o tema, concluindo que as
principais diferencas dizem respeito a unidade de medigdo: no caso do clima
psicolégico os modelos descrevem percepedes individuais -(que podem  ser
agregadas qualitativa ou quantitativamente), enquanto o clima organizacional diz .
respeito as percepgbes sobre a organizagdo, obrigatotiamente, neste caso,
agregadas. Em outras palavtras, segundo Bir (id., ib.), a unidade de analise do
clima organizacional é a otganizag¢do e a do clima psicolégico ¢é o individuo. De
qualquer forma, cabe comentar a proposi¢ao de Glick (1985), quando a autor
conclui a existéncia de uma vasta multidimensionalidade do clima organizacional
(idéntica a das préptias organizagbes) e o clima organizacional pode representar
um retrato desta diversidade. Joyce e Slocum (1984) fizeram um comparativo
num extenso nimero de autores, concluindo que “o conceito de clima coletivo e
as técnicas estatisticas usadas para sua identificagio maximizam a consisténcia

interna e a discriminag¢io obtida”.

Tais constatacdes, mormente a de Joyce e Slocum (1984), sio importantes como
sustenticulo teérico para a utilizagdio de uma metodologia quantitativa no
decorrer deste trabalho, pois existem correntes mais envolvidas com as praticas

quantitativas (embora sem desprezar a cientificidade dos demais métodos.) (cf.

Fleury, 1989).
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Kolb, Rubin e McIntyre (1978) relacionam o clima organizacional com o
fendbmeno motivacional, tratando questdes de eficiéncia, satisfagio de

necessidades dos membros organizacionais e objetivos das organizagdes.

A contribuicio de Litwin e Stringer (1968), explicitamente inspirada nos estudos
de Lewin sobre atmosfera de grupo, estd de acordo com a concepgio de que o
clima é uma caracteristica ou um atributo das organiza¢ées em seu conjunto. Os
autores simulam trés ambientes com climas diferentes: o primeiro estruturado de
modo autorititio, o segundo de modo democratico/amigavel e o terceiro
otientado ao sucesso individual. Os resultados sio reconduziveis aqueles obtidos
por Lewin: os climas organizacionais variam em fungdo dos diversos estilos de
lideranca exercitados e tém efeitos diversos sobre a motivagdo dos membros,

sobre sua performance e sobte a satisfagdo no trabalho.

Ao apresentarem os fatores do clima organizacional, os autores utilizam-se das
seis varidveis apontadas por Litwin e Stringer (4p#d Kolb, Rubin e Mclntyre,
1978) em estudos realizados em trés organizages norte-americanas, Cujos
resultados apontaram para a méxima satisfagio em organizagSes de climas
democratico-amistosos e naquelas voltadas pata a realizagdo, sendo baixa na
autoritaria; em termos de desempenho global dos membros organizacionais, a
organiza¢io voltada para a realizagio atingiu o maior indice, devido ao
encorajamento s pessoas de satisfazerem suas necessidades de realizagio no
ambiente de trabalho. Resultados similates, os autores apresentaram em pesquisas

realizadas com um grupo de estudantes.

No entanto, deve-se ressaltar uma questdo ao texto de Kolb, Rubin e Mclntyre
(1978): € que estes autores simplesmente nio apresentam nem os fatores do clima
otganizacional, nem as seis varidveis estudadas por Litwin e Stringer,
fundamentais para uma avaliagdo da amplitude e profundidade do tratamento do

clima psicolégico.

Numa pesquisa realizada com o objetivo de serem analisadas as relagOes

existentes entre variaveis de clima organizacional e variaveis de transferéncia de
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treinamento, Leitio (1996) chegou a conclusio de que apenas em uma das
organiza¢oes estudadas os resultados apresentaram a existéncia de cotrelagio
significativa. O resultado geral desta pesquisa indicou “nido ser o clima
otganizacional, com todos os seus componentes, o elemento mais impottante
para a transferéncia de treinamento, mas algumas caracteristicas do ambiente de
trabalho significativas e que dizem respeito ao clima de transferéncia” (Leitdo,

1996, p. 59).

Evidentemente que nao se espera que o “controle” ou dominio sobtre o clima
organizacional venha dar conta da maioria dos problemas ligados 2 dimensao
subjetiva das organizacdes, ou vice-versa, principalmente se se levar em conta a
pr6ptia definicio apontada por Leitdo: “a percepgdo global que o individuo tem
de seu ambiente de trabalho, influenciada por fatores individuais e
organizacionais” (p. 55). Alis, a prépria autora chama a atengdo para o fenémeno
da subjetividade ao enfatizar o elemento percep¢io como um instrumento de

detectacdo do clima.

. muito significativa a observagdo que a autora aponta para a necessidade de se
tomar cuidado ao se lidar com o clima otganizacional, por ser evidente a caréncia
de uma classificagdo capaz de fornecer as organizagGes os atributos do ambiente
de trabalho, o que provavelmente proporcionaria algumas das dificuldades

encontradas na condugio e obten¢io dos resultados de sua investigagio.

Com o intuito de identificar a petcepgdo dos integrantes de uma empresa gaucha
de seu clima organizacional, nos seus mais diversos niveis hierarquicos, Gutietrez
(1988) considerou como motivos basicos principais que atuam nas pessoas: de
afiliacio, de poder e de realizagio. Como resultado geral detectou que “os
funcionirios de niveis hierirquicos mais altos sio os mais insatisfeitos com o

clima, enquanto que os de niveis mais baixos estao mais satisfeitos” (p. 12).

Segundo a interpretacio do autor, a insatisfagio dos niveis mais altos foi
decorrente das indefinicdes da estrutura e de papéis, do sub-aproveitamento e do

baixo investimento neste nivel, por outro lado, nos niveis mais baixos da
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hierarquia os individuos véem a organizagdo com mais clareza, apesar de

ressentirem-se do calor humano e do apoio que lhes é dado.

Os resultados da pesquisa de Gutierrez, direciona para a importancia de algumas
variaveis-chaves, como a definicdo da estrutura e papéis, o aproveitamento da
capacidade dos individuos (e seu consequente investimento), do calor humano e

apoio por parte dos individuos e da organizagio.

O clima pode ser concebido de duas formas: na primeira o clima ¢ uma
caracteristica ou atributo das organizagées em seu conjunto; na segunda

abordagem ao clima, ha uma maior consideragao aos elementos perceptivos.

Segundo Bowditch (1992), os termos “clima organizacional” e “cultura
organizacional” algumas vezes sio empregados para explicar o mesmo fenémeno.
Porém, € preciso destacar que existern diferencas importantes que destinguem um
conceito do outro. Enquanto o “clima organizacional” é uma medida das
expectativas das pessoas em relagdo ao trabalho em uma organizagio, a “cultura
otganizacional” se ocupa da natureza das crengas e expectativas sobre a vida

otganizacional.

O clima organizacional é uma percepgio resumida do ambiente empresarial e suas
implicacdes estdo voltadas para a satisfagio com o trabalho e com a emptesa, ao
desempenho, aos padrées de interagio em grupos e aos comportamentos de
afastamento. Pode-se dizet que o clima organizacional é avaliativo, pois tanto as
petcepcdes entre os membros da organizagio podem variar, quanto podem set
diferentes das condi¢des reais da organizagio, o que, na verdade, demonstra que
as pessoas estio avaliando e ndo descrevendo suas organizagdes. Além disso, a
relacio forte que hi entre a organizagio com as medidas de clima e as de

satisfacdo com o trabalho, enfatiza a sua natureza avaliativa.

Bowditch (1992) declara que algumas pesquisas tém indicado que o clima pode
ser uma variavel dependente (refletindo a materializagdo das expectativas
culturais), variavel independente (essa materializacdo leva as sensacoes de

satisfacdo na organizacio e no trabalho) ou variavel interveniente, por exemplo, a
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petcep¢do de um clima de apoio, que incentive a aplicagdo de programas de
treinamento gerencial (variavel independente) e o desempenho e satisfagdo

subsequentes (variavel dependente).

Dentro deste enfoque, Champion (1985) salienta que o clima organizacional é
usado intercambiavelmente como vatidvel independente e dependente. Esse clima
é afetado por praticas de supervisio, coesdo de grupo, variagdo nas filosofias
gerenciais e complementaridade de personalidade. Também efetua mudancas na
rotacio de mio-de-obra, produtividade, satisfagdo na fungdo e outras variaveis
relacionadas. Champion encara a variavel “clima organizacional” como de
concepgio dificil quando se a examina cientificamente com os instrumentos de
pesquisa do investigador social, ou seja, o clima organizacional se relaciona com a
transmissio das impressGes que as pessoas tém do ambiente organizacional em

que trabalham.

Davis (apud Champion, 1985, p. 83) diz que “o clima para uma organizagdo €
mais ou menos como a petsonalidade para uma pessoa (grifo nosso). As
percep¢Oes que as pessoas tém de tal clima produzem sua imagem em suas
mentes. Algumas organiza¢Ses sido alvoragadas e eficientes, ao passo que outras
seguem com calma. Algumas sio bastante humanas, enquanto outras sdo duras e
frias. Lentamente elas se modificam, sendo influenciadas por seus lideres e

ambiente”.

Desta forma, é possivel perceber através dos conceitos apresentados que, apesatr
de nio se ter uma unanimidade em relacio a definicio dos conceitos de clima
organizacional e clima psicolégico, ja se vem procurando entender com mais
profundidade, a influéncia das percepgdes individuais na avaliagdo dos fatores

organizacionais.
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3. PESQUISA DE CAMPO

3.1 Metodologia

Foi utilizado um formulirio derivado do modelo de Koys e DeCotiis, contendo 40
perguntas (relacionadas no item 1.4.1 - Pergunta de Pesquisa), que foi distribuido
entre os empregados das Empresa “A* e “B”, cobrindo apenas os funcionatios que
se encontravam no exercicio de suas atividades nos trés dias consecutivos de entrega

dos questionarios.

Nio foi utilizada uma forma sistemitica de -identificacio dos respondentes,
1pse pretendia cobrir o maior nimero possivel de funcionarios.

Dos 190 questionarios distribuidos na empresa “A”, retornaram 179 (94,2%); ja na

empresa “B” foram distribuidos 160 questionarios, retornando 121 (75,6%),

configurandoum nivel de devolugdo extremamente alto na empresa “A” e altamente

significativo na empresa “B”.

Tal como ja foi afirmado antetiormente, o modelo de Koys e DeCotiis analisa 8
fatores de clima psicolégico (autonomia, coesio, confianga, pressio, apoio,
reconhecimento, justica e inovag¢do), os quais estdio contemplados no questionario

formulado.
CONSIDERAQ()ES SOBRE A ANALISE FATORIAL

A analise fatorial é um tipo de técnica de analise de maltiplas variaveis desenvolvida
para analisar tabelas de dupla entrada, em que se analisam os dados de umas variaveis
para um conjunto de individuos. Mediante a comparagdo dos dados, busca aqueles
que apresentam uma maior similaridade (cargas fatoriais), para realizar a unificagdo

em uma nova variavel (fator) que contenha a maior parte da informagio original.

As duas aplicagdes da anilise fatotial sdo: a) simplificar um conjunto de dados,
reduzindo neste conjunto de dados o numero de variaveis; e b) identificar a estrutura

ou dimensionalidade subjacente dos dados.
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A analise fatorial parte de uma mattiz de dados iniciais de individuos e vatidveis, com
a qual calcula as correlagdes dessas varidvets. Essas correlagbes dependerio do tipo
de varaveis analisadas. A existéncia de cotrelacdes entre as varidveis truncaria o
ptocesso de anilise fatotial, ainda que nio se pudesse reduzir as dimensdes, se estas

fossem independentes entre si.

Na maioria das vezes que se pode realizar a analise fatorial, encontra-se um conjunto
de testes que permitem comprovar se a mattiz de correlagbes € significativamente
diferente de uma matriz identidade. Para isso, primeiro deve-se calcular o valor do
determinante da matriz de correlagdes, ja que o determinante da matriz de
correlacdes é um indicador do grau das intercorrelagdes. Um determinante com valor
muito baixo, indica que ha varidveis com intercorrelagdes muito altas. O

determinante nio pode ser igual a zero: neste caso, os dados nio seriam vialidos.

No processo de anilise de um conjunto de varidveis otganizadas em torno de
fatores, deve-se escolher um método de analise fatorial. Nesta dissertacio, em
particular, foi escolhido o método affz. O método alfa se baseia no coeficiente de
confiabilidade a/fa de Cronbach, que leva em consideragio aqueles fatores comuns das
variiveis que apresentam a maior correlagio com os fatores dos individuos. Este
método tenta maximizar o valor do coeficiente de a/fz e proporciona resultados que
tenham a caracteristica de ser os mais generalizaveis ao conjunto de toda a populagio

estimada.

Uma vez escolhido o método de extracio, deve-se estabelecer um critério de escolha
dos fatores. Normalmente, esses critérios fazem referéncia aos valores proprios
(efngenvalue > 1) ou a quantidade de variancia explicada por cada um dos fatores,
realizando-se um processo interativo até que niao se consigam melhoras com novas

interagoes.

Depois se realiza a rotagio dos fatores. Em muitas ocasides, os fatores sio de dificil
interpretacio, pelo qual, mediante um processo de rotagio dos mesmos, conseguem-
se novos fatores rotados, com as mesmas caractetisticas que os originais, s6 que de
mais facil interpretagio (geralmente devido a dispersdo das cargas fatoriais ou a

valores inexpressivos, abaixo de 0,4, como considerado neste trabalho (Harman,
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(1960)).

Existem varias formas de apresentagdo da analise fatorial, tanto de tipo numérico
quanto grafico. As formas mais comuns sio: a) matriy de correlagdo anti-imagem, que
inclui em sua diagonal principal os valores do teste de adequagdo da amostra (MSA);
b) as estatisticas iniciais, que apresentam na primeira coluna uma lista das vatidveis
objeto de anilise, na segunda a comunalidade, que é o petcentual das vataveis
iniciais explicadas pela novas variaveis (fatores); c) a martrig fatorial, que apresenta os
coeficientes que se deve aplicat a cada uma das pontuagdes fatoriais para transforma-
las nas variaveis originais; d) as estatisticas finais, que tém o mesmo formato das
estatisticas iniciais; €) a mwatrig de correlagoes reprodugidas, que apresentam as correlagoes
entre as vanaveis iniciais e as calculadas através dos novos fatores obtidos na analise;
e f) a matriz de pontuagio fatoriais, que apresenta a forma de obter as pontuagdes

fatoriais para cada um dos individuos.

Nio se deve esquecer, também, que o zeste KMO e o feste de Bartlett sdo dois resultados
que se apresentam com freqiéncia e que se pode obter a matriz de transformagio dos
fatores (que apresenta as relagbes entre os fatores iniciais e os fatores rotados), que

muitas vezes € de interpretagdo mais facil que uma matriz original, ndo rotada.

O Alfa de Cronbach esta relacionado com o grau de confiabilidade de um instrumento
de analise de dados, variando em fun¢io do tipo de estudo. Dos dados exploratérios
exige-se que alcance um valor minimo de 0,6; no entanto, no restante dos estudos
sera considerada uma escala confidvel se o affa de Cronbach se situar acima de 0,8.

Existem trés métodos fundamentais para estimar a confiabilidade de uma medida:

a) Confiabilidade teste-reteste ou de prova e repeticio: trata de repetir a mesma
medida com a mesma escala e sobre os mesmos individuos em dois momentos de
tempos distintos. Se ambas valoragdes correlacionarem fortemente, diz-se que a
escala possui confiabilidade. Trata-se, portanto, de uma medida da estabilidade dos

itens de uma escala.

b) Confiabilidade ao dividir pela metade (Spkt-half-reliability): esta avaliagdo s6 pode
ser realizada sobre escalas que possuam multiplos itens. Repartem-se de forma

aleatéria os itens da escala em dois grupos com o mesmo nimeto de itens em cada
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um deles e calcula-se o valor dos individuos em cada um dos grupos, analisando-se
as correlacoes entre ambos os valores. Se a correlagdo ¢é alta, é um indicador de que
os itens estio medindo a mesma caracteristica ou objeto. Trata-se de uma medida de

consisténcia interna.

¢) Confiabilidade de questionarios alternativos: aos entrevistados colocam-se dois
vquestionérios que medem a mesma coisa, s6 que de formas diferentes, e se
comparam os resultados. Como € légico, o problema reside em conseguir medir o
mesmo de forma equivalente, tendo também o problema do custo, tanto econémico

quanto de tempo, associado ao desenvolvimento das duas medidas.
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d) Recapitulando, a defini¢do das 8 fatores de Clima Psicolégico de Koys e DeCotiis

(1991) ¢, em resumo:

Fator Definicao

Autonomia A percepgdo de autodeterminagdo com respeito aos procedimentos do

trabalho, metas e prioridades.

Coesao O sentimento de equipe ou compartiihamento dentro do cenario
organizacional, incluindo a disposicdo dos membros em prover ajuda
material matua.

Confianga A percepgdo de liberdade para se comunicar abertamente com
membros dos niveis organizacionais mais altos sobre sentimentos ou
questdes pessoais com a expectativa de que a confidencialidade seja
respeitada.

Pressao A percepgdo de tempo de respdsta com respeito a realizagéo de
tarefas e padrao de desempenho.

Suporte A percepgdo da tolerancia do comportamento dos membros pelos
superiores, incluindo a disposicéo para aprendizagem com seus erros
sem medo de represalia.

Reconhecimento A percepgdo que as contribuicbes dos membros para a organizagao
s&o reconhecidas.

Justica A percepgéo que as praticas organizacionais sdo equitativas e n&o
arbitrarias ou caprichosas.

Inovagao A percepgdo que as mudangas e criatividade sdo encorajadas,
incluindo assumir riscos em novas areas ou areas onde 0os membros

da organizagao tenham pouco ou nenhuma experiéncia anterior.
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3.2 Resultados

Os resultados terdo a seguinte sistematica de apresentagdo, de forma a facilitar a
compreensio do comportamento dos dados sob analise: primeiro ser2o apresentados
graficos e tabelas que sumatizam o comportamento dos fenémenos em estudo e,

logo em seguida, serdo efetuadas as respectivas anlises.

Apbs apresentados todos os grupamentos de dados e realizadas suas anilises, sera
feita uma discussio acerca do compottamento global dos fatores sob estudo para
que, ato seguinte, seja feita uma avaliagio global da pergunta de pesquisa que norteia '

esta investigagio.

Pode-se dizer que a confiabilidade do questionatio ¢ alta e ndo deixa duvida sobre a
sua validade, ja que o Alpha de Cronbach para empresa “A” para o nimero de casos
registrados (145) foi de 0,9382 e na empresa “B”, para o nimero de casos

registrados, (102) fo1 de 0,9255.

A seguir serdo apresentadas a estrutura de fatores e a andlise das estatisticas
descritivas para a empresa “A”, onde se podera verificar os aspectos dos fatores do
modelo de Koys DeCotiis, buscando parimetros que possam explicar o clima

psicolégico da empresa em estudo.
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O CLIMA PSICOLOGICO NA EMPRESA “A”

A anilise fatorial, realizada através do pacote estatistico SPSS, na empresa “A”
revelou a existéncia de 8 fatores que explicam 69,1% da variancia observada. Sete
itens foram eliminados por nio terem apresentado, em nenhum dos fatores, cargas
fatoriais compativeis com as exigéncias do critério adotado. Os fatores 6, 7 e 8,
encontrados no modelo do pacote estatistico SPSS aplicado a empresa “A”, foram
descartados em fun¢io da baixa variancia explicada e das cargas fatonais dispersas

observadas se tornando dificil a sua interpretagio.

Em relacio 4 empresa “A”, o fator do SPSS que mais se evidencia é o primeiro, com
37,6% da vanincia, onde foram reproduzidos, de forma agrupada, os fatores
confianga, apoio, reconbecimento ¢ justiga do modelo de Koys e DeCotiis. Os outros fatores
do modelo de Koys e DeCoﬁjs (autonomia, coesdo, pressdo e inovagdo), foram
reproduzidos na empresa “A”, sendo que, no entanto, explicam um baixo percentual

da vatiancia.

Em funcio da alta significancia do primeiro fator, tanto na empresa “A”, como na
empresa “B”, onde aparece uma jungio dos fatores do modelo de Koys DeCotis, foi
preciso determinar um grupo que se pudesse explicar as respostas obtidas.
Analisando as caracteristicas das perguntas dos fatores agrupados, pode-se concluir
que se trata de fator predominantemente de “Relacionamento dos subordinados com

superiores”.

36



Estrutura de Fatores

Tabela 1 - Carga Fatorial do Fator 1 - Relacionamento com Superiores na

empresa “A”.

Questdes resumidas Carga Fatorial
Confianga

11 - meu chefe guarda segredo 0,72

12 - meu chefe tem integridade pessoal 0,75 -

13 - posso me nivelar com meu chefe 0,78

14 - meu chefe cumpre compromissos 0,63

15 - meu chefe ndo me da maus conselhos -

Apoio

21 - posso contar com meu chefe 0,78
22 - meu chefe se interessa por meu progresso na 0,69
carreira da empresa -

23 - meu chefe me da apoio total 0,77
24 - & facil conversar com meu chefe 0,74
25 - meu chefe me faz aprender com meu erro 0,73 ,

Reconhecimento

26 - posso contar com “tapinha nas costas” 0,60
27 - s6 falam do meu desempenho quando fago : -
besteira

28 - meu chefe me mostra os pontos fortes 0,64
29 - meu chefé reconhece um bom trabalho 0,76
30 - meu chefe me usa como bom exemplo , 0,48
Justica

31 - meu chefe joga limpo 0,76
32_ - meu chefe estabelece objetivos razoaveis para 0,71
mim

33 - meu chefe ndo me d4 “moleza” . -
34 - meu chefe ndo tem favoritos 0,52

35 - meu chefe pune somente quem merece -

Este fator explica 37,6% da varidncia observada.
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Como se pode obsetvar, as catgas fatoriais representativas se reproduziram na
amostra diferentemente do modelo de Koys e DeCotiis, juntando os fatores
“confianga”, “apoio”, “reconhecimento” e “justi¢a” em um unico fator o qual foi
denominado “Relacionamento com Superiores na Empresa “A”. Este fato explica o
elevado percentual da variincia observada (37,6%), ou seja, as respostas as questoes
relativas aos fatores ‘“‘confianga”, “époio”, “reconhecimento” e “justica” se
concentraram formando um grupo de maior relevancia. Verifica-se que as questGes
15, 27, 33 e 35 do fator 1 tiveram cargas fatotiais insignificantes (abaixo de 0,40),
tornando dificil a explicagio através da anilise fatorial isoladamente. E possivel
afirmar que o fator Relacionamento com Supetiores na Empresa “A”, encontrado
pela analise fatorial, é um ponto importante de intervengio em relagio ao clima

psicologico da empresa “A”.

Tabela 2 - Carga Fatorial do Fator 2 - Inovagio na empresa “A”.

Questdes resumidas Carga Fatorial
36 - meu chefe me encoraja a ter idéias a desenvolver 0,72
minhas idéias

37 - meu chefe gosta gue eu tente novas maneiras de 0,72
fazer meu trabalho

38 - meu chefe me encoraja a aperfeigoar os métodos 0,80

de trabalho

39 - meu chefe me encoraja a achar formas de 0,82

resolver velhos problemas

40 - meu chefe gosta de “bater um papo” sobre novas 0,68
maneira de fazer meu trabalho '

Este fator explica 7,5% da variancia observada.

Este fator da amostra se reproduziu como no modelo adotado, se mostrando com
um nivel de carga fatorial elevada (bem acima de 0,40) que legitima a concentragio
das respostas as questdes do fator “Inovagio”. Por outro lado, o grau de importancia
deste fator ndo é tio sigrljﬁcatiiro quanto ao fator 1 - “Relacionamento com
Superiores” na Empresa “A”, muito embora deva ser considerado como um ponto

de intervengio gerencial, em relagio ao clima psicolégico.
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Tabela 3 - Carga Fatorial do Fator 3 - Autonomia na empresa “A”.

Questdes resumidas Carga Fatorial
1 - tomo decisdes no trabalho 0,66
2 - determino minha maneira de trabalhar 0,80
3 - programo as atividades do meu trabalho 0,83
4 - estabelego padrées de desempenho 0,79
5 - organizo meu trabalho da minha forma 0,72

Este fator explica 5,9% da varidncia observada.

Assim como o fator 2 - “Inovagio na empresa “A”, este fator se reproduziu como no
modelo adotado, com um nivel de carga fatorial que legitima a concentragio das
tespostas as questdes do fator “Autonomia”. Por ser um dos pontos determinantes
da analise fatorial na empresa “A”, deve ser considerado, também, como um ponto

de intervencio gerencial, em relagio ao clima psicologico.

Tabela 4 - Carga Fatorial do Fator 4 - Coesdo na empresa “A”.

Questdes resumidas ' Carga Fatorial
6 - as pessoas se ajudam o0s colegas 0,75
7 - as pessoas se dao bem 0,77
8 - o0s colegas se interessam pelos problemas 0,72

pessoais dos demais
9 - ha muito espirito de equipe 0,61

10 - tenho muito em comum com os colegas -

Este fator explica 5,2% da varidncia observada.

Da mesma forma, o fator 4 - “Coesio na empresa A”, deve ser considerado, como
um ponto de intervengdo gerencial, em relagio ao clima psicologico, haja vista, as
cargas fatoriais encontradas na amostra. Verifica-se que na questio 10 - “tenho muito
em comum com os colegas”, a carga fatorial nfo foi expressiva, demonstrando,
assim, dificuldade de interpretacio através do instrumento de analise aqui adotado.

De qualquer forma, este fato nio invalida o resultado alcangado neste fator.
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Tabela 5 - Carga Fatorial do Fator 5 - Pressdo na empresa “A”.

Questdes resumidas Carga Fatorial

16 - tenho muito trabalho e pouco tempo 0,64

17 - o ambiente da empresa é descontraido ‘ -

18 - em casa fico preocupado ao tocar telefone pois 0,66
pode ser problema na empresa

19 - sinto como se ndo pudesse tirar folga 0,78
20 - meus colegas tiveram esgotamento por causa 0,53

das exigéncias do trabalho

Este fator explica 4,0% da variancia observada.

Observa-se, neste fator, que as catgas fatoriais nio sio tio elevadas, como nos fatores
anteriores da amostra na empresa “A” e que a questio 17 - “o ambiente da empresa é
descontraido” obteve carga fatotial inexpressiva. Portanto, apesar do fator -
“pressdo” na empresa “A”, ter se revelado um ponto determinante na anilise fatorial,
sua representatividade é baixa (4,0% da varidncia observada). Posteriormente, na
conclusio do capitulo, se fardi uma anilise mais detalhada deste fenémeno

encontrado, explicando a sua relagiio com o clima psicoldgico na empresa “A”.
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Tabela 6 - Estatistica Descritiva do Fator 1 - Relacionamento com superiotes

empresa “A”.

merece

Questdes resumidas Média Moda Desvio Curto- Assime-
Padrao se tria

. Confianca
11 - meu chefe guarda segredo 405 1,00 2,26 -1,41 -0,12
12 - meu chefe tem integridade pessoal 5,15 7,00 1,83 -0,17 -0,82
13 - posso me nivelar com meu chefe 4,33 400 2,11 -1,11 -0,44
14 - meu chefe cumpre compromissos 5,12 7,00 1,90 -0,17 -0,04
15 - meu chefe nao me da maus conselhos 5,41 7,00 1,90 -0,10 -1,07
Apoio
21 - posso contar com meu chefe 5,23 7,00 1,86 -0,09 -0,92
22 - meu chefe se interessa por meu 4,08 4.00 2,06 -1,17 -0,23
progresso na carreira da empresa
23 - meu chefe me da apoio total 4 61 4.00 1,96 -0,79 -0,48
24 - & facil conversar com meu chefe 5,25 7,00 2,08 -0,46 . -0,96
25 - meu chefe me faz aprender com meu 4. 44 4,00 2,06 -1,04 -0,40
erro
Reconhecimento
26 - posso contar com “tapinha nas costas” 3,85 4,00 2,06 -1,21 -0,09
27 - s6 falam do meu desempenho quando 3 58 4,00 2,07 -1,01 0,28
faco besteira
28 - meu chefe me mostra os pontos fortes 3,57 4,00 1,93 -0,96 0,08
29 - meu chefe reconhece um bom 457 4,00 1,91 -0,77 -0,43
trabalho
30 - meu chefe me usa como bom exemplo 3,74 4,00 1,83 -0,77 0,02
Justica
31 - meu chefe joga limpo 4,85 7,00 1,99 -0,72 -0,64
32 - meu che_fe estabelece objetivos 4 71 4,00 1,75 -0,19 -0,67
razoaveis para mim :
33 - meu chefe ndo me da “moleza’ 3,50 4,00 1,87 -0,88 0,10
34 - meu chefe nao tem favoritos 3,79 4,00 2,08 -1,18 0,08
35 - meu chefe pune somente quem 505 7,00 1,99 -0,60_ -0,72

41



Grifico 1 - Freqiiéncia de respostas sobre “Confianga” na empresa “A”.

Questao 11 Questao 12
50
40
30
20 g
10 :
o
1 2 3 4 5 6 7
Questao 13 Questao 14

60

40

20
1.2~ 3" %4, B 6" ..
LEGENDA:

Questio 15

EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS

EIXO X = ESCALA

1 2 3 4 § 6 7
P — [Siswessedtinss |iesosssmusias Jsssosaselonsa  — | natiinss |
discordo nem discordo
concordo
completamente nem concordo

completamente

O Fator 1 - Relacionamento com Superiores na empresa “A” representa um
agrupamento de quatro fatores do modelo de Koys e DeCotiis, os quais estio,
basicamente, estruturados para explicar o relacionamento dos subordinados com os
seus superiores no trabalho. Em nivel de confianga, nota-se uma tendéncia positiva,
ja que, das modas das cinco questdes, trés delas se fixaram em 7, uma em 4 e
somente a primeira questio, a qual envolve mais o aspecto pessoal, teve 2 moda em 1.
Apesar de haver assimetrias negativas em todas as questoes deste grupo, as questoes
11 e 13 tiveram uma freqiiéncia expressiva, tanto positiva quanto negativa, além de

um desvio padrio elevado, o que demonstra uma ambigiiidade do grupo “confianga”.
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Grifico 2 - Freqii€éncia de respostas sobre “Apoio” na empresa “A”.

Questéo 21

Questéo 22

Questao 24

3

4

LEGENDA:
EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS
EIXO X=ESCALA

1 2 3 4 5 6 7
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discordo nem discordo
concordo

completamente nem concordo

completamente

A mesma tendéncia se apresenta no 0 “apo10”, porém com um pouco menos de
b

intensidade, ja que as modas das questdes 22, 23 e 25 se posicionaram em torno de 4

e as suas respectivas assimetrias ficaram no patamar de -0,23, -0,48 e -0,40,

demonstrando uma leve tendéncia positiva. Percebe-se, neste item, que as medidas

do desvio padrio foram elevadas, demonstrando haver uma heterogeneidade das

respostas. Deve-se chamar a atengio para a questdo 22, que teve uma alta freqiéncia

no item 1 e 4 da escala, o que representa que existe um numero significativo de

pessoas que ndo concordam com o interesse do chefe no seu progresso na carreira.




Grafico 3 - Freqiiéncia de respostas sobre “Reconhecimento” na empresa “A”.

Questao 26 Questao 27
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No grupo “reconhecimento” nota-se uma tendéncia negativa em relagdo ao clima
psicologico, haja vista que as assimetrias, em sua maioria, sdo positivas, todas as
modas ficaram em 4 e das cinco médias das questdes deste grupo, somente uma
atingiu 4,57, sendo que as demais se situaram abaixo de 4. Outra observagio
importante neste grupo se direciona para a ambivaléncia das respostas, respaldada
nos resultados das modas igual a 4 e nas medidas dos desvios padrio, os quais

registraram valores elevados.



Grafico 4 - Freqiiéncia de respostas sobre “Justi¢a” na empresa “A”.

Questao 31

Questao 32

Questédo 34

LEGENDA:
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O o “justica” se apresenta ambiguo, visto que as respostas nestas questoes se
]

posicionaram expressivamente na escala 4 e pelo altos valores dos desvios padrio.

Ressalta-se a leve inclinagio negativa da assimetria das questdes 31, 32 e 35 e também

que as modas das questdes 31 e 35 fixaram-se em 7, demonstrando uma tendéncia a

concordancia das pessoas a estas questoes do o “justica”. Fica ainda evidenciado
-

pela moda da questio 33, a qual se posicionou em 4 na escala, a existéncia de

ambivaléncia quanto a percep¢ao das pessoas da empresa “A” quanto ao rigor do

tratamento do chefe em relagao ao subordinado.
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Tabela 7 - Estatistica Descritiva do Fator 2 - Inovagido na empresa “A”.

Questdes resumidas Média Moda Desvio Curto- Assime-
Padrao se tria

36 - meu chefe me encoraja a ter 4,56 4,00 2,03 -0,96 -0,39

idéias a desenvolver minhas idéias

37 - meu chefe gosta que eu tente 4 62 7,00 2,05 -0,91 -0,46

novas maneiras de fazer meu trabalho

38 - meu chefe me encoraja a 4,61 7,00 2,02 -0,87 -0,50

aperfeicoar os métodos de trabalho

39 - meu chefe me encoraja a achar 4,46 400 2,06 -1,00 -0,40

formas de resolver velhos problemas

40 - meu chefe gosta de “bater um 4 97 7,00 2,12 -1,04 -0,48

papo” sobre novas maneira de fazer
meu trabalho

Grifico 5 - Freqiiéncia de respostas sobre “Inovagio” na empresa “A”.

Questio 36

Questédo 37

Questéo 38
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nem discordo
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identificam uma tendéncia 2 melhoria da inovagao. Esta analise pode ser corroborada
pelos valores negativos das assimetrias das respectivas questdes deste grupo.
Percebe-se que, em todas as questdes relativas a este fator, o desvio padrio é
elevado, o que se explica pelas freqiéncias das respostas estarem distribuidas ao

longo da escala adotada.
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Tabela 8 - Estatistica Descritiva do Fator 3 - Autonomia na empresa “A”.

Questdes resumidas Média Moda Desvio Curto- Assime-
Padrao se tria

1 - tomo decisdes no trabalho 4.46 5,00 1,92 -0,79 -0,47
2 - determino minha maneira de trabalhar 5 06 5,00 1,82 -0,12 -0,82
3 - programo as atividades do meu 503 7,00 1,92 -0,43 -0,79
trabalho

4 - estabelego padrdes de desempenho 5,03 7,00 1,90 -0,13 -0,90

5 - organizo meu trabalho da minha forma 4 88 7,00 2,02 -0,54 -0,77

Grifico 6 - Freqiiéncia de respostas sobre “Autonomia” na empresa “A”.
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completamente

Todos os resultados das estatisticas deste fator levam a supor que as pessoas da

empresa “A” tém a percepgdo de que tém autonomia sobre o seu trabalho. O que se

pode ressaltar é que na questio 1, hi uma ambivaléncia quanto as decisdes sobre o
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trabalho, j4 que a moda se fixou em no valor 5 da escala e ha uma expressiva
freqiiéncia no grau 4 da escala adotada. Esta assertiva fica corroborada, também, pelo

grau significativo de discordancia.

Tabela 9 - Estatistica Descritiva do Fator 4 - Coesiao na empresa “A”.

Questoes resumidas Média Moda Desvio Curto- Assime-
Padrao se tria

6 - as pessoas se ajudam os colegas 3,37 4,00 1,79 -0,78 -0,47

7 - as pessoas se d3o bem 3,87 4,00 1,76 -0,80 -0,19

8 - os colegas se interessam pelos 343 4,00 1,73 -0,73 0,16
problemas pessoais dos demais

9 - ha muito espirito de equipe 2,84 1,00 1,65 -0,34 0,60

10 - tenho muito em comum com os 3 33 4,00 1,81 -0,72 0,27
colegas

Grifico 7 - Freqiiéncia de respostas sobre “Coesdo” na empresa “A”.

Questéo 6 Questao 7

Questao 8 Questao 9
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completamente
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ambivaléncia, sendo que, no entanto, a assimetria positiva verificada na maiotia das
questdes deste fator explica que existem mais pessoas discordando que exista um
ambiente de coesdao na empresa “A”. Esta analise pode ser corroborada pelo valor
das médias e das modas das questdes deste fator, as quais se situaram abaixo de 4 e
igual ou menor a 4, respectivamente. As medidas dos desvios padrao registradas sdo
elevadas e justificam as freqiiéncias das respostas obtidas na amostra, distribuida ao

longo da escala adotada.
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Tabela 10 - Estatistica Descritiva do Fator 5 - Pressio na empresa “A”.

Questdes resumidas Média Moda Desvio Curto- Assime-
Padrao se tria
16 - tenho muito trabalho e pouco tempo 413 4,00 1,91 -0,91 -0,17

17 - o ambiente da empresa €& 447 4,00 1,88 -0,72 -0,40
descontraido

18 - em casa fico preocupado ao tocar 1,81 1,00 1,46 2,54 1,82
telefone, pois pode ser problema na

empresa

19 - sinto como se ndo pudesse tirar folga 2,70 1,00 2,10 -0,63 0,88

20 - meus colegas tiveram esgotamento 2 77 1,00 2,01 -0,64 0,78
por causa das exigéncias do trabalho

Grifico 8 - Freqii€ncia de respostas sobre “Pressdo” na empresa “A”.
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O resultado observado nas estatisticas deste fator revela que na empresa “A” nio ha
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de 3 e em 1, respectivamente, na escala adotada. Pode-se observar, também, que os
valores das assimetrias das questdes analisadas sdo positivos, o que demonstra a
tendéncia discordante, segundo a percep¢do da maionia das pessoas da amostra.
Somente as questdes 16 e 17 demonstram ambivaléncia nos seus resultados, porém é

exptessiva a freqiiéncia de respostas concentradas no valor 1 da escala.
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O CLIMA PSICOLOGICO NA EMPRESA “B”

A anilise fatorial aplicada a amostra da empresa “B”, através do pacote estatistico
SPSS, mostrou a existéncia de 9 fatores, os quais explicam 71,5% da vanancia. De
todos os itens encontrados nos fatores, 9 foram eliminados por ndo terem
apresentado cargas fatoriais compativeis com as exigéncias do critério adotado. Os
fatores 6, 7, 8 e 9, encontrados no modelo aplicado do pacote estatistico SPSS,
foram descartados em fun¢do da baixa varidncia explicada e das cargas dispersas

encontradas.

Ao aplicar o modelo explicando a empresa “B”, o fator mais evidente € o primeiro,
com 35,3% da vatiincia, onde estio agrupados os fatores novagdo, apoio, reconhecimento
e justiga do modelo de Koys e DeCotiis. Os outros fatores do modelo de Koys e
DeCotiis, como, autonomia, coesdo, pressdo e confianga, foram reproduzidos, porém as

suas variancias, assim como na empresa “A”, foram baixas.

Como se pode observar, ha uma diferenga no agrupamento do novo fator
“Relacionamento com supetiores” da empresa “A” para a empresa “B”, o que vem a
comprovar, apesar de serem empresas do mesmo conglomerado, as situagOes

diversas em que “vivem’ essas empresas.

A seguir, apresentam-se a estrutura de fatores e a analise das estatisticas descritivas

para a empresa “B”.
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Estrutura de Fatores

Tabela 11 - Carga Fatorial do Fator 1 - Relacionamento com superiores na

empresa “B”.

Questdes resumidas ' Carga Fatorial
Apoio

21 - posso contar com meu chefe. 0,48

22 - meu chefe se interessa por meu progresso na carreira da empresa. 0,70

23 - meu chefe me da apoio total. B 0,73

24 - é facil conversar com meu chefe. -
25 - meu chefe me faz aprender com meu erro. 0,59
Reconhecimento

26 - posso contar com “tapinha nas costas” : 0,44

27 - s6 falam do meu desempenho quando faco besteira -

28 - meu chefe me mostra os pontos fortes 0,62
29 - heu chefe reconhece um bom trabalho. - 0,74
30 - meu chefe me usa como bom exemplo. : ‘ 0,67
Justica

31 - meu chefe joga limpo 0,64
32 - meu chefe estabelece objetivos razoaveis para mim. 0,74

33 - meu chefe ndo me da “moleza”. -

34 - meu chefe nao tem favoritos. 0,43
35 - meu chefe pune somente quem merece. _ 0,54
Inovacgao

36 - meu chefe me encoraja a ter idéias a desenvolver minhas idéias 0,81
37 - meu chefe gosta que eu tente novas maneiras de fazer meu 0,82
trabalho

38 - meu chefe me encoraja a aperfeigoar os métodos de trabalho : 0,76
39 - meu chefe me encoraja a achar formas de resolver velhos 0,80
problemas

40 - meu chefe “bate um papo” sobre novas maneiras de fazer meu 0,81
trabalho.

Este fator explica 35,2% da varidncia observada.
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Assim como na empresa “A”, as cargas fatoriais representativas se reproduziram na
amostra, diferentemente do modelo adotado neste trabalho, juntando os fatores
“apoio”, “reconhecimento”, “justica” e “inovagdo” em um unico fator, o qual foi
denominado “Relacionamento com Superiores na Empresa “B”. Este fato explica o
elevado percentual da variancia observada (35,2%), ou seja, as respostas as questdes
relativas aos fatores “apoio”, “reconhecimento”, “justica” e “inovagdo” se
concentraram formando um grupo de maior relevancia. Verifica-se que as questdes
24, 27 e 33 deste fator tiveram cargas fatorais insignificantes (abaixo de 0,40),
tornando dificil a explicagio através da analise fatorial isoladamente. E possivel
inferir que o fator “Relacionamento com Superiores” na empresa “B”, encontrado
pela andlise fatorial, ¢ um ponto importante de intervengdo em relagio ao clima

psicologico da empresa “B”.

Tabela 12 - Carga Fatorial do Fator 2 - Confianga na empresa “B”.

Questdes resumidas . Carga Fatorial
11 - meu chefe guarda segredo 0,61
12 - meu chefe tem integridade pessoal 0,66
13 - posso me nivelar com meu chefe 0,49
14 - meu chefe cumpre compromissos 0,66
15 - meu chefe nao me da -maus conselhos » 0,69

Este fator explica 8,2% da varidncia observada.

Este fator da amostra se reptoduziu como no modelo adotado, se mostrando com
um nivel de carga fatorial que legitima a concentragao das respostas as questoes do
fator “Confianga”. Por outro lado, o grau de importincia deste fator nio é tdo
significativo quanto ao fator 1 - “Relacionamento com Superiores” na empresa “B”,
muito embora deva ser considerado como um ponto de intervengio gerencial, em

relagdo ao clima psicologico.
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Tabela 13 - Carga Fatorial do Fator 3 - Autonomia na empresa “B”.

Questoes resumidas Carga Fatorial
1 - tomo decisdes no trabalho ' 0,59
2 - determino minha maneira de trabathar 0,82
3 - programo as atividades do meu trabatho 0,66
4 - estabelego padrdes de desempenho 0,80
5 - organizo meu trabalho da minha forma 0,79

Este fator explica 7,6% da varidncia observada.

Assim como o fator 2 - “Confian¢a” na empresa “B”, este fator se reproduziu como
no modelo adotado, com um nivel de carga fatorial que legiima a concentragao das
respostas as questdes do fator “Autonomia”. Por ser um dos pontos determinantes
da analise fatorial na empresa “B”, deve ser considerado, também, como um ponto

de intetvencio gerencial, em relag¢do ao clima psicologico.

Tabela 14 - Carga Fatorial do Fator 4 - Coesdo na empresa “B”.

Questoes resumidas Carga Fatorial
6 - as pessoas se ajudam os colegas 0,67

7 - as pessoas se ddo bem : 0,46

8 - os colegas se interessam pelos problemas 0,76
pessoais dos demais

9 - ha muito espirito de equipe 0,79

10 - tenho muito em comum com os colegas 0,50

Este fator explica 5,0% da varidncia observada.

Da mesma forma, o fator 4 - “Coesio na empresa B”, deve ser considerado, como
um ponto de intervengdo gerencial, em relagdo ao clima psicolédgico, haja vista, o
valor do percentual da variincia (5,0%) encontrada na amostra. Verifica-se que nas
questdes 7 - “as pessoas se dao bem” e 10 - “tenho muito em comum com os
colegas”, as suas respectivas cargas fatoriais ficaram muito préoximo do valor minimo
(0,40) demonstrando, assim, dificuldade de interpretagio através do instrumento de
analise aqui adotado. De qualquer forma, este fato nio invalida o resultado

alcancado neste fator.
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Tabela 15 - Carga Fatorial do Fator 5 - Pressdao na empresa “B”.

Questdes resumidas Carga Fatorial

16 - tenho muito trabalho e pouco tempo -

17 - o ambiente da empresa € descontraido -

18 - preocupo-me em casa ao tocar telefone, pode ser 0,78
problema na empresa

19 - sinto como se ndo pudesse tirar folga 0,76
20 - meus colegas tiveram esgotamento por causa das 0,50

exigéncias do trabalho

Este fator explica 3,4% da varidncia observada.

As questdes 16 - “tenho muito trabalho e pouco tempo” e 17 - o ambiente de
trabalho é descontraido”, do fator 5 - “Pressio na empresa “B”, obtiveram
resultados das suas respectivas cargas fatoriais sem significado estatistico. Apesar do
modelo ter se reproduzido parcialmente neste fator, o resultado das cargas fatorais
das demais questoes demonstra a solidez da analise fatorial empregada a amostra da

empresa “B”.
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Tabela 16 - Estatistica Descritiva do Fator 1 - Relacionamento com

Superiores na empresa “B”.

Questdes resumidas Média Moda Desvio Curto Assime-
Padrao -se tria

Apoio

21 - posso contar com meu chefe. 5,10 7,00 1,64 -0,55 -0,50

22 - meu chefe se interessa por meu 4,59 4,00 1,65 -0,13 -0,41

progresso na carreira da empresa. .

23 - meu chefe me da apoio total. 4,88 4.00 1,72 -0,24 -0,64

24 - ¢ facil conversar com meu chefe. 519 7,00 1,77 -0,43 -0,73

25 - meu chefe me faz aprender com 4 97 6,00 1,63 -0,24 -0,61

meu erro.

Reconhecimento

26 - posso contar com “tapinha nas 4 56 4.00 1,67 -057 -0,23

costas’ .

27 - s6 falam do meu desempenho 3 50 400 1,70 -0,97 -0,16

guando fago besteira

28 - meu chefe me mostra os pontos 4 49 4,00 1,63 -0,13 -0,40

fortes v

29 - meu chefe reconhece um bom 5 04 4,00 1,66 -0,12 -0,60

trabalho.

30 - meu chefe me usa como bom 429 4,00 1,51 0,28 -0,37

exemplo.

Justica

31 - meu chefe joga limpo 5,35 7,00 1,56 0,21 -0,76

32 - meu chefe estabelece objetivos 5 04 4,00 1,58 0,02 -0,568

razoaveis para mim.

33 - meu chefe ndo me da “moleza’. 426 4,00 1,79 -0,62 -0,39

34 - meu chefe ndo tem favoritos. 452 4,00 1,78 -0,50 -0,41

35 - meu chefe pune somente quem 5,45 7,00 1,58 0,40 -0,96

merece.

Inovagao

36 - meu chefe me encoraja a ter idéias 466 400 1,83 -0,65 -0,40

a desenvolver minhas idéias

37 - meu chefe gosta que eu tente 486 4,00 1,62 0,03 -0,59

novas maneiras de fazer meu trabalho

38 - meu chefe me encoraja a 490 400 1,53 -0,21 -0,37

aperfeicoar os métodos de trabalho

39 - meu chefe me encoraja a achar 477 4,00 1,53 -0,34 -0,30

formas de resolver velhos problemas

40 - meu chefe "bate um papo” sobre 4 98 4,00 1,67 -022 -0,64

novas maneiras de fazer meu trabalho.
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Griafico 9 - Freqiiéncia de respostas sobre “Apoio” na empresa “B”.

Questéo 21

Questio 22

Questéo 23

Questao 24

Questao 25

LEGENDA:

EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS

EIXO X =ESCALA

discordo
concordo
completamente
completamente

nem discordo

nem concordo

Pode-se constatar, neste grupo, que ha uma expectativa positiva dos subordinados

em relacio as chefias quanto ao aspecto “apoio”. Neste o as médias de todas as
¢

questdes encontram-se acima do valor 4, assim como as suas respectivas assimetrias

estio com valores negativos, o que caracteriza a concordancia dos membros da

empresa “B“ para com o “apoio” da chefia. Salienta-se, no entanto, que trés das

cinco modas deste grupo fixaram-se em valor acima de 4, sendo que duas registraram

um valor igual a 4. Apesar deste resultado positivo, a questio 22, relativa ao interesse

do chefe no progresso na carreira dos subordinados, teve uma freqiiéncia de resposta

elevada no valor 4 da escala adotada, o que declara uma ambivaléncia desta questao.
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Grafico 10 - Freqiiéncia de respostas sobre “Reconhecimento” na empresa “B”.

Questao 26

Questéo 27

60

40

20

Questao 30

P
3

Este grupo apresentou resultados estatisticos que comprovam uma ambivaléncia em

LEGENDA:
EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS
EIXO X = ESCALA

1 2 3 4 5 6 7
el |l Jousrmiiead | TR A [ranestbemnsat | |
discordo nem discordo
concordo
completamente nem concordo

completamente

relacio ao reconhecimento da chefia. A maior freqliéncia das questoes deste grupo se

encontrou no valor 4 da escala adotada. Porém, como todas as assimetrias sio

negativas, ha uma leve tendéncia na percepgao das pessoas da empresa “B” em

concordarem com o reconhecimento no trabalho. Ressalta-se a alta freqiiéncia de

valor 1 na questdo 27 (s6 falam do meu desempenho quando fago besteira), como

também de valor 7 na questio 29 (meu chefe reconhece um bom trabalho).
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Grafico 11 - Freqiiéncia de respostas sobre “Justica” na empresa “B”.

Questao 31

Questao 32

3

Questao 34

Neste grupo, apesar das modas das questdes 32, 33 e 34 terem expressado
ambivaléncia, todas as médias ficaram acima de 4 na escala, assim como registrou

uma assimetria negativa, indicando que ha por parte das pessoas da empresa “B” uma

LEGENDA:
EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS
EIXO X = ESCALA

1 2 3 4 5 6 7
[z ST fssisaiaan fosscssamind fsssmmismaned {ssoswnines |
discordo nem discordo
concordo
completamente nem concordo
completamente

percepgio de que a “justiga” é um ponto positivo.
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Grifico 12 - Freqiiéncia de respostas sobre “Inovagdo” na empresa “B”.

Questéo 36

Questao 37

Questao 39

Questao 40

LEGENDA:
EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS
EIXO X = ESCALA

discordo nem discordo
concordo
completamente
completamente

nem concordo

O grupo “inovagio” apresentou resultados estatisticos que indicam a sua

ambivaléncia neste fator, porém, face as suas médias e assimetrias terem registrado

valores acima de 4 e valores negativos, respectivamente, ¢ possivel inferir que ha uma

leve tendéncia a uma percepgio das pessoas da empresa “B” em concordar com uma

acio das chefias para inovagao no trabalho.
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Tabela 17 - Estatistica Descritiva do Fator 2 - Confianga na empresa “B”.

Questdes resumidas Média Moda Desvio Curto- Assime-
Padréao se tria

11 - meu chefe guarda segredo 4,68 4.00 1,73 -0,80 -0,18

12 - meu chefe tem integridade pessoal 5,57 7,00 1,57 -0,73 -1,09

13 - posso me nivelar com meu chefe 5,05 6,00 1,67 0,00 -0,77

14 - meu chefe cumpre compromissos 5,35 7,00 1,62 0,13 -0,92

15 - meu chefe ndo me da maus 561 7,00 1,47 0,13 -1,06

conselhos

Grifico 13 - Freqiiéncia de respostas sobre “Confianga” na empresa “B”.

Variavel 11
40
30
20
10

Variavel 12

501
40
30
20
10

3 4

30

20

10
]
3

Variavel 14

Variavel 15

LEGENDA:
EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS
EIXO X = ESCALA

discordo nem discordo
concordo
completamente

completamente

nem concordo

Neste fator registraram-se valores estatisticos que comprovam que ha, por parte das

pessoas da empresa “B”, a percepgio de que a “confianga” em relagio aos chefes €

um aspecto positivo, apesar de que a moda da questio 11 se posicionou em 4 na

escala, determinando ambivaléncia nesta questio, com uma leve inclinagdo positiva,
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haja vista os valores registrados na assimetria e na expressiva freqiiéncia no valor 7 da

escala da amostra observada.

Tabela 18 - Estatistica Descritiva do Fator 3 - Autonomia na empresa “B”.

Questodes resumidas Média Moda Desvio Curto- Assime-
Padrao se tria

1 - tomo decisdes no trabalho 4.85 5,00 1,61 -0,33 -0,47

2 - determino minha maneira de 506 6,00 1,49 -0,01 -0,59

trabalhar

3 - programo as atividades do meu 5,08 6,00 1,50 -0,10 -0,59

trabalho

4 - estabeleco padroes de 5,03 6,00 1,56 -0,10 -0,68

desempenho

5 - organizo meu trabalho da minha 518 6,00 1,39 -0,04 -0,66

forma

Grifico 14 - Freqiiéncia de respostas sobre “Autonomia” na empresa “B”.

Variavel 1

Variavel 2

LEGENDA:
EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS

EIXO X = ESCALA

discordo nem discordo
concordo
completamente

completamente

nem concordo

64




Todas as médias e modas, deste fator, ficaram acima de 4 na escala adotada, assim
como as assimetrias das questoes registraram valores negativos, o que indica que as

pessoas percebem que tém “autonomia” em relagio ao trabalho.

Tabela 19 - Estatistica Descritiva do Fator 4 - Coesdo na empresa “B”.

Questodes resumidas Média Moda Desvio Curto- Assime-
Padrao se tria

6 - as pessoas se ajudam os colegas 4,37 4.00 1,53 -0,32 -0,37

7 - as pessoas se dao bem 4,38 4,00 1,61 -0,68 -0,28

8 - os colegas se interessam pelos 3 93 4,00 1,65 -0,44 0,34
problemas pessoais dos demais

9 - ha muito espirito de equipe 3,80 4,00 1,56 -0,56 -0,22

10 - tenho muito em comum com os 4 10 4,00 1,49 -0,25 -0,27
colegas

Griéfico 15 - Freqiiéncia de respostas sobre “Coesdo” na empresa “B”.

Variavel 6 Variavel 7

Variavel 10 LEGENDA:

EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS

EIXO X = ESCALA

1 2 3 4 5 6 7
Jtsosissavnae | E——— | [— | C—— | SR | 1 TI |
discordo nem discordo
concordo
completamente nem concordo

completamente
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O fator “coesdo”, na empresa “B”, se mostrou totalmente ambivalente, face aos
resultados estatisticos alcancados nesta amostra. Todas as modas das questoes deste
fator tiveram valor igual a 4 na escala adotada e suas respectivas médias ficaram em
torno do valor 4. Muito embora as assimetrias das questoes 6, 7, 9 e 10 mostrarem
valores negativos, esses valores sio baixos para determinar um grau de concordancia

quanto ao fator “coesao” na empresa “B”.
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Tabela 20 - Estatistica Descritiva do Fator 5 - Pressio na empresa “B”.

Questdes resumidas

16 - tenho muito trabalho e pouco tempo

17 - o ambiente da empresa &
descontraido

18 - preocupo-me em casa ao tocar
telefone, pode ser problema na empresa

19 - sinto como se ndo pudesse tirar
folga

20 - meus colegas tiveram esgotamento
por causa das exigéncias do trabalho

Média Moda Desvio Curto- Assime
Padrao se -tria
456 4,00 1,58 -0,34 -0,30
456 5,00 1,47 0,19 -0,60
292 1,00 2,00 -1,05 0,56
3,37 1,00 2,00 -1,25 0,21
366 1,00 2,04 -1,29 0,01

Grifico 16 - Freqiiéncia de respostas sobre “Pressdo” na empresa “B”.

Variavel 16

Variavel 17

Variavel 18

Variavel 20

LEGENDA:

EIXO Y = FREQUENCIA DAS RESPOSTAS

EIXO X = ESCALA

discordo nem discordo
concordo
completamente

completamente

nem concordo

Quanto ao fator “pressio”, pode-se perceber que somente ha concordancia por parte

das pessoas para a questio 17, relativa ao ambiente de trabalho. Na questio 16, cuja
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Nas demais questoes, os valores estatisticos alcangados na amostra permitem afirmar

que as péssoas na empresa “B” ndo sentem pressio no trabalho.
3.3 Conclusées do Capitulo

A resposta obtida a pergunta de pesquisa que setviu de parimetro para esta investigagao
pode ser resumida da seguinte forma: sob a 6tica dos estudos de clima psicolégico no
trabalho, existem conflitos organizacionais nas empresas “A” e “B”. Grosso modo, este
estudo revelou duas forcas motrizes para a geracio deste resultado: a) a forte
ambiguidade que tem marcado a percep¢ao dos respondentes do instrumento de coleta
de dados acerca das questées formuladas e b) as adversidades singulares de cada
otganizac¢io, mesmo se se considerar o que lhes é de mais comum: estigios preliminares
de privatizagao.

Os resultados estatisticos alcangados nas amostras retiradas das empresas “A” e “B”
permitiram inferit importantes constatagbes a respeito dos seus respectivos climas

psicolégicos, possibilitando encontrar pontos de intervengio gerencial de forma seletiva.

Enquanto na empresa “A” o agrupamento no fator 1 - “Relacionamento com
Superiores” estabeleceu os sub-fatores “confianca, apoio, reconhecimento e justi¢a”,
na empresa “B” o sub-fator “confian¢a” foi substituido pelo sub-fator “inovagao™.
Este fato demonstra as diferentes situagbes que “vivem” as duas organizagdes,
apesat de estarem sob a mesma égide de poder. A primeira esti em um estagio de
privatiza¢io mais lento do que a segunda, o que permite inferir que o poder que os
chefes da empresa “B” tém sobre os subordinados ¢ mais percebido por estes
ultimos.

A aglutinagido dos fatores do modelo de Koys e DeCotiis num fator dnico mostra a
existéncia de um clima psicologico adverso, expresso pela importancia atribuida pelas
pessoas nas relagdes com os chefes, ou seja, com o poder. Ambas as organizagdes
sio estatais, com processo de privatizagdo em andamento, o que gera ansiedade entre
seus empregados. Esta situagdo de penosidade psiquica revela-se na desestruturagao
do modelo, pois as preocupagbes dos funcionarios estio voltadas para o nivel de

sobrevivéncia, da manutencio do emprego numa conjuntura adversa. O fator

68



“Relacionamento com Superiores”, mostra a preponderancia dos chamados “fatores
higiénicos” sobre os demais, numa inversio do modelo consagrado na teoria

otganizacional.

Percebe-se que ha uma percep¢io positiva em relagiao ao “apoio” dos chefes, tanto
na empresa “A”, como na “B”, podendo ser interpretado como um bom canal de
comunicac¢io entre chefes e subordinados. Este dado deve ser analisado com mais
profundidade na empresa “A”, haja vista que os fatores “justica” e
“reconhecimento” tiveram resultados desfavoraveis e estdio voltados mais
especificamente para a questdo que indicam “favoritismo” por parte dos chefes e das

chefias.

Em relagio ao fator 2, enquanto na empresa “A” este foi reproduzido como
“inova¢ao”, na empresa “B” este fator se caracterizou como “confianga”’. Quanto ao
fator “inova¢io”, o qual foi caracterizado no modelo na empresa “A”, é um
resultado que merece a atengdo gerencial, jA que esta empresa vem adotando um
“programa de qualidade” e a percepgdo das pessoas em relagdo as questdes que
enfocam a participagdo dos chefes na resolugao de problemas, deixam a desejar. Esta
informacido parece cortoborar as analises feitas no fator 1 - “Relacionamento com
Supetiores”, no que tange a existéncia de um bom canal de comunicagido, porém
com ressalvas as atitudes gerenciais postas em pratica. As frequiéncias significativas
de respostas discordantes em relagio a este fator, apesar de uma preponderancia

ambivalente, merecem especial atengido gerencial. Pode-se inferir que agdes voltadas

pata a delegacio de tarefas terdo um efeito positivo, neste caso.

Em relagio a empresa “B”, o fator 2, caracterizado no modelo como “confianga”,
demonstra claramente que ha uma percepgiao positiva das pessoas quanto a
confiabilidade nos seus chefes. Este fato é importante, pois a empresa citada esta em
processo evoluido de privatizagdo, o que confere ao chefe um grau de poder maior,
pois se sabe que, geralmente, logo apés a ptivatizacio de uma empresa ha uma
reducio no seu quadro funcional, fazendo com que a decisio gerencial da

permanéncia das pessoas no emprego aumente.

O fator 3 - “Autonomia” se reproduziu, tanto na empresa “A”, quanto na empresa
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“B”, com valores estatisticos semelhantes, demonstrando que as pessoas percebem
que tém autonomia em relagdo aos seus trabalhos. O qﬁe chama a aten¢do neste
fator é a questdo sobre a tomada de decisdes no trabalho, por parte das pessoas da
empresa “A”, que demonstra um valor expressivo na freqiiéncia mais baixa da escala,
demonstrando que hid um certo grau de centralizagdo. Esta constatagdo confirma a
analise feita no fator 2 - “inovagdo” quanto ao exercicio da delegagdo de tarefas por
parte dos gerentes. De novo, sera preciso uma intetvengio gerencial, haja vista que

esta empresa tem implantado o seu “programa de qualidade”.

Certamente existem outras caracteristicas particulares de cada organizagio que
permitem determinar o grau de delegacido existente. Sabe-se que a empresa “B”
trabatha com tecnologia mais avangada do que a empresa “A”, o que resulta em uma
natural autonomia sobre o trabalho a ser realizado, como constatado na freqiéncia

das respostas da questio 1 - “tomo decisdes no trabalho”.

A ambivaléncia é a caracteristica fundamental do fator 4 - “Coesio”, tanto na
empresa “A” como na empresa “B”. Percebe-se, no entanto, uma tendéncia negativa
na empresa “A” e uma leve tendéncia positiva na empresa “B”. E um dado
interessante, pois as questoes deste fator estdo voltadas para o inter-relacionamento
com os colegas de trabalho, o que em determinado instante pode bloquear qualquer
iniciativa gerencial para algum tipo de mudanga organizacional. E preciso realizar um
estudo mais profundo nas causas da falta de coesdo, principalmente na empresa “A”,
visto que a esséncia da delegagio é a informalidade com a qual é dada, além da
- confianca que deve existit entre o chefe e o subordinado. Esta observagio pode ser
comprovada pelos resultados estatisticos da questio 9 - “Espirito de Equipe”, na
empresa “A”, cuja moda registrou valor igual a 1 e média igual a 2,84, e na empresa
“B”, pot haver registrado uma freqiéncia expressiva no valor 1 da escala adotada. E
provavel que a percepgio negativa dos empregados, a respeito da inter-relagdio com

seus pates, os iniba de tomar atitudes que permitam melhorar essas condigoes.

Ficou evidenciado quanto ao fator 5 - “Pressdo”, ndo haver qualquer tipo de pressio
em relacio ao trabalho, tanto na empresa “A”, quanto na empresa “B”. Esta tem

sido uma das caracteristicas mais salientadas em empresas de prestagio de servigo
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publico, face ao excesso de pessoal e ambito de atuagio empresarial restrito. Pode-se
inferir, também, que ha uma folga na carga de trabalho das pessoas, das empresas
“A” e “B”, o que em um processo de privatizagio tende a elevar o grau de

desequilibrio psiquico, frente ao “fantasma” da demissio.

Virias empresas tém enfrentado este problema através de programas de demissio
voluntaria, onde o empregado recebe um valor pecuniirio pelo tempo de servigo
prestado a organizagio. Esta também foi uma das agdes do governo federal
telacionadas no projeto de reforma administrativa das institui¢Ses federais, estaduais

€ municipais.

Pode-se dizer que, comparativamente, a empresa “A” tem mais pontos de conflitos
otganizacionais de origem psicolégica do que a empresa “B”, haja vista os resultados

estatisticos )2 demonstrados.
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4. CONCLUSAO E RECOMENDAGOES

Um dos pontos importantes do presente trabalho estd na configuragio das
defini¢des de clima psicologico. Apesar de haver, ainda, muita controvérsia em
relacdo a este termo, muitos autores vém utilizando este conceito para estudar o
comportamento das pessoas nas organiza¢des e descobrindo quais pontos de

intetvengio gerencial devem ser atacados.

Struton, Peltron e James (1993), utilizaram seis das oito fatores de clima psicologico
de Koys e DeCotiis, para explicar “a influéncia do clima psicolégico nas estratégias
de resolucio de conflitos em relacionamento de franquias”. Neste estudo os autores
fazem uma correlagio entre os fatores de clima psicolégico e estratégias de resolugio

de conflitos, quais sejam: Solucionar Problemas, Persuasio, Barganha e Politicas.

A formacio do clima psicolégico como fonte de estudos para alavancar os processos
de mudangas sdo altamente relevantes. Empresas em processo de privatizagio, ou de
implantagio de programas de qualidade, devem estar atentas as percepgdes das

pessoas quanto aos aspectos organizacionais.

A aplicagio bem sucedida da metodologia proposta, aponta um caminho para o
diagnéstico das otganizagoes do ponto de vista humano. Os fatores estabelecidos
pelo modelo, tetrata a importancia do aprofundamento das questdes mais ligadas ao
individuo, haja vista, que, em ultima instincia, é a partir da existéncia de um bom
clima psicolégico, que as organizagdes conseguem estimular as mudangas tdo

necessatias para melhoria da competitividade empresarial.
4.1 Conclusées

Os principais resultados da presente dissertagdo sio:

a) a identificacdo dos pontos de intervencdo gerencial dos conflitos organizacionais,
no que tange aos aspectos psicologicos. A expressiva varidncia observada no Fator 1
“Relacionamento com os Superiores”, nas amostras coletadas, demonstra a

preocupacio dos respondentes das empresas “A” e “B”, quanto aos aspectos de
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“confian¢a”, “apoio”, “reconhecimento”, “justica” que caracterizam o clima

psicolégico, segundo Koys e DeCotits;

b) a questdo da ansiedade despertada pelo processo de privatizagio fica evidente
quando se percebe a alta importancia dada as questdes relativas ao envolvimento e
relacionamento com os superiores, resultante da desestruturagio do modelo

aplicado;

c) ‘seis questdes relativas a empresa “A” (“meu chefe nio me da maus conselhos”,
“s6 falam do meu desempenho quando fago besteira”, “meu chefe nio me da
moleza”, “meu chefe pune somente quem merece”, “tenho muito em comum com
os colegas” e “o ambiente da empresa é descontraido”) ndo tiveram carga fatorial

significativa, nio sendo possivel a explicacido destas questdes pelo modelo aplicado;

d) cinco questdes relativas a empresa “B” (“é facil conversar com meu chefe”, “sé
>

falam do meu desempenho quando faco besteira”, “meu chefe ndo me da moleza”

> >

“tenho muito trabalho e pouco tempo” e “o ambiente da empresa é descontraido™)

também nio tiveram carga fatorial significativa, fazendo com que estas questoes nao

pudessem ser explicadas pelo aplicagio do modelo utilizado;

€) a existéncia de um bom canal de comunica¢io entre chefe e subordinados nas
empresas “A” e “B”, demonstrado através do fator “apoio”, também corroborado

elos resultados obtidos no fator “confianca” da empresa “B”;
P ¢ p

f) a indicagio de “favoriismo” na empresa “A”, através dos resultados

desfavoraveis encontrados nos fatores “justi¢a” e “reconhecimento”;

g) a baixa participagio dos chefes da empresa “A” na resolugio de problemas,

evidenciada nos resultados obtidos no fator “inovagio”;

h) grau de centralizagio elevado na empresa “A”, devido ao valor expressivo na
freqiiéncia mais baixa da escala na questdo sobre a tomada de decisbes, encontrada

no fator “autonomia’;

i) percep¢do negativa dos respondentes da empresa “A” quanto a inter-rela¢ao com
seus pares, verificado nos resultados estatisticos da questio “espitito de equipe” do

fator “coesio”.

73



Os resultados obtidos na presente dissertagdo permitem afirmar que as questes do
clima psicolégico, definidas para a presente pesquisa (autonomia, confianga, coesio,
ptessio, apoio, reconhecimento, justi¢a e inovagio), sio representativas nas amostras

obtidas.

Pode-se observar que os fatores estabelecidos pelo modelo para as amostras obtidas
sio clatos e os resultados estatisticos possibilitam uma anilise de adequada
confiabilidade e de consisténcia das medidas obtidas. Acima de tudo, a importancia

dos fatores humanos no contexto organizacional foi ressaltada.

Logo, dado a confiabilidade das respostas e os resultados, pode-se afirmar que, tanto
bl > bl
na empresa “A” quanto na empresa “B”, existem conflitos organizacionais de ordem

psicolégica, o que responde a pergunta de pesquisa formulada.
4.2 Recomendac¢ébes

De modo geral, as sugestdes mais significativas que podem ser elencadas dizem respeito:

a) 2 necessidade que a direcio das duas empresas tera que empreender para reverter
possiveis problemas que tém afetado o clima psicolégico, como o relacionamento entre
superiores e subordinados, a coesdo e a pressio, que podem interferir nos trabalhos de

preparagio da empresa para a privatizagio no periodo atual e futuro;

b) sendo provavel que, num perfodo pods-privatizagio, haja mudangas significativas nas
formas de relacionamento interpessoal é fundamental que a dire¢do das empresas

trabalhem questdes relacionadas a realidade de uma organizagio nao-estatal;

¢) estudo aprofundado das causas da percepg¢io negativa dos empregados das empresas
“A” e “B”, em relagdo 2 inter-relagio com seus pares, para evitar o bloqueio a algum

tipo de mudanga organizacional;

d) estudar uma forma de evitar a centralizacao apresentada na empresa “A”, como por
exemplo, a delegacio de tarefas através do processo de implantagio de programas de

qualidade; e

e) a necessidade das geréncias das empresas administrarem de perto as questoes

telacionadas com o clima psicolégico do trabalho, uma vez que, como demonstrado
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nesta pesquisa, podem influir decisivamente nos objetivos organizacionais, individuais e

dos grupos das organizagoes.
4.3 Perspectivas para trabalho futuros

A anilise do clima psicolégico em empresas que passam por mudangas relevantes, como
a privatiza¢io, é um campo bastante promissor para pesquisas deste tipo da aqui

efetuada.

Neste sentido, vislumbram-se varias situagdes de ampliagao do presente trabalho,
algumas delas estio vinculadas as limitagdes que foram encontradas na realizagio do
estudo em questio. De uma maneira geral, tanto na empresa “A” quanto na empresa
“B” € recomendavel o aprofundamento nas respostas as questoes do Fator 1 -
“Relacionamento como os Superiores”, haja vista a grande concentracio da variancia

observada (37,6% na empresa “A” e 35,2% na empresa “B”).

Como sugestbes pata a proposigao de trabalhos futuros de aprofundamento desta
tematica, sugetrem-se as seguintes perguntas de pesquisa, capazes de nortear futuras

investigagoes:

a) Até que ponto o relacionamento entre superiores e subordinados tem afetado o

clima psicolégico nas empresas A e B?

b) Qual a contribuigio do fator “coesao” na explicagio do atual clima psicolégico das

empresas A e B?

c ual a relacio entre o fator “pressio” e a configuracio do clima psicolbgico nas
G P gurag p 21

empresas A e B?

d) Até que ponto o nivel de ansiedade causado pelo processo de privatizagao nas

empresas “A” e “B” tem afetado o clima psicolégico destas empresas?
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6. ANEXO

Caro Colega,

Tomo a liberdade de solicitar a sua ateng@o para o preenchimento do presente
questionario. Trata-se de uma pesquisa para a elaboragdo da minha dissertagdo de

mestrado.

Os dados informados serdo analisados com maximo sigilo, ndo precisando, assim, da

sua identificagdo.
Na certeza de contar com sua colaboragio, agradego antecipadamente.

Valter Zanela Tani

1. Tomo a maiotia das decisdes que afetam meu trabalho.

1 2 3 4 5 6 7

b, o I S I I |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

2. Eu determino minha maheita de trabalhar.

1 2 3 4 5 6 7

Lo, Lo I T I R |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

3. Eu programo as atividades de meu préprio trabalho.

1 2 3 4 5 6 7

I R I I T e, |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

4. FEu estabeleco os padrdes de desempenho de meu trabalho.

1 2 3 4 5 6 7

IR SOOI FUSSRS I I oo |

discordo . nem discordo ’ concordo
completamente nem concordo - completamente

5. Eu organizo meu trabalho da forma que quiser.

1 2 3 4 5 6 7

IR T v, [ R I |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente
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6. Em nossa empresa as pessoas se empenham para ajudar os colegas.

1 2 3 4 5 6 7

I I I R T Lo |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

7. Em nossa emptesa as pessoas, de um modo geral, se ddo bem entre si.

1 2 3 4 5 6 7

T I oo, Lo T I |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

8. Em nossa empresa, os colegas se interessam pelos problemas pessoais dos
demais.

9. Ha muito espirito de equipe em nossa empresa.

1 2 3 4 5 6 7

S b, R [ R [ |

discordo nem discordo concordo
completamente nem co_ncordo completamente

10. Eu acho que tenho muito em comum com as pessoas de nossa empresa que

conheco.
1 2 3 4 5 6 7
I T Lo, Lo I R |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

11. Posso contar que meu chefe guardara segredo se lhe contar alguma coisa pessoal.

1 2 3 4 5 6 7

T I RN R Lo R |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

12. Meu chefe é uma pessoa de grande integridade pessoal.

1 2 3 4 5 - 6 7

I I Lo, Lo Lo, O |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo ' completamente

13. Meu chefe é o tipo de pessoa com a qual posso me nivelar.

1 2 3 4 5 6 7

I I Lo, oo Lo, T |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente
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14. Meu chefe cumpre os compromissos que assume comigo..

1 2 3 4 5 6 7
| oo T R R T |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

15. Meu chefe nio costuma me dar maus conselhos.

1 2 3 4 5 6 ' 7
T I I [ I b, |
discordo nem discordo - concordo
completamente nem concordo completamente

16. Tenho muito trabalho e pouco tempo para executi-lo.

1 2 3 4 5 6 7
[ T b, b I | I |
discordo ' nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

17. Nossa empresa tem um ambiente de trabalho descontraido.

1 2 3 4 5 6 7
Foooeoeenn O b, | | I |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

18. Em casa, quando o telefone toca, fico preocupado porque pode ser alguém
ligando sobre problemas de trabalho.

1 2 3 4 5 6 7
N S I | O I |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

19. Eu smto como se nunca pudesse tirar um dia de folga.

1 2 3 4 5 6 7
T | b, S I oo, |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

20. Muttos colegas tiveram um esgotamento por causa das exigéncias de seu
trabalho.

1 2 3 4 5 0 7
oo, O O O S S |
discordo nem discordo concordo
completamente "~ nem concordo completamente

21. Posso contar com meu chefe quando preciso dele.

1 2 3 4 5 6 7
oo, I I T I Fooeeeeere. |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente
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22. Meu chefe esta interessado em meu progresso na carreira da empresa.

1 2 3 4 5 . 6 -7
I I R T S O
discordo . nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

23. Meu chefe me da apoio total.

1 7 2 3 4 5 6 7
leererereeeans . [ T T eerereeeeenns |
discordo nem discordo concordo

completamente nem concordo completamente

24. E facil conversar com meu chefe sobre assuntos de trabalho.

1 2 3 4 5 6 7
I Lo hoeeeeeeeeeees R T Lo |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

25. Quando eu erro, meu chefe me apoia e me faz aprender com o erro.

1 2 3 4 5 6 7
| [ [, | b, |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

26. Posso contar com um “tapinha nas costas” quando tenho um bom desempenho.

1 2 3 4 5 6 7
I T T I S I |
discordo nem discordo : concordo
completamente nem concordo completamente

27. S6 falam sobtre meu desempenho quéndo eu fago uma besteira.

1 2 3 4 5 6 7
T leoerereeeeeres I e oo I |
discordo nem discordo concordo

completamente nem concordo completamente

28. Meu chefe sabe quats sio meus pontos fortes e os mostra para mim.

1 2 3 4 5 6 7
I A T T T I |
discordo ' nem discordo -concordo
completamente nem concordo completamente

29. Meu chefe é rapido em reconhecer um bom trabalho.

1 2 3 4 5 6 7
T T [ T [ T |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente
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30. Meu chefe me usa como exemplo da maneira certa de fazer o trabalho.

1 2 3 4 5 6 7
[ T T e — — |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

31. Meu chefe joga limpo.

1 2 3 4 5 6 7
oo T R Lo, R I |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

32. Os objetivos que meu chefe estabelece para mim sdo razoavers.

1 2 3 4 5 6 7
Fereereerens [ [ T [ T |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

33. Meu chefe nio me da “moleza”.

1 2 3 4 5 6 7
T eeeeeeeeeenns [ I eveeeeeeneene R |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

34. Meu chefe nao tem favoritos.

1 2 3 4 5 6 7
T Lo Loeereeeeeenens R e, I |
discordo nem discordo : concordo
completamente nem concordo completamente

35. Se meu chefe punir alguém, a pessoa, provavelmehte, fez por merecé-lo.

1 2 3 4 5 6 7
loererereeenens e T oo oo R |
discordo nem discordo - concordo
completamente nem concordo completamente

36. Meu chefe me encoraja a desenvolver minhas 1déias.

1 2 3 4 5 6 7
[ R T R R Lo |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

37. Meu chefe gosta que eu tente novas maneiras de fazer meu trabalho.

1 2 3 4 5 6 7
R oo T R T T |
discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente
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38. Meu chefe me encoraja a apetfeicoar os métodos de trabalho que ele determina.

1 2 3 4 5 6 7

oo I I I Lo N |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

39. Meu chefe me encoraja a achar novas formas de resolver velhos problemas.

1 2 3 4 5 6 7

[ R Lo R I I |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente

40. Meu chefe gosta de “bater um papo” sobre novas maneiras de fazer o trabalho.
g pap

1 2 3 4 5 6 7

oo I I I I R |

discordo nem discordo concordo
completamente nem concordo completamente
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