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Resumo

O comportamento organizacional € um estudo que compreende o comportamento do
individuo no ambito profissional, defini quais sdo o0s aspectos singulares e 0s seus
Impactos positivos ou negativos que cada colaborador exercer dentro da agéncia.
Este estudo tem como primicias sugerir aos gestores a melhor forma de lidar com a
pluralidade de cultura, crencas, principios e valores dentro da empresa, promovendo
inovacdes na prestacao de servigo do colaborador ao beneficiario do Seguro Social,
aperfeicoar as inter-relacdo entre os funcionarios. Este trabalho tem com objetivo
alcancar a melhoria do comportamento e quais mecanismos de estimulos podem ser
usados para melhorar o ambiente. A pesquisa foi aplicada em uma agéncia da
Previdéncia Social, situada no entorno do Distrito Federal. O estudo tem como
caracteristica metodoldgica, aplicada, exploratéria, descritiva e com a abordagem

guantitativa. Os resultados sédo para melhoria na qualidade de vida e de servico.

Palavras-chave: Comportamento organizacional, Individuo e ambiente



ABSTRACT

The organizational behavior is a study that comprises the individual comportment at
professional field, defines the singular aspects and the positive or negative impacts
that each employee exerts at the company. Such study aims to orientate the
managers in order to find the best way to deal with the plurality of culture, beliefs,
principles and values verified inside the company by means of promoting innovations
at services offered by employees to users of Social Security and improving the
relationship among employees. The present work aims to find the behavior
improvement and stimulus mechanisms that can be used in order to enhance the
work environment. The research was applied in a Social Security Agency located in
Distrito Federal.. The study has methodological, applied, exploratory, descriptive
characteristics and quantitative approach. The results are improvement in the life
quality and services.

Keywords: Organizational Behavior, Individual, Environment.
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1 Introducéo

Grandes partes das atividades desenvolvidas pelos homens sdo em grupos.
Os pesquisadores sobre o assunto, geralmente inicia o estudo destacando a
natureza gregaria do homem, assim como as relagbes entre individuo e 0s grupos
(CARTWRIGHT & ZANDER, 1967; OSORIO, 1986). Portanto as relacdes dos
homens antecede a sua compreensdo do ambiente organizacional.

Compreender que cada pessoa tem suas singularidades, objetivos e
realizacdes, familiar, académica e profissional. O ambiente organizacional & um dos
diversos grupos que o colaborador participa. A pesquisa ira fazer um estudo sobre
essas relacfes dentro do ambiente organizacional, como o0s diversos autores
especialistas abordam o assunto, e como lidar com as relagédo formais e informais
dentro da organizacdo. O estudo € feito em uma agencia da Previdéncia Social no
entorno do Distrito Federal. A agéncia e composta por um gerente, nove servidores,
dois estagiarios, conta com a terceirizacdo dos agentes de limpeza que atualmente
sdo dois e uma copeira. Como melhorar a comunicacdo democratica diaria dentro

da empresa da ética empresarial.

O pensador Pichén Riviéere, define esse tipo de relacdo como um conjunto de
pessoas que interagem no tempo e espaco, articuladas pelas suas mutuas
representacdes internas, implicita ou explicitamente a uma tarefa. O grupo de uma
organizacdo e totalmente formal, entretanto existe a informalidade dos
colaboradores, como o café da manha juntos todos os dias antes do expediente se

tornou costumeiros, momento informal em que eles interagem dividem experiéncias.

Serd realizada uma pesquisa aplicada entre os servidores da agéncia com
intuito de verificar qual o nivel de insatisfacdo e quais sdo 0s aspectos possiveis
para mudanca dos stakeholders (parte interessada). O centro da pesquisa €&
entender e explorar 0s aspectos positivos e negativos no ambiente formal da

agéncia, com intuito de ser entregue a gerencia a quem podera fazer as melhorias.

O autor Robbins, Judge e Sobral (2010), em uma enquete comportamental
realizada pela Universidade da Florida em 2009, foi questionado sobre as
satisfacOes e insatisfacées dos colaboradores no seu trabalho. E as satisfacdes que

tiveram maior porcentagem foram: Condi¢Ges fisicas do local de trabalho, bom
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relacionamento com os colegas e flexibilidade de horario. No caso das insatisfa¢des
foram: Plano de aposentadoria, Remuneracao e stress no trabalho. Desta maneira
sera realizada uma analise da situacdo que se encontra 0s servidores, uma
pesquisa que ira olhar a singularidade e pluralidade do grupo. Foi que ser analisado
0 questionamento: Quais sao as maiores influencias e impactos que o

comportamento dos colaboradores pode gerar dentro do ambiente organizacional?

Objetivo geral presente neste trabalho: Investiga os limites e as possibilidades
do comportamento organizacional dos servidores, e quais sdo as maiores influencias
e 0s impactos gerados por eles e como objetivos especificos de atestar o objetivo

geral a apuracéo se dividem nos objetivos especificos.

e Expor os principios tedricos necessarios para o desenvolvimento da pesquisa

e Apontar os elementos que influenciam de forma positiva ou negativa o clima
organizacional da agéncia por meio de pesquisa em campo.

e Averiguar quais o0s Iimpactos das satisfacbes e insatisfacbes dos
colaboradores em relacdo ao ambiente de trabalho e sugerir melhorias para a

geréncia.

Referem-se a uma pesquisa bibliogréfica, aplicada, descritiva e exploratoria
com uma abordagem quantitativa, os dados serdo coletados através de

guestionarios aos servidores.

Os elementares autores que serdo citados no trabalho: Almesinda Martins
(2012), Bergamini, Cassio Oliveira (2012), Chiavenato (2011), Gil (2010), Judge
(2010), Lacombe,Milena silva ( 2012) e Sobral (2010).

Os capitulos serdo constituidos da seguinte maneira: primeiro capitulo
discorrer o embasamento tedrico todos 0s conceitos relacionados a gestdo da
qualidade organizacional. Segundo capitulo a metodologia da pesquisa. Terceiro
capitulo apresentar as principias particularidades da instituicdo, quarto capitulo

analise dos resultados.
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2 Referencial teérico

O principio teorico foi constituida com base em parametros de obras escritas
por autores da area de comportamento organizacional. O objetivo foi contribuir na

qualidade da administracao da agéncia Previdenciéria.

2.1 Clima organizacional e sua importancia

Segundo Chiavenato (2004) a Teoria das Relagbes Humanas ou Escola
Humanista da Administracdo surgiu nos Estados Unidos como consequéncia das
conclusdes da Experiéncia de Hawthorne, desenvolvida por Elton Mayo sendo um
movimento de oposicdo a Teoria Classica da Administragdo. A necessidade de
estudar as relagdes humanas dentro de uma organizagédo para melhor a qualidade
de vida dentro da empresa diminuindo a desumanizacdo do empregado aplicando

meétodos cientificos e precisos.

De acordo com Lacombe (2011), o clima organizacional refere-se ao grau de
satisfacdo do colaborador com o ambiente interno da empresa. Melhorar a qualidade
da estrutura fisica, flexibilidade em horarios, delegacdo de funcdes de acordo com a
capacidade do colaborador, sédo algumas formas de humanizar o trabalho, deixando
a teoria Classica que enfatizava as tarefas ou a tecnologia, que tratava a
organizacdo como um todo em maquinas. Segue a tabela com algumas diferencas

entre as duas.

TABELA 1- DIFERENCAS DAS TEORIAS: CLASSICA E DE RELACOES
HUMANAS

Teoria Classica Teoria das relagbes humanas

Trata a organizagdo como maquina Trata a organizagdo como grupo de
pessoas

Enfatiza as tarefas ou tecnologia Enfatiza as pessoas

Inspirada em sistema de engenharia Inspirada em sistemas de psicologia
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Autoridade centralizada Delegacéo de autoridade

Linhas claras de autoridade Autonomia do empregado
Especializacdo e competéncia técnica Confiente e abertura

Acentuada divisédo do trabalho Enfase nas relacBes entre as pessoas
Confianca nas regras e regulamentos Confianga nas pessoas

Clara separacao entre linha e staff Dinamica grupal e interpessoal

Fonte: CHIAVENATO, 2004

Para Mayo as relagbes humanas séo as acgOes e atitudes desenvolvidas a
partir dos contatos entre grupos. para complementar o autor Chiavenato (2009, p.
60) explica a relacdo ambiente e colaborador “a qualidade ou a propriedade do
ambiente organizacional que € percebida ou experimentada pelos membros da
organizagéao, influencia o seu comportamento.” O ambiente fisico organizacional
influencia na forma que os colaboradores desenvolve o relacionamento dentro do
grupo, e como este ambiente também provoca resultados no rendimento
profissional.

O autor Coda (1997) afirma que, o clima organizacional é considerado de
suma importancia no atendimento das pessoas em relacdo a empresa e 0 seu
ambiente, existem varios conceitos sobre clima organizacional. Para Luz (2003,
p.10), o clima organizacional “e o conjunto de valores, atitudes e padrbes de
comportamento formais e informais, existentes em uma organizacao”.

De acordo com Luz (2003). Coopaticipacédo de um colaborador tem como uma
boa parte as relacdes informais, a colaboracdo € um fenébmeno social, ndo é ldgico,
gue tem principios convencdes, tradicdes, métodos de agir de acordo com a regiao,
N&o se tratar de légica e sim psicologia a forma que cada individuo lida com a
mesma situacao.

Compreender que cada colaborador tem costumes, crencas e opinides e
entender sua singularidade, e como no jogo de quebra cabeca, encaixar cada peca
no seu devido lugar. Alguns colaboradores tém perfil de lideranga, outros tém
aptiddo com o marketing, gestdo de pessoa, atendimento ao publico, fazer um

recrutamento interno dando oportunidade de crescimento remanejando
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colaboradores. O estudo do comportamento organizacional tem como base o
resultado final da organizacdo, fazer com que o ambiente cause bem-estar para

todos.

2.2 Cultura Organizacional Versus Clima Organizacional

Para Souza (1978, p. 36) “a cultura organizacional € o conjunto de atitudes
resultantes da acdo humana, visualizada dentro do sistema da organizagao”.

O autor Edgar Schein (1999), salienta que “é o sistema de acgdes, valores e
crencas compartilhado que se desenvolve numa organizacdo e orienta o
comportamento de seus membros.” A cultura organizacional é algo criado pelo
grupo, desenvolvida e aplicada e séo validos até repassarem esses habitos para os
novos colaboradores.

A cultura organizacdo pode ser compreendida e separada de trés maneiras:
artefatos visiveis, valores compartilhados e suposicées comuns.

» Artefatos visiveis: € o método que a equipe criou dentro do ambiente como
vestimenta, arquitetura, tecnologia, rituais, cerimonias, que devem ser
repassada para 0s novos integrantes da equipe.

» Valores compartilhados: Conceitos criados pela equipe onde se delimita as
acOes que cada um pode ter que deverao ser aceitar por todas.

» Suposicbes comuns: Percepcdo que cada um tem do ambiente
pressuposicdo que 0 conjunto da decorréncia que cada componente

compartilha.

J& para Robbins, Judge e Sobral (2010 p. 501)

A cultura organizacional se refere a maneira pela qual os funcionarios
percebem as caracteristicas da cultura da empresa, e ndo ao fato de eles
gostarem ou ndo delas. Trata-se de um conceito descritivo. Isso é
importante porque diferencia esse conceito daquele de satisfagcdo com o
trabalho.

Judge e Sobral (2010, p. 501) eles destacaram que, os dois existem sete
particularidades basicas da definicdo séo elas:
I. Inovacdo: Os colaboradores sdo estimulados a renovar e assumir ricos,

delegacao de funcao
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Il.  Atencgao aos detalhes: examinar com atengéo cada tarefa dada.

[ll.  Orientacdo para os resultados: o centro das atencdes de cada colaborador
devem ser nos resultados, e as técnicas procedimentos para a realizacéo das
metas propostas.

IV. Foco na pessoa: efeito dos resultados sobre cada pessoa ha organizacao

V. Foco na equipe: Todas as atividades séo planejadas e organizadas para a
equipe.

VI.  Agressividade: grau de competitividade e agressividade.

VII.  Estabilidade: manutencéo de status ao invés de crescimento.

Essa caracteristica define uma cultura organizacional e como séo vividas dentro
da organizacdo os valores, costumes e emocgdes. Existem entre o clima e a cultura
uma relacdo da causalidade, o clima geralmente é afetada por fatores externos
como, saude, familia, habitacao e pelas condi¢cbes sdcias, a cultura organizacional e

uma de suas principais causas.
2.3 Pesquisa de Clima Organizacional

A pesquisa organizacional tem como finalidade de delinear o momento atual
da agéncia, é primordial que se tem alguns cuidados quando a pesquisa for aplicada
para que se tenha credibilidade nas respostar dos colaboradores. O autor Luz (2003)
acentua algumas recomendacdes para serem feitas a pesquisa de clima dentro da

agencia, sao elas:

e Os colaboradores deveram ser informados da realizacdo da
pesquisa, para que assim tenha maior adesdo. O gestor da
agencia devera comunica a todos, da melhor forma, usando os
meios de comunicacdo como e-mail’s, reuniées, comunicacao
ressaltando a importancia da pesquisa.

e E aconselhado que a pesquisa seja desenvolvida por uma
consultoria independente, para que assim se tenha maior
credibilidade e confiabilidade do processo. Se a empresa nao
disponha de recursos para a contratacdo, a consultoria podera

ser realizada pelo setor de recursos humanos (RH). O autor
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reforca que a pesquisa seja feita por uma empresa ou pessoas
gue nao estejam envolvidas diretamente com os colaboradores
para nao haver influencias em suas respostas.

e A geréncia tem que estd em comum acordo com o pesquisador
para que se possa ter abertura da equipe e liberacdo de um
tempo especifico dentro do horério de trabalho.

e A pesquisa deve ser dividida, para facilitar o seu preenchimento.

e Para a andlise dos resultados, deve-se observar a inter-relacao
com os indicadores, e ndo apenas dados isolados.

e O horario que a pesquisa sera aplicada devera ser analisada
algumas questdes como emocionais dos colaboradores, término
de contrato, gratificacéo salarial.

e A aplicacdo da pesquisa devera ser feita por todos os
colaboradores, entretanto ocorrera que alguns nao estardo no
ambiente no momento da pesquisa por motivos diversos,
exemplos: Férias, Licenca maternidade, atestados médicos. O
desfecho da pesquisa deve ser informado a toda equipe.

e Criar um plano de ac¢éo para que seja estabelecido os objetivos
a longo prazo (1 ano) e as metas a curto prazo( 6 meses) para
obtencao do resultado.

e A pesquisa devera tem a durag&o superior a um ano.

Aplicacdo da pesquisa resulta na percepcéo da satisfacdo da equipe perante
a gerencia e o por sua vez a satisfacdo da gerencia com os colaboradores, e como

melhorar o convivio a produtividade de todos.
2.4 Modelos de Clima Organizacional

Os modelos de clima organizacional comegaram a ser analisados no ano de
1960, segundo o escritor Rizzatti (2002). Com o estudo de Gilmer e Forehand sobre
comportamento organizacional dentro da administragcdo ficou conhecido como
comportamentalismo. O empenho do estudo foi compreender melhor o
comportamento humano dentro de um grupo em uma organizagédo e como melhorar

o rendimento individual e da equipe
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Com a observacdo do estudo deseja se encontrar o equilibrio da gerencia

com os subordinados, melhorando o clima no ambiente.

2.4.1 Modelo de Litwin e Stringer

O modelo de Litwin e Stringer emprega o questionario em fundamentos:

TABELA 2- Fatores de medicao de clima organizacional

Fatores Descricao

Estrutura Sentimento dos colaboradores em relagdo as restricbes no
trabalho, como: muitas regras, regulamentos e outras limitagdes no
desenvolver do trabalho.

Responsabilidade | Autonomia para tomada de decisbes, e ndo dependéncia no
desenvolvimento de suas funcoes.

Riscos E a percepcao de arriscar e enfrentar os desafios no cargo.

Recompensa Incentivos positivos, recompensas por um trabalho bem feito,
promocdes e remuneracao.

Calor e Apoio Ajuda mutua na organizagéo.

Conflito Compartilhar os objetivos organizacionais , evitar desavencas.

Identidade Sentimento de pertencer a empresa.

Padrbes Normas e processos que a organizagao estabelece.

Cooperacéo Percepcéo de ajuda e apoio entre gestores e subordinados.

Fonte: RIZZATT, Gerson, 2002.

E uma necessidade do colaborador e da gerencia ter esses nove fatores
dentro da agencia uma diretriz a ser seguida, e ter a percepc¢cdo deles que seus
direitos e deveres sera garantido pelos gestores que sdo mais que um grupo de

trabalhadores, e sim uma equipe de colaboradores.
2.4.2 Modelo de Kolb

O modelo de Kolb contempla alguns fatores ja delimitados pelos autores

Litwin e Stringer mencionados anteriormente.
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TABELA 3- FATORES DE MEDICAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL POR KOLB

Fatores

Descricao

Conformismo

Grau em que os colaboradores sentem que h& muitas regras,
procedimentos e politicas,
limitacdes impostas pela a empresa.

sentimento de que existem muitas

Clareza

organizacional

Objetivos claramente definidos e sentimentos que as coisas sdo bem
organizadas.

Lideranca

Disposicdo dos colaboradores para aceitar a lideranca e direcdo de
outros qualificados dentro da organizacéo.

2.4.3 Modelo de Sbragia

Fonte: RIZZATI, Gerson, 2002.

O modelo de Sbragia abrange outros fatores ja destacados na pesquisa,

fatores como estado de tensdo, autonomia, logistica entre outros, Sbragia ressalta

outros pontos, na tabela trés expdem esses fatores e faz descricdo de cada uma.

TABELA 4- FATORES DE MEDICAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL POR

SBRAGIA

Fatores

Descrigcao

Estado de Tenséo

As acbes sao dominadas por légica e racionalidade antes do
gue por emocgoes.

Participacao

O envolvimento do colaborador nas decisdes, 0 quanto suas
ideias e sugestdes sao aceitas.

Proximidade da

supervisao

Liberdade que os colaboradores tem em da sugestdes
guanto ao método de trabalho e que podem tomar iniciativas.

Consideracdo Humana

O tratamento com os colaboradores.

Autonomia Quando os colaboradores se sentem como sendo seus
proprios patrdes, e que ndo precisa de verificagdo em suas
decisbes.

Prestigio Percepcdo dos colaboradores sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de fazer parte da organizacgéao.

Tolerancia E até onde os erros s&o suportaveis antes de ser tomada a
deciséo de punigéo

Clareza Grau de conhecimento do colaborador quanto ao trabalho.
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Clareza da organizacdo quanto as formas e condicbes de
processos.

Justica Predominante

Grau que predomina nos critérios de deciséo.

CondicBes de progresso

Oportunidade crescimento e avanco profissional .

Apoio
proporcionado

logistica

Quando se tem condi¢Bes e instrumentos necessarios para
um bom desempenho no trabalho.

Reconhecimento
proporcionado

O quanto a organizacdo valoriza os esforcos, e quando os
esforcos individuais diferenciados sao reconhecidos.

Forma de controle

Quando a organizagdo usa custos, produtividade e outros
dados como efeito de auto orientacdo antes do policiamento
e do castigo.

2.4.4 Modelo de Luz

Fonte: RIZZATI, Gerson, 2002.

O autor Luz (2003) defende dezoito fatores para definir o clima organizacional

sdo eles:

TABELA- 5 FATORES DE MEDICAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL POR LUZ

Fatores

Descricao

Trabalho

As relacdes que o colaborador tem no ambiente de

trabalho.

Relacionamento

Bom relacionamento que o colaborador tem cooperacéo.

Interpessoal

Remuneracao Andlise dos saléarios internos da organizagdo, aos pagos
por outras empresas.

Supervisédo Grau de satisfagcdo do colaborador quanto ao seu

supervisor.

Comunicacéao

Avaliagdo dos canais de comunicacgéo da organizagao.

Progresso profissional

Oportunidades de promogdo e carreiras que a empresa
oferece.

Interacao Social

Relacionamento entre colaboradores,

organizacao

gestores e

Estabilidade no

Seguranca com relacdo ao seu trabalho na empresa
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emprego

Progresso decisorio

Centralizagdo e descentralizagdo nas decisbes da

supervisao.

Beneficio

Grau de satisfagcdo em relacdo aos beneficios oferecidos
pela empresa.

Condicoes fisicas de
Trabalho

Qualidade das condicdes fisicas no trabalho.

Relacéo entre
empresa e sindicato e

funcionérios

Atendimento com as queixas, reclamacdes e satisfacao
perante o sindicato.

Disciplina

Rigidez das normas disciplinares.

Participacéo

Formas de participacdo na gestdo da organizacgao.

Pagamentos Descontos efetuados e erros com relacdo ao pagamento.

Seguranca Grau de satisfagdo em relacdo aos riscos de acidentes de
no trabalho.

Objetivos Clareza dos objetivos e planos de acdo proposto pela

organizacionais

organizagao.

Orientacdo para

resultados

Preocupacdo da organizacdo em relacdo aos resultados
dos colaboradores.

Fonte: RIZZATI, Gerson, 2002.

2.5 Motivagao organizacional

Chiavenato (2009, p. 50),

salienta que “é dificil compreender o

comportamento das pessoas sem um minimo conhecimento da motivacdo do seu

comportamento” A motivagao impulsiona o colaborador a agir de determinada forma

em diversas situagcbes. Esses impulsos motivacionais podem ser influenciados pelo

ambiente fisico e também ser de carater psicoldgico, o individuo cria suas metas e

objetivos.

Os autores Maslow e Herzberg salientam que existe quatro

impulsos

motivacionais que colaborador necessita dentro do ambiente organizacional, séo

eles:
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» Impulso de adquirir: Estd condicionado a bens matérias, ter, ganhar,
conquistar € uma necessidade psicologica do colaborador.

> Impulso de formar lagos: E a criacdo de amizades, relacionamento, aceitacéo
social, vida social, confianca, sédo necessidades socias do individuo.

> Impulso de compreender: E o conhecimento as habilidades fisicas,
competéncia, contribuicdo, Uma necessidade de auto-realizacao

> Impulso de defender: E a protecdo, garantias, Justica, Uma necessidade

seguranca que o colaborador tem.

O conjunto destes impulsos transmiti ao colaborador seguranca e auto motivacéo
dentro da organizacdo, ja que suas necessidades estardo sendo supridas pela

organizacao.

Os autores ainda destacam algumas abordagens que podem ser feitas para
satisfazer essas necessidades, dando meios para que o colaborador possa se auto

motivar. Sao eles:

» Sistema de premiacdo e recompensa: para satisfazer o impulso do
individuo de ganhar, adquirir, reconhecimento do trabalho.

» Cultura organizacional. Ira satisfazer as necessidades de criacao de lagos
sécias, amizades, confianca. A parte informal do trabalho.

» Desenho do trabalho: satisfazer os impulsos de compreender ter o seu
lugar, contribuir, inovar e criar.abertura para o colaborador criar, inovar e
autorrealizagéo.

> Gestdo do desempenho: garantia que o impulso de defender sejam
mantido dentro da agéncia. Ter um lugar e seu papel definido dentro do

ambiente, competir e obter justica.

2.5.1 Hierarquia das necessidades de Maslow

Abrahan H. Maslow um dos maiores especialistas em motivagcdo humana
defendia que as necessidades humanas estdo definidas em niveis hierarquicos de
importancia e de influencia. Essas necessidades sédo: Necessidades fisioldgicas,

necessidade de seguranga, necessidades socias, necessidades de estima,
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necessidade de autorrealizacdo, Essas necessidade podem ser visualizadas em

forma de piramide.

Auto - Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisioldgicas Basicas

Figura 1- A Hierarquia das Necessidades, segundo Maslow
Fonte: CHIAVENATO, Idalberto (2011)

As bases da piramide estdo as necessidades consideradas mais baixas,

necessidades fisioldgicas e no seu topo as necessidades considera mais elevadas a

auto-Realizacéao.

Necessidades fisioldgicas: Sdo as necessidades basicas, sobrevivéncia do
individuo por isso é a base da piramide. Estdo as necessidades de
alimentacao, repouso, abrigo e desejos sexuais. O individuo ja nascem com
essa necessidade que é instintiva da sobrevivéncia da espécie.
Necessidades de seguranca: Ela esta no segundo nivel da piramede, sédo as
necessidades de seguranca a busca por protecdo contra ameacgas ou
privacdo e fuga do perigo. Essa necessidade dentro do ambiente
organizacional é definida pelas tomadas de decisfes da gerencia, onde o
colaborador sempre esta na funcéo de dependente da organizagao, na qual
as acOes arbitrariam ou decisbes incorretas podem provocar incerteza ou
inseguranca na permanéncia do seu emprego.

Necessidades sociais: Essa necessidade s6 ocorrera ap0s o0 individuo
conseguir alcancar as duas primeiras (fisiologicas e seguranca), E a troca de

afeicoes entre o individuo no grupo, aceitacdo por parte do grupo, a falta de
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aceitacdo social leva ao isolamento do individuo. Dentro da organizacéo é
chamado de rela¢des informais, onde o grupo tem as inter-relacéo
Necessidades de estima: E a forma como o individuo se enxergar e se avalia,
a auto-apreciacéo, a autoconfianca, a necessidade de aprovacao social. A
satisfacdo das necessidades de estima conduz a sentimentos de auto
confianca de valor, forca, prestigio, poder. A frustracdo dessa necessidade
traz ao individuo a inferioridade, depreciacéo de si.

Necessidade de autorrealizacdo: é a realizagdo, académica, profissional,
familia, como pessoa na sociedade, ela so pode ser atingida quando as

outras necessidades estédo concluidas, por isso ela situa no topo da piramides

2.5.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Frederick Herzpber psicologo formulou a teoria dos dois fatores para

compreender o comportamento do colaborador dentro do ambiente organizacional.

Fatores de higiénicos ou fatores extrinsecos: Sao fatores de contexto
externos do individuo no ambiente organizacional. Os principais fatores séo
salarios, beneficios soécios, tipo de chefia. Havia o habito de usarem apenas
os fatores higiénicos dentro da empresa para satisfazer e motivarem o0s
colaboradores. Para melhorar e aumentar a produtividade da empresa o0s
gestores usavam os fatores higiénicos para incentivar, entretanto o grau de
satisfacdo era momentaneo e quando os fatores higiénicos séo precarios eles
provocam a insatisfacdo dos trabalhadores. Chiavenato (2011, p. 311)
,“Herzberg chama-os de fatores higiénicos, pois sao profilaticos € preventivos
eles apenas evitam a insatisfacdo mas n&o provoca a satisfacao”.

Fatores motivacionais ou fatores intrinsecos: Esta relacionado com o cargo
gue ocupa e com a natureza da tarefa que o colaborador executa. Chiavenato
(2011, p. 312), “O efeito dos fatores motivacionais sobre as pessoas é
profundo e estavel. Quando os fatores motivacionais sdo O6timos, eles
provocam a satisfagao das pessoas”. Entretanto quando isso ndo os acontece
evitam a satisfacao.

Tabela com dois fatores de Herzberg para comparacgéao.



28

TABELA 6- FATORES MOTIVACIONAIS E FATORES HIGIENICOS

FATORES MOTIVACIONAIS
(SATISFACIENTES)

FATORES HIGIENICOS
(INSATIDACIENTES)

Conteudo do cargo (como a pessoa se

sente em relacdo ao seu cargo)

Contexto do cargo (Como a pessoa se

sente em relacdo a sua empresa)

1 Trabalho em si

1 Condicdes de trabalho

2 Realizacao

2 Administracdo da empresa

3 Reconhecimento

3 Salario

4 Progresso profissional

4 relacdes com o supervisor

5 Responsabilidade

5 Beneficios e servigo sociais

Fonte: CHIAVENATO, ldalberto, 2011.

Para Chiavenato (2011), os dois atores higiénicos e motivacionais ndo tém

relacdo entre si, sdo independentes. E ele salienta que o oposto da satisfacao

profissional ndo € a insatisfacéo, mas auséncia de satisfacéo profissional.

2.6 Lideranca

Segundo Tavares (2012), a lideranca é a capacidade, tendo como base o

prestigio pessoal, induzir, motivar e persuadir pessoas, com objetivo de atingir metas

estabelecidas. No meio organizacional ela pode ser vista como um processo de

comunicacdo. Abordagem que os lideres podem usar e suas experiéncias de acordo

com o ambiente.

I. Coercitivo- o lider se base apenas no medo, o colaborador tem medo da

demissao.

. Recompensador- o lider usa recompensas aos colaboradores que se

destacam e apoiam suas tomadas de decisédo, pode ser apenas elogios ou

beneficios salariais,

lll.  Legitimo- consequente do cargo que ocupa o colaborador.

IV. Teécnico- capacitacdo, especializacao e aptiddes especificam do lider.
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V. Carismatico- os tracos da personalidade do lider que sdo admirados pelos

seus colaboradores.
Tavares (2012) salienta trés formas de lideranca:

a) Autoritaria- o lider imp0e as decisbes aos colaboradores, suas regras séo
absolutas.

b) Democratico- o lider tem visdo ampla, suas responsabilidades sao
divididas, e a opinido dos seus colaboradores é levada em consideracao.

c) Liberal- os lideres se omitem das tomadas de decisbes, passando para o

grupo.
2.6.1 Qualidade inerente do lider

Cury (2000) destaca que a lideranca ndo consegui obter um padrdo ou um
conjunto de qualidades que pudesse ser utilizado para discriminar os lider e néo-
lideres. Todavia o estudo tradicional do desenvolvimento administrativo tinha como
visdo a lideranca autoritaria, imposicao de critérios para realizacdo de tarefas e

assim atender os objetivos da organizacéo.

Com o estudo das ciéncias sbcias comeca a compreender 0s aspectos
motivacionais e compreendendo que homem tem necessidades, a organizacao
comeca a olha para o individuo com um componente o coletivo. A escola
behaviorista tem um olhar direcionado aos problemas humanos, segundo a escola

behaviorista se inserem na tabela.

TABELA 7- QUALIDADES QUE UM LIDER DEVE TER

AUTOR QUALIDADES

Destarte Capacidade de exercer decisiva influencia sobre os demais:
determinando, entre os componentes do grupo as tarefas que cada

um devera desempenhar,

Assumindo as responsabilidades do grupo; buscando a acgao
cooperativa de todos os integrantes do grupo, a fim de que os

objetivos da organizacéo seja atingidos.
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Gibb Ser modelo de comportamento para os demais componentes do
grupo; exercer influéncia preponderante sejam atingidos.

Margaret Inteligéncia:

Bennet

Compreensdo da situacdo ou da realidade; consciéncia das
necessidades e aspiracdo do grupo; responsabilidades;

persisténcia; confianca propria.

FONTE: CURY, Antonio (2000).
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

De acordo com Gil (2010, p. 1) a pesquisa e definida como
“procedimentoracional e sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas
aos problemas que sdo propostos”, na mesma linha Gil (2010) a pesquisa €&
desenvolvida ao longo de processo que tem varias fases, a primeira fase é o

guestionamento, segundo fase desenvolvimento e ultima fase o resultado.

Por meio desta pesquisa objetivo e a analisar as influencias impactos que o

comportamento pode gerar dentro da organizacao.
3.1 Quanto a abordagem

Esta pesquisa irar utilizar a abordagem quantitativa. Segundo Marconi e
Lakatos (2011 p.285) “o enfoque quantitativo vale-se do levantamento de dados para
provar a hipoteses baseadas na medida numérica e da analise estatistica para

estabelecer padrées de comportamento”.

A pesquisa quantitativa ira transpor as informacdes em nameros, e as

opinides em dados para assim chegar em um resultado.

Segundo Sakomoto e Silveira (2014 p. 47) afirma que a “pesquisa quantitativa
[...] utiliza da linguagem matematica para explicar fatores através de técnicas

estatisticas”.

3.2 Quanto a Natureza
E uma pesquisa de natureza aplicada, pois ira ser feita em uma agencia da
Previdéncia Social. O estudo exige a aplicacdo da teoria no campo pesquisado, se

tem a necessidade imediata dos resultados.

Segundo Sakomoto e Silveira ( 20124 p,49, grifo do autor) “ a pesquisa
aplicada, por sua vez € aquela em que o pesquisador busca uma solucdo para a
necessidade existente na realidade, procura responder uma questao que se mostra
urgente”. Para Gil (2010) deve ser avaliada a qualidade dos resultados de uma
pesquisa, e € preciso diferenciar como os dados estdo sendo obtidos, e quais 0s

procedimentos adotados em sua analise e interpretacéo.
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3.3 Quanto aos Objetivos

Serad empregada a pesquisa de carater exploratorio e descritiva. A pesquisa
tem o intuito de proporcionar maior proximidade com o problema e tem como coleta
de dados ferramentas como: levantamento bibliogréfico, aplicacdo de questionarios
e analise dos resultados.

De acordo com Sakamoto e Silveira (2014 p. 50), “[...] a pesquisa descritiva é
uma modalidade de estudo que busca descrever o objeto de estudo para dar a

conhecer o que se pretende pesquisa”.

3.4 Quanto ao Delineamento

A pesquisa foi delineada por meio de um estudo bibliografico com temas
relacionados e pertinentes ao trabalho.

De acordo com Sakomoto e Silveira (2014), a pesquisa bibliografica é
constituida como uma pesquisa que se destina ao levantamento de referencial
bibliografico de um determinado tema. Ela procura explicar um problema a partir de

referéncias tedricas publicadas.

3.5 Quanto os meios de coleta de dados

A coleta de dados sera realizada através da aplicacdo de questionarios em
uma agéncia da Previdéncia Social no entorno do Distrito Federal, a fim de levantar
a percepcao dos servidores da agencia quanto ao clima organizacional.

3.6 Quanto aos meios de analise de dados
Os dados serdo colocados em graficos e tabelas no programa Microsoft Excel

para facilitar a compreenséo do leitor transformando os dados em informacao
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4 APRESENTACAO DA EMPRESA

A agéncia da Previdéncia Social do entorno do Distrito Federal. Constituida
por um gerente, nove servidores que atuam no atendimento direto ao publico e
servigos internos, dois estagiarios de ensino médio, trés funcionarios terceirizados,
sendo que um colaborador trabalha na copa, e os demais na limpeza da agéncia.

E uma agéncia vinculada ao Ministério do Desenvolvimento Social que recebe
as contribuicbes para sua manutencdo, a agéncia é responsavel por atender os
beneficiarios, que solicita os beneficios como aposentadoria, pensdo por morte,
auxilio doenca, salario maternidade, auxilio recluséo entre outros beneficios.

A instituicdo tem a missao:

“Garantir protecao ao trabalhador e sua familia, por meio de sistema publico
de politico de previdenciario solidaria, inclusiva e sustentavel, com o objetivo de

promover o bem-estar social.”.
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5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Objetivo do capitulo e analisar os resultados obtidos por meios de
questionarios aplicados dentro da agéncia da Previdéncia Social no entorno do

Distrito Federal, com os colaboradores.
A pesquisa foi aplicada em duas fases, a primeira foi questionada as

caracteristicas fisicas, a segundo parte foi questdes especificas da pesquisa.

5.1 ANALISE DE PERFIL DOS SERVIDORES

GENERO

Gréfico 1- Género dos servidores
FONTE: Dados da Pesquisa

A pesquisa mostra que 60% dos colaboradores sdo mulheres e apenas 40%

constituida por homens.
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ANALISE DE FORMACAO ACADEMICA

formacao academica

M 12 Ensino medio incompleto
W 22 Ensino medio completo

W 32 superior

Gréfico 2- Formacao académica dos servidores
FONTE: Dados da Pesquisa

A apuracdo dos dados mostra que: 50% tém nivel superior, 40% ensino

médio completo e somente 10% nao concluiram o ensino médio.

ANALISE DE TEMPO DE SERVICO

TEMPO DE SERVICO

B 12 menos de 5 anos
M 22 de 10 anos a 20 anos
m 32 de 25 anos a 30 anos

H 42 de 31 anos a 35 anos

Gréfico 3- Tempo de servigo dos servidores
FONTE: Dados da Pesquisa
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O grafico exibe o tempo de servico que os colaboradores tem, com base
nessas informacdes. 30% dos servidores estdo a menos de cinco anos na
instituicdo, 20% tem de 10 anos a 20 anos de tempo de servico, de 25 anos a 30
anos corresponde a 30% dos servidores, de 31 anos a 35 anos corresponde a 20%.

Alguns colaboradores estdo proximos da aposentadoria por tempo de contribuicdo.

4.2 Analise da pesquisa: questdes especificas

Os proximos gréaficos irdo mostrar os resultados do questionario especifico. Sao 19
guestBes relacionadas ao ambiente de trabalho, como o servido é tratado pela
gerencia.

Observacgao: A pesquisa especifica foi destinada apenas aos servidores o gerente

apenas respondeu ao questionario do perfil dos servidores da agéncia.

m 1 Discordo totalmente M 2 Discordo
= 3 Nem discordo e nem concordo 4 Concordo

m 5 Concordo totalmente

Gréfico 4- Os conflitos internos geralmente séo percebidos e resolvidos pelos gestores de forma
satisfatéria?
FONTE: Dados da Pesquisa

O gréafico apresenta que 67% dos servidores concordam totalmente com a
abordagem utilizada para resolver os conflitos internos, 22% concorda e apenas

11% discordam. A particularidade deste questionamento € que a satisfagdo do
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colaborador ou insatisfacdo pode levar ao aumento do atendimento ou a diminuigao

dos atendimentos feitos pelo servidor.

H 1) Discordo totalmente

M 2 Discordo

i 3) Nem discordo e nem
concordo

H 4) Concordo

H 5)Concordo totalmente

Gréfico 5- Existe a liberdade para resolver questfes relacionadas ao trabalho da forma que considero
melhor? FONTE: Dados da Pesquisa

Segundo a pesquisa 56% concorda totalmente que sentem-se livres para
resolver questdes relacionadas ao trabalho, 33% concorda que tem a liberdade, e
apenas 11% nem discorda e nem concorda com. A liberdade de tomada de decisdes
pelos servidores a liberdade em desempenhar a atividade da forma que julga ser a

mais correta sem que atrapalhe o desenvolvimento da agéncia.

M 1) Discordo totalmente

M 2 Discordo

i 3) Nem discordo e nem concordo
H 4) Concordo

H 5)Concordo totalmente

Gréfico 6- A remuneracéo que eu recebo condiz com o servico que desempenho?
FONTE: Dados da Pesquisa
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A pesquisa mostra que 34% concordaram que as suas remuneracgoes
condizem com o servico que executam, 33% concorda totalmente que estejam com
a remuneracdo adequada para 0 servico que prestam, 22% discordaram da
remuneracao e 11% discordam que a remuneracdo seja condizentes com 0 servigo

que prestado.

1) Discordo 2) Discordo 3) Nem
totalmente 0% discordo e nem
0% cordo

Gréfico 7- Os objetivos e metas estéo definidos claramente dentro do ambiente organizacional?
FONTE: Dados da Pesquisa

Segundo a pesquisa 56% concordam totalmente, os servidores acreditam que
0S objetivos e metas estdo sendo claramente definidos e 44% apenas concordam.
Esse aspecto é importante para definir a clareza das informacdes que estdo sendo

passadas, da gerencia para os servidores.
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0% 0%

M 1) Discorda totalmente

M 2) Discorda

= 3) Nem concorda e nem
discorda

M 4) concorda

H 5) concorda totalmente

Gréfico 8- Acredita que a agéncia seja um bom local de trabalho?
FONTE: Dados da Pesquisa

Os 78% servidores concorda totalmente que o ambiente seja um local bom

para trabalhar 22% concorda que seja um local bom para trabalhar.

M 1) Discorda totalmente Hm 2) Discorda
 3) Nem concorda e nem discorda M 4) concorda

M 5) concorda totalmente

0% 0%

Grafico 9- Existe investimento em treinamento: como cursos, féruns e outros?
FONTE: Dados da Pesquisa
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De acordo com o gréfico 45% concorda totalmente que existi investimento em
cursos, féruns e outros meios de treinamento, 44% concorda que existi investimento

para o treinamento, 11% nem concorda e nem discorda que existi investimento.

M 1) Discorda totalmente M 2) Discorda
 3) Nem concorda e nem discorda M 4) concorda

m 5) concorda totalmente

0%

Gréfico 10 - Sinto-me realizado(a) profissionalmente com o trabalho que executo??
FONTE: Dados da Pesquisa

O questionamento é de ambito pessoal, e este diretamente ligado a piramide
de Malow, a auto-estima do servidor. 45% dos servidores concordam totalmente,
estdo realizados profissionalmente, 33% concordam que se sente realizado com a
profissdo, 11% nem concordam e nem discordam que estejam realizados

profissionalmente e 11% discordam que estejam realizados profissionalmente.
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M 1) Discorda totalmente M 2) Discordo
= 3) Nem concordo e nem discordo ® 4) Concordo

m 5) Concordo totalmente

0% 0%

Graéfico 11 - Sao aceitas e estimuladas por parte da gerencia sugestdes apresentadas pelos
colaboradores?
FONTE: Dados da Pesquisa

Segundo a pesquisa 89% dos servidores concordam que sdo aceitas e
estimuladas as sugestdes para melhoria do atendimento, e 11% nem concordam

nem discorda.

m 1) Discorda totalmente m 2) Discorda
= 3) Nem concorda e nem discorda ® 4) Concorda

m 5) Concorda Totalmente

0% 0%

Gréfico 12 - Sou Informa (a) quando ocorrem mudancgas na agéncia?
FONTE: Dados da Pesquisa
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78% dos servidores concordam totalmente que sao informados das
mudancas que acorrem na agéncia, 11 concorda que existi a comunicacdo e 11%
nem concorda e nem discorda que existi a comunicacdo de mudancas. Este

questionario avalia a comunicacdo entre gerencia e servidores.

M 1) Discodo totalmente M 2) Discorda
= 3) Nem concorda e nem discorda ® 4) Concorda

1 5) Concorda totalmente

0% 0%

Gréfico 13- Recebo o devido reconhecimento quando executo com eficacia o servi¢co designado?
FONTE: Dados da Pesquisa

A questéao é relacionada com os fatores motivacionais. 56% nem concordam e
nem discordam com a metodologia utilizada pela gerencia, 33% concordam que
recebem o devido reconhecimento por parte da gerencia, sé 11% discordam que

sejam reconhecidos quando executa com eficacia o servigo.



M 1) Discordo totalmente M 2) Discordo
m 3) Nem discordo e nem concordo ® 4) Concordo
m 5) Concordo totalmete

0%

0% 0%

Graéfico 14- As informacgdes que recebo da gerencia séo objetivas e claras?
FONTE: Dados da Pesquisa
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A pesquisa mostra que 78% concordam que sdo repassadas as informacdes

objetivamente e claramente. E 22% concordam que as informagbes sao claras e

objetivas.

M 1) Discorda totalmete H 2) Discorda
1 3) Nem concorda e nem discorda M 4) Concorda

m 5) Concorda totalmente

Grafico 15- Estou comprometido com as atividades que desempenho?
FONTE: Dados da Pesquisa
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63% concordam totalmente que estdo comprometidos com as atividades que

desempenham e 37% apenas concorda que estdo comprometidos com as

atividades.

M 1) Discorda Totalmente M 2) Discorda
1 3) Nem condorda e nem discorda ® 4) Concorda

m 5) Concorda Totalmente

Graéfico 16- Minha atuacdo dentro do ambiente e sempre buscando o melhor resultado, superando as
expectativas da gerencia?
FONTE: Dados da Pesquisa

Questionamento visando compreender qual a motivacao dos servidores e se
estdo fazendo o seu melhor ou apenas o solicitado. 89% concordam totalmente que
estdo fazendo o seu melhor para desempenar as atividades propostas além do que

solicitados, apenas 11% nem discordam e nem concordam.
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M 1) Discoda totalmente M 2) Discorda
= 3) Nem concorda e nem discorda ® 4) Concorda

m 5 Concorda Totalmente

Graéfico 17- Tenho conhecimento especifico sobre todas as normas e burocracia da agéncia?
FONTE: Dados da Pesquisa

Segundo a pesquisa 67% concordam totalmente que tem conhecimentos
especificos sobre as normas e burocracia da agéncia, e 33% concordam que tem

esse conhecimento.

5) Concorda
totalmente
22%

Gréfico 18- A organizacao oferece um ambiente fisico e material para que eu possa desenvolver um
bom trabalho?
FONTE: Dados da Pesquisa
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Segundo a pesquisa, 34% servidores concordam que o ambiente fisico €
agradavel para desempenhar suas atividades, 22% concordam totalmente que o
ambiente fisico é agradavel, 22% nao concorda e nem discordam e 22% discordam
que o ambiente fisico e material esteja favoravel para que ele possa desenvolver um

bom trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Ao longo do estudo do comportamento organizacional e aplicacdo da
pesquisa na agéncia, pode se analisar a satisfacdo ou a insatisfacdo, a comunicagao
entre a gerencia e servidores e o nivel de motivacdo. Verificando as necessidades
gue o ambiente tem e suprindo com mecanismos administrativos essas caréncias.

A pesquisa foi aplicada na agéncia da Previdenciaria Social no entorno do
Distrito Federal, por meio de questionérios, abordagem foi visando compreender
qual o clima organizacional apontando quais eram as limitagbes do grupo, e como
melhorar o0 ambiente. A pesquisa obteve éxito nos objetivos tracados, e responder a
problematica pautada.

O estudo do clima organizacional é um estudo complexo das relacdes em
grupos de um determinado ambiente, esta pesquisa teve como objetivo assimilar
guanto o clima e a interfere na motivacdo e no desempenho do trabalho. Quando
existem conflitos internos eles refletem diretamente no resultado, que é o
atendimento ao beneficiario da agéncia.

Outro ponto encontrado pela pesquisa é que uma parte dos servidores
estdo proximos da aposentadoria por tempo de contribuicdo, um dos mecanismos
gue o gerente pode usar para diminuir os conflitos de geragéo, conciliacdo e a
auto-motivacdo do servidor, buscar sempre o0 comprometimento dos seus
subordinados, fazendo que todos sintam-se parte da agéncia, ouvir o que o servidor
estd solicitando, proferir elogios quando houver sugestdes para melhorar o
atendimento e um bom clima organizacional, proporcionar momentos de lazer em
grupos, confraternizacdes, para melhor a interagdo do grupo. Aumentar a
disponibilidade treinamentos, cursos, e foruns de debates internos. E como
resultado a melhoria no atendimento, analise mais rapida das solicitacdes de
beneficios e aposentadorias.

A gerencia considerou os anseios dos servidores e prop0s fazer uma reunido
ao més para ouvir as propostas de cada um, analisando os resultados e melhorando
a comunicacdo entre gerencia e servidor, e apds as reunides haver4d um

confraternizacéo



48

REFERENCIAS

ALMESINDA, Fernandes, Cassio Oliveira e Milena Silva. Psicologia e relacdes
humanas no trabalho — salde e seguranca do trabalho, Goiania AB, 2006.

CHIAVENATO, ldalberto. Recursos Humanos: o capital humano das organizacdes.
9. ed. — Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

CODA, Roberto. Pesquisa de comportamento organizacional e gestao
estratégica de recursos humanos. Sao Paulo: Atlas, 1997.

GIL, Antbnio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisas. 5. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2010.

LACOMBE, Francisco. Recursos Humanos: principios e tendéncias. 2. ed. — Sao
Paulo, Saraiva: 2011. LUZ,

LUZ, Ricardo. Gestdo de clima organizacional: Proposta de critérios para
metodologia de diagnostico, mensuracdo e melhoria. Estudo de caso em
organizacdes nacionais e multinacionais localizadas na cidade do Rio de Janeiro.
Dissertacao. (Mestrado em Sistemas de Gestdo) — Curso de Mestrado em Sistemas
de Gestéo da Universidade Federal Fluminense, Rio de Janeiro, 2003.

MARTINS, Gilberto de Andrade; LINTZ, Alexandre. Guia para elaboracédo de
monografias e trabalhos de concluséo de curso. Sao Paulo: Atlas, 2000.

RIZZATTI, Gerson. Categorias de analise de clima organizacional em
Universidades Federais Brasileiras. Tese. (Doutorado em Engenharia de
Producédo) — Programa de P6s-Graduacdo em Engenharia de Producgéo e Sistemas,
UFSC, Floriandpolis, 2002.

ROBBINS, Stephen Paul; JUDGE, Timothy A; SOBRAL, Filipe. Comportamento
Organizacional: teoria e pratica no contexto brasileiro. 14 ed. Sdo Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2010.

TAVARES, José da Cunha: Topicos Administracdo aplicada a seguranca do
trabalho: Séo Paulo: editora Senac S&o Paulo, 1995, Edi¢cao 2012

SAKAMOTO, Cleusa Kazue; SILVEIRA, Isabela Orestes. Como fazer projetos de
iniciacao cientifica. Sdo Paulo: Paulus, 2014.

SOUZA, E.L.P. Clima e cultura organizacional: como se manifestam e como se
manejam. Sao Paulo: Edgard Blucher,1978.



49

APENDICE A: Questionério aplicado na agéncia

Questionario de pesquisa clima organizacional

Informacdes: O questionario devera ser usado pelos servidores para que
possa expressar suas satisfagcdes ou insatisfagbes como o ambiente organizacional.
Apoés o fechamento da pesquisa ird ser sugerido a gerencia as melhorias a serem
feitas. O servidor pode optar pelo anonimato na resolucdo do questionario. A
participacdo de todos os colaboradores ir4 influencia diretamente no resultado final
da pesquisa e é de grande importancia a sua colaboracdo. A pesquisa faz parte do
trabalho de conclusdo de curso da discente: Mirely de Souza Lima, Universidade

Estadual de Goias — UEG, municipio de Luziania.

Perfil do colaborador:

1. Sexo 2. Qual a sua escolaridade?
( ) homem () Mulher () Ensino médio incompleto.
() Ensino médio completo.
() Ensino superior.

( ) P6s graduacao.

3. Tempo de servico
( ) menos de 5 anos.
( ) de 10 anos a 20 anos.
( ) de 25 anos a 30 anos.

( ) de 31 anos a 35 anos.

Questodes especificas: Clima organizacional
As respostas deveram ser respondidas com de acordo com:

1. Discordo totalmente — 2. Discordo — 3. Nem discordo e nem concordo —
4. Concordo = 5. Concordo totalmente
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Questdes especificas

4 | Os conflitos internos geralmente sdo percebidos e resolvidos
pelos gestores?

5 | Existe a liberdade para resolver questdes relacionadas ao
trabalho da forma que considero melhor?

6 | A remuneracdo que eu recebo condiz com 0 servico que
desempenho?

7 | Os objetivos e metas estdo definidos claramente dentro do
ambiente organizacional?

8 | Acredita que a agéncia seja um bom local de trabalho?

9 | Existe investimento em treinamento: como cursos, féruns e
outros?

10 | Sinto-me realizado(a) profissionalmente com o trabalho que
executo?

11 | Sdo aceitas e estimuladas por parte da gerencia, as sugestdes
apresentadas pelos colaboradores?

12 | Sou Informa(a) quando ocorrem mudancgas na agéncia?

13 | Recebo o devido reconhecimento quando executo com eficacia
0 servigo designado?

14 | As informacgdes gue recebo da gerencia sdo objetivas e claras?

15 | Estou comprometido com as atividades que desempenho?

16 | Minha atuagdo dentro do ambiente e sempre buscando o
melhor resultado, superando as expectativas da gerencia?

17 | Tenho conhecimento especifico sobre todas as normas e
burocracia da agéncia?

18 | A organizagdo oferece um ambiente fisico e material para que

eu possa desenvolver um bom trabalho?
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APENDICE B - DECLARACAO DE AUTENTICIDADE

Declaragdo de Autenticidade

Neste documento, declaro que este trabalho é de minha autoria e o uso de todas as
fontes escritas e de material de qualquer natureza utilizado na producdo deste
documento foi devidamente e apropriadamente reconhecido. Também declaro aqui
ter conhecimento do teor da Lei n°® 9.610/98, que versa sobre plagio de trabalho
intelectual de qualquer natureza e que tenho consciéncia das consequéncias desta

lei no ambito civil e criminal.

MIRELY DE SOUZA LIMA



