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RESUMO

O objetivo deste estudo é identificar e relacionar aspectos da dindmica organizacional que
podem estar relacionadas a motivacao e satisfacdo dos individuos para um melhor desempenho
de suas atividades e de acordo com suas atribuicBes, utilizando a Pesquisa de Clima
Organizacional 2016/2017 (PCO 2016/2017) aplicada no ambito da Fundacéo Ezequiel Dias
(Funed), em novembro de 2016. Busca-se também evidenciar as relagdes entre 0s conceitos e
reflexdes de: motivagdo no trabalho, satisfacdo no trabalho e clima organizacional. A Funed
tem por finalidade realizar pesquisas para o desenvolvimento cientifico e tecnolégico no campo
da saude publica, pesquisar e produzir medicamentos, bem como realizar analises laboratoriais
no campo dos agravos a salde coletiva. A pesquisa apresentada tras os resultados relacionados
a temadticas de gestdo setorial e da atividade, condi¢cBes de trabalho, beneficios,
desenvolvimento de pessoas e motivacdo e relacdes de trabalho. A PCO 2016/2017 teve uma
satisfacdo de 55,1% dos 354 (42% total de trabalhadores) respondentes da pesquisa. Percebe-
se que na gestdo local e das atividades os indices sdo mais satisfatorios, giram em torno de 50%
de concordancia dos participantes, porém o modulo 3 da gestédo institucional apresenta alguns
indices preocupantes, sendo que, 59% ndo concorram que a presidéncia, diretorias e as
assessorias exercem suas liderancas de forma participativa e 67,6% acreditam que as diretorias

da Funed ndo atuam de forma integrada.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Motivacgéo no trabalho. Satisfacdo no trabalho.



ABSTRACT

The objective of this study is to identify and relate aspects of the organizational dynamics that
can be related to the motivation and satisfaction of individuals for a better performance in their
activities and according to their attributions, using the Organizational Climate Survey
2016/2017 (PCO 2016/2017) Applied in the scope of the Fundacéo Ezequiel Dias (Funed), in
November 2016. In addition to aiming to show the relations between the concepts and
reflections of motivation at work, job satisfaction and organizational climate. Funed aims to
carry out research for the scientific and technological development in the field of public health,
research and produce medicines, as well as carry out laboratory analyzes in the field of health
problems. It presents results related to the themes of sectorial and activity management,
working conditions, benefits, people development and motivation and working relationships.
The PCO 2016/2017 had a satisfaction of 55.1% of the 354 (42% total workers) responding to
the survey. It is noticed that in the local management and the activities the indexes are more
satisfactory, turning around 50% of agreement of the participants, however module 3 of the
institutional management presents some worrying indexes, being that 59% do not compete that
the presidency, directories and advisory services exert their leadership in a participative way
and 67.6% believe that Funed's boards do not act in an integrated manner.

Keywords: Organizational Climate. Motivation at work. Satisfaction at work.
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1 INTRODUCAO

As pessoas tém extrema importancia dentro das organizacdes. Ainda que as instalagdes
fisicas, os equipamentos e 0s recursos financeiros sejam necessarios, a criatividade humana e é
peca fundamental para o bom funcionamento de uma organiza¢do. Sem pessoas motivadas,
envolvidas e comprometidas com as organizacfes, o alcance de seus objetivos fica cada vez

mais distante.

O clima organizacional assim como os fendmenos da motivacdo e da satisfagdo no
trabalho tem sido objeto de interesse de muitos estudos e uma preocupacao do cotidiano das
organizacbes. Busca-se com este estudo identificar e relacionar aspectos da dindmica
organizacional que podem estar relacionados a motivacao e a satisfacdo dos individuos para um

melhor desempenho de suas atividades tendo em vista suas atribuicdes.

As pessoas ao ingressarem em uma organizagao trazem consigo seus valores e costumes,
e ndo os deixa a parte ao adentrarem nestas organizagdes, mas com o passar do tempo e convivio
acabam incorporando caracteristicas advindas desse cotidiano. Nessa perspectiva, Robbins
(2009) observa que o desafio das organizacdes é conseguir harmonizar os diferentes grupos de
pessoas, bem como seus diferentes estilos de vida, suas necessidades e seus diferentes modos

de trabalhar.

As organizagdes contam com pessoas mais ou menos motivadas, outras mais engajadas e
dedicadas em suas entregas, em relacdo com o0s seus pares. Além dos fatores pessoais,
observam-se questdes de ordem institucional que interferem no desempenho e envolvimento

das pessoas no ambiente organizacional.

O Estado de Minas Gerais esta impedido de contratar novos funcionarios devido aos
limites impostos pela Lei de responsabilidade fiscal, Lei Complementar 101, de 04 de maio de
2000, pois tem atingido o limite autorizado com pagamento de pessoal. O atual cenario é
também marcado pela falta de reajuste de salarios por periodos prolongados e por desafios
internos gerados pelas muitas administragdes, com a consequente insegurancga vivenciada pelos

servidores publicos.
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A Fundacdo Ezequiel Dias (FUNED), assim como demais os 0Orgdos publicos,
principalmente no Estado de Minas Gerais, vém passando por varias crises de ordem financeira,
politicas ou organizacional. Servidores publicos estdo tendo suas vidas afetadas diretamente,

seja pelo parcelamento de salario ou pela sobrecarga de atividades.

As organizacgdes, sejam elas publicas ou privadas, precisam ter um corpo de funcionarios
disposto a trabalhar em prol da realizacdo da missdo organizacional e talvez esteja ai um dos

grandes desafios no mundo do trabalho.

Este estudo busca responder as seguintes perguntas:

¢ O que traz satisfagdo ao servidor e 0 motiva a desenvolver suas atividades na Fundacéo

Ezequiel Dias, com dedicacao e esforco aumentando sua produtividade?

eEm meio a um cenério de crise, a FUNED pode lancar mdo de quais artificios para

manterem seus servidores motivados e satisfeitos?

Hé& concordancia entre os estudiosos que a sociedade contemporanea enfrenta mudangas
complexas, com quebra de paradigmas, transformac@es culturais, sociais, econdmicas e de
valores, necessitando uma readaptacdo das pessoas a este novo cenario. Assim, passa-se a exigir
mais das organizacOes que precisam contar com pessoas efetivamente capazes e dispostas a

contribuir para o alcance de suas metas e objetivos.

De acordo com Martins (2008), o clima organizacional ¢ um conceito importante para a
compreensdo do modo com o contexto de trabalho interfere no comportamento e atitude das
pessoas, impactando na sua qualidade de vida e no desempenho organizacional.

Neste sentido, o presente trabalho possui como objetivo geral analisar o clima
organizacional da FUNED, tendo como referéncia a Pesquisa de Clima Organizacional
2016/2017 (PCO 2016/2017) aplicada em novembro de 2016.

De forma especifica, busca-se:

e Caracterizar o clima organizacional da FUNED;
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¢ Analisar a articulacdo entre motivacao, satisfacao no trabalho e clima organizacional no
contexto da FUNED.

Quanto & metodologia, faz-se uma anélise de dados, utilizando-se a Pesquisa de
Clima Organizacional 2016/2017 (PCO 2016/2017) aplicada no ambito da Funed, em

novembro de 2016.

A monografia esta estruturada em seis se¢des, sendo esta primeira destinada a introducéo
do estudo, bem com seus objetivos. Na segunda secdo tem-se o referencial tedrico com o0s
conceitos e discussdo sobre motivacdo no trabalho, satisfagdo no trabalho e clima
organizacional. A terceira secdo caracteriza a FUNED. A quarta secdo é destinada ao
detalhamento da metodologia de pesquisa. Na quinta secdo apresentam-se os resultados da
pesquisa, bem como suas analises alinhadas ao referencial tedrico. Na sexta, e Ultima, secao
estdo as consideracgdes finais acerca do estudo, expondo reflexdes sobre os temas discutidos.

Por fim tém-se as referéncias e 0s anexos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A presente secdo dedica-se a apresentacdo dos conceitos sobre comportamento
organizacional, clima organizacional, motivacao e satisfacdo no trabalho, que serdo discutidos
e considerados mediante a apresentacdo dos resultados obtidos por meio da Pesquisa de Clima
de Organizacional 2016/2017.

2.1 Comportamento Organizacional

O comportamento organizacional é o estudo do comportamento dos individuos e dos
grupos em situac@es de trabalho. Segundo Robbins (2009), o comportamento organizacional
consiste no estudo sistematico do comportamento humano focando acfes e atitudes dos
individuos, grupos no ambiente das organizagdes, tendo em vista o alcance da produtividade e

reducao do absenteismo e da rotatividade.

Para Robbins (2009, p. 2), o estudo do comportamento organizacional é sistemético, com
o uso de evidéncias cientificas “obtidas sob condi¢des controladas, medidas e interpretadas de
maneira razoavelmente rigorosa para atribuicdo de causa e efeito” e tem-se como objetivo

extrair conclusdes concisas.

Robbins (2009) entende que trés tipos de comportamento tém se comprovado
consistentemente importantes determinantes do desempenho dos funcionarios: produtividade,
absenteismo e rotatividade. Quando estudados, podem ajudar aos administradores explicarem,
preverem e controlarem o comportamento humano. Sendo que para o autor o absenteismo e a
rotatividade em niveis muito altos podem afetar negativamente o0s resultados e

consequentemente a produtividade.

Robbins (2009) considera a cidadania organizacional como um importante
comportamento, € discricionario e ndo faz parte das exigéncias funcionais, mas ajuda a
promover o funcionamento eficaz da organizacao. Ja a satisfacdo no trabalho consiste em uma

atitude, ligando-a a produtividade e negativamente relacionada ao absenteismo e a rotatividade.
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Pode-se dizer entdo que o comportamento organizacional engloba, principalmente,
aspectos como produtividade, absenteismo, rotatividade e cidadania organizacional, tendo

como finalidade a explicacéo, previsao e controle do comportamento humano.

Robbins (2009, p. 3) acrescenta que “os administradores tém uma responsabilidade
humanistica de oferecer empregos que sejam estimulantes, intrinsecamente gratificantes e que

proporcionem satisfacao”.

Robbins (2009) ainda define organizacdo como unidade social coordenada de modo
consistente, composta de duas ou mais pessoas, que funciona de maneira relativamente
continua, com o intuito de atingir um objetivo comum. Ela se caracteriza por papéis formais
que definem e modelam o comportamento de seus membros. Desta forma, o estudo do

comportamento organizacional abrange as pessoas em diversas organizagoes.

O objetivo do estudo do comportamento organizacional para Robbins (2009, p.5) é
“ajudar os administradores a explicar, prever e controlar o comportamento humano”. Assim, a
compreensdo do comportamento das pessoas e dos grupos nas organizagdes podem ter grande
influéncia nos resultados alcangados, assim como no dimensionamento do trabalho e na

administracdo das mudancas e dos conflitos organizacionais.

Para Robbins (2009), os problemas mais frequentes apontados pelos administradores
dizem respeito a relacdo interpessoal, como falta de habilidade para o dialogo dos chefes, baixa
motivacdo dos funcionérios, conflitos entre membros nas equipes, entre outros. E apresenta-se
o comportamento organizacional como “estudo sisteméatico das agdes e das atitudes que as

pessoas apresentam dentro das organizagdes”. (Robbins, 2009, p. 2)

2.2 Clima Organizacional

O clima organizacional € um conceito importante para a compreensao da maneira como

0 contexto do trabalho influencia 0 comportamento das pessoas, suas atitudes, a qualidade de

vida e 0 desempenho das organizagdes.
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As investigacGes sobre clima organizacional tiveram maior popularidade na area da
Administracéo a partir de 1950 nos Estados Unidos. Martins (2008) observa que o estudo da
referente tematica ganha destaque a partir da década de 1990. Entretanto, vale ressaltar algumas
confusdes para o entendimento do conceito de clima organizacional. A primeira confusdo €
considera-lo como sinénimo de clima psicoldgico. Enquanto o clima organizacional é

constituido por elementos cognitivos, o clima psicoldgico é formado por elementos afetivos.

Martins (2008) destaca ainda que outra confuséo relativa aos conceitos, diz respeito a
superposicao do conceito de clima com outros constructos como satisfagao no trabalho e cultura
organizacional. Neste sentido, considera-se satisfacdo no trabalho como uma atitude do
individuo para com seu trabalho, enquanto o clima organizacional € formado pelas percepcdes
compartilhadas pelos trabalhadores sobre diferentes aspectos do seu trabalho, sendo uma

variavel de natureza cognitiva.

Martins (2008) acrescenta que clima e cultura também foram tratados como
equivalentes. A cultura organizacional relaciona-se com o compartilhamento de normas e
valores que ddo origem as politicas e as atividades da organizacdo que norteiam 0s
trabalhadores, concedendo-lhe uma identidade propria. Por outro lado, o clima organizacional

envolve alguns elementos da cultura e é mais superficial.

Silva (2015, p. 266) define o clima organizacional como “um conjunto de percepgdes
compartilhadas pelos trabalhadores a respeito de varios aspetos do ambiente fisico e
psicossocial das organizacdes. O conceito se reporta as percepgoes coletivas ou grupais”. Junior
et al (2008) apresentam o conceito de clima organizacional para Bergamini & Coda (1997)

como sendo o indicador do nivel de satisfacdo-insatisfacdo vivenciado pelos funcionarios.

Entretanto, vale realcar que clima organizacional, cultura organizacional e satisfagdo no
trabalho sdo constructos distintos, mas estdo intimamente relacionados. Uma mesma
organizacdo pode possuir varios climas em diferentes setores, mas possui uma so cultura. E
esse sistema de norma e valores compartilhados pode afetar o clima organizacional, assim como

a satisfacédo no trabalho.

Nesta perspectiva, Martins (2008) afirma que o clima organizacional pode influenciar a

satisfacdo e o rendimento no trabalho, assim como a motivacdo. Pode-se dizer entdo, que 0
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clima organizacional, ou seja, essa atmosfera presente nas organizagdes funciona como um

regulador da produtividade dos trabalhadores e da organizagdo como um todo.

“Embora o clima seja percebido por individuos de dentro do ambiente de trabalho, ele
existe independente destas percepcdes e ¢ considerado um atributo da organizacao”(ISAKSEN

et al., 2000).

Assim, como um atributo da organizagdo, o clima tem sido identificado como uma
variavel importante nos diagndsticos que pretendem atender e interferir na performance e nos

esforcos para a inovacéo.

Para este estudo, considera-se o clima organizacional como o conjunto de propriedades
mensuraveis do ambiente de trabalho, percebidos direta ou indiretamente pelos funcionarios, e

que influencia positivamente ou negativamente a motivacao e o comportamento dos mesmos.

Quanto a composicdo o clima organizacional Junior et al (2008) apresentam
inicialmente Tamayo (1999) como sendo algumas das variaveis: estrutura organizacional,
responsabilidade, comprometimento, politicas e praticas organizacionais, reconhecimento,

apoio, comunicacdo e lideranca.

Para Luz (2001), apud Junior et al (2008), sdo componentes do clima organizacional: a
imagem da empresa, o sentido de realizacdo, o estilo de chefia, a comunicacdo, o desempenho
e qualidade, a politica de recursos humanos e beneficios, o ambiente e condicbes de trabalho, e

a qualidade de vida/saude.

Junior et al (2008, pag. 33) apud Boldrini (2008) institui dezessete variaveis que
compdem o clima organizacional:

“(1) Atividade realizada pelos setores e participagao individual nos
resultados. (2) Politica salarial e de beneficios. (3) Integragdo entre
departamentos. (4) Composicdo do estilo de funcionamento - times,
grupos ou equipes. (5) Supervisdo / Lideranca / Estilo Gerencial. (6)
Integracdo entre os Departamentos da Empresa. (7) Comunicacdo e
Relacionamento Interpessoal. (8) Estabilidade no emprego. (9)
Processo decisorio. (10) Seguranca do Trabalho. (11) Objetivos
Organizacionais. (12) Orientacdo da Empresa para Resultados. (13)
Vitalidade Organizacional. (14) Etica e Responsabilidade Social. (15)
Qualidade e Satisfagdo dos clientes internos e externos. (16)
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Envolvimento e comprometimento em todos os niveis. (17)
Planejamento estratégico”.

Silva (2015, p. 267) - retoma Puente-Palacios & Martins, 2013; Moran & Volkwein,
1992- apresentando as quatro principais abordagens para o estudo do clima organizacional, que
séo:

e Abordagem estrutural: o clima decorre de caracteristicas objetivas que desempenham
influéncia nas atitudes, nos valores, e nas percepcdes dos individuos.

e Abordagem perceptual: o clima encontrar-se no individuo, ndo mais nos aspectos
estruturais da organizacao.

e Abordagem interativa: o clima se d& nos processos de interacédo, entre questdes objetivas
e subjetivas das pessoas, bem como as questdes do cenario organizacional.

e Abordagem cultural: acrescenta a abordagem interativa 0s aspetos culturais, sendo o

foco em os membros da organizacdo percebem, interpretam e constroem a realidade social.

Maldonado; Pérez & Uzcétegui (2006), apud Junior et al (2008, pag. 37), apresentam

trés perspectivas quanto ao clima organizacional:

e Objetivo: o clima organizacional como conjunto de caracteristicas permanentes, por
exemplo, o tamanho e estrutura da organizacdo, estilos de lideranca e orienta¢fes das metas
organizacionais.

e Subjetivo: quando da percepcdo dos colaboradores se da a defini¢do do clima.

¢ Integrado: composto pela perspectiva objetiva, bem como a subjetiva, em que os fatores

estruturais estdo associados aos fatores do sistema administrativo.

Junior et al (2008) e Souza et al (2015) apresentam o postulado por Chiavenato (1993)
de que o clima organizacional esta relacionado ao grau de motivacdo dos funcionarios, e tem

relagdo com seis dimensdes, a saber:

1- estrutura organizacional: sdo as regras, 0s regulamentos, os procedimentos, a
autoridade, a especializacdo, entre outros. De forma que quanto maior a liberdade do

trabalhador melhor pode ser o clima organizacional,
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2- responsabilidade: tem-se duas possibilidades de coibicdo ou de incentivo do
comportamento por vinculagdo ao superior, negando a iniciativa pessoal ou restricbes de
decisbes pessoais, e outros, de maneira que quanto maior for o incentivo melhor pode ser o
clima;

3- riscos: a situacdo de trabalho pode ser protecionista ou fomentadora/desafiante.
Sendo que quanto mais impulsionadora maior a possibilidade de um clima organizacional mais
satisfatorio;

4-  recompensas: a organizagdo pode destacar  criticas/punicbes  ou
recompensas/incentivos, quanto mais estimulo houver referente as recompensas e aos
incentivos, melhor poderé ser o clima;

5- calor e apoio: pode-se manter um clima negativo de trabalho ou um clima positivo
de apoio tanto das iniciativas grupais ou pessoais;

6- “conflito: a organizacdo pode estabelecer regras e procedimentos para evitar choques
de opinides diferentes, como pode incentivar diferentes pontos de vista e administrar os
conflitos decorrentes por meio da confrontagdo. Quanto mais incentivo a diferentes pontos de

vista, melhor o clima” (Souza et al, pag. 318, 2015).

Miranda (2009) coloca que o grau motivacional elevado exprime relagdes de satisfacéo,
animac&o, interesse, colaboracéo entre os trabalhadores, porém a baixa motivagéo, podem gerar
estados depressivos, desinteresse, apatia, insatisfacdo. Além de apresentar uma relagdo

importante entre satisfacdo, motivacao e clima organizacional, principal discussdo deste estudo:

Assim o clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral, e desfavoravel quando
proporciona a frustracdo daquelas necessidades. Pode-se dizer que o clima
organizacional influencia e é influenciado pelo estado motivacional das pessoas,
portanto é um reflexo direto dos niveis motivacionais.

(MIRANDA, 2009, p. 54)

Silva (2015) propde que o uso intenso das pesquisas de clima organizacional seria
atribuido ao seu grande alcance tedrico, associada a possibilidade avaliar particularidades dos

fendmenos psicossociais, como lideranga, interagbes humanas e o reconhecimento.

Silva (2015) busca organizar os principais fatores, comumente presentes na literatura
especializada, sobre o clima organizacional como um fendmeno multivariado e vivenciado
pelos trabalhadores em diferentes niveis e sobre a apreensdo desse fendmeno por meio de

métodos e técnicas de investigacao cientifica (Pesquisa de Clima Organizacional).
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Sendo que para o constructo do Clima Organizacional as variaveis que compdem o
clima sdo a estrutura organizacional, a gestdo, as condi¢cdes e beneficios e a comunicacao
organizacional. Ja os niveis vivenciais sdo o perceptual/ subjetivo, o cultural, o interpessoal e o
estrutural. Quanto as técnicas de geracao de dados, temos a entrevista, 0 questionarios, grupo
focal e observagdo participante, tendo como resultado da investigacdo a pesquisa de Clima

organizacional.

2.3 Motivacao

Gondim e Silva (2014, p. 173) apresentam a etimologia do termo motivagédo como sendo
derivada do latim motivos “e refere-se a ‘tudo aquilo que pode fazer mover’, ‘que causa ou
determina alguma coisa’ ou ‘o fim ou razdo de uma a¢do’. Desse modo, faz sentido dizer que

uma teoria da motivacdo ¢ uma teoria da agdo”.

As diversas teorias motivacionais podem ter diferentes focos. Gondim e Silva (2014, p.
187) propdem um agrupamento de onze teorias em sete diferentes focos: necessidade (1); estilo
de gestdo (2); fatores internos e externos (3); valéncia, instrumentalidade e expectativa (4);
metas (5); estado emocional de alta ativacao, de forte concentracdo, prazer e rendimento (6); e
autorregulacédo, autodeterminacdo, percepcao de eficacia e de controle do ambiente e da tarefa

).

No primeiro foco tém-se as teorias: da hierarquia das necessidades (Maslow, 1943); das
necessidades (Aldefer, 1969) e das necessidades de realizacdo (McClenllend, 1953). No
segundo foco apresenta-se a teoria X e Y (McGregor, 1960), o terceiro é representado pela
teoria bifatorial (Herzberg, Mausner e Snyderman, 1959). No quarto foco tem-se a teoria da
Expectancia (Vroom, 1995), na quinta a teoria do estabelecimento de metas (Locke e Latham,
1990) e na sexta a teoria do fluxo motivacional (Csikszentmihalyi, 1996). O sétimo, e ultimo,
foco tém-se as teorias: sociocognitiva (Bandura, 1986, 1997); de autorregulagdo (Kanfer, 1977);

e de autodeterminacdo (Ryan e Deci, 1987).

Busca-se apresentar brevemente as teorias citadas a cima iniciando com a hierarquia das

necessidades de Maslow (1943) em que as necessidades humanas sdo de origem bioldgica e
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tem uma ordem hierdrquica, a saber, em ordem crescente: basicas inferiores- necessidades
fisiologicase de seguranca; e as béasicas superiores- necessidades sociais, de estima e de

autorrealizacéo.

A teoria das necessidades de realizagdo de McClenllend (1953) concorda com Maslow
(1943) quanto a caracteristica bioldgica das necessidades, porém as trés necessidades: poder,
afiliacdo e realizacdo se “inter-relacionam e se apresentam em niveis variados de intensidade
nas pessoas, conforme seus perfis psicologicos e 0s processos da socializacdo aos quais

estiverem submetidas” (Gondim e Silva, pag. 178, 2014).

A teoria X e Y de McGregor (1960) relacionada ao estilo gerencial, em que no X o
homem ndo é motivado e ndo quer se desenvolver, sendo a énfase no controle, enquanto no Y

0 homem é motivado e quer se desenvolver tendo a énfase na pessoa.

Para a teoria bifatorial de Herzberg, Mausner e Snyderman (1959), os fatores externos
ao trabalho sdo os fatores higiénicos e alternam-se em condicdes de insatisfacdo a de nédo
insatisfacdo, enquanto os fatores internos sdo os fatores motivadores variam em condicGes de

satisfacdo a de ndo satisfacdo (Gondim e Silva, 2014).

A teoria da Expectancia de Vroom (1995) baseia-se em que na premissa de que “as
pessoas decidem sobre suas a¢fes de modo instrumental, procurando maximizar seu prazer e
seus ganhos e minimizar seu desprazer e suas perdas” (Gondim e Silva, pag. 180, 2014). As
decisdes se dao pelo resultado da fungdo mdaltipla dos seguintes conceitos cognitivos: valéncia,

instrumentalidade e exectancia.

Segundo a teoria do estabelecimento de metas de Locke e Latham (1990), as metas
modificam de intensidade e conteddo, orientando-se para acdo pelos mecanismos: direcdo a
atencdo; mobilizacdo de esforcos; enojamento de persisténcia e facilitacdo de desenvolvimento

de uma estratégia.

A teoria do fluxo motivacional de Csikszentmihalyi (1996) salienta que a motivacao é
apresentada como um estado emocional, psicolégico, de curta duracdo e alta ativagdo, e para
atingir este estado os principais fatores sdo: éxtase, alta concentracdo, autocontrole e clareza

cognitiva. (Gondim e Silva, 2014).
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Bandura (1986, 1997) apresenta a teoria sociocognitiva em que “a maior parte do
comportamento humano é fruto de processos interativos e que a percepcao de autoeficacia é um

importante propulsor das agdes humanas” (Gondim e Silva, pag. 185, 2014).

A teoria de autorregulacdo de Kanfer (1977), também, relaciona os objetivos a
autorregulacdo e a autoeficacia da acdo. A Ultima € a teoria de autodeterminacdo de Ryan e
Deci (1987) “o bem-estar é fruto do comportamento intencional, autbnomo, autocontrolado e

autorregulado levando a autorrealizacdo (Gondim e Silva, 2014).

Bergamini (1997, p 89) defende, que o comportamento motivacional “existe em funcao
de um estado anterior de caréncia”, sendo assim quanto maior o estado de caréncia, maior a
motivacdo. Assim, a motivacao apresenta-se como sinénimo de necessidade, “quanto maior a

necessidade, maior a motivacao”.

Canonico (s.t.) retoma Bergamini (1997) quanto aos fatores de motivacgdo intrinseco,
advindos das caracteristicas de personalidade, por exemplo as capacidades: de aprendizagem,
de motivacdo, de percepcdo do ambiente interno e externo, de valores, e dos fatores de
motivacdo extrinseco, as caracteristicas provenientes do ambiente organizacionais, por exemplo

os sistemas: politicos, de coesdo grupal existente.

Miranda (2009), retoma Bergamini (2008), ao enumerar alguma das situagdes
organizacionais que podem suscitar conflitos, como a atribuicdo de tarefas sem sentido para o
trabalhador, uma vez que ndo sdo consideradas suas expectativas motivacionais pessoais. Além
da importancia da pessoa perceber que seus comportamentos sdo escolhidos por elas mesmas e

ndo, apenas, determinados por questdes internas, fortalecendo a autonomia do trabalhador.

Para Silva (2015, pag. 455) a partir de Bergamini (2003): “o estudo da motivagao
humana contempla pesquisas dos motivos pelos quais as pessoas fazem o que fazem e se
encaminham na direcdo de objetivos considerados relevantes, o que continuem escolhas de

natureza interior ou intrinsecas a psique de cada ser humano™.
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A atuacdo dos psicologos nas organizac@es e no trabalho muitas vezes se volta para
busca de explicagfes e intervencbes sobre a motivacdo dos trabalhadores afim de estes

consigam obter maiores e melhores niveis de desempenho em seu trabalho (Silva, 2015).

2.4 Satisfagéo no Trabalho

Azevedo (2012) e Santos (2012) apresentam um historico da discussdo sobre a
satisfagdo no trabalho. Incialmente os estudos consideravam a satisfagdo apenas com um
componente da motivagéo (Siqueira, 2008, apud Azevedo, 2012).

Santos (2012) apresenta o “rompimento” com o modelo Taylorista do trabalho como
marco importante para se pensar a satisfacdo no trabalho, pois foi necessario comecar a
valorizacdo do fator humano na organizacdo. Nesta perspectiva, Azevedo (2012, pag. 02)

discorre mais sobre este historico:

“Nas décadas de 1970 e 1980, a satisfacao no trabalho passou a ser uma
caracteristica da atitude, exigindo maior responsabilidade social por
parte das empresas. Em seguida, para (SIQUEIRA, 2008), a satisfacdo
no trabalho adentra o século XXI, como um dos multiplos conceitos que
abordam a afetividade no ambiente de trabalho ou mais
especificamente, como um vinculo afetivo do individuo com seu
emprego, sendo apontada como um dos trés componentes psicossociais
do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento e
comprometimento organizacional afetivo, (SIQUEIRA e PADOVAM
apud, SIQUEIRA 2008) ™.

Santos (2012, pag. 04) ressalta a importancia do estudo sobre satisfagdo no trabalho “é
a variavel dependente mais estudada na literatura organizacional (Staw, 1984, cit. in Lima et
al., 1995), pois pode influenciar o funcionamento da organizacdo e contribuir para 0 aumento
da produtividade (Alcobia, 2001) ™.

Santos (2012) e Azevedo (2012) concordam quanto a complexidade e dificuldade de
definicédo sobre a satisfacdo no trabalho pelo aspecto subjetivo, ou seja, pode variar de pessoa
para pessoa, de acordo com circunstancias e nos espacos temporais diferentes. Esta l0gica tem

relagdo com o conceito de satisfacdo apresentado por Azevedo (2012, pag. 03) de Locke (apud
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ZANELLI et. alli, 2004, p. 302) como “um estado emocional, positivo ou de prazer, resultante

de um trabalho ou de suas experiéncias”.

Silva (2015, p. 456) faz a analise etimologica da palavra satisfagdo que “em latim ¢ satis,
cujo significado ¢ ‘bastante’, ‘suficiente’, ‘em quantidade adequada’, combinada com facere, 0

que quer dizes do modo desejado, possivel”.

Santos (2012) apresenta uma adaptacdo de Lima et al. (1995) quanto a tipologia das
variaveis de modelos para explicacdo da satisfacdo sendo o primeiro referente as caracteristicas
situacionais, que tem com conceitos chaves dos modelos que valorizam as caracteristicas: da
funcdo, do processo de tomada de decisdo, do reforco. O segundo nivel centra-se nas
caracteristicas individuais, sendo seu conceito chave a discrepancia entre expectativas e
retornos da organizacdo para com o seu funcionario. O terceiro, e ultimo, nivel refere-se a
interacdo social tendo a comparacdo social, 0 processamento social da informacdo e a cultura

organizacional com conceitos chaves para 0s modelos.

Junior et. at. (2008, p. 35) definem a satisfagdo com o trabalho “como a atitude geral de
uma pessoa em relacdo ao trabalho que executa, destacando-se que o trabalho envolve varias

dimens@es que nao apenas aquelas correlacionadas a tarefa realizada”.

Azevedo (2012, pag.04) apresenta a visdo multidimensional de Zanelli (et. alli. 2004, p.
303): “um conjunto de reagdes especificas a varios componentes do trabalho”. Mas ressalta que
existem autores que optam pela visdo unidimensional, “que concebem a satisfagdo no trabalho

como uma atitude geral ante o trabalho como um todo”.

Siqueira & Gomide Jr. (2013), apud Silva (2015), colocam que na perspectiva humanista
0s sentimentos que surgem no ambito do trabalho séo transpostos para 0s outros campos da
vida, como para a saude fisica e psiquica. Sendo possivel identificar os graus de satisfacdo dos
trabalhadores pode-se, também, estimar-se a salde e 0 bem-estar das pessoas na circunstancia
do trabalho.

A satisfagdo no trabalho segundo Spector (2003) apud Azevedo (2012) é uma variavel

de atitude, sendo importante que a organizacdo entenda quais séo os valores, as atitudes e os
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objetivos do trabalhador, aspectos que tém relacdo com a satisfagéo, para que a seja efetiva a

participacdo do trabalhador na organizagdo. Como ressalta:

“Para que os objetivos da organizagdo sejam alcangados, ¢ de
fundamental importancia que haja uma relagéo entre seus objetivos e 0s
objetivos dos empregados. Tanto para Zanelli et. alli (2004) quanto para
Spector (2003), os empregados devem estar ligados ao desempenho
individual, grupal e organizacional para que o0s objetivos da
organizacdo sejam alcancados. Se a organizacdo incentiva seus
empregados, estes encontram a satisfacdo em si proprios. Bergamini
(2008) mostra que muitas vezes o fracasso da maioria de nossas
empresas, ndo esta na falta de conhecimento técnico e sim na maneira
como lida com as pessoas. ” Azevedo (2012, pag. 03)

E importante destacar que satisfacdo néo é sindnimo de motivacao, e vice-versa, uma

VEZ que.

A motivacéo refere-se aos fatores internos dos seres humanos, tais como necessidades,
desejos e interesses que estimulam, mantém e direcionam o comportamento para o
alcance de determinado objetivo. J& o conceito de satisfacdo indica atitude
(disposicdo) expressada por meio de sensacGes ou sentimentos decorrentes do
atendimento parcial ou total de necessidades e expectativas. (HUFFMAN, VERNOY
& VERNOY, 2003; STEUER, 1989, apud SILVA 2015, p. 458).

Bergamini (1997, p. 91) apresenta uma relacdo interessante entre a satisfacdo e a

motivagdo: “A satisfacdo de uma necessidade ndo paralisa a acao do ser humano; pelo contrério,

0 proéprio fato de satisfazer a uma necessidade faz com que outra venha & tona, disparando,

assim, nova conduta de busca ruma a novo objetivo motivacional”.
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3 FUNDACAO EZEQUIEL DIAS- FUNED

A presente secdo caracterizaa FUNED, apresentando misséo, valores e visdo, assim como

sua estrutura organizacional.

Em 03 de agosto de 1907, foi inaugurada em Belo Horizonte, uma Filial do Instituto
Manguinhos- que € atualmente Fiocruz no Rio de Janeiro, cujo objetivo era pesquisar, divulgar
e ampliar as acdes de salde publica pelo Estado. Em 1922, apds a morte de Ezequiel Dias, esta
filial passou a ter seu nome como forma de homenagem, tornando-se o Instituto Ezequiel Dias.
Em 1936, oficializou-se a incorporacdo do Instituto Ezequiel Dias a estrutura do Estado de

Minas Gerais e mudou-se para a Fazenda Gameleira, local que funciona até hoje.

Atualmente, a Fundacéo Ezequiel Dias (FUNED) é vinculada a Secretaria de Estado de
Saude de Minas Gerais (SES/MG) e atua de forma integrada com o sistema de saude publica
do Estado, tendo como missdo participar do fortalecimento do Sistema Unico de Salde,

protegendo e promovendo a saude.

Apresentam-se como valores: qualidade, inovacdo, ética, compromisso, competéncia,
transparéncia e humanizacdo. Com a visdo de ser referéncia nacional, até 2020, em inovacgao
cientifica e tecnoldgica, Vigilancia em Saude e em desenvolvimento e producdo de

medicamentos para o Sistema Unico de Satde.

A fundacéo tem por finalidade, segundo o site institucional:

“realizar pesquisas para o desenvolvimento cientifico e
tecnolégico no campo da salde publica, pesquisar e produzir
medicamentos, bem como realizar analises laboratoriais no campo dos
agravos a salde coletiva em consonancia com as diretrizes
estabelecidas pela politica estadual de satde, competindo-lhe:

I — incentivar, realizar e participar de pesquisas cientificas e
tecnologicas visando a aplicacdo de conhecimentos para a solucéo de
problemas de salde do Estado e do Pais;

I — estabelecer intercAmbio com outras instituicdes visando aos
interesses da saude;

Il — extrair, produzir, fabricar, transformar, sintetizar, purificar,
fracionar, embalar, reembalar, importar, exportar, armazenar e
comercializar ~ produtos  biol6gicos,  profilaticos,  insumos,
medicamentos e congéneres necessarios as atividades de 0Orgdos e
entidades publicas e privadas;

IV — importar e exportar insumos e produtos farmacéuticos e
equipamentos necessarios as suas agdes e atividades;
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V — incumbir-se dos atos necessarios a obtengdo de patente ou de
registro de seus produtos industriais ou intelectuais; e

VI — prestar servicos de andlises laboratoriais no campo dos
agravos a saude coletiva”.

Disponivel em <http://www.funed.mg.gov.br/institucional/organograma/>
Acesso em 20 de junho de 2017.

A FUNED ¢ organizada em cinco diretorias, sendo: Presidéncia (PRE), Diretoria de
Planejamento, Gestdo e Financas (DPGF); Diretoria Industrial (DI), Diretoria de Pesquisa e
Desenvolvimento (DPD) e Diretoria do Instituto Otavio Magalhdes (DIOM). De forma que a
PCO é de responsabilidade da Divisdo de Gestdo de Pessoas (DGP) pertencente a DPGF.

A Presidéncia atua de forma a integrar as diretorias e estabelecer, em conjunto com os
demais membros da administragdo, metas anuais, além de meios para garantir o alcance de
resultados propostos para a promocao da satde e desenvolvimento do Sistema Unico de Saude
(SUS).

A Diretoria Industrial desenvolve, aperfeigoa, produz e distribui medicamentos, soros e
vacinas em atendimento prioritario a Secretaria de Estado de Saude de Minas Gerais (SES-MG)

e 6rgdos de outras instancias do SUS.

A Diretoria do Instituto Octavio Magalhédes atua no controle de doencas, por meio do
processo de investigacdo e inquérito, e na realizacdo de exames para diagnostico de doencas de
notificacdo compulsdria como dengue, febre amarela, AIDS, tuberculose, dentre outras; sendo
referéncia nacional para Doenca de Chagas e leishmaniose. Atua também nas analises de
alimentos, 4gua, medicamentos, cosméticos, saneantes e ambientes, sendo referéncia nacional

também na analise de medicamentos.

Diretoria de Pesquisa e Desenvolvimento desenvolve o conhecimento cientifico em
assuntos de retorno social, técnicas e processos com o objetivo de melhorar a qualidade dos
servigos e produtos desenvolvidos na instituicdo. Planeja, coordena, dirige, supervisiona,
executa e avalia o desenvolvimento de pesquisas cientificas e tecnoldgicas da Fundacdo
Ezequiel Dias. Baseia-se no estudo da biodiversidade, com foco em venenos e toxinas de
animais pecgonhentos e em plantas medicinais para o desenvolvimento de farmacos e outros

produtos para a satde humana.
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A Diretoria de Planejamento, Gestdo e Financas é responsavel por coordenar as atividades
de planejamento, gestdo e finangas, promovendo a implantacdo e o acompanhamento das
politicas relativas a administracdo e desenvolvimento de pessoas, logistica de apoio
operacional, planejamento, orcamento, contabilidade, financas e gestdo da tecnologia, e

sistemas de informagé&o.

4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Esta secdo descreve os procedimentos metodologicos utilizados para alcancar os

objetivos propostos na pesquisa.

Neste trabalho serd utilizado o método indutivo, que € responsavel pela generalizacao,
isto €, parte de algo particular para uma questdo mais ampla. Para Lakatos e Marconi (2007,
p.86),

“Inducdo é um processo mental por intermédio do qual, partimos de
dados particulares, suficientemente constatados, infere-se uma verdade
geral ou universal, ndo contida nas partes examinadas. Portanto, o
objetivo dos argumentos indutivos é levar a conclusdes cujo contetido

é muito mais amplo do que o das premissas nas quais se basearam. ”’

A metodologia de pesquisa, de natureza quantitativa, e parte qualitativa, que ndo sera
apresenta neste estudo. De forma que os dados foram extraidos mediante aplicacdo de
questionarios, composto por questdes fechadas e um espaco aberto para comentarios, que ndo

serdo aqui discutidos.

Trata-se de um trabalho tedrico-pratico, com uso de documentacdo indireta — com
pesquisa documental e bibliografica - e direta, com a utilizacdo de pesquisa exploratoria. O
método utilizado sera o monogréafico, que tem como principio o estudo de um caso em
profundidade pode ser considerado representativo de muitos outros ou mesmo de todos 0s casos
semelhantes (GIL, 2008).
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Este trabalho utilizou a base de dado da Pesquisa de Clima Organizacional- 2016/2017
(PCO- 2016/2017), oriundo do questionario aplicado entre os dias 21 e 30 de novembro de 2016

na Fundacdo Ezequiel Dias (Funed)

Ressalta-se que a PCO é um instrumento de gestdo de pessoas utilizado para o
levantamento do clima, com o objetivo de verificar o grau de satisfacdo dos funcionarios em
relacdo a instituicdo, quais sdo os pontos fortes e fracos da organizagdo. Com seus resultados é

possivel planejar e implementar aces de melhoria no ambiente interno.

E no caso apresentado teve um monitoramento por uma comissdo composta por
representantes da Divisdo de Gestdo de Pessoas (DGP), Assessoria de Comunicacdo Social
(ACS), Departamento de Controle da Qualidade (DQ) e Assessoria de Tecnologia da
Informacgdo (ATI). E decidiu-se por aplica-la de forma bianual, ndo mais anualmente como

vinha sendo feito na organizacao.

Na primeira quinzena de novembro de 2016, foi realizado um pré-teste da Pesquisa, no
qual alguns servidores de diferentes diretorias e cargos foram convidados a responder ao

questionario e comentar suas impressdes apos o preenchimento.

O questionario foi aplicado de somente na forma online, por meio de ferramenta do
Google Docs e, além da divulgacgdo do link de acesso, foram disponibilizados 1 computador e
1 tablet, localizados em éareade grande circulagdo dos trabalhadores da Funed para utilizagdo e

acesso dos interessados.

Todos os servidores receberam em seu e-mail institucional o link para acessarem a
pesquisa juntamente com orientagcdes e mensagens de motivacao para respondé-la. Além disso,
foram feitas divulgacGes no Jornal Mural, que fica exposto em locais estratégicos da instituicdo
e em todos os prédios e diretorias e na intranet. Foram feitas, também, a divulgacdo corpo a

corpo, que servidores foram nas areas incentivar os colegas a preencherem o questionario.

A fundacédo conta em seu quadro de servidores com 852 pessoas. Todos receberam via

e-mail o link com o questionario. Aqueles que ndo tinham acesso a computadores em suas areas
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foram informados da possibilidade de acessarem o link nos computadores pertencentes a
biblioteca institucional, além dos que estavam disponiveis nos locais de grande circulagéo.

Apbs a aplicacdo do questionario, iniciou-se a etapa de organizacdo dos dados coletados,
analise e elaboracdo do relatorio final. Os dados foram trabalhados em planilhas do Excel e
analisados por meio de pacotes estatisticos e graficos também do Excel.

O instrumento da pesquisa (Apéndice A) tem a composicao de trés blocos, sendo eles:
perfil do respondente, questionario e comentérios.

O questionario (bloco 2) possui 30 questdes afirmativas em que o respondente deveria
escolher entre as op¢des: concordo muito, concordo, ndao concordo nem discordo, discordo e
discordo muito. E as questBes foram organizadas, para analise posterior, em 7 modulos

tematicos:

e Modulo 1: Gestdo local e da atividade (Questdes: 1, 2, 3,4 e 5)

e Modulo 2: Motivacdo e relacdes de trabalho (Questdes: 6, 7, 8, 9 e 10)
e Moddulo 3: Gestdo institucional (Questdes:11, 12, 13, 14 e 15)

e Moddulo 4: Comunicacdo Institucional (Questbes:16, 17 e 18)

e Moddulo 5: CondicGes de Trabalho (Questdes:19, 20, 21 e 22)

e Moddulo 6: Desenvolvimento de Pessoas (Questdes: 23, 24, 25 e 26)

e Moddulo 7: Beneficios (Questdes: 27, 28,29 e 30)

Para tanto, neste trabalho, apresentaremos os resultados e faremos analises, apenas, dos
modulos: gestdo local e da atividade (1), motivacdo e relagdes de trabalho (2), condicBes de
trabalho (5), desenvolvimento de pessoas (6) e beneficios (7). Mas ressalta-se que todos os

maodulos podem ter influéncia na motivacdo e na satisfacdo dos servidores da instituicdo.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO
Relembra-se que os resultados apresentados neste estudo, por meio de gréaficos, sao
oriundos dos dados colhidos por meio da aplicagdo da PCO 2016/2017 na Funed. Tem-se

inicialmente uma tabela (1) para contextualizagdo da adesdo dos respondentes a pesquisa, de
forma, que o total geral foi de 42% (354) de participantes na PCO.

Tabela 1: Servidores participantes da PCO divididos por diretoria.

Respondentes da Trab-glor;cgtljg?es na Porcentagem de
Total PCO 2016/2017 respondentes
Funed
354 852 42
Por diretoria - - -

DPGF 91 197 46
DPD 39 82 48
DIOM 97 217 45
DI 81 273 30
PRES 46 68 68

Fonte: FUNED- MINAS GERAIS. Relatério Completo PCO 2016/2017.

O mddulo 1 referia-se gestdo local e da atividade, contendo 5 questdes, as quais seguir

apresentaremos os graficos, bem como sua questéo correspondente.

Tinha-se como primeira afirmativa: as atividades em minha area de trabalho sdo bem
distribuidas entre os membros da equipe, de forma que, 50% dos respondentes concordam e

22% discordam.

Grafico 1: Distribuicdo das atividades entre
0s membros da equipe
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m Néo concordo nem

discordo

m Discordo

m Discordo muito

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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A segunda afirmativa era: as metas estabelecidas para 0 meu setor sdo bem planejadas.
De forma que 9,3% concordam muito, 50,3% concordam e 6,2% discordam muito.

Grafico 2: Estabelecimento e planejamento
de metas para o setor
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6,2% 9,3%

m Concordo
= Nao concordo nem
discordo
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

Tenho oportunidade de expressar o que penso para minha chefia ou supervisor, era a
terceira afirmativa, em que 80,8% (37% concordam muito e 43,8% concordam) acreditam ter

oportunidade de expressar-se.

Grafico 3: Oportunidade de expressar-se
para chefia ou supervisor
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37,0%
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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A quarta afirmativa diz respeito ao provimento de informagdes: minha chefia ou
supervisor fornece informagdes claras e suficientes para realizagdo das minhas atividades.

Sendo que 9,3% dos respondentes ndo concordam e nem discordam da afirmativa.

Gréfico 4: Informacdes claras e suficientes
para realizagdo das atividades.

m Concordo muito
m Concordo
m Nd&o concordo nem

discordo
m Discordo

m Discordo muito 51,1%

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

A Ultima questdo (5) deste mddulo (1): participo ativamente da solucdo dos problemas que
existem em minha area, e 48% dos respondentes concordam com a afirmativa e 9,0%

discordam.

Grafico 5: Participacdo nas solucdoes de
problemas existentes na area
3,1%
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m Concordo
= Nao concordo nem

discordo
m Discordo
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

O segundo modulo abarcar mais diretamente o tema do estudo: “Motivagdo e satisfagdo no
trabalho dos servidores da Fundacéo Ezequiel Dias”, com a tematica: motivacao e relagdes de

trabalho, contendedo, também, cinco, questdes (6, 7, 8, 9 e 10).
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A afirmativa seis, primeira do modulo dois, era: sou tratado como os demais membros de

minha equipe de trabalho, de forma que 44,4% dos participantes concordam e 12,4%

discordam.

Gréfico 6: Igualdade de tratamento no
trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

A segunda afirmativa apresentava: Existe colaboragéo entre os colegas de trabalho nas

atividades desenvolvidas pela area, em que 25,7% concordam muito e apenas 2,5% discordam

muito desta afirmativa.

Gréfico 7: Coloboracdo entre colegas de
trabalhos
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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A questdo oito afirmava: sinto-me bem em trabalhar na Funed, de forma que 69,2%
concordam em alguma medida com a afirmagéo (24,4% concordam muito e 43,8% concordam)

e 16,9% discordam em algum grau da afirmativa (7,3% discordam muito e 9,6% discordam).

Grafico 8: Sentimento de bem em trabalhar
na fundacéo
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

“Sinto-me motivado para desenvolver novas atividades” era a nona afirmativa
apresentada e 16,1% dos respondentes concordaram muito e 13% discordaram muito.
Considera-se que essa questdo € o cerne do estudo, uma vez que pergunta diretamente aos
respondentes se estdo motivados para a realizacdo de novas atividades, sendo que o polo
positivo obteve 54,8% (concordam muito- 16,1% e concordam- 38,7%) e o polo negativo
alcancou 33,1% (discordam muito- 13% e discordam- 20,1%), além dos 12,1% que se

manifestaram sem opinido definida.

Gréafico 9: Motivagédo para desenvolver
novas atividades
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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A décima, e Ultima questdo, do segundo mddulo tinham como afirmativa: percebo que as
relacbes de trabalho na Funed sdo pautadas por principios éticos. Em que 24,6% dos
respondentes manifestaram-se sem opinido definida, por meio da opcao: ndo concordo nem

discordo.

Grafico 10: Relagbdes de trabalho na Funed
sdo pautadas em principios éticos
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= Nao concordo nem
discordo
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

O mddulo cinco trava-se das condicGes de trabalho, continuam quatro questfes:19, 20,
21 e 22. Sua primeira questdo tinha a afirmativa: as informac6es de seguranca e EPI, da &rea

em que trabalho, estdo disponiveis e acessiveis, em que 51,7% concordam e 9,3% discordam.

Grafico 11: Disponibilidade e acessibilidade
das informacgdes de seguranca e EPI no setor

3,4%
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9,3% | 14,1%
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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A vigésima afirmativa, segunda deste modulo, apresentava: as normas de seguranca e

medicina do trabalho sdo cumpridas em minha area de trabalho. E 13,3% concordam muito e

3,7% discordam muito.

m Concordo muito

m Concordo

= Néo concordo nem
discordo

m Discordo

m Discordo muito

Grafico 12: Cumprimentos das normas de
seguranca e medicina do trabalho

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

Quanto “as condi¢Bes de trabalho (equipamentos, mesas, computadores, entre

outros) atendem as necessidades das tarefas que sdo exercidas em minha area”, afirmativa 21,

teve-se no polo negativo 41,5% (14,1% discordam muito e 27,4% discordam) e no polo positivo

45,2% (8,8% concordam muito e 36,4% concordam).
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m Concordo
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Grafico 13 Condicdes de trabalho

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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A quarta questdo do mddulo 2 afirmava: as areas comuns da Funed estdo adequadas as
necessidades dos servidores.16,7% dos respondentes consideram-se em opinido formada sobre

a questdo, representados pela opcdo: ndo concordo nem discordo.

Gréafico 14: Areas comuns da Funed
m Concordo muito 8,206 6,8%
m Concordo
= Nao concordo nem
discordo

m Discordo

m Discordo muito

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

O modulo 6 rerferia-se a tematica do desenvolvimento de pessoas, com, também quatro
questdes, sendo de numeros: 23, 24, 25 e 26. Sua primeira afirmativa expunha: eu tenho
oportunidade de participar das capacitacfes oferecidas pela Funed, em que parte significativa
afirmou concordar 46%, enquanto 13,3% discordaram.

Gréafico 15: Oportunidade de participar das
capacitagGes oferecidas pela Funed
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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A questdo de numero 24 afirmava: os conhecimentos adquiridos nos cursos e
treinamentos sdo aplicados nas rotinas de trabalho. 52% responderam com o “concordo”, sendo
0 polo positivo de 66,1%. Ou seja, partes significativas da instituicdo que tem oportunidade de
participar dos cursos e treinamentos ofertados estdo aplicando esses conhecimentos adquiridos

em suas atividades de rotina.

Grafico 16: Aplicabilidade nas rotinas de
trabalho dos conhecimentos adquiridos nos
cursos e treinamentos

m Concordo muito

m Concordo

= Nao concordo nem
discordo

m Discordo

m Discordo muito

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

A pendltima afirmativa: “0s cursos e treinamentos oferecidos sdo adequados as
necessidades de formagdo da equipe” observadas as opgdes dos extremos, teve-se, 11% na

opcéo concordo muito e 6,2% com a opgdo discordo muito.

Grafico 17: Cursos e Treinamentos

X
Adequacdo as necessidades de formacdo da
equipe
m Concordo muito 6,2911,0%
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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“Os instrumentos de PGDI (Plano de Gestédo do Desempenho Individual) e de avaliagdo
de desempenho contribuem para 0 meu desenvolvimento profissional” era a ultima afirmativa,

em que 28,8% dos respondentes concordam com a afirmativa e 24,6% discordam.

Gréfico 18: PGDI e Avaliagéo de
Desempenho
X
Desenvolvimento Profissional
= Concordo muito
= Concordo

= Néo concordo nem 28,8%
discordo
m Discordo

m Discordo muito

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

O modulo 7, ultimo da pesquisa e, também, a ser apresentado neste estudo, destinou-se a
tematica dos beneficios, sendo as questdes: 27, 28, 29 e 30. “Estou satisfeito com os beneficios
oferecidos pela Funed na area de satde (exemplos: odontologia, exames laboratoriais, ginastica
laboral, agdes preventivas, entre outros) ” foi a primeira afirmativa do modulo, em que 47,2%

concordaram e 11% discordaram.

Grafico 19: Beneficios na area de saltde
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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A segunda questdo do médulo era: estou satisfeito com os beneficios oferecidos na area
de cultura (exemplos: feiras, bazares, biblioteca, DVDteca, Cineclub, sorteio de ingressos,
projeto musical, entre outros). Em que pouco mais da metade- 52,5%- concordaram com a

afirmativa e 16,7% mantiveram-se sem opinido formada (ndo concordo nem discordo).

Gréafico 20: Beneficios na area de cultura
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

Quanto afirmativa 29 tinha-se: estou satisfeito com os beneficios econémicos oferecidos
(Exemplos: GIEFS, auxilio creche, vale-transporte/estacionamento, refei¢fes, entre outros), de
maneira que 7,3% dos respondentes concordam muito e 19,8% discordam muito.

Gréfico 21: Beneficios econémicos
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= N4&o concordo nem
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017
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A questdo 30, que terd seus dados apresentados, afirma: os beneficios oferecidos pela
Funed sdo um meio de reconhecer o valor dos seus servidores. Um pouco mais da metade dos
respondentes- 52,2%- concordam em alguma medida com a afirmativa (38,1% concordam e

14,1% concordam muito).

Gréafico 22: Beneficios X Reconhecimento
do valor dos seus servidores
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

A tabela (2) a seguir apresenta a sequéncia numérica para o célculo do percentual de
satisfacdo considerando-se apenas o polo positivo de respostas. Explica-se a elaboracdo da
tabela (FUNED- MINAS GERAIS. Relatério Completo PCO 2016/2017):

e Pontuacdo maxima: para cada opcdo de resposta do questionario foi atribuido um peso
diferente, sendo:
o Concordo muito: 5
o Concordo: 4
o Né&o concordo nem discordo: 3
o Discordo: 2
o Discordo muito: 1
e Pontuacdo obtida: foi somada toda a pontuacgéo realmente obtida nas respostas dos 354
questionarios aplicados (geral e por modulos);
e Polo positivo/total: dividiu-se o total de respostas do tipo “concordo muito” e
“concordo” (polo positivo) pelo total de respostas as questdes (354 respondentes x 30 questdes),
bem como para cada um dos modulos.

e Percentual de satisfagéo: resultado da divisdo anterior em porcentagem.
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Tabela 2: Resultado do percentual de satisfacéo, geral e por modulos

Polo Percentual
~ | Pontuacéo | Pontuacao s de
Questdes L . Positivo/ . ~
maxima Obtida Satisfacao
Total
(%)
GERAL 1a30 53.100 37.185 5.852/10.620 55,1
Médulo 1:
Gestdo local e da lab 8.850 6.949 1.264/1770 71,41
atividade
Moédulo 2:
Motivagdo e 6a10 8.850 6504 | 1.107/1770 62,54
relagdes de
trabalho
Modulo 5:
Condigdes de 19a22 7.080 5.068 790/1416 55,79
Trabalho
Moédulo 6:
Desenvolvimento | 23 a 26 7.080 4,893 772/1416 54,52
de Pessoas
Modulo 7: 27230 | 7.080 4.988 794/1416 56,07
Beneficios

Fonte: FUNED- MINAS GERAIS. Relatério Completo PCO 2016/2017.

Observa-se que os respondentes estao parcialmente- 55,1%- satisfeitos com a organizagéo
em questdo neste estudo. E que, dentre os mddulos aqui apresentados, o primeiro (gestdo local
e da atividade) obteve maior percentual de satisfacdo- 71,41%- entre os respondeste, em
contrapartida o médulo 6 sobre desenvolvimento de pessoas teve o menor percentual de
satisfacdo- 54,52%.

Com base nos dados apresentados na pesquisa e sob a luz das teorias apresentadas,

podemos avaliar:

Que analisando a motivacdo e satisfacdo no ambito da FUNED, com base na hierarquia
das necessidades de Maslow (1943), podemos perceber que as necessidades humanas de origem
bioldgicas sdo de ordem crescente, sendo que as basicas inferiores sdo as fisioldgicas e de

seguranga.

Nesse sentido, podemos observar os graficos 8,19, 20 e 21. No gréafico 8, o polo positivo

representa 69,2% de servidores sentem-se bem em trabalhar na fundagdo, no grafico 19 os
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beneficios oferecidos na area da saude representam um fator importante, impactando
positivamente 59,9% dos que responderam a pesquisa. No grafico 20 os beneficios culturais
receberam uma boa avaliacdo dos servidores, 71,1% demonstraram satisfeitos com o que esta
sendo oferecido pela institui¢cdo. E por fim, o gréafico 21, com indices menores, indicam que 0s
beneficios econdmicos tém um percentual significativo de insatisfagdo, considerando o polo
negativo a representacdo 39,2%. Isso também, pode ser analisado com base no atual cenério
econémico vivido pelo o Estado de Minas Gerais, que tem afetado diretamente a vida dos
servidores que estdo recebendo seus salarios parcelados, sem reajustes e em algumas vezes,

com atrasos.

Grafico 8: Sentimento de bem em trabalhar na
fundacao
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Grafico 19: Beneficios na area de salde
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Grafico 20: Beneficios na area de cultura
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52,5%
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Gréafico 21: Beneficios econdmicos
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Com base na teoria da Expetancia de Vroon (1995), que * as pessoas decidem sobre suas
acOes de modo instrumental procurando maximizar seu prazer e seus ganhos e minimizar seu
desprazer e suas perdas. ” Nesse sentido podemos perceber que os servidores em sua maioria
tém liberdade de se expressar e sdo ouvidos por seus superiores, com um percentual de 80,8%
dos servidores participante, conforme andlise do grafico 3. Também podemos perceber que 0s
conhecimentos adquiridos nos cursos e treinamentos sao aplicados nas rotinas de trabalho, de
acordo com o gréfico 16, que apresentou 66,1 % dos servidores respondentes. Nesse mesmo
contexto, ao analisarmos o grafico 17, percebemos que 0s servidores em sua maioria, 57,6%,
concordam que 0S Ccursos e treinamentos estdo adequados
as necessidades de formag&o da equipe. Porém no grafico 18 que analisa o PGDI (Plano Gestor
de Desenvolvimento individual) e avaliacdo de desempenho versus ao desenvolvimento

profissional, percebe-se que 39,9% néo estéo satisfeitos com o modelo adotado pela instituigéo.



Gréafico 3: Oportunidade de expressar-se
para chefia ou supervisor
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Gréafico 16: Aplicabilidade nas rotinas de
trabalho dos conhecimentos adquiridos nos
cursos e treinamentos
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Gréfico 17: Cursos e Treinamentos
X
Adequacéo as necessidades de formagédo da
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Gréfico 18: PGDI e Avaliagéo de
Desempenho
X
Desenvolvimento Profissional
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Na teoria do Estabelecimento de metas de Locke e Latham (1990). “As metas modificam
de intensidade e contetdo, orientando-se para acdo pelos mecanismos: direcdo a atencdo;
mobilizacdo de esforgos; enojamento de persisténcia e facilitacdo de desenvolvimento de uma

estratégia. ” Para essa analise utilizaremos os graficos 2,4 e 5, sendo que quase 60% dos
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servidores concorram com as metas estabelecidas e planejadas para os seus setores no grafico
4, 76,8% demonstram que as informagdes sdo claras e suficientes para a realizacdo de suas
atividades. 75,4 % dos servidores participam nas solucdes de problemas existentes em suas

areas, conforme constatado no grafico 5.

Grafico 2: Estabelecimento e planejamento de
metas para o setor
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Grafico 4: Informacdes claras e suficientes para
realizacdo das atividades.
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Grafico 5: Participacdo nas solucdoes de problemas
existentes na area
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Para a teoria Sociocognitiva de Banduca (1986, 1997), “a maior parte do comportamento
humano € fruto de processos interativos e que a percepcdo de autoeficacia € um importante

propulsor das agdes humanas”

Nesse sentido, percebe-se que 80,8 % dos servidores tem a oportunidade de expressar-se
para chefia ou supervisor, de acordo com o gréafico 3. Também se percebe uma igualdade de
tratamento no trabalho por parte de 74,3 % dos servidores, conforme grafico 6. E que 77,1%

veem que os colegas de trabalho sdo colaborativos,

Grafico 3: Oportunidade de expressar-se para
chefia ou supervisor
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Gréfico 6: Igualdade de tratamento no
trabalho
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Grafico 7: Coloboracdo entre colegas de
trabalhos

m Concordo muito

m Concordo

= Nao concordo nem
discordo

m Discordo

m Discordo muito

Busca-se com o grafico 23, a seguir, alinhado ao referencial tedrico, analisar,
discutir e elucidar uma das questdes que motivou este estudo: “0 que traz satisfacdo ao
individuo e o motiva a desenvolver suas atividades com dedicacdo e esforco aumentando sua
produtividade sdo os retornos financeiros, os beneficios indiretos, os investimentos em
capacitacOes pessoais, as relacdes interpessoais, 0s bons lideres? ™.
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Gréfico 23: Comparativo das respostas obtidas nas questdes 5, 8, 9 e 29
60%

50%
40%

30%

20% 19,8%
13,0%
10%
7,3% 12,4% 7,3%
0%
Concordo muito Concordo Nao concordo nem Discordo Discordo muito

discordo

—=0— Questdo 8:
Sinto-me bem em trabalhar na Funed.

—=0— Questdo 9:
Sinto-me motivado para desenvolver novas atividades.

Questdo 5:
Participo ativamente da solucao dos problemas que existem em minha area.

=0— Questdo 29:
Estou satisfeito com os beneficios econdmicos oferecidos (Exemplos: GIEFS, auxilio creche,
vale-transporte/estacionamento, refeicdes, entre outros.)

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da PCO 2016/2017

As questdes 8 e 9 sdo as balizadoras para as comparagdes e analise apresentadas, para
com as questdes 5 e 29. Sendo assim que a teoria propde sobre: Quais possiveis relacfes em
sentir-se bem no trabalho com participar das solucdes de problemas na area? E com o0s
beneficios econdmicos? A motivacdo tem quais relacdes com a participacdo em solucdes dos
problemas da area? E com os beneficios econdmicos? E a motivacgdo esta interligada ao sentir-
se bem no trabalho? E com a satisfacdo? Ressalta-se que a uma limitacdo do estudo, pois

apresenta-se apenas um caso, uma instituigéo.

Observa-se que 25,4% concordam muito que se sentem bem em trabalhar na instituicdo
e 27,4% concordam muito que participam na solucdo dos problemas da area, quanto a
motivag&o para o desenvolvimento de nova atividades tem-se uma queda para 16,1% na mesma
opcao de resposta, e queda maior para a satisfacdo com os beneficios econémicos (7,3%). Ou
seja, pode-se sentir bem em trabalhar em certa instituigdo, mesmo ndo estando téo satisfeitos

0s beneficios econdmicos ofertados. Além de notar-se que na questdo 29, por exemplo a opgao
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concordo muito é a mais baixa dentre as questdes e a opgao discordo muito, em que esta questdo
é a de maior percentual, l6gica que se repete observados estes dois extremos de respostas.

Neste sentido, Silva (2015, p. 459) ressalta:

“Os sistemas de reconhecimento extrinsecos- por exemplo salarios, participagdo no
lucros, beneficios e promogdes, etc.- e os intrinsecos- ser referido como competente,
perceber que tem responsabilidade, participar ativamente de aspetos da vida
organizacional e ter perspectivas de crescimento profissional e pessoal, entre outros-,
constituem fortes mobilizadores de disposicdo para praticas de alto desempenho no
ambiente de trabalho. Mas vale lembrar que um aspecto essencial de reconhecimento
utilizado, é que ele deve ir ao encontro de necessidades, seja qual for o tipo ou forma
de reconhecimento utilizado, é que deve ir ao encontro de necessidades e perspectivas
das pessoas, de modo que possa ser valorizado efetivamente por quem o recebe
(VECHIO, 2008) ™.

Gondim e Silva (2014) apresentam possiveis respostas para a outra questao deste estudo-
“em meio a um cenario de crise, as instituicbes podem lancar médo de quais artificios para

manterem seus funcionarios motivados? - utilizando-se de a¢Ges como:

¢ Investimento em qualidade de vida no trabalho

e “Relagdes entre gestores e demais trabalhadores que facilitem a expressdo de
pensamentos e sentimentos” (GONDIM E SILVA, 2014, p. 196)

e Busca de identidade com as metas individuais e organizacionais

Promocdo de participacdo econémica e politica dos trabalhadores
e Propiciar suporte organizacional

e Utilizar-se da transparéncia

e Promover justica organizacional

e Preparo para dar e receber feedbacks eficientes.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Reitera-se que o estudo se limita a apresentacdo de parte dos dados obtidos na Pesquisa
de Clima Organizacional no ambito da Fundacdo Ezequiel Dias e ndo se busca uma
generalizacdo ou expansdo das andlises para outros casos, mas sim como esses resultados

podem ilustrar questdes apontadas pelo campo tedrico.

Conclui-se que a Pesquisa de Clima Organizacional aprestada € da abordagem cultural no
que se refere ao clima organizacional. E € um instrumento contemporaneo valioso para a
tomada de decisdes em gestdo organizacional e gestdo de pessoas, uma vez que, na Funed,

utiliza-se dela para identificar lacunas a serem trabalhadas e melhoradas na organizacao.

Como pode ser observado nos graficos, bem como o percentual de satisfagdo, que ainda
h& muito para se melhorar nas tematicas apresentadas nos modulos, seja nas condi¢des de
trabalho, na motivacdo e relacdo interpessoal, nos beneficios econdmicos, na gestédo local e da

atividade ou nos beneficios oferecidos.

Bergamini (1997) coloca uma questdo muito importante, que vai ao encontro de uma das
perguntas iniciais do estudo quanto aos artificios para manter os funcionarios motivados, que
uma pessoa ndo motiva ninguém o que se pode fazer é estimular o outro. Além de exemplificar
acles que podem proporcionar maior satisfagdo motivacional, como, poder consultar membros
da equipe, e, também, de ser consultado por estes ou utilizar talentos pessoais no
desenvolvimento das atividades, bem como da organizacdo. Em contrapartida ha atuacfes que
podem ocasionar insatisfacdo motivacional, como utilizacdo de tratamento impessoal,
obrigacdo em desenvolver atividades sem sentido e sem significado ou a convivéncia em

ambiente que 0os membros das equipes ndo sdo considerados com seriedade.

Percebe-se que sdo muitas as possibilidades para trazer satisfacdo ao individuo, bem como
as de insatisfacdo, e que na mesma organizagcdo uma mesma atividade ou acdo pode agradar
parte dos trabalhadores e desagradar outra parte. O mesmo se da na motivacgédo, que de forma
satisfatoria pode-se ter maior dedicacéo e esfor¢o dos individuos. Seja pelo retorno financeiro,
beneficios, capacitacfes pessoais, entre muitas outras facetas do comportamento psicossocial

na organizacao.
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Bergamini (1997, p. 82) que cita Lévy-Leboyer (1994, p 118), apresentando uma reflexdo,
que, também, é uma adverténcia, quanto a motivacdo e a satisfacdo ndo terem os mesmos

conceitos, mesmo que muitas vezes sejam complementares:

Explicar a motivagdo pela satisfacdo dos trabalhadores constitui um erro ou, pelo
menos, uma grosseria aproximacdo de um desencadeamento complexo de fenémenos
que sdo, a0 mesmo tempo, causa e efeito que se sucedem com intervalos regulares de
tempo e sdo beneficiados por condi¢cdes extremamente especificas.

Reforgando que o clima organizacional, cultura organizacional e satisfagdo no trabalho
sdo constructos distintos, mas estdo intimamente relacionados. Uma mesma organizacao pode
possuir varios climas em diferentes setores, mas possui uma s6 cultura. E esse sistema de
normas e valores compartilhados pode afetar o clima organizacional, assim como a satisfacéo
do trabalho.

Ja Martins (2008) afirma que o clima organizacional pode influenciar a satisfacdo e o
rendimento no trabalho, assim como motivacao. Acrescenta ainda, que a satisfacao do trabalho
como uma atividade do individuo para com o seu trabalho, enquanto o clima organizacional é
formado pelas percepgdes compartilhadas pelos trabalhadores sobre diferentes aspectos do seu

trabalho, sendo uma variavel de natureza cognitiva.

Martins (2008) também ressalta que a cultura organizacional se relaciona com um
compartilhamento de normas e valores que ddo origem as politicas e as atividades da

organizacdo que norteiam os trabalhadores, concedendo-lhe uma identidade prépria.

O resultado da pesquisa reflete esse conjunto de dados, a partir da percepgdo dos
servidores sobre o que Ihes foi perguntado.

Para Silva (2015) o clima organizacional é composto pela estrutura organizacional, a
gestdo, as condicdes e beneficios e a comunicagdo organizacional. Ja 0s niveis vivenciais séo o
perceptual/subjetivo, o cultural, o interpessoal e o estrutural. Quanto as técnicas de geracao de
dados, temos a entrevista, 0s questionarios, grupo focal e observacéo participante, tendo como

resultado da investigacdo a pesquisa de clima organizacional.



58

Ressalta-se a importancia da PCO na organizagédo apresentada, uma vez que por meio das
lacunas levantadas, principalmente, por meio do bloco de comentérios. E posteriormente sdo
realizadas reunifes com as areas responsaveis para analisar as possiveis solucfes, respostas
para as lacunas apresentadas. O relatério da PCO, bem como as respostas para as lacunas séo
divulgadas pelos meios de comunicagéo internos da Funed para que todos os trabalhadores,
respondentes ou ndo da pesquisa, tenham acesso. A seguir as lacunas identificadas, bem como
0 mddulo a que se refere, nesta PCO 2016/2017 da Funed:

Segue abaixo algumas lacunas identificadas a partir da pesquisa de Clima aplicada em
2016/2017, na Fundagéo Ezequiel Dias:

Promover a intersetorialidade e o trabalho integrado entre as unidades da Funed, referente

ao modulo gestdo local e atividade e gestdo institucional.

Novas a¢des de mediacdo de conflitos e promocdo da satisfacdo do servidor, referente

a gestdo local e atividade e motivacdo e relacdes de trabalho.

Formacdo de liderangas que considere competéncias além das técnicas, referente ao
maddulo gestdo local e atividade e desenvolvimento de pessoas.

Novas acbes de promoc¢do da seguranca interna; Planejamento estratégico, com a
definicdo de diretrizes, metas e planejamento de a¢fes; Otimizagdo dos processos de compras
de insumos; Revisao da politica de GIEFS (com sua incorporacgao ao décimo terceiro salério e
para a substituicdo de férias das referéncias técnicas) e distribuicdo de FGI; Implantacdo da
politica de gestdo participativa; Transformacdo de alguns produtos patenteados pela DPD em
producdo efetiva da DI; Melhor redistribuicdo de servidores de areas atualmente ociosas para

outras areas sobrecarregadas sao lacunas referentes ao mddulo de gestéo institucional.

Definicdo e divulgacdo de critérios objetivos e meritocraticos sobre a ocupacdo de
cargos de chefias e assessorias; Novas acOes de divulgacdo dos processos e produtos
desenvolvidos pela Funed, além dos resultados alcangados, com foco na credibilidade
institucional e confianga do servidor; Novas agdes de divulgacdo dos processos e produtos
desenvolvidos pela Funed, além dos resultados alcangados, com foco na credibilidade

institucional e confianga do servidor; Novos canais de comunicagéo direta com a alta direcéo
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para expressar questionamentos e ideias sdo lacunas referentes a gestdo institucional e

comunicagéo institucional e informagao.

Ampla divulgacdo dos resultados da PCO e das agdes desenvolvidas; Conhecimento
sobre as atribuicOes e atividades desenvolvidas pelas assessorias da instituicdo sdo lacunas

referentes a comunicacéo institucional e informagao.

Renovacdo/Substituicdo do mobiliario antigo; Reforma das instalac@es antigas, das ruas

e calcadas de circulagdo interna séo as lacunas referentes as condicdes de trabalho.

A utilizacdo mais eficiente dos instrumentos de monitoramento funcional, como PGDI

e Avaliacdo de Desempenho, refere-se ao modulo de desenvolvimento de pessoas.

Ampliacéo dos beneficios na area de salde e sua extensdo para estagiarios e bolsistas e

Reajuste do valor do auxilio creche, referem-se ao modulo de beneficios.
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APENDICE A — Questionario da Pesquisa de Clima Organizacional 2016/2017 na Funed

Pesquisa de Clima Organizacional — PCO
2016/217

Este questionario objetiva avaliar o seu grau de
satisfacdo em relacdo a diversos aspectos do trabalho na Funed. Sua participagdo é
completamente voluntéria.

Serdo apresentadas questBes que estdo relacionadas aos principais aspectos que
influenciam o clima organizacional na Fundacdo Ezequiel Dias (FUNED), tais como gestéo
institucional; gestdo setorial; comprometimento com o trabalho; comunicacdo institucional;
condicBes de trabalho; desenvolvimento e capacitacdo de pessoas, beneficios, ética e
responsabilidade socioambiental.

As respostas sdo sigilosas e somente serdo utilizadas em analises estatisticas. O

anonimato esta garantido. Sinta-se seguro e confortavel para responder.

Bloco 1 - Perfil do Respondente

1- Em qual Unidade administrativa vocé trabalha?
1. Presidéncia
2. Diretoria Industrial
3. Diretoria de Planejamento, Gestdo e Financas
4. Diretoria do Instituto Octavio Magalhaes
5. Diretoria de Pesquisa e Desenvolvimento

2- Qual o seu vinculo com a Funed?

Efetivo da Funed

Efetivo de outro 6rgdo a disposicao da Funed
Recrutamento Amplo

Contrato Administrativo

Estagiario

Bolsista

Terceirizado/MGS

NogkrwdpE

3- Ha quanto tempo vocé trabalha na FUNED?
1. Menos de um ano
2. Quantidade em anos completos:



4- Qual o seu cargo?

1. AST
2. TST
3. AUST
4, Outros

Bloco 2 — Questionario
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Prezado respondente as afirmacgdes a seguir permitem colher a opinido das pessoas

acerca de fatores que contribuem para o clima na organizacdo. Para cada afirmacéo, responda

de acordo com a seguinte escala:

Concordo

Concordo )
Parcialmente

Né&o concordo
nem discordo

Discordo
Parcialmente

Discordo

Dessa maneira cada um podera dizer em que medida as afirmacdes se aproximam ou se

distanciam do que vocé pensa sobre 0s temas apresentados.

As diretorias da FUNED atuam de Concordo |\ concordo | Discordo .
1. maneira integrada Concordo Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
. e e
As atividades em sua area de trabalho Concordo | oo | Discordo
2. | sdo bem definidas entre os membrosda | Concordo | Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
equipe e e
As atividades em sua area de trabalho Concordo | g Discordo
3. | sdo bem distribuidas entre os membros | Concordo Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
da equipe. € €
H Concordo . Discordo
4, As me~tas eStabeIeC!das para 0 meu Concordo Parcialment Nao %qncorgo Parcialment Discordo
setor sdo bem planejadas. e nem discordo e
H _ Concordo " Discordo
5. IEIStNOET)e bem em trabalhar na Concordo Parcialment 2‘:;%?2008:38 Parcialment Discordo
. e e
Participo ativamente da solucéo dos Concordo | o Discordo
6. | problemas que existem em minha | Concordo | Parcialment | o "~ | Parcialment | Discordo
area € e
;| Sinto-me motivado para realizar | | Comoo | Naogoncoro | Dieer0 | L
* | minh as atividades oncordo aruz men nem discordo ar0|z:13 men iscordo
Concordo ~ Discordo
8. Os produtos_d_a FUNED .atendem a Concordo Parcialment Nao %qncorglo Parcialment Discordo
gualidade exigida pelos clientes. e nem discordo o
Sou fratado como os demais Concordo | g Discordo
0. {nek;nﬁl]’os de minha equipe de | Concordo Parcnzlment nem discordo Parcnzlment Discordo
rapaino.
Sempre que posso, colaboro com as Concordo | g Discordo
10.| atividades de meus colegas de | Concordo Parcialment Parcialment Discordo

trabalho.

e

nem discordo

e




Meus colegas de trabalho colaboram

94 C Concordo Nio concordo Discordo
11.| com as atividades desenvolvidas na | Concordo | Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
area. € €
Tenho oportunidade de expressar o Concordo | .. . Discordo
12.| que penso para minha chefia ou | Concordo | Parcialment n:;%(;gggrrdg Parcialment | Discordo
supervisor. € €
Minha crlefla ou supervisor fornece Concordo | oo | Discordo
13.| informacgdes claras e suficientes para | Concordo | Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
realizacdo das minhas atividades. € €
A presidéncia, diretorias e as Concordo | oo | Discordo
14.| assessorias exercem suas liderangas | Concordo | Parcialment nerm discordo Parcialment Discordo
de forma participativa. € €
A alta direcdo procura defender os Concordo | oo | Discordo
15.| interesses da FUNED junto aos | Concordo | Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
Governos Estatuais e Federais. € €
Sinto-me  bem mfgrmado pelos Concordo | g Discordo
16.| canais de comunicacdo que existem | Concordo | Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
dentro da FUNED. € €
Tenho meios suflglentes para Concordo | oo Discordo
17.| expressar meus questionamentos a | Concordo | Parcialment | C-'w “ " | Parcialment | Discordo
administracdo da FUNED. € €
Tenho as informacBes necessarias
i i Concordo x Discordo
18. sob_re a carréira d? serwdo,r .e 0S Concordo Parcialment Naocaqncorgo Parcialment Discordo
meios de progressdo, beneficios e e nem discordo o
remuneracéo.
As informagdes de seguranca e EPI, Concordo | oo | Discordo
19.| da area em que trabalho, estdo | Concordo | Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
disponiveis e acessiveis. € €
As normas dg seguranca e medicina Concordo | oo | Discordo
20.| do trabalho séo cumpridas em minha | Concordo | Parcialment | 0. "~ | Parcialment | Discordo
area de trabalho. € €
As  condicbes de  trabalho
(eqmpamentos, mesas, Concordo Nio concordo Discordo
21.| computadores, entre outros) atendem | Concordo | Parcialment | 0. o~ | Parcialment | Discordo
as necessidades das tarefas que séo € €
exercidas em minha area.
As areas comuns da FUNED estéo Concordo | oo | Discordo
22.| adequadas as necessidades dos | Concordo | Parcialment | C-Ce - | Parcialment | Discordo
servidores. € €
Eu tenho o_port~un|dade de participar Concordo | oo | Discordo
23.| das capacitagbes oferecidas pela | Concordo | Parcialment |~ 'u " " | Parcialment | Discordo
FUNED. € €
Os conhecimentos adquiridos nos Concordo | oo Discordo
24.] cursos e treinamentos sdo aplicados | Concordo | Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
nas rotinas de trabalho. € €
Qs Ccursos e treingmentos oferecidos Concordo | g Discordo
25.| sGo adequados a necessidade das | Concordo | Parcialment | ° ‘o " | Parcialment | Discordo
atividades desenvolvidas na area. € €
Os instrumentos de PDGI e a
iars Concordo x Discordo
26. avaliagdo de desempenho Concordo | Parcialment | o concordo Parcialment Discordo

contribuem para 0 meu
desenvolvimento pessoal.

e

nem discordo

e
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Estou satisfeito com os beneficios
oferecidos na é&rea de salde pela
. H Concordo . Discordo
27. funed. (Exemplos-. . odonj[ollog_la, Concordo Parcialment Naocdqncor((jio Parcialment Discordo
exames  laboratoriais,  ginastica e nem discordo e
laboral, acbes preventivas, entre
outros).
Estou satisfeito com os beneficios
oferecidos na darea de cultura.
- fai ihii Concordo x Discordo
28, (Exemplos: feiras, bgzares, blbllgtgca, Concordo | Parcielment Naocdqncorgo parcitment | Discordo
DVDteca, parcerias, conveénios, e nem discorado e
Cineclub, sorteio de ingressos, projeto
musical, entre outros.)
Estou satisfeito com os beneficios
econdmicos oferecidos. (Exemplos: Concordo | oo Discordo
29.| GIEFS, auxilio creche, vale-| Concordo | Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
transporte/estacionamento, refeicdes, € €
entre outros.)
Os beneficios oferecidos pela Concordo | oo Discordo
30.| FUNED sdao um meio de reconhecer | Concordo Parcialment nem discordo Parcialment Discordo
o valor dos servidores da fundacao. € €
A FUNED é uma funda@f’;u_) que Concordo NZo concordo Discordo
31.| assume  suas  responsabilidades | Concordo | Parcialment | ol " | Parcialment | Discordo
socioambientais. € e
Percebo que as relagGes de t_rabal_ho Concordo | oo Discordo
32. n:l Funed sdo pautadas por principios | Concordo Parc12lment nem discordo Parc1‘aelment Discordo
éticos.

Bloco 3 — Comentarios
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Figue a vontade para registrar seus comentarios abaixo.




