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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo analisar a percepgéo dos colaboradores do Conselho
Regional de Medicina Veterinaria da Paraiba (CRMV-PB) acerca do clima
organizacional deste. Para compreender como os colaboradores se sentem em
relacdo a organizagdo € necessario analisar como esta o clima organizacional da
empresa, permitindo que os gestores tenham a capacidade de agir eficazmente nos
problemas que podem estar interferindo no ambiente de trabalho, contribuindo
positivamente para o clima corporativo. A pesquisa foi descritiva, de carater
quantitativo, sendo utilizado como instrumento um questionario com 20 questbes
sobre os fatores que compdem o clima organizacional e quatro questdes
sociodemograficas. A aplicacdo dos questionarios se deu através da ferramenta
Google Forms, sendo enviados para os e-mails dos doze colaboradores da
organizagéo. Houve o retorno efetivo de nove questionarios, os quais fizeram parte da
composicao da amostra desse estudo. Destes nove, a maioria foi do sexo masculino,
com idade entre 31 e 40 anos e com ensino superior completo. Como resultados
observou-se que o clima organizacional, na percepg¢ao dos colaboradores do CRMV-
PB, é bom, principalmente sendo bem avaliado em sua perspectiva organizacional,
fazendo referéncias as condigbes que esta organizacdo oferece para o
desenvolvimento das atividades laborais, bem como o sentimento de satisfagdo com
seu trabalho. Foi identificado que ha um desejo por parte dos colaboradores que a
organizacgdo invista mais em qualidade de vida no trabalho e avalie as promogdes
levando mais em consideracdo as competéncias. Por fim, este estudo contribuiu para
identificacdo dos fatores organizacionais que contribuem no favorecimento do clima
organizacional, permitindo assim, que a organizagao estudada tenha conhecimento e
clareza onde precisa realizar melhorias para contribuir com a maior satisfacdo dos
seus colaboradores.

Palavras chaves: Clima Organizacional; Satisfagao no trabalho; Percepgéo.



ABSTRACT

This study aimed to investigate the perception of the employees of the Regional
Council of Veterinary Medicine of Paraiba (CRMV-PB) about the organizational climate
of this. To understand how employees feel about the organization, it is necessary to
analyze how the organizational climate of the company is, allowing managers to have
the ability to act effectively on problems that may be interfering in the work
environment, contributing positively to the corporate climate. The research was
descriptive, quantitative in nature, using as an instrument a questionnaire with 20
questions about the factors that make up the organizational climate and four
sociodemographic questions. The application of the questionnaires took place through
the Google Forms tool, being sent to the emails of the twelve employees of the
organization. There was the effective return of nine questionnaires, which were part of
the composition of the sample of this study. Of these nine, the majority were male,
aged between 31 and 40 years and with complete higher education. As results, it was
observed that the organizational climate, in the perception of crmv-pb employees, is
good, especially being well evaluated in their organizational perspective, making
references to the conditions that this organization offers for the development of work
activities, as well as the feeling of satisfaction with their work. It was identified that there
is a desire on the part of employees that the organization invests more in quality of life
at work and evaluate stakes in promotions taking more into account competencies.
Finally, this study contributed to the identification of organizational factors that
contribute to the favoring of the organizational climate, thus allowing the organization
studied to have knowledge and clarity where it needs to make improvements to
contribute to the greater satisfaction of its employees.

Key words: Organizational Climate; Job satisfaction; Perception.
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1 INTRODUGAO

O ambiente de trabalho pode interferir na motivacgdo e em certos
comportamentos dos colaboradores, tanto para acrescentar o trabalho como para
dificultar. A partir do momento que se conhece a cultura de uma empresa, €
apresentado os valores e formas de se trabalhar que difere do que foi visto
anteriormente em outras organizagdes.

Sobre isso, segundo Soto (2002) o individuo evolui, se remodela em relagao
com o meio ambiente que convive. Ou seja, se a organizagao apresentar um clima
favoravel para seus colaboradores, estes poderao contar com melhores resultados,
visto que, os seus membros estdo em harmonia entre si e ligados com a finalidade da
empresa. Melhor dizendo, “Quando todos possuem o mesmo sentimento geral sobre
0 que € importante ou quao bem as coisas estao, o efeito dessas atitudes sera maior
do que o soma das partes individuais” (ROBBINS et al, 2010, p. 505). Sendo assim, a
organizagao tem mais a ganhar quando seus colaboradores apresentam uma vivéncia
onde todos estdo em busca de um unico propésito e juntos percorrem para alcanga-
lo, uma vez que a mesma se trata de um sistema onde todos precisam estar
interligados para maiores resultados.

Em se tratando de pessoas sabe-se que o ser humano € complexo e as
empresas necessitam compreender que estes tém sentimentos, emocgdes e passam
por diversas adversidades em seu cotidiano, sendo o ambiente de trabalho acaba
sendo o local em que eles permanecem a maior parte do seu tempo. Por isso, &
relevante destacar que nada adiantara prever bons numeros na produtividade dos
colaboradores se ndo houver uma sintonia amistosa entre estes. Assim, torna-se
importante que os gestores de uma organizagao se preocupem em saber como esta
a satisfacdo e o compromisso dos seus colaboradores com a empresa, pois, s6 assim,
terdo base sdélida para tomar melhores decisbes no que tange ao seu clima
organizacional, tornando mais simples a promogao de mudangas que busquem a
melhoria continua deste ambiente organizacional. Essa variavel precisa ser calculada
a fim de haver equilibrio entre o que é cobrado, oferecido e entregue.

Porém, estudar o clima organizacional n&o é tarefa facil para os gestores, em
especial para o Recursos Humanos, ja que cada pessoa apresenta percepgdes
diferentes do mesmo conteudo proposto, por exemplo. O que nao é visto diferente

dentro das organizagdes, o que pode ser visualizado como harménico para o individuo
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“A”, pode ser percebido diferente pelo individuo “B”. Em outras palavras, o clima
organizacional “esta ligado diretamente a maneira como o colaborador percebe a
organizagdo com sua cultura, suas normas, seus usos e costumes, como ele
interpreta tudo isso e como ele reage, positiva ou negativamente, a essa
interpretacdo” (ANGELO, 2015). Isto €, no momento que o funcionario € conduzido
para etapa de integragdo na empresa em que ira trabalhar, ele passara a visualizar
como € a forma de trabalho praticada, como € a vivéncia entre os demais funcionarios,
quais serao os valores compativeis com o dele e o que ele ira precisar desenvolver
para oferecer o seu melhor para empresa. Se a percepc¢ao de tudo isso for favoravel,
o colaborador tera mais facilidade de apresentar melhor rendimento; nos casos em
que essa percepgao € negativa, fica mais complicado chegar a melhores resultados,
visto que, a situagado nao ¢é interpretada de forma positiva fazendo com que a pessoa
nao gere sentimento pelo seu trabalho, e o veja apenas como maneira de
sobrevivéncia.

Diante desse contexto, esta pesquisa levantou a seguinte questao problema:
Qual a percepgao dos colaboradores do Conselho Regional de Medicina Veterinaria
da Paraiba (CRMV-PB) acerca do clima organizacional deste?

A énfase na tematica foi impulsionada devido a importancia que o estudo tem
a oferecer para os gestores, em perceber o quanto o cenario do ambiente de trabalho
pode chegar a interferir no clima organizacional e consequentemente na motivagao e

satisfagao profissional.

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar a percepgao dos colaboradores do Conselho Regional de Medicina

Veterinaria da Paraiba (CRMV-PB) acerca do clima organizacional deste.

1.1.2 Objetivos Especificos

» Investigar o perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa;

o Conhecer os fatores do clima organizacional do CRMV-PB a partir da
percepcao dos seus colaboradores;

« |dentificar os niveis de satisfacdo que os colaboradores possuem com o clima

organizacional;
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Discutir a relagéo entre a percepgao dos fatores do clima organizacional com a
satisfagao profissional dos colaboradores;
Comparar as médias dos fatores que compdem o clima organizacional

apresentadas pelos colaboradores.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL E SEUS RESPECTIVOS FATORES

Estabelecer uma definigdo para o clima organizacional € uma tarefa ardua,
visto que, trata-se de algo que é sentido e por muitas vezes incompreensivel, ja que
sua definicdo acaba sendo formulada por percepcgdes. “Talvez seja esse 0 maior
desafio em relagao ao conceito de Clima Organizacional: s6 pode ser compreendido
em termos das percepgdes das pessoas que fazem parte da organizagdo.” (CODA,
1998, p. 6).

O autor Coda (1998) quis abordar a questao da diversidade de conceitos que
podem existir quando se trata de clima organizacional, dado que, envolve pessoas e
€ percebido através delas. Dessa forma, fica trabalhoso chegar a um conceito
universal do que seja clima organizacional e que abranja demais organizagdes. Ja
que, cada empresa apresenta seu proprio clima e que depende de todos os seus
integrantes para defini-la.

Em consonancia com Coda (1998), Bedani (2006) retrata em seu artigo sobre
o estudo do clima organizacional em agéncia de viagens e turismo, que as pessoas
poderdo apresentar sim respostas diferenciadas para os mesmos aspectos do
ambiente de trabalho, em razdo a sua percepgao individual.

Portanto, independentemente da existéncia de abordagens que enfatizam
diferentes caracteristicas estruturais e etiolégicas do construto, originando
inumeras conceituagdes, em sintese, o clima pode ser entendido como: um
fendbmeno organizacional dindmico e complexo, construido a partir da
interacdo de diversas variaveis organizacionais e pessoais. (BEDANI, 2006,
p. 02)
Sendo assim, percebe-se que o clima organizacional € originado sobretudo
pelas percepg¢des dos integrantes da corporagéo. O que acaba dificultando chegar a
um unico consenso do que trata o seu conceito. E por apresentar essa caracteristica
de singularidade em sua definigho o clima organizacional é algo sentido
continuamente.
Bergamini (1994) trata o clima organizacional como sendo um sinal de
satisfacdo ou insatisfacédo sentida pelos colaboradores de uma organizagédo. Em
acordo, Boog e Boog (2012, p.26) define clima organizacional como “a satisfagao dos

colaboradores com diversos aspectos de suas relagdes e seus trabalhos”.
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Tanto Bergamini (1994) como Boog e Boog (2012) apresentam que quando a
empresa trabalha com o atendimento das necessidades dos seus funcionarios dentro
do ambiente de trabalho, elevando a satisfacdo gera um fator determinante que
podera levar a empresa apresentar um clima organizacional favoravel.

“As organizagbes tendem a atrair e manter pessoas que se ajustam a seu
clima, de forma que seus padrdes sejam, até certo ponto, perpetuados. Portanto, o
clima organizacional é, segundo os autores, o “meio ambiente psicologico” da
organizagédo”. (GOMES, 2002. p. 96). Isso explica a facilidade que algumas pessoas
apresentam em se adaptarem em determinados ambientes de trabalho acolhendo
aquele clima para si e levando ele até onde é permitido, o que nao implica na anulagao
do que foi sentido e guardado enquanto ela ndo fazia parte da organizagdo, mas
apenas a reformulagéo da percepgéo que ela tem agora de onde esta trabalhando. O
autor ainda trata sobre a necessidade de analisar o clima organizacional evidenciando
que “os trabalhos envolvendo clima organizacional destinam-se a identificar quais séo
os fatores que afetam, negativa e positivamente, a motivagdo das pessoas que
integram a empresa.” (GOMES, 2002. p. 96).

Entende-se que as empresas estdo em constantes transformacgdes para se
adequarem ao mercado e as necessidades da sociedade, apesar das mudancgas que
muitas vezes sdo necessarias para sobrevivéncia da empresa, quando trata-se em
cultura organizacional essas modificagdes sado susceptiveis a resisténcia. Mesmo
quando uma nova gestdo esta no comando é essencial que o clima organizacional
nao venha apresentar mudancgas radicais, € necessario que todos possam estar
unidos e convivendo com a mesma harmonia de antes. E que os novos participantes
se ajustem a ela, isso, tratando-se de um clima organizacional satisfatorio. Quando é
percebido que algo necessita ser verificado para melhorar o clima organizacional é
necessario que haja o estudo para identificar quais os aspectos estdo em desacordo
com o ideal.

Segundo Silva (2008, p. 387) o clima organizacional pode ser apontado como
“a atmosfera psicologica, resultante dos comportamentos, dos modelos de gestédo e
das politicas empresariais, refletidas nos relacionamentos interpessoais.” O autor
retrata que o clima organizacional € particular a cada organizagéo, e que pode ser
afetada tanto por fatores externos como internos. E os levanta da seguinte forma:

‘comunicagado, objetivos, responsabilidade, beneficios, participagédo, criatividade,
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lideranga, motivacéo, reconhecimento, padrées de qualidade entre outros”.(SILVA,
REINALDO, 2008, p. 388).

Como visto, diversos fatores podem intervir no clima organizacional de uma
empresa, tanto aqueles que estdo ligados a diregdo geral, como eles atuam e
promovem estes aspectos e o pessoal, que esta diretamente ligado ao colaborador e
suas habilidades para trabalhar e conviver.

Logo, Bedani (2006) subdividiu os fatores do clima organizacional em duas
perspectivas: Organizacional e Psicossocial. Sendo a organizacional para medir as
condigcbes impostas pela organizagdo para o desempenho das atividades
ocupacionais, e psicossocial para levantar a percepgao pessoal com relacdo as
pessoas, trabalho e a organizagdo. Sendo elas: Carga de Trabalho, Condi¢des de
Trabalho, Clareza Organizacional e Padrdo de Desempenho (Dimensé&o
Organizacional); e Estilo de Geréncia, Comprometimento Organizacional, Trabalho
em Equipe e Reconhecimento (Dimensao Psicossocial).

Para Chiavenato (1992, p. 54), os fatores determinantes para o clima

organizacional podem ser descritos da seguinte forma:

Variaveis de Entrada: que retrata como o gestor lidera seus funcionarios e
os beneficios concedidos para obtengéo da satisfagdo. Exemplos: condi¢gdes
econOmicas, estrutura organizacional, cultura organizacional, participagéo,
significado do trabalho, escolha da equipe, estilo de lideranca, avaliagédo e
remuneragao. Variaveis dependentes: sdao aqueles que formam o clima da
empresa e estao relacionados com as variaveis de entrada tendo como
resultado a eficiéncia e a eficacia, se forem impulsos positivos. Exemplos:
motivacdo das pessoas, estimulagdo, nivel de satisfacdo, produtividade.
Resultados: eficiéncia e eficacia.

Avaliar esses fatores faz-se necessario para que os gestores possam estar
cientes de como esta a questao da satisfacao dos seus trabalhadores e o como estes

podem influenciar o clima organizacional da sua empresa.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

Nao se pode deixar de mencionar a satisfacdo no trabalho quando estamos
falando em clima organizacional, Robbins et al (2010. p. 66) descreve que “a
satisfagao ou insatisfagcao dos funcionarios com o seu trabalho influenciam o ambiente
da empresa”. Dessa forma, considera-se que o clima organizacional esta diretamente

ligado com a satisfagdo dos colaboradores da organizagdo; se estes estiverem
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satisfeitos o clima apresentara bons resultados, caso haja insatisfagdo, o clima
organizacional podera ser suscetivel a resultados improdutivos. Robbins et al (2010,
p.73) define satisfagdo no trabalho com sendo “um sentimento positivo resultante de
uma avaliagao de suas caracteristicas”.

Que é de acordo com que Siqueira (2008) expressa ao mencionar que a
satisfagao no trabalho resulta da percep¢ao que o trabalhador tem do seu papel dentro
da organizagdo associado a um envolvimento agradavel com seu ambiente de
trabalho. Portanto, Marques (2015, p. 22) enuncia “estar satisfeito no trabalho significa
sentir uma forte identificacdo com o que o trabalho proporciona ao individuo, que pode
ir desde o alcance de objetivos e valores pessoais, até as formas de recompensa’.

Referindo-se as recompensas como sendo um dos fatores que ocasiona
satisfacdo no trabalho, tem-se o salario como grande ponto de discussao. Mas para
Robbins et al (2010, p.75), “uma vez que o individuo alcanga um nivel superior de
qualidade de vida, a relagao entre salarios e satisfagdo com o trabalho virtualmente
desaparece”.

As pessoas estdo cada vez mais em busca da sua realizagdo profissional,
muitos que ja alcangaram um patamar satisfatério e até sdo remunerados bem estao
deixando sua carreira para ir em busca do que lhes motivam e os fazem felizes. O
dinheiro em si ndo é mais sinbnimo de felicidade, quando estdo empregando grande
parte da sua vida em um trabalho em que n&o os motivam a serem sua melhor versao.
A medida que atuam dentro de uma empresa e estdo fazendo o que os deixam bem
e convivendo com pessoas que 0s inspiram e motivam a oferecer o melhor trabalho,
os resultados sao significativos e o salario acaba sendo consequéncia do trabalho.
Porém, € notdrio que a realidade do pais ndo permite que todos possam arriscar seu
trabalho para ir em busca de algo que almeja, pois, a necessidade e o sustento deve
ser provido. Mas ha outros fatores que causa satisfagao no trabalho como bem frisa
Robbins et al (2010, p. 75)

trabalhos interessantes que fornecem treinamento, variedade, independéncia
e controle satisfazem a maioria dos funcionarios. Também ha uma forte
correspondéncia entre quanto as pessoas apreciam o contexto social de seu
local de trabalho e a satisfagdo que sentem no geral. O feedback, o apoio
social e a interagdo com os colegas fora do trabalho estdo fortemente
relacionados com a satisfagdo no trabalho, mesmo apdés se levar em
consideracgao as caracteristica do trabalho em si.
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A remuneracgao até pode motivar o individuo, mas é necessario esta ciente que
0 que os motivam pode ser completamente diferente do que os deixa realizado e
consequentemente satisfeito. Por isso, Robbins et al (2010) demonstra em sua obra
essas diversas formas de assegurar a satisfagdo no trabalho.

2.3 PERCEPCAO DO TRABALHADOR

Muitos comportamentos s&o tomados diante da percepcdo que o0s
trabalhadores tém do seu ambiente de trabalho; esta é definida de forma
individualizada como descrito inicialmente neste estudo, cada colaborador pode
apresentar visbes diferentes de como avalia seu ambiente organizacional. Ao
perceber quais sdo as percepgdes dos colaboradores, os gestores tém dados
significativos para poder avaliar como esta o clima organizacional da sua empresa, e
consequentemente, tomar melhores decisbes que melhore ou agregue fatores que

alcance maiores niveis de satisfacdo dos seus funcionarios.

Todos os componentes da organizagdo afetam as percepgdes e o0s
sentimentos. Desde a localizagao fisica até os objetivos, passando pelos
salarios, refeitérios, condi¢des de trabalho, limpeza, programas de incentivos,
beneficios e integragdo com os colegas. Tudo afeta a forma como as pessoas
se sentem em relagdo a organizagao. (MAXIMIANO 2006, p.218).

“A percepcado pode ser definida como o processo pelo qual os individuos
organizam e interpretam suas impressdes sensoriais com a finalidade de dar sentido
ao seu ambiente”. (ROBBINS et al, 2010, p. 159). Por se tratar de uma impressao, os
funcionarios de uma empresa podem apresentar distingdes quando se € perguntado
como ele sente o clima organizacional de onde ele trabalha. Isto é, a percepcéo dos
trabalhadores pode ser influenciada por diversos fatores que provocam sentimentos
como descreveu Maximiano (2006), por isso, a importancia da organizagdo promover
um equilibrio entre esses fatores pois, quando cada colaborador fizer sua analise e
levantar suas percep¢des a possibilidade de apresentar bons resultados serao
maiores. Demais, o ambiente de trabalho incentiva a motivacdo do funcionario
gerando nele o sentimento de satisfagdo o que acarreta um clima organizacional
conveniente com o proposito da empresa. Pedroso et al (2018, p.54) expressa da
seguinte forma a questdo do fator ambiente de trabalho em relagcdo ao clima

organizacional:
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O clima organizacional tende a ser alto quando as pessoas estdo altamente
motivadas, ha, portanto, um estado de satisfagao, de colaboragao, etc. E o
clima organizacional baixo é caracterizado por desinteresse, insatisfacao, etc.
Deste modo o ambiente organizacional provoca diferentes tipos de
motivacao.

Em outras palavras, o trabalhador estando motivado com seu trabalho e o
ambiente no qual esta presente, o clima organizacional da empresa tende a ser
aceitavel. E quando o ambiente organizacional apresenta sinal de que nao esta indo
muito bem, diretamente seu clima sera afetado, pois, essa condigdo esta ligada com
a motivagao que o colaborador tera diante da situag&o vivenciada na organizagéo.

Essas questbes de percepcao, satisfacdo, motivacdo do trabalhador com
relacdo a empresa em que atua, sao pontos essenciais de serem analisados pelos
gestores, principalmente para aqueles que estdo em busca de melhorar o clima
organizacional da sua empresa. Por serem pontos que estdo conectado com a
particularidade de cada participante, visto que, sdo variaveis de cunho pessoal do
colaborador, acaba sendo dificultoso chegar a uma unica resposta sem ter antes um
estudo detalhado por parte da gestdo de pessoas da empresa. Dessa forma, motivar
os funcionarios promovendo satisfagdo consequentemente elevara o clima

organizacional do ambiente.

3 METODOLOGIA

3.1 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

Este estudo buscou analisar a percepg¢ao dos colaboradores do Conselho
Regional de Medicina Veterinaria da Paraiba (CRMV-PB) acerca do clima
organizacional deste, e tem seus aspectos metodoldgicos estabelecidos a partir do
que fora proposto por Barbosa et al. (2012). Para tanto, a pesquisa configurou-se
como sendo do tipo aplicada, visto que gerou conhecimentos destinados a solugéao do
problema de pesquisa. Quanto a forma de abordagem do estudo, a pesquisa foi
definida como quantitativa pois, ao investigar o clima organizacional do CRMV-PB
escolheu-se a utilizagdo de numeros como quantificadores de informacdes, coletados
da amostra para, entdo, apds aplicagcao dos questionarios, serem analisados.

O estudo é de carater descritivo, uma vez que procurou apresentar

caracteristicas unicas de uma populacdo ou evento. E em razdo a sua forma de
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abordagem, a pesquisa fara uso de modelos estatisticos na coleta e analise de dados,
com propodsito de analisar a relacdo entre os elementos através da percepcao dos
colaboradores do CRMV-PB em avaliar o clima organizacional.

No que compete aos procedimentos técnicos, a pesquisa foi elaborada a partir
de materiais ja publicados, caracterizando-a também como bibliografica e como
pesquisa de campo, visto que foram coletados dados com uma amostra dos
colaboradores do CRMV-PB.

3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

Inicialmente destaca-se que o l6cus da pesquisa foi CRMV-PB, organizagao
escolhida por conveniéncia pela pesquisadora, tendo este sido um local onde a
mesma realizou estagio no decorrer do curso de Administragcédo, sendo obtida a devida
permissao dos responsaveis para a realizacdo da pesquisa.

O CRMV-PB possui 15 colaboradores lotados, os quais compdem o universo
desta pesquisa, sendo oito efetivos, quatro como cargo comissionado e trés
estagiarias. Porém, para composi¢cao amostral, optou-se por n&o incluir as estagiarias
em razao ao tempo de servico das mesmas, que é bem limitado. Sendo assim, a
proposta era que os 12 colaboradores participassem da pesquisa, sendo, portanto,
realizado o envio do questionario aos mesmos. Porém, garantindo o carater voluntario
da participacdo na pesquisa, em respeito os aspectos éticos, foram recebidos de
forma online pela pesquisadora 10 questionarios, mas valendo-se apenas de nove, ja
que um dos participantes optou em ndo prosseguir com as respostas. Dito de outra
forma, dos 12 questionarios enviados, dois ndo se teve retorno de resposta, e um
preferiu ndo dar continuidade, resultando em nove participantes, os quais

compuseram a amostra dessa pesquisa.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para coleta de dados foi utilizada uma adaptagao do questionario de Carvalho,
et al. (2018) que propde avaliar a percepgao do clima organizacional, sendo utilizada
a ferramenta Google Forms, a qual permitiu o envio do questionario ao email dos

colaboradores do CRMV-PB, ja que durante a realizagdo da pesquisa ocorreu a
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pandemia do COVID-19, sendo recomendado o distanciamento social e estando o
CRMV-PB funcionando em horarios reduzidos e em regime de rodizio de funcionarios.

O questionario aplicado contou com vinte perguntas fechadas, no qual eram
atribuidas notas em uma escala de um a dez as questdes propostas ao tema, as quais
diziam respeito aos fatores do clima organizacional, conforme proposto por Barbosa
et al. (2012), a exemplo de liberdade de expressao, igualdade de tratamento, apoio
do superior, investimento na qualidade de vida no trabalho, orgulho pela empresa,
entre outros. Além disso, tinha quatro questdes sociodemograficas para compreenséo
do perfil da amostra: faixa etaria, sexo, nivel de escolaridade e tempo de servigo na
organizacgao.

Os questionarios foram enviados para o e-mail dos colaboradores do CRMV-PB
com proposito de facilitar a coleta de dados para o segmento do estudo, sendo o
acesso a estes e-mails possivel devido contato prévio e solicitagdo aos responsaveis
pela organizagao. Destaca-se que, ao responder o questionario de forma online, ndo
era necessaria a identificagdo dos participantes da pesquisa, sendo assegurando

assim o seu anonimato.

3.4 ANALISE DE DADOS

Para o tratamento dos dados obtidos pela aplicacdo do instrumento de
pesquisa, os resultados foram submetidos a uma planilha do Excel e posteriormente
sendo realizadas estatisticas descritivas, sobretudo o uso da média aritmética das
notas atingidas em cada quesito abordado no questionario, bem como as frequéncias,
com a finalidade de verificar as informagdes entre os elementos através da percepgao
dos colaboradores do CRMV-PB acerca do clima organizacional.

Como parametro para classificar as médias das respostas obtidas fez-se uso
dos valores comparativos proposto pela metodologia de Pereira citado por Carvalho

et al. (2018), como visto a seguir:
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Tabela 1- Comparativo do resultado final do instrumento de pesquisa do clima organizacional

Classificagao das Médias

Muito Ruim Ruim Nem Bom/ Bom Muito Bom
Nem Ruim

1a2,25 226a45 | 451ab55 | 551a7,75 7,76 a 10

Fonte: baseado em Pereira citado por Carvalho et al 2018

4 RESULTADOS

A partir dos resultados obtidos na analise das questdes do instrumento e
visando cumprir os objetivos propostos por esse estudo, segue-se inicialmente a
analise do perfil sociodemografico dos nove colaboradores que participaram

efetivamente do estudo, como apresenta a tabela abaixo.

Tabela 2- Perfil Sociodemografico da amostra do estudo

VARIAVEL N
Feminino 3
Sexo
Masculino 6
20-30 anos -
31-40 anos 4
Idade
41-50 anos 1
51-60 anos 3
Acima de 60 anos 1
Ensino Fundamental Completo 1
Ensino Médio Completo 2
Ensino Superior Completo 4
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Especializacao 2

Escolaridade Mestrado -

Doutorado -

Outros -
Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Destaca-se que a maioria dos participantes era do sexo masculino, com idades
entre 31 e 40 anos e com ensino superior completo, sendo, portanto, uma amostra de
jovens/adultos e com um bom nivel de escolaridade. E com relagdo ao tempo de
servigo dos participantes do estudo, foi observado que 5 possuem entre 3 a 7 anos, e
4 apresentam entre 19 a 26 anos.

Procurando atender aos objetivos da pesquisa, a primeira pergunta do
questionario buscou avaliar a percepcao dos colaboradores a respeito da liberdade
de expressao que eles tém no seu ambiente de trabalho, solicitando aos participantes
que atribuissem uma nota de 1 a 10. A vista disso, 4 dos 9 respondentes atribuiram
nota acima de 7 para o quesito liberdade de expressao, sendo, portanto, bem avaliado
por eles.

Sobre isso, segundo Limongi-Franga (2007) é importante que haja uma boa
comunicagao entre os colaboradores e que estes possam se expressar sem serem
incompreendidos, que as informacgdes trocadas sejam vistas com entendimento e sem
julgamentos.

Ja no que se diz respeito a igualdade de tratamento, trés dos respondentes
avaliaram com nota 7, enquanto a maioria (quatro) avaliou este quesito com notas
abaixo de 6, destacando-se duas notas 1 para tal questdo. Tais resultados mostram
que a percepgao dos colaboradores do CRMV-PB acerca da igualdade de tratamento
€ bem variavel e, sobretudo, mal avaliada.

Para Malkovich e Boudreau (2006) a ideia de que existe igualdade de tratamento
em uma organizagdo nao se da apenas na sua intengdo, mas sim nas atitudes e
decisdes diarias. O que se visualiza com a nota atribuida a esse item, € que, para
alguns colaboradores, a igualdade de tratamento pode ser intencionada, porém, no
decorrer das agdes cotidianas essa igualdade nao fica tdo evidente assim, refletindo

na variagao de percepgoes.
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Dessa forma, percebe-se que a ideia de que existe igualdade de tratamento em
uma organizagao nao se da apenas na sua intengcéo, mas sim nas atitudes e decisdes
diarias. O que se visualiza com a nota atribuida a esse item, é que, para alguns
colaboradores, a igualdade de tratamento pode ser intencionada, porém, no decorrer
das acbes cotidianas essa igualdade nao fica tdo evidente assim, refletindo na
variacao de percepcgoes.

Ja com relagao ao apoio do superior quando precisa-se aprender novos servicos,
adaptar as novas situagdes do trabalho ou conquistar apoio de outros setores,
Robbins (2005) diz que a dindmica entre os gestores e seus funcionarios em
trabalharem em harmonia se deve ao conhecimento que ha entre eles, tanto com base
no tempo que estdo juntos em prol da organizagdo como no que cada um apresenta
em relagc&o ao seu trabalho e como séo vistos diante disso, fazendo assim, com que
eles tenham base do que prever de cada um. E no que se trata desse aspecto, cinco
participantes concederam notas acima de 7 ao item que dizia respeito ao apoio do
superior, sendo as notas 9 e 8 mais frequentes, como pode ser observado no Grafico
1, o qual também apresenta a comparagao deste item com os dois anteriormente

apresentados.

Grafico 1- Notas atribuidas a liberdade de expressao, igualdade de tratamento e apoio do superior
pelos participantes da pesquisa
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Sendo assim, pode-se afirmar que, no geral, os quesitos propostos acima foram
avaliados como bom, obtendo-se uma média geral de 7,67 pontos para o item que
dizia respeito a liberdade de expresséo. A variavel que atingiu a menor média geral

nessa selegao de perguntas acima foi a igualdade de tratamento com 5,67 pontos, e



26

com relagéo ao apoio do superior para adaptagcédo de novas tarefas obteve-se 7,56 de
média, o que foi considerado como bom.

As seguintes perguntas do questionario buscaram compreender qual a
percepgao dos colaboradores a respeito do orgulho que eles apresentam em trabalhar
no Conselho bem como o “respeito” que eles recebem de seu superior, como pode

ser visto a sequir:

Grafico 2- Orgulho pela empresa x respeito ofertado pelo superior
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Com base nos resultados, pode-se visualizar que quando se trata de ter orgulho
em trabalhar no CRMV-PB a maioria dos respondentes sente-se orgulhoso em fazer
parte da organizagédo avaliando esse quesito com notas superior a 7, tendo 3 notas
maximas, verificando-se que apenas 2 dos respondentes deram notas abaixo de 7
mostrando assim, sentirem um orgulho mediano.

Em contraste aos demais, chama a atencao o colaborador 6 que, como mostra
o grafico, apresentou uma nota baixa tanto com relagao ao sentir orgulho em fazer
parte da mesma como sentir-se respeitado pelo seu superior, salientando que esse
mesmo colaborador avaliou as questdes anteriores (liberdade de expressao,
igualdade de tratamento e apoio do seu superior) com notas abaixo de 7 também,
demonstrando uma provavel insatisfagéao profissional.

Para os demais colaboradores, o respeito ofertado pelo seu superior € avaliado

como muito bom, visto que a média geral é 7,89, enquanto que a média geral para o
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quesito “orgulho pela empresa” foi de 7,56, sendo também bem avaliado. Sobre tais
aspectos, Gil (2011), traz que a partir do momento que os colaboradores se identificam
com a cultura organizacional da empresa, provavelmente, o que tiverem ao alcance
deles para atingir os objetivos propostos pela mesma, ndo medirdo esforgos para tal.
O autor também aborda a importancia do respeito que o gestor deve ter com os
colaboradores, mesmos que estes nao sejam tdo amigaveis, e aconselha que nao se
deve favoritar funcionarios, pois assim, acaba prejudicando o trabalho em equipe.
Relacionando-se as questbes que trazem a vista o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores do CRMV-PB com relacao a satisfagdo com: os beneficios concedidos,

com o trabalho, com a estrutura e com as oportunidades, seguem os resultados:

Grafico 3- Niveis de satisfagao dos colaboradores do CRMV-PB
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

De acordo com os dados observar-se que a variavel satisfacdo com a estrutura
atingiu as melhores notas atribuidas pelos colaboradores do CRMV-PB, apresentando
uma média geral de 9,67, considerando assim como muito boa. Em contrapartida,
pode-se verificar que o nivel de satisfagcdo com os beneficios concedidos pelo
Conselho teve sua pontuagcdo mais baixa com relacdo aos outros fatores,
apresentando trés notas 1 e apenas trés notas acima de 7, tendo como média geral
5,00. Ja a satisfagdo geral com o trabalho obteve notas muito boas tendo seis notas
acima de 7 e apresentando uma média geral de 8,00 pontos, tendo, portanto, seu nivel
de satisfagao muito bom na percepcao dos colaboradores. E por fim, a satisfacido com
as oportunidades oferecidas pela organizagéo teve quatro notas acima de 7, com
notas 9 e 10 frequentes.

De modo geral, pode-se afirmar que os colaboradores estao satisfeitos com o
que a empresa oferece para eles, mas nao se pode deixar de perceber que o

“participante 6 vem mostrando uma certa insatisfagdo com alguns aspectos
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abordados nesta pesquisa, ganhando assim, destaque entre as analises feitas até o
momento. Robbins (2005) explica o quanto a satisfagdo com o trabalho pode interferir
no servico que o colaborador executa dentro da empresa, tendo assim,
comportamento positivo em relagao ao seu trabalho.

Buscando verificar a percepgao dos colaboradores a respeito dos salarios pagos
no Conselho, foi questionado se eles acreditam que o salario oferecido pelo seu

trabalho é justo, e o resultado pode ser visualizado no Grafico 4, abaixo:

Grafico 4- Percepgao sobre justica salarial
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Perante os resultados obtidos pode-se afirmar que os colaboradores avaliam
como bom o quesito salario, sendo justo com suas atribui¢ées no trabalho obtendo
uma meédia geral de 6,89 pontos.

Apesar da pesquisa ter apresentado uma pontuacao baixa no que se trata dos
beneficios concedidos pelo CRMV-PB analisados anteriormente, isso nao interferiu
negativamente na avaliagédo da justi¢a salarial concedida pela organizagao.

Sabe-se que é fundamental as normas e as regras para um bom convivio em
uma sociedade, dentro das organizagdes nao é diferente. As normas e regras vem
como meio para organizar o trabalho e de ensinar como as atividades devem ser
executadas a fim de ter os resultados esperados.

Procurando saber como os colaboradores do CRMV-PB percebem as normas e
regras adotados no seu ambiente de trabalho, avaliando-as como maneira de facilitar
o desenvolvimento das suas atividades, foi levantado questionamento e obteve-se os

seguintes resultados, visualizados no Grafico 5 abaixo:
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Grafico 5- As normas e regras favorecem meu trabalho no CRMV-PB
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Perante os dados mostrados acima, pode-se concluir que na percepcao dos
colaboradores do Conselho as normas e regras facilitam o bom desenvolvimento de
suas atividades no seu ambiente de trabalho. Apesar de ter sido pontuada com duas
notas abaixo de 5, sua média geral representou um total de 7,00 pontos configurando
assim, como bom, avaliada pelos participantes.

A motivacado é uma energia interior que impulsiona o ser humano a percorrer no
alcance dos seus objetivos, é fazer o que tem que ser feito sem desanimar e desistir
em meio aos percursos encontrado no caminho. Motivar o trabalhador é tarefa
complexa, visto que, os fatores que fazem essa interligagdo motivagao versus trabalho
sao percebidas individualmente e pode n&o atingir a todos os colaboradores.

O Grafico 6 mostra a avaliagdo da motivagao dos trabalhadores do Conselho

apresentado.

Grafico 6- Motivacao
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Fonte: Dados da pesquisa (2020

Tendo como base os resultados apresentados, conclui-se que cinco dos 9
participantes da pesquisa avaliam bem sua motivacdo pontuando com notas de 7
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acima, enquanto os outros participantes avaliaram esse quesito abaixo de 7 pontos.
Mas, na média geral obtém-se 6,67 pontos, avaliado, portanto, como bom.

Analisando com atencido o respondente 8, pode-se perceber que a partir do
momento que foi questionado se na sua percepgao o salario pago é justo no grafico 4
sua avaliacdo foi baixa pontuando com nota 1, representando assim, que o
participante em questdo n&do acha que a remuneracao oferecida pelo seu trabalho é
coerente com o que ele executa. Ja no grafico 3 que trata sobre os beneficios
oferecidos pelo Conselho, o mesmo participante avaliou novamente com nota 1,
mostrando, dessa forma, que para ele os beneficios e a remuneracido sao fatores
determinantes para sua motivagao. Diante de tal interligagcdo de informagdes pode-se
concluir o motivo pelo qual ele pontuou o quesito motivacdo abaixo da média.

Gil (2011) traz em seu texto que treinamento e desenvolvimento de pessoas é
importante para a organizagao no alcance dos seus resultados, tais agdes auxiliam na
capacitacdo do pessoal e crescimento da empresa. Logo, oferecer treinamento para
o desenvolvimento do colaborador € chave importante para eles exercerem suas
atividades de forma confiante, o que levara a criar um ambiente de pessoas motivadas
e um clima organizacional satisfatério. Dessa forma, pretende-se entender como o
pessoal do Conselho avalia essa estratégia de oferecimento de treinamento para seu

desenvolvimento profissional. No grafico 7 pode-se notar os resultados obtidos.

Grafico 7- Treinamento versus desenvolvimento profissional ofertado pelo CRMV-PB
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Pode-se observar que quando se trata de treinamento e desenvolvimento
profissional os colaboradores do Conselho de modo geral apresentam uma percepg¢ao

bem semelhante diante as duas variaveis, apesar da maioria pontua-las com notas
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abaixo de 7 os dois quesitos alcangcaram médias que os classificam como bom; para
o treinamento oferecido pelo Conselho obteve-se média de 6,00 pontos comparados
com os 6,11 pontos do quesito desenvolvimento profissional. Diante do grafico,
também pode-se supor que, para o respondente 8, os treinamentos oferecidos nao
sao vistos como meio de desenvolvimento profissional para ele, se compararmos com
os demais, cuja, pontuagao para o desenvolvimento adquirido com as capacitagdes
S&0 iguais ou superiores.

Prosseguindo com a pesquisa foi questionado aos colaboradores como eles
avaliam as promoc¢des se sdo baseadas nas competéncias das pessoas ou em
favoritismo, Limongi-Franga (2007) trata as promogdes, bonificagdes e até mesmo as
demissdes sendo resultado de uma avaliagao de desempenho, para serem tomadas
as melhores decisdes. Dessa forma, fica claro que o favoritismo ndo é a melhor
maneira de avaliar na hora de uma deciséo. No grafico 8 pode-se ver a percepgao dos

colaboradores a respeito disso.

Grafico 8- Critérios das promogdes com base em competéncias

Notas
o - N w o (V4] [+1] ~ o
e e T
o
e

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Baseado nos resultados obtidos pode-se observar que a maioria dos
respondentes avaliam que as promogdes sdo baseadas muitas vezes no favoritismo,
deixando um pouco de lado as competéncias como forma de classificacdo. Dos nove
participantes que avaliaram essa variavel apenas trés deram notas acima de 7. Na
média geral obteve-se 4,89 pontos classificando-se assim, de acordo com a tabela

comparativa uma percepg¢ao nem boa/nem ruim.
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Em relacdo a quantidade de colaboradores disponiveis para execucado das
fungdes da qual cada um faz parte, foi perguntado se o quantitativo era suficiente,

como pode ser verificado no grafico abaixo:

Grafico 9 - Quadro de pessoal suficiente para as atividades
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Observando os resultados, observa-se que a maioria dos respondentes avaliam
o quantitativo de colaboradores suficiente para elaboragdo das suas atividades. Em
contrapartida, observa-se que dois participantes ndo avaliaram tdo bem esse quesito,
ambos pontuando com nota 1, apontando em suas percepg¢oes a insatisfagao no que
diz respeito a quantidade necessaria de colaboradores para dar conta das atividades
propostas.

Prosseguindo com a pesquisa, foi solicitado que os participantes apresentassem

sua avaliagao referente ao investimento na qualidade de vida no seu trabalho:

Grafico 10- Investimento em QVT- Qualidade de Vida no Trabalho

Notas
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m Investimento em QVT-
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Colaborador do CRMV-PB

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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Diante dos resultados obtidos pode-se notar que a percepg¢ao dos colaboradores
com relacdo aos investimentos que o Conselho apresenta para melhorar a qualidade
de vida no trabalho de acordo com a tabela comparativa € ruim, chegando a obter
3,89 pontos de média. Nota-se que apenas dois colaboradores avaliaram essa
afirmativa com notas acima de sete.

Tendo como base o pensamento Limongi-Franga (2007) conclui-se que a
qualidade de vida no trabalho € um conjunto de a¢des que visa melhorar ndo somente
as condicdes fisicas dos trabalhadores, mas preservar a saude mental do colaborador,
trazendo, dessa forma, sentimento de satisfagcao e consequentemente melhorando
clima organizacional. No que tange ao objeto de estudo aqui focado, fica claro que é
interessante que invistam mais em programas que visem a qualidade de vida do
trabalhador, pois, quanto mais ele estiver satisfeito mais produtivo ele sera, suprindo,
portanto, os interesses dele e da organizagéo.

Uma das maneiras de investir em qualidade de vida no trabalho é implementar
programas que visem o desenvolvimento das habilidades e capacidades dos seus
colaboradores. No Grafico 7 nota-se que a percepcdo com relagdo ao
desenvolvimento profissional ofertado pelo lider é positiva. Porém, com base nos
resultados do Grafico 10, fica claro que os participantes da pesquisa sentem falta de
uma atengao por parte dos gestores no quesito qualidade de vida.

Em relagdo ao sentimento de valorizagdo com seu trabalho e se sentir-se
valorizado pela empresa, tém-se as respectivas percepg¢des dos colaboradores a

sequir:

Grafico 11- Sentimento de realizagdo com o trabalho versus valorizagcao ofertado pela empresa

Notas

- @ ... |

Fonte: Dados da pesquisa (2020)



34

Diante dos resultados apresentados, € notério que os colaboradores do
Conselho se sentem realizados com seu trabalho, em contrapartida a avaliacédo do
quesito valorizacdo ofertado pela empresa obteve-se uma queda nas notas, onde
apenas teve 3 notas acima de sete. De modo geral, usando os dados com a tabela
comparativa, a valorizagdo que os trabalhadores sentem vindo da empresa é
considerado uma percepg¢ao nem ruim/nem boa, onde teve-se uma média de 5,44
pontos. Dessa forma, pode-se concluir que o fato de nao se sentirem valorizados pela
empresa nao interfere em sua realizagdo com o trabalho que tem, o que € muito bom
para o clima organizacional. Segundo Robbins (2005) buscar a satisfacdo do
trabalhador com seu trabalho é chave crucial para resultados positivos, pode-se notar
que no caso dos trabalhadores até existe uma satisfagdo com seu trabalho, mas o fato
de ndo se sentirem valorizados pela organizagdo da qual estdo entregando o seu
melhor a cada dia pode chegar a atrapalhar futuramente esse sentimento.

E, por fim, como o presente estudo foi elaborado em uma fase complexa para as
pessoas em geral em todo o mundo, devido ao advento da pandemia do coronavirus
ou, como também conhecida, COVID-19, acometendo também o Brasil e fazendo com
que todos se remodelassem para sobreviver diante de tal situagdo. Inclusive,
mediante a pandemia, houve o fechamento de muitas empresas e a necessidade do
trabalho home office, garantindo o distanciamento social como medida de prevencgao
contra o COVID-19. Assim, as empresas tiveram que ser criativas, configurar novas
formas de trabalho, momento em que os colaboradores tiveram que se manter
distantes dos seus colegas de trabalho e do préprio ambiente organizacional etc.

Diante do presente cenario, buscou-se saber dos colaboradores do Conselho se
essa nova forma de trabalhar, e se o impacto que essa pandemia trouxe chegou a
interferir no clima organizacional do CRMV-PB. Destaca-se que, no momento da
realizagcao da pesquisa, a organizagao estava funcionando em regime de redugao de
horarios e rodizio de funcionarios. O Grafico 12 pode-se constatar a percepcao dos

colaboradores sobre os impactos da pandemia no clima organizacional:
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Grafico 12- Clima organizacional versus a pandemia
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Notas

>

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Nota-se que para grande maioria dos participantes da pesquisa as mudancgas
que a pandemia do COVID-19 trouxe para o ambiente de trabalho no Conselho
acabou afetando sim o clima organizacional. Analisando o grafico, é notério também
que na percepgao de trés colaboradores tais modificagdes, até mesmo na convivéncia
advinda da atual situagéo, nao interferiu no clima organizacional, ja que, de acordo
com as respostas por eles apresentadas (menor nota), o clima entre os trabalhadores
antes e durante a pandemia se manteve, havendo, portanto, poucas interferéncias ou
mudangas na percepg¢ao deles do clima organizacional.

Por fim, diante dos resultados obtidos nesta pesquisa, através dos graficos
estatisticos e a utilizacao da tabela comparativa de Pereira citado por Carvalho et al
(2018) conclui-se que, de forma geral, a percepgao dos colaboradores do Conselho
em relag&o ao clima organizacional € boa. Os cinco itens mais bem avaliados dizem
respeito a satisfagdo com a estrutura (média geral 9,67 pontos), satisfagdo com seu
trabalho (média geral 8 pontos), sentimento de realizagao com o trabalho (média geral
8 pontos), respeito ofertado pelo superior (média geral 7,89) e liberdade de expressao
(média geral 7,56 pontos). Em compensagéo, os fatores que foram menos avaliados
pelos colaboradores foram: investimento de qualidade de vida no trabalho (média
geral 3,89 pontos), critérios das promogdes com base em competéncias (média geral
4,89 pontos), satisfagcdo com beneficios (média geral 5,00 pontos), percepcédo de
valorizagdo ofertado pela empresa (média geral 5,44 pontos) e igualdade de
tratamento (média geral 5,67 pontos). Em relagdo ao sentimento que os colaboradores
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apresentam perante a organizagdo, comprova-se que se sentem orgulhosos em
trabalhar no CRMV-PB, apresentam um sentimento de satisfagdo geral com o seu
trabalho, e se sentem realizado com suas contribui¢ées no trabalho.

Como pbde ser observado no decorrer dos resultados, apesar de haver certo
padrao de respostas, ndo uma homogeneizagao das percepgdes, uma vez que estas
sao singulares, variando de colaborador a colaborador. Assim, destaca-se a
importancia da compreensao das percepg¢des individuais dos colaboradores dentro de
uma organizagéo no que diz respeito aos aspectos que regem o clima organizacional
a fim de buscar melhorias ao ambiente de trabalho, trazendo ganhos para o

colaborador e ganhos para a organizagao.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este presente estudo teve como objetivo geral analisar a percepgdo dos
colaboradores do Conselho Regional de Medicina Veterinaria do estado da Paraiba
(CRMV-PB) apresentam com relagéo ao clima organizacional deste. Neste sentido,
aponta-se que conseguiu-se atingir os objetivos propostos.

Pode-se ter uma ligac&o nas respostas dos fatores do clima organizacional que
tange os beneficios e as competéncias o perfil sociodemografico dos participantes da
pesquisa, tendo o sexo masculino com maior representatividade, dado que, os
homens sdo mais competitivos apresentando um lado mais racional, visto que, as
mulheres s&o mais sentimentais e em suas avaliagbes sao levados mais em
consideragao os aspectos emocionais.

Conhecer os fatores do clima organizacional na percepgéo dos funcionarios do
CRMV-PB, trouxe o conhecimento nao s6 dos seus comportamentos, mas ficou claro
quais sao os pontos de melhoria da empresa. O estudo possibilitou a apresentagao
dos niveis de satisfacdo dos funcionarios no que se diz respeito aos fatores do clima
organizacional, e como resultado sua motivagédo no trabalho, visto que, s&o variaveis
que se interligam. Como sao profissionais que apresentaram uma boa avaliagao para
os fatores do clima organizacional, logo, trata-se de funcionarios satisfeitos que
observam o clima organizacional como sendo satisfatério. Os mesmos se adequam a

cultura da empresa e visualizam como parte da sua vida, tornando-se assim mais
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simples alcangar os objetivos propostos pela organizagédo, fazendo com que todos
ganhem, uma vez que os interesses ficam alinhados

Como sugestdo de melhoria para organizagdo aqui apresentada, seria
interessante que houvesse a implantacdo de beneficios que favorecesse a qualidade
de vida no trabalho, como programas de bem estar e recreagdo com atividades de
entretenimento, bolsa de estudos de capacitacdo para equipes, que traria mais
produtividade; além de garantir beneficios por competéncia como a implantagao de
campanhas e incentivos de premiacéo por desempenho.

Em relacdo as limitagdes do estudo, ressaltamos que a pesquisa nao contou
com toda a amostra pretendida, visto que, dos 12 questionarios enviados s6 tivemos
retorno de dez e desses dez um optou por ndo continuar com a pesquisa. Além disso,
inicialmente tinhamos a intengdo de que o estudo tivesse também uma abordagem
qualitativa, através de entrevista com os participantes para averiguar de forma
aprofundada os discursos dos profissionais, e posteriormente também permitindo um
carater mais intervencionista, a partir da realizagdo de grupos de discussdo com 0s
colaboradores, tendo inclusive o apoio dos responsaveis pelo CRMV-PB para tanto.
Contudo, em razdo a situacdo atual da pandemia, a pesquisa teve que ser
reestruturada e limitada apenas aos dados quantitativos.

Dada a importancia a tematica, se faz necessario mais estudos sobre clima
organizacional dentro das organizagbes, em especial nos setores que mais
apresentam baixa produtividade, rotatividade e absenteismo. Estudos que levem em
consideragao a percepcao dos colaboradores e a compreensao de como eles se
sentem trabalhando na organizagao, permitindo descobrir quais sao os pontos que
merecem atengao por parte dos gestores fara toda diferenga na hora de elaborar o
plano estratégico da empresa.
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APENDICES

(Questionario)

CLIMA ORGANIZACIONAL: um estudo a partir da percepg¢ao dos
colaboradores

Prezado(a) Senhor(a),

O ambiente de trabalho em qual estamos inseridos pode interferir na nossa
motivagcdo e em certos comportamentos, tanto para acrescentar no nosso trabalho
como para dificultar. Se a organizagcdo apresentar um clima favoravel para seus
colaboradores, estes poderao contar com melhores resultados, visto que, os seus

membros estdo em harmonia entre si e ligados com a finalidade da empresa.

As informacgdes coletadas no seguinte questionario serao tratadas de modo a
preservar o anonimato do (a) entrevistado (a) e utilizadas exclusivamente para
complementar o trabalho de concluséo de curso da discente Moiselha Nascimento da
Silva do curso bacharelado em Administracdo orientada pela professora Lidyane

Braga.

A graduanda responsavel pela pesquisa se coloca a disposigdo a qualquer
momento para esclarecer provaveis duvidas que poderdo surgir. Ressalto ainda a
importancia de sua participagdo nesta pesquisa, como também, afirmo que sua

participacao é voluntaria.

Deseja participar da pesquisa?
Sim (), Podemos iniciar a pesquisa. Muito obrigada!

Nao ( ), Agradeco a sua disposi¢cao. Muito obrigada!
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Atribua uma nota de 1 a 10 (1 nota minima e 10 nota maxima) para as afirmativas a

seguir sobre o Clima Organizacional:

Que nota vocé daria para sua liberdade de expresséo no trabalho?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Qual a sua avaliagao sobre a igualdade de tratamento entre funcionarios?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Considero-me orgulhoso da empresa em que trabalho?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Em que medida o seu superior lhe apoia quando vocé precisa aprender novos
servicos, adaptar as novas situagbes do trabalho ou conquistar apoio de outros

setores?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Em que medida os seus colegas de trabalho Ihe apoiam quando vocé precisa aprender
Nnovos servigos, adaptar as novas situagdes do trabalho ou conquistar apoio de outros

setores?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Para vocé, os beneficios concedidos pelo CRMV-PB sao adequados as suas

necessidades?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Considerando as suas atribuigdes, vocé entende que o salario pago a vocé é justo?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Em que medida vocé é respeitado pelo seu superior?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Levando tudo em consideracdo, o quanto vocé esta satisfeito com o seu trabalho?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()
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Quanto as regras e normas da empresa, vocé acredita que elas facilitam o bom

desenvolvimento de suas atividades?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()
Como vocé avalia a sua motivag&o no trabalho?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Vocé esta satisfeito com as condigdes estruturais (estrutura fisica, equipamentos, etc.)

do seu trabalho?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Vocé esta satisfeito com as chances ofertadas pela empresa para progredir em sua

carreira?

() 2() 3() 4(0) 50 6() 7() 8() 9() 10()

A supervis3o lhe prepara para assumir novas responsabilidades e promogdes?
1) 2() 3() 4(0) 5() 6() 7() 8() 9() 10()

A sua percepcao € de que as promocdes sao baseadas nas competéncias das

pessoas e ndao em favoritismo?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Os funcionarios recebem treinamento quando alguma necessidade é percebida?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

O quadro de funcionarios do seu setor € suficiente para a realizacao das tarefas?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Na sua percepcao € de que a empresa investe em qualidade de vida no trabalho?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Vocé se realiza com o trabalho que executa?

1) 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()
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Vocé se sente valorizado pela empresa?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Diante da situacao de pandemia que estamos enfrentando, vocé considera que houve

uma mudanga no clima organizacional se comparada com a de antes?

() 2() 3() 40 50 6() 7() 8() 9() 10()

Perfil Sociodemografico

Chegou o0 momento de nos conhecermos melhor!!!
1- A sua idade esta entre:

( )20 a 30 anos

( )31 a40 anos

( )41 a 50 anos

( )51 a60 anos

( ) Acima de 61 anos

2 - Sexo:

( ) Feminino

( ) Masculino

3 - Qual a sua escolaridade:

( ) Ensino Fundamental completo
( ) Ensino Médio completo

( ) Ensino Superior completo

( ) Especializagao

( ) Mestrado

( ) Doutorado
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( ) Outro. Qual? _

4 - Quanto tempo de servigo no CRMV-PB?

Finalizagcao

Estamos no final da pesquisa. Obrigada pela sua participagdo e colaboragdo em

participar!!



