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Resumo

A Andlise de Homogeneidade é particularmente issamste para reproduzir num espaco
de menores dimensdes a multidimensionalidade gsterda 0 espaco original. Ndo sendo este o
Unico objetivo que leva a selecdo de uma HOMALS:#, divida, um dos mais habituais e cujo
enfoque foi privilegiado neste artigo. A partir dasnfiguragbes definidas pelas categorias das
variaveis espera-se conhecer de forma aproximaestiatura que sustenta o espaco em analise. As
configuragdes nos planos ao exibirem diferentesboagdes das propriedades envolvidas, refletem
a presenca de grupos de individuos relativamentedy@neos. Seja, entdo, qual for a natureza das
unidades de andlise, o que determina a opc¢éo pekdie de Homogeneidade é o propésito de
realizar uma abordagem relacional sobre as mulphlaridveis que caracterizam os objetos,
podendo vir a serem definidos diferentes grupoBesquisa de Clima Organizacion@luma das
mais importantes ferramentas para Gestdo de PessoBfanejamento Estratégico de Recursos
Humanos.A definicdo mais usada de Clima Organizacional deaum conjunto de propriedades
mensuraveis do ambiente de trabalho percebidotalma indiretamente pelos individuos que vivem
e trabalham neste ambiente e que influencia a mgdiv e 0 comportamento dessas pessoas. Clima
Organizacional é o indicador de satisfagdo dos meside uma empresa, em relacéo a diferentes
aspectos da cultura ou realidade aparente da orgagfo, tais como: politicas de RH, modelo de
gestédo, processo de comunicagéo, valorizacdo piofial e identificagcdo com a empresa. Contudo,
o clima organizacional tem sido avaliado nas emaresmpre a nivel geral, quando na verdade
podem coexistir neste mesmo espaco, diferentesliguds na organizacdo, que requerem, entao,
planos de acao diferenciados. Esta nova abordagerardlise de dados de clima organizacional
podera permitir uma estratificagcdo de tomadas deis#®, que certamente ira refletir no clima
organizacional ideal, geral e otimizado para a eega. Este artigo apresenta um estudo de caso de
como esta abordagem original pode ser realizadéizatido as potencialidades da andlise de
homogeneidade.
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homogeneidade.



1-Introducéao

Conceitua-se como “Clima Organizacional” a ferrataeradministrativa,
integrante do Sistema da Qualidade, utilizada peedir e apurar o grau de satisfacao
dos colaboradores diretos da empresa perante diedelas variaveis. Pode ser utilizada
e aplicada isoladamente ou de forma conjunta codessis ferramentas do Sistema de
Qualidade.

A direcdo da empresa determina, com o auxilio geec@alistas na area de
comportamento e relacionamento social além dedésrda area de recursos humanos,
0 que acredita ser um resultado padréo ideal ddeggto de seus colaboradores.

Para a determinacdo desse padrdo ideal sdo c@ukideaspectos variados
como: aspiracdes pessoais, motivacdo, ambicbemhas, adequagédo da remuneracao,
horéario de trabalho, relacionamento hierarquicacrenamento profissional, interacéo
social, dentre outros possiveis fatores que podena@escidos a pesquisa do “Clima
Organizacional”.

Determinado o ponto padrao de satisfacdo, tido cameal pela empresa,
admite-se uma variacdo percentual para mais ou rpar®s, que representaria uma
faixa de tolerancia aceitavel como satisfatdriasdCa pesquisa aponte como resultado
final algum ponto enquadrado na faixa de toleranmimclui-se que o “Clima
Organizacional” esta satisfatério.

Como a grande maioria das ferramentas da Qualidd@dima Organizacional”
também é uma ferramenta estatistica e, a exemploddmais, procura detectar e
apontar distor¢cdes no processo administrativo, pagdise e ponderacdes da direcao
das empresas que, se for o caso adotara medidasivas, antecipando-se a futuros
problemas. No caso do “Clima Organizacional”, peofés relacionais.

Note que o padréo ideal do “Clima Organizaciomatfeterminado pela dire¢do
da empresa, 0 que nem sempre agrada e atendesagssaie seus colaboradores.

Algumas empresas ja evoluiram nesse aspecto enileden o ponto padréo de
comum acordo com o0s colaboradores, que sdo repaedssnno processo, por equipes
formadas por colaboradores indicados pelo quadr@dnal.

Para que o processo de estabelecimento do pontal ide “Clima
Organizacional” seja utilizado corretamente, a gdice da empresa e a equipe
representativa dos colaboradores devem estar eomss] totalmente engajadas e
desprovidas de quaisquer bloqueios.

Ha necessidade de ambas as partes se conscientizBeque precisam
encontrar uma solugcéo que atenda a todos 0s isésresu seja, “0 patrdo precisa do
empregado tanto quanto o empregado precisa doopatia seu emprego”. As equipes
deverdo buscar de forma racional, madura e negbaiagonto de equilibrio que
satisfaca as partes.

Essas variaveis submetidas a avaliacdo buscanir raedatisfacdo dos
empregados com o0s diversos aspectos organizacitaiaicomo o relacionamento
hierarquico, o volume de servigos individual e tiete as expectativas individuais
relativamente a carreira e a qualidade de vidaelagdes interpessoais no trabalho, a
fluidez no processo organizacional e a satisfag@iotezacao individual e coletiva.

Para isso, realizam-se pesquisas internas nas spiaisbmete, periodicamente,
aos colaboradores diretos, independentemente do,goacdo e do nivel hierarquico



na empresa, questionarios com opcdes de respastaefmidas para a apuracdo do
grau de satisfacdo. Determina-se, entdo, o que aegitdvel como padréo de satisfacao
e analisam-se os resultados.

Portanto, o “Clima Organizacional” € mais uma fereata disponivel para
utilizacdo pelo administrador no processo orgaizredt e administrativo das empresas.
Essa ferramenta bem utilizada possibilita & diregds empresas detectar fatores,
procedimentos adotados e alguns problemas deaetanento hierarquico e relacional
gue ndo sao bem aceitos pelos seus colaboradoegssdo que pode representar ponto
de atrito e estrangulamento no processo organizacioelacional e evolutivo das
empresas.

Cabe ao administrador analisar e ponderar crimeste a tabulacdo das
respostas para verificar algum ponto que necessiteorrigido para que 0 processo
produtivo da empresa se mantenha isento de incdriiolaides relacionais e
insatisfagcOes pessoais.

O “Clima Organizacional” € uma ferramenta mais corante utilizada em
grandes empresas que, por seu tamanho ndo permidinecdo detectar distorcdes
setoriais e departamentais que possam estar abessuddesempenho organizacional.
Problemas relacionais ndo sdo raros. Muitas engl@saivenciaram problemas do
tipo: determinado setor ou departamento que apegeablemas de relacionamento e
satisfacao individual ou coletiva que afeta o itasld final da empresa.

Essa ferramenta € extremamente importante quandbliZzada de maneira
correta, imparcial e isenta de paixdes ou sentiosepessoais. Quando utilizada de
forma periddica pode proporcionar a direcdo da esgpra tomada de medidas
administrativas proativas que evitem o surgimertprblemas ou seu agravamento.

A ferramenta “Clima Organizacional” € tdo imporeanque a maioria dos 0rgaos
certificadores de exceléncia empresarial e orgaitinal ja incorporou ao processo de
certificacao a exigéncia de seu uso no processpiadicacao das empresas.

Entretanto, grande parte das empresas que adotmsarferramenta para o fim
de certificacdo de exceléncia, principalmente esgweestatais e Orgaos publicos,
utilizam a ferramenta de forma pouco hbil, veaifido-se o clima organizacional a
nivel geral, macro, quando na verdade coexistertralela empresa diferentes climas
organizacionais referentes a diferentes grupo®idbdaradores.

Quando se toma uma estratégia geral de acdo paHaorare o clima
organizacional na empresa existindo uma estratdizca@e satisfacéo, corre-se o risco de
desenvolver planos de correcdo que néo atendadoa ¢s segmentos de colaboradores
e a todos os indicadores de clima organizacionas, $tm a uma por¢ao mais geral.

Na elaboracdo de um plano de pesquisa que prevegacoleta extensa de
informacdes, a selecdo dos métodos de andlisedis dauma tarefa de importancia
decisiva, quaisquer que sejam os fendmenos emoesfu@ssencial garantir que os
instrumentos que venham a ser selecionados permitaaranalise adequada do modelo
e sejam consistentes com a natureza das informagfedas.

A HOMALS é o instrumento analitico que privilegia situacées nas quais €
necessario lidar conceitualmente e metodologicaeneatn objetos de configuracéo
complexa. A Andlise de Homogeneidade consiste nabmdagem multifacetada e
relacional sobre o objeto em estudo indicando gragosua configuracdo complexa.



A Analise de Homogeneidade € particularmente ingengte para reproduzir num
espaco de menores dimensdes a multiplicidade cpierga 0 espaco original.

A HOMALS constitui, portanto, num conjunto de crités para analisar dados
multivariados, com o objetivo de se atingir a hoermjdade das variaveis. A técnica
trata maltiplas variaveis categoriais e desenvalivé@lises estruturais. E um método de
andlise quantitativa para variaveis qualitativéesne por objetivo atingir a solugédo 6tima
na quantificacdo de dados qualitativos ou categoria

O objetivo da pesquisa de clima organizacional asmer o nivel de satisfagdo
dos colaboradores com relacdo aos aspectos do ramlmigganizacional e a maneira
como as pessoas interagem uma com as outras. (fadesda coleta de dados da
pesquisa de clima organizacional apresenta indieadtecessarios para a identificacao
de oportunidades de melhoria e a elaboracéo degptimacdes.

Os indicadores do nivel de satisfacdo de colaboeadsdo estruturados com
base numa multiplicidade de elementos que inclusmmeadamente, autonomia na
execucdo do trabalho, percepcdo de que suas idémgyestbes sdo ouvidas pela
empresa, reconhecimento pelo trabalho que execu&mtabilidade no emprego,
critérios utilizados na empresa para promocdesnase quantidade de treinamentos
recebidos, relacionamento entre o superior e o rdutamlo, disseminacdo de
informacdes gerais sobre os resultados e satisfagrdoabalhar na empresa.

Cada um dos quadros de referéncia de clima orgaoir traduz-se por uma
articulacao estruturada e integrada do conjuntsalisfacoes sistematicas em varios
aspectos de auto-estima e auto-realizacdo. Estdrggesenca de um objeto de estudo
cuja configuracdo € complexa , na qual podem exdeaitracos que explicitam o seu
carater relacional e multifacetado. Justifica-aeso da HOMALS, até porque todos 0s
indicadores usados nas pesquisas de clima orgamahasao qualitativos, tracos de sua
configuragcdo complexa, inclusive do estudo de daste artigo.

A HOMALS ira reduzir o espaco de partida de muttipindicadores, que se
materializa na matriz de dados da aplicacéo daupssggnatriz denput), em um espaco
de menores dimensdes, com eixos tematicos esintegra diferenciadores dos objetos
e categorias, que suportam, por assim dizer, anmaespontos original. Neste espaco
de menores dimensdes, € possivel se observamdsnagdes entre as categorias dos
diferentes indicadores de satisfacdo, que vaonrdorsobre a estrutura do espaco de
clima organizacional: a possivel existéncia derdifeessub-climasna organizacédo. A
existirem diferentes sub- climas organizacionais-§e assim a conhecer os seus perfis
e por, conseguinte, é também possivel identificanimnero de sub-climas que
coexistem nesse espaco.

A identificacdo de sub-climas na organizacdo € wulmasimportancia nas
empresas, que pode indicar diferentes planos de paé os diferentes sub-climas
existentes, de acordo com seus peculiares nivesatidacao e indicadores, otimizando
as tomadas de decisdo e que irA com certeza redlatisfatoriamente no clima
organizacional geral na empresa.

Este artigo esta direcionado ao clima organizatierestente dentro de uma
empresa da area industrial, envolvendo os fundiosda area de producao.

A base de dados resume as caracteristicas dosffidnicis da empresa medindo
seus graus de satisfacdo no emprego com relacddoanivel organizacional e de
relacionamento dentro da empresa. A formacéo da Hasdados motivou-se pela



necessidade da administracdo da empresa em teecbm@mto dos pontos positivos e
negativos em seu clima organizacional. A finalidadecipal poderia ser negociar junto
com a diretoria possiveis melhorias nas relacdes seus empregados, gerando uma
harmonia maior no clima organizacional da emprikes se existirem sub-climas, tais
melhorias devem ser direcionadas a cada climaifidawlio, para que no final o clima
organizacional satisfatorio se manifeste como uio.to

Para construcdo do espaco de partida da analigadies, foi aplicado um
guestiondrio sobre uma amostra de 51 colaboradarésea de producdo da empresa. O
guestionario contem 14 perguntas distribuidas mMararme aos empregados.

2-Analise de Homogeneidade

O método de Analise de Homogeneidade (HOMALS-Homeiyg Analysis by
Menos of Least Square), também conhecida como gamdk Correspondéncia Multipla
(ACM), permite resumir um grande numero de vari\ialitativas de uma base de
dados de estudo em uma pequeno numero de variquaititativas, facilitando o
estudo das relagdes entre as diversas carac@&sistéstentes num determinado espago
de analise.

A Andlise de Homogeneidade integra os métodosQjeithal Scaling Estes
meétodos consistem, na pratica, numa intervencae ssbcategorias com o objetivo de
proceder a sua quantificagéo.

A HOMALS foi formalizada por Gifi que também foi sgonsavel pela
operacionalizacao dos seus procedimentos no seft3R6S.

A HOMALS viabiliza uma Analise de Homogeneidade p@ de um método
algébrico do tipo Alternating Least SquarésO algoritmo da HOMALS é, entéo, do
tipo ALS, o que significa que em cada uma das ¢fa vdo sendo determinadas,
alternativamente, estimativas quantitativas paraolggetos e categorias da base de
dados. Este processo € um procedimento de tramsféo Otima porque vai sendo
minimizada uma funcdo perda, cuja convergénciaespandera as quantificacdes das
categorias e dos objetos. Estas quantificacOes a@épnopriedade de guardarem e
resumirem as caracteristicas essenciais das categoobjetos de analise da matriz de
dados de partida, mantendo a variagcdo de informédogdespaco original intacta no
espaco gerado de menores dimensdes.

Em sentido restrito, a Andlise de Homogeneidademémetodo de analise
quantitativa para variaveis nominais e tem por tolgeatingir a solucdo 6tima na
guantificacdo de dados qualitativos. Em sentidolajrep Andlise de Homogeneidade
refere-se a um conjunto de critérios para anatlados multivariados, com o objetivo
de otimizar a homogeneidade das variaveis.

A HOMALS constitui, portanto, num conjunto de crités para analisar dados
multivariados, com o objetivo de se atingir a hoermjdade das variaveis. A técnica
trata maltiplas variaveis categoriais e desenvalvélises estruturais. E um método de
analise quantitativa para variaveis qualitativéene por objetivo atingir a solucdo 6tima
na quantificacdo de dados qualitativos ou categoria

A andlise de homogeneidade submete os dados tuabtade input a um
processo de quantificacdo. A transformacdo desemdad tem por fim estimar
quantificagcdes 6timas para os parametros em agiatisegorias e objetos.



Na elaboracdo de um plano de pesquisa que prevegacoleta extensa de
informacdes, a selecdo dos métodos de andlisedis dauma tarefa de importancia
decisiva, quaisquer que sejam os fendmenos emoesfu@ssencial garantir que os
instrumentos que venham a ser selecionados permitaaranalise adequada do modelo
e sejam consistentes com a natureza das informagfedas.

A HOMALS é o instrumento analitico que privilegia situacées nas quais €
necessario lidar conceitualmente e metodologicaeneatn objetos de configuracéo
complexa. A Andlise de Homogeneidade consiste nabmdagem multifacetada e
relacional sobre o objeto em estudo indicando sragosua configuracdo complexa.

A Andlise de Homogeneidade é particularmente istenete para reproduzir
num espaco de menores dimensdes multiplicidadesggtenta o espaco original. Uma
das premissas para a Andlise de Homogeneidade € quel a complexidade é
multidimensional.

A configuragcdo complexa do espaco de anadlise legaeao seu processo de
conhecimento perspective uma abordagem multifaaetadlacional.

Na andlise de dados pela HOMALS, pretende-se gitecm situacbes de
pesquisa empirica nas quais é necessario operaltidimensionalidade, o que implica
trabalhar com amplo sistema de variaveis.

Na Analise de Homogeneidade, procura-se visuakdeavés da disposicao
relativa dos individuos ou das categorias em plaa®selacdes estatisticas delineadas
entre as multiplas variaveis em analise.

A partir das configuragbes definidas pelas categodas variaveis espera-se
conhecer de forma aproximada a estrutura que sasiegspaco em analise.

As configuracdes nos planos ao exibirem diferentesnbinacdes das
propriedades envolvidas refletem a presenca deograle individuos relativamente
homogéneos. Seja, entdo, qual for a natureza daades de andlise, o que determina a
opcao pela Andlise de Homogeneidade €& propésitoredéizar uma abordagem
relacional sobre as multiplas varidveis que caraet@® os objetos, podendo vir a serem
definidos diferentes grupos.

A descricdo desses grupos pode contemplar doisegednaliticos:

+ ldentificacao do perfil de cada grupo definido;
% Observacdo do posicionamento relativo dos variagpgs que permita
detectar a existéncia de relacdo de associacaoeoopasicao.

A Andlise de Homogeneidade, portanto, trata masiplariaveis categoriais e
desenvolve analises estruturais.

Fala-se em homogeneidade no sentido em que a pdaxiende certo nimero de
categorias de diferentes variaveis induz a presdaegadividuos na base de dados que
compartilham tendencionalmente as mesmas cardictasisisto €, tem o mesmo perfil.
A diferentes nucleos de homogeneidade correspoggepos de individuos com perfis
distintos, mas que coexistem, com maior ou mermiipridade, no mesmo espaco.

Os resultados ou output da HOMALS incluem:

1) Estatisticasvalores proprios (variancias explicadas de eixos
estruturantes), medidas de discriminacdo ou impuni das variaveis,
guantificacdes das categorias e escores de objetos;



2) Imagens graficas(planos bidimensionaigjue permitem a visualizacao
da informacdo contida na matriz de entrada num espde menores
dimensoes.

A par do suporte quantitativo, € também essenadtilauicdo de sentido a esses
elementos numéricos. Contemplando todos estes mefespea interpretacdo incidira
sobre dois elementos distintos: dimensdes e planos.

A interpretacdo das dimensfes deve ser apoiadaleamemos estatisticos, 0s
guais incluem os valores préprios, as medidas sleridiinacdo, as quantificacdes das
categorias e eventualmente os escores de objetos.

Os planos gerados devem ser sustentados por tedeleraentos considerados
relevantes por dimensdes ortogonais.

Numa perspectiva mais pragmatica, dir-se-ia quenaise das dimensdes
permite desde logo saber quais as variaveis earédeglevem ser consideradas quando
da interpretacéo dos planos.

As diferentes configuracées correspondem a assmsa@rivilegiadas das
categorias, sobretudo de diferentes variaveis, ifiada assim conhecer néo sé o perfil
dos diferentes grupos, mas inclusive, a sua lauglia relativa ao espaco em estudo.

Nos planos nos quais estédo projetados os objetoslese toma por referéncia a
interpretacdo das distancias mas, neste casosamadie as associacdes e as oposicoes
observando diretamente quem s&o 0s objetos e ri@magaracteristicas, 0s seus perfis.
Esta ultima informagé&o é peculiar aos gréaficosoddsgorias.

A interpretacdo das dimensfes e dos planos carstitipis vetores analiticos
gue cumprem diferentes objetivos.

De forma esquematica, dir-se-ia que da interpretacihs dimensdes
selecionadas, a HOMALS permite conhecer 0s prifgipxos analiticos responsaveis
pela configuragdo da estrutura relacional que gulgisses espacos de complexa
definicao.

No caso dos planos, especificamente a leitura @icgrdas categorias, procura-
se identificar e caracterizar configuracdes. Caml#iguracdo tem por referéncia um
conjunto de objetos tendencialmente homogéneos.

O método da HOMALS tem as seguintes fases:

1-ldentificagcdo dos Eixos Estruturais do Espaco danalise
1.1-Selecédo das Dimensfes mais Representativas

1.1.14dentificacdo das dimensdes com valores proprios mavados, com a
ajuda de gréfico, feito em Excel, destas estadistic

1.1.2ldentificagédo das variaveis com medidas de disoAagéo mais elevadas,
privilegiando as dimensdes da analise feita enl ldodendo ser feito também com o
auxilio do grafico de variaveis, que também ¢é clitamde graficos das medidas de
discriminacéo.



1.2-Interpretacdo/Nomeacédo das Dimensdes

1.2.14 eitura do significado das dimensfes por via dagveis selecionadas
em 1.1.2. O objetivo desta fase € nomear as direenso

1.2.21 eitura do significado das dimensfes por via tamlgés categorias das
variaveis selecionadas usando as suas quantifeaQoebjetivo desta fase € analisar as
associacbes e as oposicbes entre as categoriagoisatias. As associacdes sao
analisadas a partir da presenca de categoriasejeehém quantificacbes com mesmo
sinal e as oposic¢des pela presenca de categoggsgauem sinais contrarios.

2-ldentificacdo de Configuracdes ou de Grupos Homégeos no Espaco de
Analise

2.1-Interpretagéo dos Planos das Categorias

2.1.11 eitura de diferentes configuracdes de categomas/ia das projecdes de
todas as categorias identificadas em 1.2.2. O Wbjeesta fase € identificar grupos
homogéneos.

2.2-Interpretacao dos Planos de Objetos

2.2.10bservacao da intensidade da presenca dos grujpenjéicados;
2.2.24dentificacdo dos objetos quando tal for possivel;
2.2.30Observacoes dautliers

3-Estudo de Caso: Identificagdo de Sub-climas Orgaacionais numa Empresa

Para identificacdo de possiveis sub-climas na argedio em foco, se ird aplicar
a Analise de Homogeneidade segundo as etapastdesod secdo anterior. Antes
vamos discorrer sobre o tratamento prévio dados# ble dados para se efetuar a
HOMALS propriamente dita.

Os indicadores do nivel de satisfagdo de colaboeadatilizados foram
autonomia na execucao do trabalho, percepcdo desupe idéias e sugestbes sao
ouvidas pela empresa, reconhecimento pelo traball® executam, estabilidade no
emprego, critérios utilizados na empresa para pgde® internas, quantidade de
treinamentos recebidos, relacionamento entre orisuEeo subordinado, disseminacao
de informacdes gerais sobre os resultados e s#tisfaor trabalhar na empresa.

3-1- Preparacéo da Matriz delnput

As variaveis da HOMALS do clima organizacional desistudo com suas
respectivas categorias podem ser descritas no Q@adr



Quadro 1- Indicadores de Clima Organizacional a Usana HOMALS

Variaveis

Categorias

Autonomia

Insatisfeito Autonomia
Indiferente Autonomia

Satisfeito Autonomia

Idéias Aceitas

Insatisfeito Idéias Aceitas
Indiferente Idéias Aceitas

Satisfeito ldéias Aceitas

Reconhecimento

Insatisfeito Reconhecimento
Indiferente Reconhecimento

Satisfeito Reconhecimento

Estabilidade Insatisfeito Estabilidade
Indiferente Estabilidade
Satisfeito Estabilidade

Promocéao Insatisfeito Promoc¢é&o

Indiferente Promocéao

Satisfeito Promocao

Treinamento

Insatisfeito Treinamento
Indiferente Treinamento

Satisfeito Treinamento

Relagéo C/ Superior

Insatisfeito Relagdo Superior
Indiferente Relac¢do Superior

Satisfeito Relagdo Superior

Informacgé&o dos Resultados

Insatisfeito InformacauReos
Indiferente Informacéo Resultados

Satisfeito Informacé@o Resultados

Trabalhar na Empresa

Insatisfeito Trabalhar Empresa
Indiferente Trabalhar Empresa

Satisfeito Trabalhar Empresa

Relacionamento Equipe

Insatisfeito Relacionamentadequ
Indiferente Relacionamento Equipe

Satisfeito Relacionamento Equipe

As variaveis que se apresentavam originalmentensieguma escala dekert
foram recodificadas para apresentarem as categapigsentadas no Quadro 1. De
acordo com os objetivos da pesquisa ndo se jastdipermanecer com 0s cinco niveis
iniciais da escala.



O exame das distribuicbes de freqiéncias permibinstatar que todas as
categorias tém frequéncias relevantes quantitagwéen Aquele exame possibilitou
também constatar que ndo houve “néo respostagrgamnias realizadas.

Consumadas as tarefas prévias necessarias a urliseAtéd Homogeneidade,
parte-se entdo para realiza-la propriamente dito.

3-2-Desenvolvimento das Etapas da HOMALS:
3-2-1-ldentificacdo dos Eixos Estruturais do Espacde Analise
3-2-1.1-Selecéo das Dimensdes mais Representativas

3-2-1.1.1-ldentificacdo das dimensdes com valoresoprios mais elevados, com a
ajuda de gréfico, feito em Excel, destas estatisiis

Apresentam-se 0s valores proprios, assim como pectga representacao
gréfica. Foi usado um numero elevado de dimensbég) de ser possivel analisar o

comportamento dos valores préprios. Solicitou-s@ solucdo com 20 dimensfes que
no caso corresponde ao niumero maximo(numero tetehttgorias menos o numero de

varidveis da HOMALS) que € possivel definir no detde caso.

Tabela 1- Distribuicdo dos Valores Préprios

Dimensao Valores Proprios
1 0,495
2 0,213
3 0,193
4 0,164
5 0,134
6 0,120
7 0,101
8 0,088
9 0,080
10 0,064
11 0,059
13 0,050
14 0,045
15 0,038
16 0,030
17 0,024
18 0,019
19 0,016
20 0,009
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Gréfico 1- Representagdo da Variancias das Dimensde
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Passando a interpretagdo, verifica-se que o edfiedcaso reflete uma das
situacbes mais comuns, que é supremacia das doasrps dimensoes.

3-2-1.1.2-ldentificacédo das variaveis com medidagdliscriminacdo mais elevadas,
privilegiando as dimensfes da analise feita em 3121.1, podendo ser feito também
com o auxilio do grafico de variaveis, que também éhamado de graficos das

medidas de discriminagao

Como se distribuem as variaveis nas duas primdinsnsdes € o que se passa
analisar por via da leitura das medidas de disnagéo (Tabela 3). Deve proceder-se a
selecdo das variaveis mais importantes para cadandfo. Para tal, sugere-se usar
como referéncia o valor proprio de cada uma das gueeiras dimensdes(Tabela 2).
As variaveis que mais discriminam em uma dada kid@ € aquela cuja sua medida de
discriminac&o é maior ou igual ao valor propricddaensao.
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Tabela 2-Valores Préprios

0,495

0,213

Tabela 3-Medidas de Descriminacao

Autonomia 0,550 0,039
Idéias Aceitas 0,619 0,072
Reconhecimento 0,652 0,348
Estabilidade 0,433 0,432
Promocéo 0,416 0,122
Treinamento 0,297 0,247
Relacéo c/Superior 0,640 0,483
Informacéo dos Resultados 0,211 0,174
Trabalhar na Empresa 0,613 0,084
Relacionamento Equipe 0,524 0,125

Gréfico 2- Configuracdo do Espaco de Clima Organizaonal
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As variaveis assinaladas na Tabela 3 sdo as quedisariminam em cada uma
das duas dimensdes, uma vez que seus valores giespie 0s valores proprios, com
excecdo das variaveis “Informacéo Resultados” erfiecao”, que foram incluidas na
discriminagdo da Dimensao 1, uma vez que peloricritésado ndo seriam usadas para
discriminar nenhuma das duas dimensfes. Elas foraelmidas na Dimensédo 1, pois
tém maiores medidas de discriminacdo nesta dimenséao

O Grafico 2 também corrobora a Tabela 3 quanto @&&weis que mais
discriminam em cada dimensdo. As variaveis que diagiminam em cada dimenséo
sdo aquelas mais proximas de cada uma delas. &ydest para a variavel “informacéao
dos resultados” que se encontra proximo a origequeodenota que pouco discrimina
0s objetos.

3-2-1.2-Interpretacdo/Nomeacao das Dimensdes

3-2-1.2.1-Leitura do significado das dimensdes patia das varidveis selecionadas
em 3-2-1.1.2.

O objetivo desta fase € nomear as dimensdes.

A Dimenséo 1 é discriminada pelos seguintes indicadores: aumtdm idéias
aceitas, reconhecimento, promocao, relacdo c/supenformacdes dos resultados,
trabalhar na empresa e relacionamento em equipes xlicadores remetem para a
necessidade de que todo ser humano terautie-estima Sao as necessidades de
respeito, autoconfianga, status, boa reputacaonhecimento, apreciagcdo e respeito
dos amigos.

A Dimenséao Zjue contempla as variaveis reconhecimento, adtd#, treinamento
e relacéo c/superior refere-se a necessidadatdeealizacdoEssas sdo as necessidades de
dar vazéo as proprias potencialidades, de um corgitto desenvolvimento, de ser criativo.

Auto-estima e auto-realizacdo sao, portanto, os ei@ds tematicos latentes que
sustentariam a nuvem de pontos do espaco originelida organizacional da empresa
em estudo e sobre a qual se buscaria estabeldogiuess relacionais distintas que
evidenciem sub-climas existentes.

3-2-1.2.2-Leitura do significado das dimensfes paia também das categorias das
variaveis selecionadas, usando as suas quantificagd

O objetivo desta fase é analisar as associacoe®goaicoes entre as categorias
selecionadas. As associac0es sao analisadas m qmrpiresenca de categorias que
detenham quantificacbes com mesmo sinal e as @essjgela presenca de categorias
gue possuem sinais contrarios.

Pretende-se identificar as categorias que efetimeangeram maior nivel de
diferenciacdo entre os objetos em analise. Part,tarfio sdo consideradas as
guantificacdes proximas de zero. Ainda que se plossa ser feita referéncia, o que se
pretende ressaltar € que ndo sao elas as respnsdleetraducdo das diferencas.

Tomando-se por referéncia o sinal das quantifiescassinaladas em cada um
dos Quadros 2 e 3, aferiu-se sobre o tipo de aggEs como de oposicao que existem
entre as diferentes categorias dessas variaveihjglivo € poder avaliar como é que
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cada uma das duas dimensdes,
colaboradores no espaco de clima organizacional.

auto-estima e aliragéa, diferencia o0s

Para facilitar a apresentacdo dessa analise, aptpor apresentar os resultados

de forma esquematica, conforme elucidam os Quatiec3.

Tabela 4-Quantificacdo das Categorias

Autonomia
Categorias Frequiéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Autonomia 15 -1,010 0,243
Indiferente Autonomia 21 0,066 0,018
Satisfeito Autonomia 15 0,918 -0,268

Idéias Aceitas

Categorias Frequiéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Idéias Aceitas 16 -1,146 -0,143
Indiferente Idéias Aceitas 19 0,372 0,342
Satisfeito Idéias Aceitas 16 0,704 -0,263

Reconhecimento

Categorias Frequéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Reconhecimento 8 -1,686 -0,904
Indiferente Reconhecimento 13 -0,267 0,901
Satisfeito Reconhecimento 30 0,565 0,149
Estabilidade
Categorias Frequiéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Estabilidade 11 -1,089 -0,692
Indiferente Estabilidade 8 -0,437 1,428
Satisfeito Estabilidade 32 0,484 -0,119
Promocéo
Categorias Frequéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Promocao 20 -0,675 0,009
Indiferente Promocé&o 20 -0,104 0,326
Satisfeito Promocé&o 11 1,040 -0,609

Treinamento

Categorias Frequiéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Treinamento 7 -1,160 0,351
Indiferente Treinamento 19 -0,170 -0,644
Satisfeito Treinamento 25 0,454 0,391
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Relacéo c/Superior

Categorias Frequéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Relac@o Superior 7 -1,766 -1,172
Indiferente Relacdo Superior 14 -0,317 0,997
Satisfeito Relacdo Superior 30 0,560 0,192

Informacéo dos Resultados

Categorias Frequiéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Informacédo Resultados 9 -0,448 0,351
Indiferente Informacao Resultados 22 -0,334 0,328
Satisfeito Informacao Resultados 20 0,569 -0,519

Trabalhar na Empresa

Categorias Frequéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Trabalhar Empresa 3 -1,423 -1,000
Indiferente Trabalhar Empresa 12 -1,156 0,326
Satisfeito Trabalhar Empresa 36 0,504 -0,025

Relacionamento Equipe

Categorias Freqiiéncias Quantificacdo das Categorias
1 2
Insatisfeito Relacionamento Equipé 6 -1,007 -0,936
Indiferente Relacionamento Equipée 13 -0,907 0,273
Satisfeito Relacionamento Equipe 32 0,557 0,065
Quadro 2- Dimensao 1fAuto-estima-Tipos de Discriminacao
Quantificacao das Categorias(QC)
Variaveis
QC<0 QC>0
% Insatisfeito Autonomia
% Autonomia % Insatisfeito Idéias Aceitas % Satisfeito Autonomia

Idéias Aceitas
Reconhecimento
Promocéao

Relacgdo c/Superior
Informacgdo dos Resultados
Trabalhar na Empresa
Relacionamento Equipe

®,
o

X3

*

X3

*

X3

*

X3

*

®,
o

®,
o

®,
o

®,
o

X3

*

X3

*

X3

*

Insatisfeito Reconhecimento
Indiferente Reconhecimento
Insatisfeito Promogéao

Indiferente Promocéao

Insatisfeito Relagdo Superior
Indiferente Relagao Superior
Insatisfeito Informagéo dos Resultados
Indiferente Informacéo dos Resultados
Insatisfeito Trabalhar na Empresa
Indiferente Trabalhar na Empresa
Insatisfeito Relacionamento Equipe
Indiferente Relacionamento Equipe

Indiferente Idéias Aceitas

Satisfeitos Idéias Aceitas

Satisfeito Estabilidade

Satisfeito Promocéo

Satisfeito Rela¢éo c/Superior
Satisfeito Informacéo dos Resultados|
Satisfeito Trabalhar na Empresa
Satisfeito Relacionamento Equipe
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Quadro 3- Dimensao 2futo-Realizac&pTipos de Discriminagéo

Variaveis

Quantificacdo das Categorias(QC)

QC<0

QC>0

0,
o

®
o

Reconhecimento
Estabilidade
Treinamento

Relagéo c/superior

Insatisfeito Reconhecimento
Insatisfeito Estabilidade
Indiferente Treinamento

Insatisfeito Relagdo Superior

Indiferente Reconhecimento
Satisfeito Reconhecimento
Indiferente Estabilidade

Insatisfeito Treinamento

< Satisfeito Treinamento

< Satisfeito Relacdo Superior

A Dimensdo 1, auto-estima associa basicamente quem é indiferente e
insatisfeito com a autonomia, idéias aceitas, feeomento, promocao, relacéo
c/superior, informacéo dos resultados, trabalha@mpresa, relacionamento em equipe
na organizagéo em foco. Estes colaboradores ntrasde tomadas de decisdo com
vista a melhorar seus niveis de auto-estima. Ernsigfm®, se encontram associados 0s
indiferentes e satisfeitos com os mesmos indicad@&o os colaboradores que devem
estar com a auto-estima a niveis de suas necessidadao afeitos a estas questdes.

Quanto a dimensdo Z2auto-realizacdp destaca uma articulagcdo entre os
indiferentes e insatisfeitos com o reconhecimeatogstabilidade, a quantidade de
treinamento, e a relacdo c/superior na empresaoforicdo, tém a associacdo pelos
mesmos indicadores dos indiferentes e satisfeitms a organizacdo. A excecao é
contar neste grupo de indiferente-satisfeitos também a presenca dos insatisfeitos
com o treinamento, mas esta irregularidade temat®mae ser decorrente a baixa
variancia explicada da dimensé&o 2, que pode inm@diean uma imprecisao maior.

Com esta interpretacdo fica concluida a andlisecataposicéo interna das
dimensdes. Esta foi realizada através de uma deituientada das medidas de
discriminacéo das variaveis, ao que se seguiu lnm@lagem mais pormenorizada das
suas categorias, por vias das respectivas quagfiés. Ainda que a leitura grafica dos
resultados venha a ter um papel crucial na interfacn a complexidade da estrutura da
matriz de input, considera-se gue o exame préindigidualizado das dimensdes reune
certas vantagens.

Como tem sido evidenciado, ficam a ser conhecid®sponcipais eixos
estruturantes da configuracdo do espaco de cligi@n@acional da organizacao foco,
ao mesmo tempo em que ficam identificadas as \&is& as categorias que devem,
privilegiadamente, orientar a leitura dos planasjnidos, a partir das dimensdes ja
interpretadas.
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3-2-2-ldentificacdo de Configuracbes ou de Grupos dfnogéneos no Espaco de
Analise

3-2-2.1-Interpretacdo dos Planos das Categorias

3-2-2.1.1-Leitura de diferentes configuracdes de tagorias por via das projecoes
de todas as categorias identificadas em 3-2-1.2.2.

Um plano ao combinar todas as categorias vai perwpite se observe a
disposicéo das categorias das multiplas varialdeisa estratégia de leitura passa, entéo,
por identificar associacfes privilegiadas entreadsgorias e de preferéncia de diversas
variaveis, que € um sinal de diferenciacdo das m&sk proximidade das projecdes
sera obviamente um indicador de potenciais assiEsaesse exame, pode decorrer a
identificacdo de diferentes configuracdes, aindaapexistentes no mesmo espaco.

As configuracbes definidas, ao evidenciarem diteencombinacbes das
categorias das variaveis em analise, terdo obvigmmr referéncia grupos de objetos
distintos. Isto significa que se pode procederehtificacdo de grupos homogéneos a
partir, justamente, da analise do espaco onde expéesentadas as propriedades que 0s
caracterizam: as categorias.

Uma garantia de homogeneidade é a proximidade tradgs entre certas
categorias, dai que a leitura dos planos se cenirdegiadamente nos quadrantes. A
andlise deve passar pela descricdo do(s) grupoéstapa quadrante explicita e devem
também decifrar o tipo de relacbes delineadas gnigos.

Portanto, a disposi¢cao espacial dessas difereoidgeracées, mas coexistentes
Nno mesmo espaco, acima de tudo um espaco relacsanalelucidativa das relagdes de
associagao ou de oposi¢cao que 0s grupos, porakaserizados, estabelecem entre si.

Vai-se agora, passar a interpretar o grafico deegodas do presente estudo de
caso.

Gréfico 3-Configurac@Bspaco de Clima Organizacional da Empresa
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O Grafico 3 representa o plano que cruza as dueeipas dimensdes. Tem-se
assim o espaco de clima organizacional definidorsgg os dois eixos estruturantes: a
auto-estima e a auto-realizacao.

Como se destaca, este plano reflete a presencpeldiide colaboradores, para
cuja identificacédo foi em funcéo de proximidadereris categorias, procurando assim
ndcleos homogéneos. Estes perfis ou sub-climamfordicados no Gréfico 3.

O Perfil 1,Sub-clima 1 é formados pelos colaboradores insatisfeitos c@au
nivel de autonomia na empresa, insatisfeitos coforma como as suas idéias e
sugestdes sdo ouvidas pela empresa, indiferentesoa@conhecimento pelo trabalho
gue executam, indiferentes com a estabilidade myeo, insatisfeitos com os critérios
utilizados para promocgdes internas, indiferentemn ams critérios utilizados para
promogodes internas, indiferentes com o relacion&mentre o superior imediato
subordinados dentro da sua equipe, indiferentes a®nmformacdes gerais sobre os
resultados, indiferentes com o fato de trabalharemgresa e indiferentes com o
relacionamento entre as pessoas da sua equipeb-Cima 1 envolve o nivel de
satisfacdo de 21,6% dos funcionarios.

O Perfil 2,Sub-clima 2 é formados pelos colaboradores indiferentes c@®uo
nivel de autonomia na empresa, indiferentes conorad como as suas idéias e
sugestdes sdo ouvidas pela empresa, satisfeitos ceconhecimento pelo trabalho que
executam, satisfeitos com a estabilidade no empregiiferentes com o0s critérios
utilizados para promocdes internas, satisfeitos eoquantidade de treinamentos que
vocé vem recebendo, satisfeitos com o relacionamentre o superior imediato
subordinados dentro da sua equipe, indiferentes a®nmformacdes gerais sobre os
resultados, satisfeitos com o fato de trabalharengpresa e satisfeitos com o
relacionamento entre as pessoas da sua equipeb-Clima 2 envolve o nivel de
satisfacao de 37,7% dos colaboradores.

O Perfil 3,Sub-clima 3 é formados pelos colaboradores satisfeitos caauo
nivel de autonomia na empresa, satisfeitos conmaaf@omo as suas idéias e sugestdes
sdo ouvidas pela empresa, satisfeitos com o reconéeto pelo trabalho que
executam, satisfeitos com a estabilidade no empregtisfeitos com os critérios
utilizados para promocdes internas, indiferentes aoquantidade de treinamentos que
vem recebendo, satisfeitos com o relacionamentge eat superior imediatox
subordinados dentro da sua equipe, satisfeitos amnnformacdes gerais sobre os
resultados, satisfeitos com o fato de trabalharengpresa e satisfeitos com o
relacionamento entre as pessoas da sua equipeb-Clima 3 envolve o nivel de
satisfacao de 27,5% dos empregados.

O Perfil 4,Sub-clima 4 é formados pelos colaboradores insatisfeitos c@au
nivel de autonomia na empresa, insatisfeito conorend como as suas idéias e
sugestdes sdo ouvidas pela empresa, insatisf@tosocreconhecimento pelo trabalho
gue executam, insatisfeitos com a estabilidademmre&go, insatisfeitos com os critérios
utilizados para promocdes internas, indiferentes aoquantidade de treinamentos que
vocé vem recebendo, insatisfeitos com o relaciongmmentre o superior imediato
subordinados dentro da sua equipe, indiferentes @®nmformacdes gerais sobre os
resultados, indiferentes com o fato de trabalharemgpresa e insatisfeitos com o
relacionamento entre as pessoas da sua equipeb-Clima 4 envolve o nivel de
satisfacdo de 13,2% dos funcionarios.
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Pelas configuracdes ou sub-climas que se evidenuésta empresa, percebe-se
gue € necessario desenvolver planos de acgéo dsstiatra cada perfil de insatisfacédo
percebida.

Observa-se que 0os 1° e 4° quadrantes sao formatts gplaboradores mais
satisfeitos. Repare também que sdo quadrantesatjac Em oposicao, verifica-se que
sdo nos quadrantes 2° e 3° onde se encontram a@dores mais insatisfeitos. Os
guadrantes 2° e 3° também sado adjacentes, ratificarassociacdo entre estes grupos.
Sao nestes sub-climas identificados que os dikgest administradores da empresa
devem montar um plano de acdo mais amplo que cptdeas varias medidas de
correcdo que devem ser desenvolvidas, nos aspietitados como deficientes. Ja os
sub-climas presentes nos 1° e 4° quadrantes tanez@em planos de acdo que
desencadeiem motivacdes em aspectos de grau derenga e corrijam as poucas
insatisfacdes apresentadas em alguns indicadores.

Desenvolvendo planos de acgéo distintos para casta cam certeza, o clima
organizacional ideal, que englobe toda a empresargira e a empresa sera um todo
coesa no grau de satisfacdo de seus membros. Ragéxi para colaboragdo aumentard,
uma vez que as necessidades essenciais do serdidmanto-estima e auto-realizacao
estardo sendo satisfeitas.

3-2-2.2-Interpretagéo dos Planos de Objetos

3-2-2.2.1- Observacao da intensidade da presencasdgrupos ja identificados
Observando a representacdo dos objetos se poderin gdbre a intensidade da

semelhanca entre os colaboradores de um mesmo gupab-clima, isto €, o quanto

dentro de uma mesma configuracdo os individuohe&mwgéneos quanto ao seu grau
de satisfacdo com a empresa.

Gréfico 4- Distribuicdo dos Colaboradores no Espacgde Clima Organizacional

Grafico dos Objetos
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Os sub-climas 4 e 1, localizados respectivamente 2foe 3° quadrantes,
apresentam colaboradores mais dispersos quantosess graus de insatisfacéo/
indiferenca. Ja os sub-climas 3 e 2, localizadspa&ivamente nos 1° e 4° quadrantes,
contemplam colaboradores que variam menos quasttisfacdo/indiferenca com os
indicadores considerados.

4-Conclusao

O clima organizacional é uma variavel que influethmente na produtividade,
pois o grau de salubridade de uma organizacdo depis sua atmosfera psicoldgica.
Esta atmosfera € fruto do conjunto de percepc¢dsspdasoas que compartilham seu
dia-a-dia com a organizacdo. A pesquisa revelou auealidade percebida pelos
colaboradores nos diversos aspectos tem nuanca®rdifada e ndo € um grau de
insatisfagédo geral, mas localizado.

Esta informacé&o muda tudo, pois indica que a eraprés deve desenvolver um
plano geral de acdo que remova a insatisfacdo lpdeceporque ela é sentida de
maneira diferenciada por variados grupos de cotalmoes na empresa. O plano de agao
deve, entdo, ser focado em cada segmento difedenda clima organizacional, de
modo que o clima organizacional ideal prevaleca pada a empresa, para todos os
colaboradores, sem estratificagdo.

Portanto, o procedimento de medicdo do grau dsfagdio dos membros da
empresa, corresponde, primeiro, em dividir cada das dificuldades a abordar, no
maior numero possivel de parcelas que forem na@@sspara melhor resolvé-las: é a
andlise e, em seguida conduzir, por ordem, os plate® acdo, comecando pelas
estruturas mais simples e mais faceis de intepata subir pouco a pouco,
gradualmente, até as configuragbes dos mais coowplexprobleméticos sub-climas,
como num processo de sintese. No final, o climaroegcional satisfatorio emergira de
modo sinergético em toda a corporagéo.

Se a qualidade do trabalho for boa, conduzira alima de confianca e respeito
mutuo, no qual o individuo tenderd a aumentar swribuicbes e elevard suas
oportunidades de éxito psicolégico e a administrageBdera a reduzir mecanismos rigidos
de controle social.
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