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Resumo:Sabendo que o clima organizacional € um tema de grande relevancia para a maioria das
empresas, 0 presente trabalho tem como objetivo avaliar o nivel de satisfagdo dos funcionérios da
Companhia Pernambucana de Saneamento — COMPESA, localizada em Afogados da Ingazeira — PE,
empresa vinculada ao Governo do Estado de Pernambuco por meio da Secretaria de Recursos Hidricos e
Energéticos, com o propdsito de identificar aimporténcia do tema para a empresa e seus colaboradores.
Destaforma, foi elaborado um questionério de perguntas com opgdes de respostas para colher a opinido
da equipe e gerar graficos de PCA (andlise de componentes principais) para visualizar as respostas e
identificar os pontos de melhoria na empresa supracitada.
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1. INTRODUCAO

O clima organizacional é de certa forma, o espelho da cultura organizacional, ou o
reflexo dos efeitos dessa cultura na organizacdo como um todo. O clima esta ligado
diretamente a cultura da empresa, influenciando direta e indiretamente nos comportamentos,
na motivacdo, na produtividade do trabalho e também na satisfacdo das pessoas envolvidas
com a organizagéo.

Atualmente, na era da informacéo a principal vantagem competitiva de uma empresa
é obtida por intermédio das pessoas. Elas deixaram de ser vistas como meros recursos
organizacionais e passaram a fornecer conhecimentos, inovagdes. (CHIAVENATO, 1999). As
organizagbes competitivas se caracterizam pela capacidade de escolher e manter os
colaboradores na empresa. Ndo apenas manter, mas manté-los motivados, desafiados a
alcancar os objetivos organizacionais. Para que iSso ocorra € necessario que se verifiqguem
varios fatores, entre eles, a cultura e o clima organizacional. Porém o clima é um item dificil
de ser mensurado, visto que estar associado a elementos intangiveis e é um fendmeno
temporal.

A empresa pesquisada para o desenvolvimento do artigo foi a Companhia
Pernambucana de Saneamento — COMPESA, localizada em Afogados da Ingazeira — PE. A
mesma vem passando por diversas mudangas estruturais ao longo dos anos e tornou-se uma
sociedade anénima de economia mista, com fins de utilidade publica, estando vinculada ao
Governo do estado de Pernambuco por meio da Secretaria de recursos hidricos e energéticos.
E uma organizacéo dotada de personalidade juridica de direito privado, tendo o estado como
seu maior acionista. Nesse tempo diversas empresas terceirizadas foram contratadas e o
quadro de funcionérios efetivos foi bastante reduzido mexendo assim no clima organizacional
da empresa. Por isso a escolha da empresa para 0 nosso estudo.

Mayo (2003) considera que tudo pode ser quantificado, de forma que possa ser
administrado e modificado. Pode-se encontrar e estabelecer medidas, seja para avaliar a
capacidade ou o potencial humano, a cultura em que se trabalha ou ainda a motivacdo dos
funcionarios.

De acordo Rizzatti (1995) os fatores de andlise do clima organizacional, s&o: imagem
da empresa; politica de recursos humanos; sistema de assisténcia e beneficios; organizacao e
condicbes de trabalho; relacionamento interpessoal; lideranca; satisfacdo pessoal e
motivacdo; processo decisério e comunicacdo. Estes fatores servirdo de base para o presente
trabalho.

Néo foi visto na literatura nenhum estudo a respeito de clima organizacional
utilizando analise multivariada de dados que levem em consideracao estes fatores. Uma das
ferramentas mais utilizadas em dados multivariados é a analise de componentes principais
(PCA). Esta ferramenta representa a variagdo presente em muitas varidveis e amostras,
usando um espaco dimensional reduzido, como um grafico de duas ou trés dimensdes. A
analise em componentes principais apresenta as seguintes vantagens: sdo ferramentas de
simples aplicacdo, os calculos de dados multivariados sdo rapidos (apresentam resultados em
menos de 1 minuto), sdo de facil interpretacdo, possibilitam maior inferéncia de
conhecimentos nos resultados, sdo ferramentas precisas, eficientes e robustas, de modo a
apresentar melhores resultados quando comparado as analises univariadas.

2.0. OBJETIVO
2.1. GERAL

Analisar multivariadamente, no tocante, o clima organizacional e motivacional de
forma qualitativa, o perfil de funcionarios que trabalham em uma sociedade andnima de
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economia mista, com fins de utilidade publica, localizada na cidade de Afogados da
Ingazeira, interior do estado de Pernambuco.

2.2. ESPECIFICO

Utilizar graficos de analise em componentes principais (PCA) para avaliar
qualitativamente opinides relatadas em um questionario de perguntas objetivas aplicados aos
funcionarios efetivos e terceirizadas da referida organizacéo.

3.0. REFERENCIAL TEORICO
3.1 CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Antes de mais nada é importante frisar que existe uma estreita relacdo entre os
conceitos de clima e cultura organizacional, sendo assim, é recomendavel desvendar os
principais elementos culturais de uma organizacdo antes de se partir para um levantamento e
analise de clima, observando que a cultura € um lento processo de sedimentacéo, logo, o que
deu certo, permanece e vai sendo reproduzido. Por outro lado, o clima tem carater mais
imediato, ou seja, é a percep¢do do contexto num dado momento. (BRESCANCINI, 2005).
Para Souza (1978, p. 38) “O clima ¢ uma resultante das varidveis culturais. Quando estas sdao
alteradas, ocasionam alteragdes no clima”.

Apesar de ser um tema que é academicamente abordado had anos, a cultura
organizacional conquistou destaque e atingiu fortemente as organizacdes modernas apenas
nos anos oitenta, isto pode ser constatado pelo grande aumento na busca por empresas de
consultoria para aplicar as novas técnicas e pelo grande destaque na imprensa. Entre os
diversos fatores que podem ter causado esse avalanche de interesses pela cultura das
organizagOes, pode-se destacar o “[...] declinio da produtividade norte-americana e o ganho
de competitividade dos japoneses.” (FREITAS, 1991, p. 74). Separando-se um pouco do
contexto histérico e ja adentrando nas ideias tedricas pode-se definir que a cultura
organizacional é:

“[...] um poderoso mecanismo de controle, que visa a conformar condutas,
homogeneizar maneiras de pensar e viver a organizacdo, introjetando uma imagem positiva
dela, onde todos séo iguais, escamoteando as diferencas e conflitos inerentes a um sistema que
guarda um antagonismo ¢ anulando a reflexdo.” (ALVESSON, 1987 apud FREITAS, 1991, p.
74).

Segundo Robbins (2005), a cultura afeta as atitudes e o comportamento dos
funcionarios, produzindo uma compreensdo em comum entre 0S mesmos acerca do que €
considerado comportamento apropriado e significativo. Esta nocdo pode ser caracterizada
como institucionalizacdo E possivel dizer, analogicamente claro, que uma organizacdo é
cOmMo um organismo Vivo e cada uma possui sua prépria personalidade que, muitas vezes, sao
inerentes a cultura externa, ou seja, podem estar situadas em uma mesma cidade e em um
mesmo estado, porém, vao possuir caracteristicas diferentes, como “[...] carater e sentimento
unico, que vao além de suas caracteristicas estruturais.” (ROBBINS, 2005, p. 374).

Ao se desenvolver um estudo acerca da cultura organizacional, percebe-se que
existem diversas correntes tedricas para buscar definir um mesmo fenémeno, partindo para a
definicdo de Robbins (2005), a cultura organizacional referencia um sistema de valores
compartilhados entre si pelos funcionarios e que diferencia uma organizacdo das demais.
Alguns elementos béasicos que capturam a esséncia da cultura de uma determinada
organizacdo sao elencados: inovacgédo e assuncéo de riscos; atencdo aos detalhes; orientacédo
para 0s resultados; orientacdo para as pessoas; orientacdo para a equipe; agressividade;
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estabilidade. Dando continuidade & mesma linha de raciocinio de Robbins, porém, utilizando
de um conceito mais bem elaborado, Schein afirma que:

“A Cultura Organizacional ¢ o modelo dos pressupostos basicos, que um dado grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu no processo de aprendizagem, para lidar com os problemas
de adaptacdo externa e integracdo interna. Uma vez que os pressupostos tenham funcionado
bem o suficiente para serem considerados validos, eles sdo ensinados aos demais membros da
organizagdo como a maneira certa de se perceber, pensar e sentir em relacdo aqueles
problemas.” (SCHEIN, 1985 apud FREITAS, 1991, p. 74-75).

Freitas (1991) discorre sobre alguns elementos que fornecem uma interpretacdo para 0s
funcionarios da organizacdo, onde a passagem dos significados se da como uma coisa aceita, iSs0
ocorre devido a uma linguagem funcionalizada, restando apenas aceita¢do do que é oferecido e como €é
oferecido. Logo, as mensagens e comportamentos convenientes sao objeto de aplauso e adesdo,
havendo a naturalizacdo do seu contetdo e a transmissdo espontanea aos demais funcionarios. Tanto a
adesdo como a reproducdo ndo demonstram a liberdade dos individuos e sim a aceitacéo, evidenciada
na eficiéncia do controle embutido. Citando apenas os elementos mais frequentes, tem-se: valores;
crengas e pressupostos; ritos, rituais e cerimonias; estdrias e mitos; tabus; herdis normas e processos de
comunicagéo.

Analisando o clima organizacional, Brescancini (1991) entende-o, como a atmosfera do
ambiente de trabalho, pois se refere a uma complexa rede de expectativas e percep¢des individuais e de
grupos, permeada por referéncias estratégicas, organizacionais e por componentes estruturais do
contexto do trabalho, orientando e determinando, desse modo, 0 comportamento de seus integrantes e
criando um ambiente com personalidade prépria, como foi falado anteriormente. Ao abordar temas
como as percepcOes e expectativas de funcionarios, o conceito de clima traz a tona a I6gica das trocas
internas que ocorrem nos ambientes de trabalho, bem como a nocdo ampliada do contrato firmado
entre organizages e seus colaboradores, contemplando suas dimensdes formais e psicolégicas.

"Toda organizagdo cria sua prépria cultura ou clima, com seus préprios tabus,
costumes e usancgas. O clima ou cultura do sistema reflete tanto as normas e valores do sistema
formal como sua reinterpretagdo no sistema informal. O clima organizacional também reflete a
histéria das porfias internas e externas, dos tipos de pessoas que a organizacgao atrai, de seus
processos de trabalho e leiaute fisico, das modalidades de comunicagdo e do exercicio da
autoridade dentro do sistema” (Katz & Kahn, 1970, p. 85).

3.2 FATORES QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

Pode-se dizer que o clima organizacional é um aferidor da satisfacdo dos funcionarios
de uma organizacdo que, por sua vez, é o reflexo da cultura ou realidade de uma organizacao
(CODA, 1993). Segundo Luz (2001), o clima retrata o grau de satisfagdo material e
emocional das pessoas no trabalho. Observa-se que este clima influencia profundamente a
produtividade do individuo e, conseqlientemente da empresa. Assim sendo, 0 mesmo deve ser
favorével a proporcionar motivacao e interesse nos colaboradores, além de uma boa relac&o
entre os funcionérios e a empresa.

Para Lacombe (2005, p.236) o clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do
pessoal com o ambiente interno e a qualidade do ambiente do trabalho percebida pelas
pessoas da empresa. Esta vinculado a motivacgéo, a lealdade e a identificagdo com a empresa,
a colaboracdo entre as pessoas, aos sentimentos e emocgles, a integracdo da equipe,
remuneracao, reconhecimento entre outras. Portanto, podem-se perceber as diversas variaveis
que exercem influéncias sobre o clima organizacional, funcionando em constante sincronia e
impactando no comportamento dos funcionarios e na potencializacdo, ou ndo, dos resultados
de uma organizagdo. Quanto mais o ambiente organizacional for ajustado as necessidades e
valores das pessoas e alinhados com os objetivos da empresa, maior tende a ser a satisfacao
nos individuos a que a ela pertence.

3.3 POR QUE AVALIAR O CLIMA ORGANIZACIONAL?
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Segundo Brescancini (1991) as analises e reflexdes sobre clima organizacional
permitem avaliar como funcionarios entendem e avaliam o equilibrio entre as contrapartidas
que estdo recebendo em troca da dedicacdo e do trabalho que realizam. Quando o nivel de
insatisfacdo supera frequentemente o de satisfacdo, o compromisso do funcionéario com a
empresa vai sofrendo um desgaste que pode culminar na ruptura do contrato psicoldgico de
trabalho e em alguns casos da propria relacdo formal. Sendo assim, € evidente a importancia
de avaliar o clima organizacional nos mais diversos setores e nas mais diversas organizagoes.

4.0. PROCEDIMENTO METODOLOGICO

4.1. LEVANTAMENTO DOS DADOS

Para o levantamento de dados, foi elaborado um questiondrio com 18
perguntas com diferentes opgdes de respostas no que diz respeito a questdes relevantes sobre
clima organizacional e motivacdo no trabalho, levando em consideracdo alguns fatores de
analise de Rizzatti (1995). Este questionario foi aplicado a 17 colaboradores de diferentes
areas da empresa. Todas as respostas foram codificadas e digitalizadas em uma planilha de
dados do Microsoft Office Excel® e importada por um programa de tratamento matematico e
estatistico de dados The Unscrambler®, versdo 10.2.

4.2. ANALISE DOS DADOS

Para a PCA, cada funcionario foi considerado como 1 amostra e cada pergunta
como 1 variavel, deste modo a matriz de dados multivariados foi composta por 17 amostras e
17 variaveis. A partir desses dados modelos de analises exploratdrias PCA foram elaborados.

5.0. RESULTADOS E DISCUSSOES

A Figura 1 apresenta os resultados obtidos da analise multivariada PCA dos
questionarios levando em consideracédo todas as variaveis (perguntas).
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Figura 1. Grafico da PCA referente as respostas de 17 funcionarios (Al a A17) relacionadas ao clima
organizacional e motivacdo no trabalho da COMPESA.

O grafico da PCA (Figura 1) revela a presenca de duas classes (destacadas nos
circulos azul e vermelho) e de uma amostra isolada (colaborador A12 - circulo verde) com a
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utilizacao de 3 PC’s que explicam o total de 70,19% da variancia dos dados. A proximidade
entre as amostras dentro de sua classe significa dizer que estas apresentam similaridades nas
varidveis estudadas, do contrario, quanto maior a distancia entre as classes e/ou amostras,
mais divergentes serdo suas respostas. Para avaliar quais fatores influenciam na formacéao
dessas classes, varidveis de categorias serdo utilizadas na codificacdo das perguntas. Uma

analise prévia dos dados revelou gue das 18 variaveis, 9 estavam correlacionadas, logo das 18
variaveis, 9 foram estudadas.

Para avaliagdo da classe funcional na COMPESA, as amostras foram codificadas
como E para funcionarios efetivos e T para funcionarios terceirizados. A Figura 2 apresenta
o grafico da PCA com os respectivos codigos E ou T.
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Figura 2. Grafico da PCA referente as respostas de 17 funcionarios com variaveis de categoria para
identificar a sua classe funcional na COMPESA.. Legenda: E = Efetivo; T = Terceirizado.

As duas classes formadas e observadas na Figura 1, referem-se as classes funcionais
E e T (Figura 2). Observa-se na Figura 2, que a amostra E3 est4 contemplada na classe dos
terceirizados, entretanto, esta amostra refere-se a classe dos efetivos. Observa-se também, que
a amostra T12 encontra-se relativamente afastada de sua classe T. Para avaliar as possiveis

causas destes comportamentos andémalos outros graficos serdo analisados em fungdo de suas
outras variaveis de categoria.

A seguir, sera analisada a dispersdo das amostras na PCA em funcdo da hierarquia
ocupada por cada funcionario (Figura 3). No presente estudo foram levadas em consideragédo
trés classes hierarquicas: Gerentes (G), Técnicos (T) e Operacionais (O).
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Figura 3. Grafico da PCA referente as respostas de 17 funcionarios com variaveis de categoria para
nivel hierarquico. Legenda: G = Gerentes; T = Técnicos; O = Operacionais.

O gréafico da PCA (Figura 3) mostra que a maioria dos funcionarios efetivos
(Figura 2) sdo gerentes, exceto os efetivos técnicos T6 e T3. Pode-se inferir que uma das
possiveis causas para E3 na Figura 2 estar distante de sua classe E se da pelo fato deste
funcionario ser técnico. Também, € interessante observar que T3 e T6 sdo efetivos e técnicos,
e, no entanto, encontram-se afastados entre si, e que O12 permanece afastado de sua classe
O. Para explicar esses eventos, o grafico a seguir (Figura 4) revela a dispersdo destes
funcionéarios em fungdo do tempo de servigo na empresa. Os tempos de servi¢o avaliados
foram de menos de 5 anos (-5), de 6 a 10 anos (6-10), de 11 a 20 anos (11-20) e de mais de 20
anos (+20) de empresa.
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Figura 4. Grafico da PCA referente as respostas de 17 funcionarios com varidveis de categoria para
tempo de servigo na empresa. Legenda: menos de 5 anos (-5), de 6 a 10 anos (6-10), de 11 a 20 anos (11-20) e
para mais de 20 anos (+20).

A Figura 4 mostra que os técnicos efetivos T3 e T6 (Figura 3) estdo
separados por tempo de servico, pois T3 (circulo vermelho) tem menos de 5 anos de empresa,
enguanto T6 (circulo azul) tem de 11 a 20 anos de empresa. Também é interessante ressaltar
que T6 mesmo sendo técnico, encontra-se inserido na classe de gerentes (Figura 3), e essa
insercdo se da pelo fato de todos os funcionarios dessa classe terem mais de 11 anos de
empresa. De maneira analoga, o funcionario O12 (circulo verde) encontra-se mais afastado
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da maioria dos funcionarios da classe O, também por tempo de servico, pois O12 tem de 6 a

10 anos de servi¢o, enquanto a maioria dos funcionarios O possuem menos de 5 anos de
Servicgo.

O gréfico a sequir (Figura 5) leva em consideracao a dispersdo das amostras
na PCA em fungdo da promocdo de cargo na empresa. Para isso, os funcionarios foram
codificados como S para os promovidos e como N para os que ndo foram promovidos. Neste
grafico observa-se que todos os gerentes e o técnico T6 (Figura 3) foram promovidos,
enquanto, o técnico T3 ndo foi promovido. Essa observagdo corrobora com as inferéncias
feitas na Figura 4 que explicam a distancia entre T3 e T6. E importante evidenciar a
distancia de O12 (Figura 3) em relacdo aos demais membros da classe O pelo fato de O12

estar a mais tempo na empresa (Figura 4) e ainda ndo ter recebido promoc¢do de cargo
(Figurab).
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Figura 5. Gréafico da PCA referente as respostas de 17 funcionérios com variaveis de categoria para
promocao de cargo. Legenda: S = promovido, N = ndo promovido.

A Figura 6 apresenta a dispersdo das amostras na PCA com relagdo a idade
dos funcionarios. As faixas etarias avaliadas foram de 18 a 25 anos (18-25), de 26 a 35 anos
(26-35), de 36 a 45 anos (36-45) e de mais de 45 anos (+45).
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Figura 6. Grafico da PCA referente as respostas de 17 funcionarios com variaveis de categoria para a
classificacdo da idade por faixas etarias. Legenda: de 18 a 25 anos (18-25); de 26 a 35 (26-35); de 36 a 45 (36-
45) e de mais de 45 anos (+45).

O gréfico da PCA (Figura 6) revela que o funcionario O12 (circulo azul) possui idade
na faixa etaria entre os 26 a 35 anos, enquanto a maioria dos funcionarios da classe O
possuem idades na faixa etaria dos 18 aos 25 anos. E interessante ainda avaliar que T3 possuli
idade na faixa de 18 a 25 anos, diferentemente de T6 que tem mais de 45 anos. Observa-se
também que todos os gerentes (Figura 3) possuem idade acima dos 36 anos.

Os graficos a seguir revelam a dispersdo das amostras em funcdo da satisfacédo
(Figura 7), reconhecimento (Figura 8) e estabilidade (Figura 9) dos funcionarios com
relacdo a empresa.
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Figura 7. Grafico da PCA referente as respostas de 17 funcionarios com variaveis de categoria para
satisfacdo dos funcionarios com relacdo a empresa. Legenda: MS = muito satisfeito; S = satisfeito; +/- = mais ou
menos satisfeito; PS = pouco satisfeito; NS = nada satisfeito.
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Figura 8. Grafico da PCA referente as respostas de 17 funcionarios com variaveis de categoria para o
reconhecimento do funcionario. Legenda: MR = muito reconhecido; R = reconhecido; +/- = mais ou menos
reconhecido; PR = pouco reconhecido; NR = nada reconhecido.
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Figura 9. Grafico da PCA referente as respostas de 17 funcionarios com varidveis de categoria para a
estabilidade do funcionario na empresa. Legenda: MS = muito seguro; S = seguro; +/- = mais ou menos seguro;
PS = pouco seguro; NS = nada seguro.

As Figuras 7, 8 e 9 mostram que o funcionario A3 se sente mais ou menos satisfeito,
reconhecido e nada seguro na empresa, enquanto o funcionario A6 se sente muito satisfeito,
reconhecido e mais ou menos seguro. Além disso, observou-se nos graficos da PCA
anteriormente apresentados que o funcionario A3 é técnico efetivo, possui idade na faixa dos
18 a 25 anos, tem menos de 5 anos de tempo de servico na empresa e ainda ndo recebeu
promocao, enquanto, o funcionario A6, que também € técnico e efetivo, tem mais de 45 anos,
tem de 11 a 20 anos de empresa, ja foi promovido e se sente muito satisfeito. De maneira
analoga, outras observacdes e indagacdes podem ser avaliadas para a escolha de funcionarios
para promocao, demissao, gratificacdo, dentre outros.

6.0. CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta de gestdo capaz de identificar
vulnerabilidades no modelo de gestdo de pessoas de uma empresa e fornecer informacoes
pertinentes para a tomada de decisdo. Desta forma, conclui-se que através da analise do clima
é possivel identificar os pontos fortes e fracos da organizacdo, a visdo de cada colaborador em
relacdo as variaveis analisadas e o quanto a insatisfacdo de um funcionario pode interferir no
seu desempenho profissional. Com isso a empresa pode criar estratégias competitivas para
mudar este cenario e ganhar mais credibilidade de sua equipe.

O presente trabalho aplicado na COMPESA demonstrou através das andlises dos
graficos de PCA’s uma forma inovadora de identificar como estas variaveis interferem nos
resultados do clima da empresa. No geral pode-se verificar que as classes entre si possuem
uma analogia. As amostras que estavam fora desta analogia possuiam fortes caracteristicas
que justificavam este comportamento. Estas caracteristicas avaliadas sdo os pontos de
atencdo que a empresa precisara verificar para entdo decidir o que devera ser feito. O
importante € que estas amostras sejam inseridas nas suas respectivas classes que apresentam
resultados satisfatorios para a organizagao.

Esse estudo demonstra a potencialidade da analise multivariada usando a PCA como
ferramenta matematica e estatistica para tomada de decisdo. Esta analise pode ser utilizada
para um proposito especifico, dependendo do objetivo que se quer avaliar.
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