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RESUMO

A presente pesquisa objetiva selecionar dimensaes @valiar clima organizacional em
ambientes de manutencao industrial, justificadadidea importancia creditada atualmente a
funcdo manutencdo em organizagdes industriaisegcassez de trabalhos que abordam o
fator humano na referida funcdo. Para alcancar jetiebd proposto utilizou a Analise de
Conteudo através da caracterizagdo da manutengderame de modelos e propostas para
avaliacdo do clima organizacional. Em conjunto @waracterizacdo da manutencdo foram
extraidas especificidades da funcdo de artigogieakdos e entdo classificados entre as
categorias: metas, integracdo e politica de ac@&oarhentas e técnicas; gestdao de
sobressalentes; gestdo da informacéo; aspectaoxdinas; aspectos humanos; e, estrutura
fisica. O exame dos modelos e propostas para e&alide clima organizacional conduziu a
extragdo 118 dimensdes utilizadas para tal avalia&ua posterior classificagdo em 34
categorias. As 8 categorias de especificidadesateitancao e 10 categorias de dimensdes do
clima organizacional foram submetidos ao MétodoAdélise Hierarquica para verificar a
relevancia das categorias de dimensdes com relagsacategorias de especificidades de
manutenc¢do. Concluiu que as dimensdes adequadasyaiacdo de clima organizacional
em ambientes de manutencao industrial sdo: padédssempenho; estrutura e organizacao
do trabalho; condi¢cdes de trabalho; autonomia; rdedeimento profissional; relacdes
interpessoais; e, recompensas e beneficios. Adesoaigbuiu para observar que apesar da
relevancia estratégica conferida a fungdo manutengé € acompanhada de medidas praticas
que conduzam ao seu desenvolvimento, provocandmedtes no clima organizacional dos
departamentos de manutencéo.

Palavras-chave:Fungdo Manutengdo, Clima Organizacional, AnaliseCdntetdo, Método
de Analise Hierarquica.
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ABSTRACT

This select aims to select dimensions to assesanz@ional climate in environments of
industrial maintenance, justified by the importarmerently credited to the maintenance
function in industrial organizations, and the shge of jobs that address the human factor in
that function. To achieve the proposed objectiveduthe Content Analysis through the
characterization of the maintenance and examinatianodels and proposals for assessment
of organizational climate. Together the characétien of maintenance was extracted
function specificities of selected articles andntiianked in the categories: goals, integration
of action policy; approaches and techniques; spaagts management; information
management; financial aspects; human aspectspagsdical framework. The examination of
models and proposals for assessment of organizatdimate led to the extraction 118
dimensions used for this evaluation and its subsetgcassification in 34 categories. The 8
categories of maintenance and specificities and 1Be categories of dimensions of
organizational climate were submitted to the Analyiierarchy Process to verify the
relevance of the categories of dimensions in @hatid maintenance specificities. It concluded
that the proper dimensions for assessment of azghonal climate in environments of
industrial maintenance are: goals, integration awatk organization, work conditions;
autonomy; professional development; interpersoek@tionships; and, rewards and benefits.
Also contributed to note that despite the strategiportance given to the maintenance
function is not accompanied by practical activitteat lead to their development, causing
changes in the organizational climate in the maiwee departments.

Keywords: Maintenance function, Organizational Climate, @omt Analysis, Analytic
Hierarchy Process.
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1. INTRODUCAO

A funcdo manutencédo tornou-se uma preocupacaoerrtesnas organizacdes industriais
desde alguns anos atras, porém nem sempre foi.dsaimécada de quarenta a manutencao
nao era mais do que algumas atividades executadast@grantes da funcdo produgéo, sendo
classificada no ambiente industrial como um “matassario”. Somente apds transcorridos
vinte anos, portanto na década de sessenta, aenagéaatfoi aceita como departamento das
unidades fabris, dotados de especializacdo tégmécinente ao cumprimento de suas
atribuicdes de “manter”. Contudo, apesar da netadsi reconhecida, apenas no fim do
século vinte a manutencdo passou a ser relaci@moaaquelas areas que contribuem para o

lucro organizacional, e por conseguinte merecederaencao.

E perceptivel que a funcdo manutencdo se transioeno preocupacio discorrido um
curto periodo de tempo quando comparada a outngdds, disciplinas ou ciéncias como, por
exemplo, a funcdo producéo, que evolui inintermnetate desde o advento da Revolucao
Industrial, desencadeada no século XVIIl. Baseasse raciocinio, pesquisadores afirmam
que varias das dificuldades encontradas atualmeatemanutencdo advém de causas

histéricas.

No curto periodo de tempo mencionado foram deseitlad técnicas, ferramentas e
mecanismos de suporte, que em conjunto com cosa@gi@is de desempenho, produtividade
e qualidade, conduzem a fungdo manutencdo ao eaamseu proposito: “prover suporte e
conservar a eficiéncia da producédo” (JONSSON, 189233). O rapido progresso necessario
ndo permitiu que os pesquisadores da fungdo resmiestencdo aos seus integrantes, isto €,

ao fator humano empregado no desenvolvimento detatefas.

Entretanto, em meados da década de trinta, istmtés da existéncia da manutencao
enquanto departamento, colaboradores de outra8dsray disciplinas atrairam a atencao de
pesquisadores sociais. Tais estudiosos, lideradoEon Mayo, objetivaram, em linhas
gerais, verificar a relacdo entre a produtividades duncionérios e o seu respectivo
comportamento. Esta pesquisa ficou conhecida corso “Estudos deHawthorné
(ROBBINS, 2005; CHIAVENATO, 2006).

Os colaboradores pesquisadod¥estern Eletric Compargxerciam func¢des de producéo
extremamente repetitivas, 0 que poderia tornarigireis os resultados do estudo, contudo,

foram surpreendentes. Os pesquisadores realizgyamexemplo, alteracbes na iluminacao
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das salas onde se desenrolava a producdo, mutas semente afirmavam ter aumentado ou
reduzido a iluminacdo do local, sem realmente avésaem feito, e ainda assim ocorriam
variacbes na produtividade. Por fim, os funcioraracreditavam que o0s pesquisadores
melhoravam suas condi¢cfes de trabalho, que poreaugefletiam no moral da equipe e entao

na sua produtividade.

As conclusdes dos “Estudos dawthorné forneceram importantes postulados a ciéncia,
como: a idéia de melhoria das condicfes psicol8gims trabalhadores como chave para
acréscimos de desempenho organizacional. Assintritnoinam para a fundacdo da escola

das relacdbes humanas e posteriormente a criacaaligt@gplina de comportamento

organizacional.

Ademais com a difusdo da disciplina de comportamentganizacional surgiram
inimeros conceitos, dentre eles o clima organinatiaue faz referéncia as percepgdes dos
colaboradores em relagdo ao seu trabalho. As ag@abade clima organizacional s&o
estruturadas através de dimensdes adequadas,sobtida base no ambiente de trabalho
propiciado, e até entdo as propostas e modelosapaliacdo de clima organizacional foram

concebidos para diagnostica-lo em ambientes ouagdas distintos da funcdo manutencéo.

Partindo desse principio, as dimensfes para afialide clima organizacional na fungéo
manutencdo dependem das suas especificidades, igs suas caracteristicas especificas.
Nesse sentido, o presente trabalho visa respondeguante perguntuais as dimensodes
adequadas para avaliacdo de clima organizacional emambientes de manutencéo

industrial?
O trabalho ora apresentado é distribuido conforimrganizacéo a seguir.

Capitulo 1: destinado as consideracdes introdutérias, arguigi@ggaque justificam a

realizacdo do trabalho além dos objetivos propasbamesmo.

Capitulo 2: expbe a fundamentacdo metodologica do presenteallia com

aprofundamento no instrumento de pesquisa adosaaltalise de contetdo.

Capitulo 3: dedicado ao desenvolvimento das atividades prapasa fundamentacao
metodoldgica, mais especificamente na primeirasetip analise de conteudo (pré-analise),

explicitando escolhas que conduzem ao alcancelgjesvos.
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Capitulo 4: composto pelo referencial tedrico e empirico aoidd a partir das escolhas

realizadas no capitulo anterior. Divide-se em pi@tes:

1. A trajetoria dos estudos organizacionais realizaraesgate de estudos e teorias da
disciplina de comportamento organizacional, as qyaissivelmente induziram ao

surgimento do conceito de clima organizacional,

2. Apresenta as consideragfes importantes acercanu® @fganizacional, suas origens e
conceitos, e principalmente os modelos e propastptorados mediante analise de

contetdo;

3. Apresenta a caracterizacdo da manutencdo, mediasege histérico e panorama, 0s
quais sdo Uteis para constituicdo da funcdo engugente integrante do ambiente

produtivo industrial.

Capitulo 5: destinado a explicitar como as atividades forasedeolvidas na etapa de

exploracéo do material da andlise de conteudo.

Capitulo 6: dedicado a expor como as atividades foram desedaslvha etapa de

tratamento dos resultados da analise de contetdo.

Capitulo 7: reservado as consideracdes finais do estudoadaliz
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1.1 JUSTIFICATIVA

Vérias perspectivas podem ser utilizagasa justificar o trabalho que ora se apresenta,
sdo elas: importancia das pessoas nas organizagiesitancia do fator humano para a
manutencdo; volume de pessoas lotadas na manutencsisa possivel influéncia na
organizacdo; escassez de estudos com enfoque arohfahano da funcdo manutencao; a
gestdo da manutencao no que diz respeito aosrs#inadores de desempenho; utilizacdo da
avaliacao de clima organizacional como ferrameataukilio a gestdo das organizacdes. Tais
vieses sao respectivamente apresentados.

Entre as décadas de 1970 e 1980 foi disseminatfasadas fabricas escuras, lugares onde
a produtividade com a garantia da qualidade poateai@ngir recordes. Estas unidades fabris
equipadas com rob6s dispensariam a presenca huraamasim ndo haveria acidentes,
desatencdo, cansaco e reclamacdes. Porém a féabdgean ndo prosperou, afinal robés néo
raciocinam, ndo possuem flexibilidade e, portaréto evoluem. E possivel concluir que n&o
h& nada mais importante em qualquer organizacapudms seus colaboradores, ou seja, as
pessoas, e 0 seu desenvolvimento enquanto capitedrio (VASSALO, 2001).

Para evidenciar a importancia do fator humano nauteacédo industrial, podem ser
relacionados dois trabalhos importantes: Jonsse@7jle Cholasuke, Bhardwa e Antony
(2004). Jonsson (1997), realizou um levantamergocacdo panorama da manutencdo em seu
pais de origem, a Suécia, e baseado na literatopd$ uma estrutura de avaliagdo com cinco
componentes inter-relacionados, eram eles:

* Metas e estratégia;

» Técnicas e ferramentas;

e Mecanismos de suporte;

» Organizacao;

* Aspectos humanos.

Neste dltimo componente, o autor aponta como fatode importancia o
comprometimento dos funcionarios e sua percepcagueadiz respeito ao status da funcéo
manutencao nas organiza¢des das quais fazem parte.

No mesmo sentido, Cholasuke, Bhardwa e Antony (RQ@élizaram um levantamento
do panorama da manutencéo em organizacdes do Beido e da mesma forma que Jonsson
tomaram a literatura como base para formular octyaenaram de fatores-chave. Tais fatores-

chave eram nove e compreendiam em:
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» Politica de acao e organizacgao;

* Abordagem da manutencao;

* Planejamento e programacéo de tarefas;

* Gestéo da informagéo;

» Terceirizagao;

* Aspectos financeiros;

* Melhoria continua;

e Gestao de recursos humanos, aos quais apontaramitm de sucesso habilidade,

treinamento e motivacao para o trabalho.

Ademais, com estes dois estudos é possivel expmpartancia do fator humano na
manutencgdo industrial. Entretanto, 0s mesmos rasenma pequena parte para argumentar
sobre o capital humano, além de abordar poucasndiies utilizadas na avaliagcdo de clima
organizacional.

Garg e Deshmukh (2006) observam que os setoresadatemcdo em geral respondem
por 30% do total da forca de trabalho das orgadeEsmc¢costumeiramente trata-se do setor
mais numeroso. A mecanizagdo e automacao das esid@oris n&o eliminam a necessidade
das equipes de manutencdo, como ocorre com a @mdag contrario, torna as atribuicoes
dos responsaveis pela manutencdo mais especificomplexos com demanda por novos
conhecimentos e habilidades.

Sendo, em muitas situacBes, o departamento maisroea) é possivel salientar que os
movimentos, acdes, interacdes e abrangéncia dédmiighes do setor de manutencao
influenciam o clima da organizacdo por inteiro, elado com que a avaliacdo dos
departamentos de manutenc¢ao tenham maior relevancia

Apesar da importancia brevemente evidenciada deacem ambientes de manutengao,
Garg e Deshmukh (2006) em um artigo de revisaatelatura onde levantam grande parte
das publicacbes relacionadas a funcdo manuten@i@imam que a literatura ndo possui
subsidios para responder as questdes referenfagoatiumano. Isto pode ser traduzido em
escassez de publicagcdes com este tema. Contuaealas;des de clima organizacional e suas
respectivas dimensfes contribuem para a solucaaquestoes relativas ao fator humano
conforme apontado pelos autores Garg e Deshmukit)20

Por outro viés ndo menos importante, Pinto e Xa{@801) enfatizam que na fungéo

manutencgdo, assim como em outras funcdes, ciénaiakisciplinas “quem ndo mede nao
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gerencia”, afirmacao esta sobre os indicadoresederdpenho, e quando o foco esté no fator
humano, as avaliacbes de clima organizacional surgemo alternativa para indicar as
percepcdes que causam impacto sobre o0s resultacetar.

Reforcando a justificativa quanto ao uso da avatiade clima organizacional Luz (2001)
complementa que o diagndstico obtido através danamgmde ser um excelente referencial
para os gestores, contribuindo com informacfes go@em indicar a implantacdo de

melhorias, minimizacao de conflitos e previsdoa$esténcia a mudanca.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo geral:
Selecionar dimensbes para avaliagdo de clima @aeonal em ambientes de
manutencao industrial segundo suas especificidades.
1.2.2 Objetivos especificos:
1. Identificar as dimensGes dos modelos e propostas paaliacdo de clima
organizacional existentes e disponiveis na liteaatu

2. Descrever as dimensdes analisadas dos modelogpestas para avaliacdo de clima

organizacional existentes e disponiveis na liteaatu
3. ldentificar as especificidades da fungdo manutencgao
4. Caracterizar a fungdo manutencao;

5. Classificar as dimensfes de clima organizacionskritas através da técnica de

analise de contetdo;

6. Classificar as especificidades de manutencédo atrale técnica de analise de

conteuldo;

7. Determinar as dimensdes para avaliar clima orgeaimzal em ambientes de

manutencéao industrial mediante o Método de An&lisearquica.
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2. FUNDAMENTACOES METODOLOGICAS

O capitulo de metodologia destina-se a apresentfrnaa como o presente estudo
desenvolver-se-a, em outras palavras, define ontenma ser percorrido durante a pesquisa.
Metodologia segundo sua etimologia significa exatate isto: 0 caminho. Neste capitulo,
possui uma perspectiva estritamente tedrica, tlatado método cientifico utilizado, do
respectivo procedimento técnico, e principalmebi@da o instrumento de pesquisa adotado:

a analise de conteudo.

A analise de conteldo é uma ferramenta ou técnieapiové o direcionamento das
atividades a partir da pergunta de partida e dgstiebs propostos, com vistas a alcanga-los.
Sobretudo, a perspectiva metodologica tedrica zedaessaria devido a uma série regras e

etapas determinadas pelo instrumento, permitinddidacao do estudo realizado.

Nos capitulos 3, 5 e 6 seguintes, sdo apresentatiagdlades desenvolvidas
especificamente para a pesquisa em questdo, pnoourdentificar e justificar as escolhas

pertinentes ao andamento deste trabalho.
2.1 METODO CIENTIFICO: DEDUTIVO

De maneira simplista, dedu¢é@o é uma conclusdo ae&ohega pelo raciocinio a partir de
leis (teorias) gerais. Em outras palavras, tratdesema argumentacdo que torna explicitas
verdades particulares constituidas de verdadesensais. Aquelas verdades universais
afirmadas sdo chamadas de premissas ou antecedmrgaanto que a verdade particular ou

menos geral recebe o nome de conclusdo ou conseERVO E BERVIAN, 1983).

Lakatos, Marconi (2001) e Mattar Neto (2002), obaer que o0 processo dedutivo conduz
0 pesquisador do conhecido ao desconhecido comapmacgem de erro. Isto se deve a
necessidade de sustentacéo integral do consedi@gentduséo) pelo antecedente (premissa).
Neste sentido, sdo apontadas as caracteristicass ggw método dedutivo (CERVO E
BERVIAN, 1983; LAKATOS E MARCONI, 2001):

* Um antecedente verdadeiro conduz ao consequienbétawerdadeiro;

» A falsidade do antecedente pode seguir-se da &aleidu veracidade do conseqtiente,

0 que depende do raciocinio empregado;

e Quando ha conclusdo de um argumento dedutivo, estdirma algo contido

implicitamente nas premissas.
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O argumento dedutivo vai além das premissas e wsfw pois tdo importante quanto
estas é o processo onde se determina a relacacedemée e consequente, ou seja, 0
raciocinio utilizado, a pesquisa envolvida na deteacdo das premissas e a analise realizada

para a obtencéo da concluséo.

Portanto, para chegar a resultados satisfatérimetodo dedutivo utiliza conhecimentos
ja existentes para a construcdo de respostaspdoata explicando problemas especificos

subordinando-os a teorias mais amplas ou maissgerai
2.2 PESQUISA BIBLIOGRAFICA

Pesquisa Bibliografica é a técnica de pesquisauéxeéa com base em material elaborado
anteriormente e com a devida formalizacdo. Assiropr@posta principalmente por artigos
cientificos, teses, dissertacdes e livros, porédeser realizada partindo de outros tipos de
fontes. Possui como propdsito colocar o pesquisahorontato com o que ja foi escrito sobre
determinado tema. Sua principal vantagem é poskitdid de compilacdo de dados acerca de
inimeros fatores quando comparada com a pesquiséa dilos mesmos (GIL, 1991;
LAKATOS E MARCONI, 2001).

Sob a o6tica de Manzo (1971, p. 32) a pesquisaogiféfica “oferece meios de explorar
onde os problemas nao se cristalizaram suficiemtegheEm complemento Trujillo Ferrari
(1974, p. 230) afirma que esta técnica propde efofco paralelo na analise das pesquisas
ou manipulacdo de suas informacdes”. As duas irdod®s anteriores provéem uma
concepcao de pesquisa bibliografica contraria asgeento comumente expresso, afinal,
nao se trata de uma repeticdo do que ja foi pemdmisobre determinado tema, mas

proporciona o exame deste mesmo tema, porém coenfoque ou abordagem diferenciada.

Entretanto, para que a pesquisa bibliogréfica @oasu sentido determinado € necessario
utilizar um instrumento ou ferramenta de pesquissedvolvida para atuar em estudos que
tenham como referéncia principal informaces obtidas comunicaces. E a andlise de

conteudo.

A analise de contetdo, a grosso modo visa “colacpesquisa em movimento”, isto €&,
operacionalizar e sistematizar os estudos que fam®ndas comunicacdes. Na analise de
conteudo operacionalizar e sistematizar signifaantribuir na adequacdo dos objetivos,
escolher o material, definir o que serd analisadoomo sera analisado, entre outras

atividades, as quais sdo explicitadas no topicoistg
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2.3 ANALISE DE CONTEUDO

Quando surgiu na primeira metade do século XX aismde conteudo era definida como
“uma técnica de pesquisa para a descricdo objetisgematica e quantitativa do conteudo
manifesto da comunicacdo” (BERELSON apud BARDINO£0p. 16). Percebendo sua
utilidade, véarios pesquisadores das ciéncias husnarsaciais fizeram uso do instrumento, e
assim, a partir da prética adquirida na sua ag@macontribuiram para o desenvolvimento
deste, estabelecendo algumas regras durante $@acéw, tornando-o mais estruturado e

acessivel.

Na otica de Alves (1994) e Demo (1995) com a amd@les conteldo o pesquisador tem a
sua disposi¢do uma ferramenta capaz de reduzidtecaubjetivo do trabalho de exame das
comunicacdes, o qual através da caracterizacaolemeermtos presentes no instrumento
garante a discutibilidade do trabalho de pesqusadin (2004), afirma que a andlise de
contetdo se encontra em constante aperfeicoamemtpée a seguinte definicdo, atualizada
e completa:

Andlise de contelido € um conjunto de técnicas désendas comunicacdes
visando obter, através de procedimentos sistens&i@abjetivos de descri¢cdo
do contelldo das mensagens, e indicadores (quatabu ndo) que
permitam inferir conhecimentos relativos as conefige producao/recepcao
dessas mensagens (BARDIN, 2004, p. 33).

Com referéncia as comunica¢des mencionadas nagdefiacima Richardson et al (2007)
consideram que toda a comunicagdo a qual demat@asderéncia de significados de um
emissor para um receptor € adequado ao estud@snlavanalise de conteddo. Sao exemplos
de comunicacdes: mondlogos, discursos, didlogds\vestas, cartas, livros, jornais, artigos

cientificos, fotos, esculturas, anincios publi@igrprogramas televisivos, entre outros.

Ademais, também depende do tipo de comunicacaczomjunto com o0 que se deseja
extrair das mesmas, a técnica a ser utilizada paéise. Como técnicas de analise de

conteudo é possivel citar:
* Analise representacional,
* Analise de expressao;
* Analise de enunciacao;

* Andlise temaética.
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O pesquisador adepto da analise representaciosalexaminar as atitudes, isto €, as
opinides e comportamentos das pessoas em relagetas, considerando que a linguagem
representa e reflete quem a utiliza. A analisexgeessao enfatiza o conhecimento dos tracos
pessoais do individuo, na busca por determinarr@smondéncia entre o tipo do discurso, as
caracteristicas do locutor e de seu meio. Por ®za & andlise de enunciacdo, trata a
comunicacdo como um processo, e procura na linguade quem comunica algumas
estruturas como chistes, lapsos e siléncios, qderpasconder conflitos latentes (GOMES,
2007).

Contudo, a técnica de analise de contelldo maigaaaettambém a mais usada € a analise
tematica. Esta, onde o conceito central é o temaual pode ser representado por uma
palavra, uma frase, um resumo. O trabalho com é&santematica, para Gomes (2007)
resume-se em descobrir 0os nucleos de sentido qugdemn a comunicacdo, cujas
caracteristicas, freqiiéncias, auséncias entresoetementos, significam algo para o objetivo
do estudo. De forma mais pratica Richardson €2G7) conceituam a analise tematica como
aguela que consiste em isolar temas de um texttrareas partes utilizaveis, de acordo com

outros textos escolhidos da mesma maneira.

E possivel visualizar a aplicacdo das técnicasndéisa representacional, de expresséo e
enunciacdo em situacdes especificas, nas ciéngraanas, sobretudo a psicologia. Faz-se

uma excecao a andlise tematica, portanto de usd, gpre pode ainda ser aplicado em

conjunto com as demais técnicas.

A andlise tematica é composta por operacdes comscrigdo, andlise, inferéncias e
interpretacdo, porém nenhuma destas € obrigatariarapouco existe uma ordem para sua
realizagdo, assim, procurando organizar a pesquiselise tematica é fracionada em etapas,
sao elas: pré-analise, exploracdo do materiatagnbento dos resultados. A estruturacédo do

instrumento pode ser visualizada na figura 1.
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ETAPAS ATIVIDADES DEMAIS ESCOLHAS
LEITURA SUPERFICIAL
FORMULACAO DOS
OBJETIVOS
PRE-ANALISE
ESCOLHA DO MATERIAL
REFERENCIAC/:\O DOS
INDICES
UNIDADE DE REGISTRO
CODIFICAQAO UNIDADE DE CONTEXTO
EXPLORAGAO <
DO MATERIAL ] REGRAS DE
CATEGORIZACAO QUANTIFICAQ/:\O
TRATAMENTO
DOS
RESULTADOS

Figura 1 — Demonstracdo da seqiiéncia de etapas naatise de conteldo tematica.

2.3.1 Trajetoria da anélise de conteudo
2.3.1.1 Pré-anélise

A pré-andlise tem intuito de operacionalizar eesigttizar as idéias e necessidades atravées
da elaboracdo de um esquema de desenvolvimentmlaiio. Entretanto, mesmo com a
perspectiva de organizacdo das idéias e necessjdages-analise € composta por atividades
nao estruturadas, ou flexiveis que permitem a s@dusubstituicdo e introducdo de elementos
que colaborem para a explicagcado do problema pestuilBARDIN, 2004; RICHARDSON
ET AL., 2007).

As atividades referentes a etapa de pré-analisasdeguintes (BARDIN, 2004, p. 91):
leitura superficial ou flutuante do material; foracfo de objetivos e hipdteses; escolha dos

materiais; preparacdo do material; e, referencidg&dndices.
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A leitura flutuante é responsavel por estabeleceordato com o material. Impregnar-se
no material é necessario, deixando-se invadir ppressdes providas pelo mesmo, na busca
por obter uma visdo conjunta deste, apreender prondo material a ser analisado, como
também para correcao de rumos (BARDIN, 2004; GOMISY).

A formulacdo dos objetivos e hipoteses, respectirdaena finalidade geral do trabalho e
as suposicoes decorrentes do principio da pesgu@anplementar a leitura superficial, pois
a imersdo proposta nesta atividade contribui pasitar e posteriormente adequar as
necessidades e idéias com relacdo a pesquisagy@ensde guia para o estabelecimento dos
objetivos e hipéteses. Porém, Bardin (2004, p.ed®atiza que “as hipéteses nem sempre sao
dispostas na pré-analise, afinal algumas andli$esiaen-se ‘as cegas™, onde se faz
necessario um maior aprofundamento no material omento de sua escolha, ou até mesmo
na etapa de analise do material, quando possivwasumlizacdo completa do material

escolhido e com o recorte sugerido segundo a femtade analise de conteudo.

A leitura superficial suscita idéias e necessidadeecionando-as aos objetivos e
hipoteses, bem como orienta juntamente com alguewss para a escolha dos materiais,
pois é necessario recolher aqueles suscetiveiderecer informacdes sobre o tal problema
levantado (BARDIN, 2004; RICHARDSON ET AL., 200Bsta atividade deve seguir quatro
regras basicas:

» Exaustividade: faz mencéao ao levantamento de todo o material yEissé analisar

logo que definido o tipo de comunicacao a serzaiilo (BARDIN, 2004);

* Representatividade: € necessario utilizar uma amostra representativairdverso
pesquisado, pois desta representatividade procegeneralizacdo do estudo. Em
outras palavras, a amostra deve ser um fiel reftlo® documentos que integram o
conjunto. Todas as caracteristicas devem ser cmadsepelo pesquisador, para evitar
erros na escolha (BARDIN, 2004; RICHARDSON, ET A2007);

 Homogeneidade:os documentos incluidos na amostra devem obedecetérios,
evitando particularidades (RICHARDSON ET AL., 200&)n outras palavras Bardin
(2004, p.91) menciona que tais documentos nao despresentar demasiada

singularidade.

* Pertinéncia (adequacado): os materiais selecionados devem proporcionar a
informac&o adequada para cumprir os objetivos dguiga (BARDIN, 2004). Apos
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selecionar o material, o pesquisador pode redairida mais os dados, dependendo
dos objetivos do estudo. Reduzir os dados, parhaRison et al (2007, p. 233)
significa limitar a analise, por exemplo, examis@mente a primeira pagina dos

jornais de importancia, decisao esta dependendolgjetvos da pesquisa.

Depois de selecionados, com base nas regras edtgylaos materiais é conferida a
preparacdo formal ou edicdo. De modo geral, nestmento ocorre a descri¢do, isto €, a
apresentacdo das impressfes e opinides dos pekgesaou informantes contidas nos
materiais da maneira mais fiel possivel, como sdag®s falassem por si proprios, além de
padronizados, contendo as mesmas informacdes @migosicdes anélogas, com vistas a
melhorar os procedimento de analise (BARDIN, 2@BBOMES, 2007).

Para finalizar a etapa de pré-analise, complemédatanatividade de preparo formal dos
materiais realiza-se a referenciacéo dos indioekicd é a “mencéo explicita de um tema em
determinada mensagem” (BARDIN, 2004, p. 93). EgtBnttdo incorre em afirmar que a
operacdo de referenciacdo de indices trata de ibwearce que sera extraido dos materiais

anteriormente selecionados e preparados paraiaeadaletapa seguinte.

2.3.1.2 Exploragéo do material

Uma vez realizadas as tarefas concernentes a gliéeacujo desenvolvimento ocorre
para a escolha e preparacdo do material para isgréietapa de exploracdo compreende em
operacionalizar as decisdes tomadas na pré-analise;olocar estas decisdes em pratica,
ainda que com a dinamica da exploracdo do mategjaim necessarias algumas escolhas
(BARDIN, 2004). A etapa de analise do material,upelp Richardson et al (2007, p. 233)

consiste nas seguintes atividades:
» Codificacao;
» Categorizagéao;
* Quantificacdo da informacéao.

Codificar, de forma simplista significa “criar urddigo”, porém caracteriza-se sob a 6tica
da analise de conteido como “o processo pelo qudbdos em bruto sdo sistematicamente
transformados e agrupados em unidades que permitendescricdo exata das caracteristicas
relevantes do conteudo” (HOLSTI, 1969, p. 54 apldHARDSON ET AL., 2007, p. 233).

A codificacdo para Bardin (2004) é uma transforroag&etuada mediante regras
especificadas, objetivando o posterior agrupamesno unidades que possibilitem a

PPGEP — Gestéo Industrial (2008



Capitulo 2 - Fundamentag8es Metodoldgicas 32

representacdo do conteido do material analisada.afigidade abrange escolher (BARDIN,
2004, p. 97):

* Recorte: escolha das unidades de registro e context
* Enumeracao: forma de contagem das referidas ursdade

Apoés a realizacdo da leitura superficial, da seled@ material e respectivo preparo para
analise, faz-se necessario segmentar ou separae @ qtil destes materiais. Porém, para
segmentar € preciso delimitar a extracdo de daiis rio material preparado anteriormente,

para tal sédo determinadas as unidades de registnotexto.

O registro ou unidade de registro € desagregacaunesidagem nos elementos que dela
fazem parte, com vistas a categoriza¢do e quat# da informacdo. Por sua vez, a unidade
de contexto, cujas dimensdes sdo superiores adendkaregistro, € a referéncia mais ampla
necessaria as unidades de registro, situando-asmexto onde aparecem, possibilitando a

compreensao do que significa a unidade de reg{B#dRDIN, 2004; RICHARDSON ET
AL., 2007).

Como sugestdes de unidades de registro sdo citadpsiavra, o tema, o objeto, o
personagem, o documento. Palavra e tema, enquaittades de registro sdo caracterizadas
abaixo:

» A palavra: ndo ha definicdo especifica para a palavra nasernd conteudo, entédo &
consideram-se desde aquelas palavras que possuawmnggito especifico atrelado a

si, que séo as palavras-chave, até todas as maleaméidas em um texto (BARDIN,
2004);

» O tema: refere-se as afirmacdes sobre um sujeito de diei@dian oracéo, representado
por uma frase, frase composta ou até mesmo umrpésagie facultam a formacgéao de
diversas observacfes, enunciados e significaco&s/éss (RICHARDSON ET AL.,
2007).

As unidades de contexto estabelecem uma relacd@samidades de registro, das quais
sdo exemplos: a frase para a palavra, o parageafo@tema, entre outros. As unidades de
contexto contribuem para limitar a 4rea de extraf@anidades de registro, o que incorre

afirmar que quanto maior as dimensdes da unidadeod&exto maior a quantidade de
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unidades de registro extraidas, bem como, sdo (&ia auxiliar na explicacdo da
significacao das unidades de registro (BARDIN, 2(HARDSON ET AL, 2007).

A etapa de analise do material prossegue com andetgdo da forma de quantificacéo
utilizada na atividade seguinte, a categorizacéamnéa € (til no tratamento e interpretacéo
dos resultados. Sdo exemplos de quantificacdo emenacdo segundo Bardin (2004, p. 102-
104):

* Frequéncia: medida mais geralmente usada, onde a importaeciaré unidade de
registro corresponde ao numero de apari¢des om@asdestas no texto;

* Frequéncia ponderada: difere-se da anterior por considerar que a aparma
auséncia de determinada unidade de registro possor importancia do que outras
unidades de registro, assim, séo atribuidos pesdsstintas unidades de registro, € a

chamada ponderacéo;

* Intensidade: a importancia da unidade de registro € determimdacordo com a
intensidade ou tempo (condicional, futuro impedtide um verbo, advérbios de
modo e adjetivos, é uma medida indispenséavel ngsarte valores e atitudes;

* Diregado: traduz o cunho qualitativo de uma ponderacéo, igedks podem ser

favoraveis, desfavoraveis, ambivalentes ou neutras.

As escolhas realizadas na atividade de codificag@oimprescindiveis para a proxima
operacdo, a categorizacdo. Sem codificacdo nacohidecimento sobre o que extrair do
material selecionado (unidade de registro), de @xdi@ir (unidade de contexto), nem como
enumera-los (regras de quantificacdo) apos a étragpossibilitando assim a classificacao

e sintese dos dados como € proposto na atividacktelgorizacao.

Gomes (2007), observa a categorizacdo como aqueeagio onde as unidades de
registro que constituem um texto sao classificquasdiferenciagcdo e depois reagrupadas
conforme o respectivo género em categorias. Nestdids, € possivel afirmar que a
categorizacao comporta duas etapas (BARDIN, 200412):

» O inventario: isolar os elementos;
» A classificagado:repartir os elementos e impor organizagao aostregi
Como objetivo, a categorizagdo visa proporcionasirdese dos dados extraidos do

material devidamente selecionado, além disso, ceemple a tentativa de tornar o
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procedimento de andlise mais objetivo e ainda taseibsidios para a posterior interpretacao
a partir do material reconstruido ou classificaflaieconstituicdo € composta das diversas
categorias formadas por unidades de registro emdasgr segundo regras especificas
(BARDIN, 2004; GOMES, 2007; RICHARDSON ET AL., 2007

Ademais, para realizar a categorizagdo existem pmsessos inversos. A primeira,
chamada categorizacdo “por caixas” procede taldatile através de um sistema de categorias
previamente definido, os registros sao repartigdomadida em que sdo encontrados, e assim
inseridos na categoria pertinente. De modo distantmategorizacéo “por milha” ndo fornece o
sistema de categorias, induzindo a classificacagressiva e baseada na analogia, onde o
titulo da categoria é definido no fim da atividdBARDIN, 2004).

Todavia, seja a categorizacdo administrada “potasaiou “por milha” faz-se necessario

adotar algumas regras que conduzem a operacaonaiassgo elencadas abaixo:

» Exclusividade: significa que cada unidade de registro ou elempéatopode constar
em mais de uma categoria, assim, as categoriadesdifiidas de maneira tal que nao
possibilitem a existéncia de registros duplos o mtltiplos (BARDIN, 2004;
RICHARDSON ET AL., 2007);

« Homogeneidade: o principio de exclusividade encontra-se reladonaom a
homogeneidade, pois esta Ultima observa que agotite devem ter como base o
mesmo principio, isto é, a existéncia de dois ois imEANCipios impossibilita a analise
de contetido (BARDIN, 2004; RICHARDSON ET AL., 2007)

» Pertinéncia: segundo a sua etimologia, pertinéncia significgte é relativo a [...]",
portanto diz respeito a adaptacao das categoriasaserial selecionado para analise,
as categorias devem refletir a intencdes da imyesso, as questdes do analista ou
corresponder as caracteristicas das mensagensaaiaaliBARDIN, 2004);

» Objetividade e fidelidade: esta regra pretende limitar a subjetividade ddissnéas
categorias quando bem definidas conduzem a olgatiei portanto € necessario
definir de forma clara o que faz determinado registonstar em cada categoria
(BARDIN, 2004; RICHARDSON ET AL., 2007).

» Concretitude: os termos abstratos sdo muito complexos, umawepgssuem varios

significados, tais termos aumentam o risco de ajfer da classificacdo para cada

PPGEP — Gestéo Industrial (2008



Capitulo 2 - Fundamentacgdes Metodologicas 35

pesquisador, € importante 0 uso de categorias e@scique permitam a simples
classificagéo das unidades de registro (RICHARDE&IML., 2007).

A categorizacdo conclui a etapa de exploracdo derrabna analise de conteudo, neste
ponto as informa¢des encontram-se organizadastetizatas aguardando o tratamento dos
resultados, geralmente realizado mediante ferraameni métodos estatisticos que conduzam
a interpretacdo das informacdes compiladas. Agrgtacdo é um dos extremos da trajetéria
da analise de conteudo, localizando-se no fingbrdoesso. O elo que interliga os extremos
do processo, chama-se inferéncia, e pode ser dizfpor Richardson et al. (2007, p. 224)
como “a deducdo de maneira légica de algo do cdotgue esta sendo analisado”, portanto
compreende as atividades de codificacdo e categdonz que preparam, sob um ponto de
vista metodologico dedutivo, as premissas detemlasapara a interpretacdo futura,

finalizando o processo que teve inicio na atividdelelescricdo na etapa de pré-analise.
2.3.1.3 Tratamento dos Resultados
2.3.1.3.1 O Método de Analise Hierarquica

O Método de Analise Hierarquica — MAH, concebiddgimalmente porAnalytic
Hierarchy Process — AHFoi desenvolvido no fim da década de 60 por ThomaSaaty
(1991; 2003; 2006) e procura reproduzir o raciacimimano em situacfes que envolvem
complexidade e subjetividade, faz isso atravésodaparacdo de elementos de um conjunto,
baseando-se na percepgdo de analistas. E utilizatioetudo em situagcbes onde obter a
solucdo exige o conhecimento das consequUéncias rekigantes, dos objetivos mais
importantes e as alternativas adequadas para@graticas. Como resultado o Método de
Andlise Hierarquica atribui pesos numéricos a et parametros e alternativas estipuladas

anteriormente.

Vaidya, Kumar (2006) e Ho (2008), observam que elesdua concepcdo o Método de
Andlise Hierarquica é uma das ferramentas maigadihs quando se trata de decisdes multi-
critério. Entre as publicacdes realizadas nos dGhienos ocorreram aplicacdes em diferentes
campos da ciéncia como: industrial, educacionatjasopessoal, entre outros. Variados
também sdo os objetivos propostos como: planegecisnar a melhor alternativa, alocar

recursos, resolver conflitos e otimizar processos.

Para atingir os resultados e consequientementeseesssd problemas propostos o Método
de Analise Hierarquica é segmentado em etapasp stasl (SAATY, 1991; HO 2008):
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1. Construgéo da hierarquia,
2. Sintese de prioridades;
3. Verificacdo de consisténcia.

De outra forma, Ribeiro e Costa (1999, p. 8) apuras tarefas desenvolvidas durante o

procedimento de analise:
» Especificacdo do objetivo geral que se esperaiating a classificacao;
» Identificacdo de alternativas viaveis para a gegéo;

* Selecdo dos julgadores e definicdo dos métodos paealizacdo dos julgamentos
paritarios (par a par) ou binarios, onde sdo adasiacada parametro e o desempenho

de cada alternativa baseada nos mesmos;

» Sintese dos dados levantados nos julgamentos, med@culo da prioridade de cada

alternativa em relacdo ao foco ou objetivo prinkipa

Na primeira etapa do procedimento de andlise, S4881) determina que no Método de
Andlise Hierarquica o problema deve ser estrutusaatbforma de hierarquia, esta definida
como um sistema de niveis estratificados, onde oage consiste de fatores especificos.
Relne os objetivos, parametros e alternativas ¢&r@oas em uma situagdo como hierarquia.
Podem ser utilizados tantos niveis quantos foregessrios para o cumprimento dos

objetivos.

No nivel mais alto localiza-se o objetivo, no nipelsterior os objetivos especificos ou
intermediérios, entdo no proximo nivel observanosearametros utilizados na tomada de
decisdo e no nivel inferior sdo colocadas as ateas ou atividades através das quais se
pretende alcancar o objetivo, compreendendo atesigdio e decomposi¢cédo do problema. A

figura 2 representa uma estrutura hierarquica dasinforme a descricao.
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OBJETIVO

PARAMETRO 1
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ALTERNATIVA N
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Figura 2 — Estrutura hierarquica basica (SAATY, 199).

Partindo da estrutura hierarquica inerente ao pmo@l proposto sdo constituidas as
matrizes de julgamento, onde sdo comparados deaf@amtaria ou binaria os inumeros
parametros (B P,,..., R), alternativas (A A,,... A,) e demais itens necessarios a resolucao do
mesmo. Em outras palavras, cada nivel, assim codustos itens da estrutura hierarquica

sdo comparados entre si, par a par.

As matrizes utilizadas no Método de Andlise Hiendrg possuem natureza reciproca.
Nestas matrizes reciprocas, para cada elemgntm@esponde um elementp a 1/g, bem
como os elementos & 1 (LOPEZ, REQUENA E GIMENEZ, 2008). A figura 8presenta

uma matriz reciproca geneérica.

1 a12 aln
A - a21 = %12 l 1 a2n
anl = %:m anz = %Zn e 1

Figura 3 — Matriz reciproca genérica.
Contudo, as matrizes reciprocas de julgamento mdpa para o0 Método de Andlise

Hierarquica possuem formatacdo especifica, segwdis necessidades, facilitando a

atividade de comparacdo. Tal formatacdo é viswddizaa figura 4, onde as alternativas
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hipotéticas (A, A.,..., A), sao comparadas entre si, com referéncia ao pa@niR),

também hipotético.

Pk A A | A
Aq 1 312 .. | 1n
Ao 321:1/8.12 1 ...| Q2on
An| an=1/ay, | an=1/az, | ...| 1

Figura 4 — Matriz reciproca com a formatacao espefita para o MAH,
com exposicao do parametro (P e alternativas (A, A,,..., Ay).

Cada elemento da matriz{aa1, an, &n, &1, a2, €tC) representa a importancia relativa de
uma alternativa (A em relacdo as outras {A.,A,), expressa atraveés de um valor numeérico.
Esta tarefa chama-se julgamento comparativo equeraiealizacéo € imprescindivel o uso da

escala de comparac¢do desenvolvida por Saaty (2006gl € explicitada na tabela 1.

Tabela 1 — Escala de comparacéo (SAATY, 2006).

Intensidade
da Definicédo Explicacéo
importancia
1 A tem igual importancia que; A Dua; a_t|V|dades contribuem igualmente pjra
0 objetivo.
Experiéncia e julgamento favorecem
3 A levemente mais importante qug A | ligeiramente uma atividade em relagéo a
outra.
Experiéncia e julgamento favorecem
5 A mais importante que;A fortemente uma atividade em relacéo a
outra.
. _ Uma atividade é fortemente favorecida e gua
7 A muito mais importante que.A LA -
dominancia é demonstrada na prética.
_ A evidéncia favorecendo uma atividade
9 A extremamente mais importante qye A . :
sobre a outra é a mais alta ordem.
2468 valores intermediarios. Quanc_io € necessario maior compromisso
entre julgamentos sucessivos.

Para o preencher a matriz o analista atua pordim@ague este reconhece no principio é
que a diagonal principal da matriz (elementgséaocupada com o valor “1”, pois trata da
comparacdo de um elemento por ele mesmo. Entas, @mpéncher a diagonal principal, a
partir da primeira linha da matriz o analista quest qual a importancia do item desta linha,

em relacdo a cada item existente em todas as so{WraLF, 2008).
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De maneira geral, o questionamento a se realif&f@L_F, 2008): Qual importancia do
parametro 1 em relagdo ao parametro 2? Seguidatideapcdo mais especifica: Quanto mais
importante é a contribuicdo do item;"Aoara o objetivo ou parametro avaliado que o item
“A?

Com base na escala de comparacédo explicitada ek thbse o item “A for levemente
mais importante que o item Ao elemento “g sera ocupado pelo valor “3” e 0 elemtno
“aji” ocupado pelo valor “1/3” respectivamente, seguadaracteristica de reciprocidade das
matrizes empregadas no Método de Analise Hierdaiq&m outras palavras, o valor expresso
no elemento “@ representa a importancia relativa do item™para o “A”, e “g;” representa

a importancia relativa do item {Apara o “A”.

As comparacdes entre alternativas repetem-se @ata parametro, assim como Sao
repetidas entre os parametros para todos os aigetionstantes na estrutura hierarquica

relativa ao problema determinado.

Uma vez concluidas a etapa de concepcdo da eatriierarquica, mediante a
determinacdo dos objetivos, parametros e alteamativaveis, bem com a resolucdo da
atividade de preenchimento das matrizes de julglomecom as comparacdes entre
parametros e alternativas, faz-se necessario onddsenento da etapa de sintese de
prioridades, onde s&o obtidos os autovetores aregtle prioridades daqueles parametros e
alternativas anteriormente julgados, o que condue@sédo, ou resolucdo do problema

proposto.

Os autovetores, desta etapa de sintese exprimeamtabaicdo de cada parametro e
alternativa para o alcance do objetivo. Todaviaapsua determinacdo s&o realizadas
manipulagdes matematicas. Como € possivel acomparseguir

Primeiramente, 0s autovetores sdo estimados atdavéquacao 1, como apontam Costa,
Brazil, Oliveira (2003) e Saaty (2006).

prioridade através de média geométrica.

n
Wi = (l_l al )% Equacdo 1 — Estimacdo dos autovetores ou vetores de
)
j =

Onde o autovetor da linha “X\& obtido pelo produto[” dos elementos & desde a

coluna “j=1" até “n” numero de elementos.
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Depois, estes autovetores estimados através equacso entdo normalizados por
intermédio das razbes, conforme explicitado na gima2, segundo Costa, Wanderley,
Consenza (2005) e Saaty (2006). A normalizacaaibonipara que as somas dos elementos
constituintes das matrizes expressem unidadesjbpitasdo o uso de porcentagens na

exposicao dos autovetores.

W w

Equacédo 2— Normalizagdo dos autovetores ou vetords

W
EN EN W ‘ prioridade.

Obtém-se os autovetores coluna normalizados medsar#tzdo de cada autovetor linha
(W1, Wa,...,W,) calculado pela equacéo 2, e soma destes mestovetaues linhaW;).

Cada autovetor coluna calculado compde a matrimed!T”.

Por fim, na etapa de sintese de prioridades, avetores calculados para os objetivos,
parametros e alternativas sdo ordenados segunpioaslades obtidas, estipuladas a partir
das caracteristicas refletidas em determinadacsitygor isso tais valores atribuidos recebem
o0 nome de vetores de prioridade (SAATY, 1991; 2006)

Os vetores de prioridade efetuados para cada @iteandevem ser multiplicados pelo

respectivo parametro e posteriormente somado sintre

Contudo, para que a decisdo ocorra com correcawdiépensavel a observancia da
inconsisténcia nas comparacoes, ou, a verificagamudsisténcia das matrizes de julgamento,
esta, assim como a obtencéo dos autovetores demandaipulacdes matematicas conforme

exposto no tépico que segue.
2.3.1.3.2 Consisténcia do Método de Analise Hieraugca

Quando o Método de Analise Hierarquica € aplicanp anbientes onde as decisdes
tomadas possuem elevado grau de importancia, camexgmplo, na esfera industrial, os
resultados alcangados demandam as seguintes cistaas: confiabilidade e precisdo. Do
contrério, tais resultados, que contém erros, ez riscos maiores para as organizacoes.
Entéo, as informagdes e decisdes decorrentes déstaesconsideradas.

Portanto a existéncia de erros conduz para decs#imsconfiabilidade e precisdo. No
Método de Analise Hierarquica, um erro comum ocdtnente os julgamentos paritarios dos

elementos nas matrizes de comparacdo. Por exempleglemento hipotético “A” possui
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maior importancia do que um suposto elemento “Bte @or sua vez é mais importante que
um terceiro elemento “C”. O elemento “C” possui onau igual importancia que o elemento
“A” (OZDEMIR E SAATY, 2006).

Esse erro ocorre quando o numero ha grande qudetida elementos ou quando a
importancia relativa dos elementos “A, B e C” é tmyroxima sem possibilitar a distincdo
entre 0s mesmos, entao os resultados provenigimaseficazes, trazendo efeitos danosos a
posterior decisdo (SAATY, 1991).

A dimenséo de confiabilidade e precisdo, que duuitgpara avaliacdo da eficacia dos
resultados do Método de Analise Hierarquica chageesisisténcia, contudo, a consisténcia
total ou perfeita dificilmente se obtém, pois néiiste uma estrutura que possibilite o controle
da qualidade das decisdes, porém Saaty (2003) argangue fazer o monitoramento
matematico da ocorréncia dos erros faculta as @exigproximidade da consisténcia,

suficiente para a validade dos resultados.

Saaty (2003) demonstra que para haver consistpadieita € necessario que o autovalor
maximo ‘A max” calculado mediante operacdes algébricas gpjal ao numero de
parametros “n” existentes na matriz de comparagsom quanto mais préximo a fmax” de
“n” mais consistente o resultado. Entretanto, &ates tal condicéo € dificil, entdo existe um
recurso algébrico utilizado para estimar o deseicahsisténcia, reconhecido como indice de
Consisténcia (IC). Antes, sobretudo do indice des@téncia € necessario o calculo do

autovalor maximoX max) conforme a equacao 3:

/] MmMaXx= T W Equacédo 3 — Calculo do autovalor maximo.

O autovalor maximoX Max” é efetuado mediante o produto da matriz cal(iri pela

matriz linha “w” proveniente das somas das dife¥smblunas das matrizes de julgamento.

Entdo, através da equacio 4, efetua-se o indiC@udsisténcia (SAATY, 2003):

_ (Amax—=n)
IC — Equacao 4 - indice de Consisténcia.

(n-1)
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Os termos representados acima s&o o indice de stémsia (IC) o autovalor maxima (
max) e o numero de critérios ou parametros (n)tenies. Este indice contribui para a
obtencdo da chamada por Saaty (1991, 2003) da anddiana consisténcia, ou a Razéo de

Consisténcia.

A Razéao de Consisténcia (RC) como o préprio nomelae compreende na divisdo entre
o Indice de Consisténcia (IC) anteriormente expesio indice Randémico ou Aleatorio (IR)
obtido através de uma tabela, a qual decorre de mataz reciproca e positiva gerada
randomicamente e, deve variar de acordo com a odeada matriz, ou seja, segundo o
namero de parametros da mesma. A equacéo 5 refexertalculo da Raz&o de Consisténcia
e a tabela 2 do indice Randémico encontram-seditgsiabaixo (SAATY, 2003).

IC

RC - — Equacéo 5 - Razéo de Consisténcia .

IR

Tabela 2 — indice Randémico conforme a ordem da mir (SAATY, 1991; 2003).

n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 18 14 15
IR 00| 0,0 0,58 090 1,12 124 182 141 145 1,4911,548| 156/ 157 1,5

SO

Apés a realizacdo das manipulacdes matematicastajmaais proxima de zero for a
razao, mais proxima de ser consistente a matrigvia, € razoavel considera-las como tal
quando a razdo for menor que 0,10, ou 10%, asdinmaase que a inconsisténcia do

julgamento é de 10%.
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3. PRE-ANALISE

3.1 O PRINCIPIO: LEITURA SUPERFICIAL E FORMULACAO D OS OBJETIVOS

Inicialmente quando proposto este trabalho dediear ao estabelecimento da relacao
entre o desempenho da manutencdo industrial e asmveia de comportamento
organizacional, sendo elas, conforme Robbins (200&)rendizagem, motivacéao,
reconhecimento, satisfacdo com o trabalho e enwelvio. Entretanto, a partir do contato
com a literatura pertinente, ocorrido na leiturpesticial ou flutuante da analise de conteudo,
foram observadas e exploradas algumas argumentag@esicabaram por transformar a
proposta deste estudo, as quais sao brevementasigatas a seguir.

As variaveis de comportamento organizacional ja inadas, apesar da comprovada
sinergia, sao oriundas de véarias teorias e abondagjstintas, o que dificulta seu estudo. A
motivagdo, por exemplo, possui Vvdrias teorias gelsam a seu respeito, algumas sao
pioneiras e estabelecem importantes postulados sxtipliiha de comportamento
organizacional, outras tratam de variacOes e deadwntos daquelas teorias, concebidas em

periodos de tempo anteriores.

Para Litwin, Stringer (1968), Kolb, Rubin e Mcinty(1986) trés teorias motivacionais
influenciaram, isto é, contribuiram para o estabelento das bases e posterior
desenvolvimento de um conceito mais amplo que avagdto, atualmente conhecido como

clima organizacional, e também relacionado comseipenho.

As teorias reconhecidas como influentes pelos esiteupracitados eram: Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow (1954); delmiDois Fatores de Herzberg (1959);
e, Teoria das Necessidades de McClelland (1961¢. ##smo pesquisador argumentou que
apesar a importancia da motivacdo humana em arabiemganizacionais, outros itens
também determinam o0 comportamento nos referidos iemtds, por exemplo
(McCLELLAND apud KOLB, RUBIN E McINTYRE, 1986): apoliticas, os procedimentos
e os sistemas de recompensa utilizados. As coasiiles de McClelland, somadas a distintos
conhecimentos obtidos em pesquisas realizadas aoea gmr outros pesquisadores, como
observado nos capitulos posteriores, desencadeaesmtudo acerca do clima organizacional

e seu aprofundamento.

A disseminacdo do clima organizacional nas Ultinsegss décadas proporcionou a

concepcao de inimeras propostas e modelos paravaliacdo, cada qual constituido por
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suas respectivas dimensdes, conduzindo a grandmeale material para pesquisa. Contudo,
em face desta situagéo relativa aos conceitosim@ crganizacional, S4 Leitdo, Guimaraes,
Rosal (1998) e Rizzatti (2002) consideram possi@eladocdo de algumas de suas
propriedades, isto €, conceitos e dimensdes, enisges caracteristicas ou realidade de
cada tipo de organizacdo, representada nesteoegéla funcdo manutencdo, que também
demanda pesquisa bibliografica para sua caracténza

Assim, mediante as consideracdes apresentadada®bia atividade de leitura superficial
da analise de contetdo, emerge a questado prirdigpptesente estudQuais as dimensodes
adequadas para avaliacdo de clima organizacional emmbientes de manutencéo
industrial? Esta questdo convertida em linguagem apropriadaedef objetivo geral desta
pesquisa:Selecionar dimensdes adequadas a avaliacdo do clirsaganizacional em

ambientes de manutencéo industrial, segundo suagesificidades.

A determinacdo do objetivo deste trabalho condeprestrucdo do referencial teorico e
empirico inerentes a andlise de conteddo destacéibu Tal construcdo se inicia com a
escolha do material importante ao estudo do climgarozacional e a caracterizacdo da

manutencéo.
3.2 ESCOLHA DO MATERIAL PARA ANALISE

As consideracdes que contribuem para determinagaobgetivo do estudo advém da
reunido do material de varias fontes de informacéesrrido na atividade de leitura
superficial, porém devido ao grande volume de n@tdoi necessario escolher aqueles
passiveis de oferecer mais informacfes sobre atdgu@esquisada, em outras palavras,
significa refinar a pesquisa, tanto para o clingaaizacional quanto para a caracterizacéo da
manutencdo, mesmo que executadas de maneira tifeserbmetendo os documentos as
regras da andlise de conteudo para escolha do iahatsendo elas (BARDIN, 2004;
RICHARDSON ET AL, 2007): exaustividade, represdaaidade, homogeneidade e

pertinéncia.

Como fontes de informagdes foram identificados phnieamente os acervos das bibliotecas
dos campida Universidade Tecnoldgica Federal do Parana PR)Fdestacando volumes
referentes funcdo manutencéo e comportamento aegaoinal, e ainda o acervo da biblioteca
e hemeroteca da Universidade Estadual de Ponta&(0&EPG), onde foi possivel o acesso

aos periédicos néo disponiveis em meio eletrdnico.
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O acesso aos artigos cientificos disponiveis eno gletronico ocorre através do portal de
peridédicos da Coordenacao de Aperfeicoamento dsoBlede Nivel Superior (CAPES) e do
portal Scientific Eletronic Library OnlingSCIELO) onde foram destacados o0s seguintes
periodicos: Administrative Science QuarterlApplied ErgonomicsCognition Technology
and Work Estudos de Psicologi&uropean Journal of Operational Researd@estao e
Producao;Harvard Business Reviewduman Relationsintegrated Manufacturing Systems
International Journal of Industrial Ergonomicsnternational Journal of Operations and
Production Managementinternational Journal of Production Economijcinternational
Journal of Quality and Reliability Managemedburnal of Applied Psychologyournal of
Business Researchiournal of Organizational Behavipdournal of Quality in Maintenance
Engineering Personell ReviewProducdopPsychological BulletinRevista de Administracao
da USP — RAUSP; Revista de Administracdo de EmpresRAE;Reliability Engineering
and System Safety

Como fontes de dissertaches e teses em meio eétetrdestacam-se os bancos das
seguintes instituicdes, vinculados ou ndo a progsade pés-graduacdo em Engenharia de
Producao: Universidade de Campinas (UNICAMP); Ursiade Federal Fluminense (UFF);
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRG3)iversidade Federal de Santa
Catarina (UFSC); Universidade Federal de SantaaVi@FSM), Universidade Federal de
Séao Carlos (UFSCar); Universidade Federal de Pdrneon(UFPE); e, Universidade de Séo
Paulo (USP).

Complementaram ainda as fontes de informacdes @s de eventos como: Encontro
Nacional de Engenharia de Producdo (ENEGEP); Cesgr8rasileiro de Manutencéo da
Associagdo Brasileira de Manutengéo (CBM — ABRAMARgminario de Administracdo da
Faculdade de Economia e Administracdo (SEMEAD — RE3P); Encontro da Associacao
Nacional de Pesquisa e P6s-Graduacdo em Admirést{&NANPAD).

As fontes de informacgbes, além da elevada quamtidezlinida, necessaria ao
cumprimento da regra de exaustividade, eram aindg@rande parte heterogéneas, que sdo
conforme Bardin (2004, p. 19) “aquelas fontes dermacfes ou materiais que possuem

demasiada singularidade”, conceito exatamente @umii regra da homogeneidade.

Contudo, foram escolhidos para constru¢cdo do nmefeakde caracterizacdo da funcéo
manutencdo: livros e artigos de periddicos inteomais, enquanto que para compor o

referencial de clima organizacional, foram arroldivros; artigos de periédicos nacionais e
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internacionais; e, artigos publicados em eventamlaVia, foram necessarios sucessivos
detalhamentos na escolha, baseado nas regras whsematividade, homogeneidade e
pertinéncia (BARDIN, 2004; RICHARDSON ET AL, 20073té a satisfacdo das mesmas,
processo distinto para os referenciais de climarorgcional e caracterizacdo da funcéo

manutencgao.
3.2.1 Escolha do material para caracterizagcao da matencgao

No caso da caracterizacdo da funcdo manutencdmsca por restringir o ja mencionado
problema da heterogeneidade no material, forantisekgdos os anais dimurnal of Quality
in Maintenance Engineeringdoravante chamado JQME, pois este € o Unico ¢ieno
dedicado integralmente a funcdo manutencéo, orstpuEadores de todas as partes do globo
inserem seus trabalhos, provendo-o a qualidade egeesentativo, entretanto, fez-se
necessario detalhar a escolha nos seus 331 aptidplisados até entdo, desde o ano de 1995
até o primeiro semestre de 2008 (dois primeirosi¢atos do ano), para atender os critérios
de homogeneidade e pertinéncia referentes a adélisentetdo.

Na busca por sistematizar a escolha dos artigaB\E, desenvolveu-se um banco de
dados a partir da identificacdo de cada item dmgeo, contendo informacées como: home
dos autores; titulo do artigo; volume; fasciculaniero); e, ano de publicacdo. O banco de
dados possibilita 0 acesso ao artigo, facilitandolassificacdo destes como: Uteis, com
indicador “1”; e, inserviveis, com indicador “0”. tabela 3 abaixo exemplifica a descricdo

efetuada neste paragrafo.

Tabela 3— Exemplificacdo do Banco de dados concebigara escolha de artigos do JQME,valido para o
volume 1, fasciculo 1 do ano de 1995.

AUTORES TITULO

1 A. Raouf and Total maintenance management: a systematlc1 ARTIGO
M. Ben-Daya approach -

David J. Sherwin . I
2 and Patrik Jonsson TQM, maintenance and plant availability ARTIGO

M. Ben-Daya and . . S
3 S.O Duffuaa Maintenance and quality: the missing link ARTIGO
ARTIGO

v.1,n1,

1995. ABTIGO
ARTIGO
ARTIGO
ARTIGO
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Os artigos foram classificados entre Uteis e indgely, estes Ultimos excluidos
principalmente por tratarem de desenvolvimento l&agio de modelos matematicos com
enfoque nos célculos, aqueles que discorrem solpete técnico e manutencao predial, em

resumo, os artigos destinados a pesquisa em amikr@io ao da manutencéo nas industrias.

Dos 331 artigos classificados, restaram 82, ossquwatam, sobretudo, da manutencao
industrial sob perspectiva tedrica, integracdo a#as) desenvolvimento de ferramentas e
técnicas, gestdo financeira, do capital humangoibeessalentes e de informacéo, itens que
contribuem sobremaneira para a formacdo do ambemtenanutencédo, influenciando as

percepcdes dos individuos integrantes deste mesthieiate.

A seguir sdo encontradas tabelas 4 e 5 que expdesultado da escolha dos artigos do
JOME, a primeira enfatizando a totalizacdo de astigteis e inserviveis, e a segunda,
explicita 0 nUmero de artigos selecionados de €agtdculo do periédico, complementa esta

exposicao a identificagdo de cada artigo visuasizaal Apéndice A.

Tabela 4— Totalizac&o de artigos do JQME.

ArTiGos | UtEls | UTE'S | inservivels | INSERVIVEIS
[%] [%]
331 82 24,77% 249 75,23%

Tabela 5 — Demonstrativo da escolha dos artigos J@conforme seus fasciculos.

VOLUME E | ARTIGOS | UTEIS ] INSERVIVEIS
ANO | L cliculos | porne. | UTEIS (%] INSERVIVEIS (%]
v.1,n.1, 1995. 8 3 37,50% 5 62,50%
1995 | V-1, n.2, 1995. 5 1 20,00% 4 80,00%
v.1, n.3, 1995. 5 1 20,00% 4 80,00%
v.1, n.4, 1995, 4 1 25,00% 3 75,00%
Total v.1 1995 22 6 27,27% 16 72,73%
v.2,n.1, 1996. 4 0 0,00% 4 100,00%
1996 |_V:2. N2, 1096. 5 1 20,00% 4 80,00%
v.2, n.3, 1996. 6 1 16,67% 5 83,33%
v.2, n.4, 1996. 7 4 57,14% 3 42,86%
Total v.2 1996 22 6 27,27% 16 72,73%
v.3,n.1, 1997. 5 2 40,00% 3 60,00%
1997 |_V:3,n.2, 1097. 7 2 28,57% 5 71,43%
v.3, n.3, 1997. 6 1 16,67% 5 83,33%
v.3, n.4, 1997. 7 5 71,43% 2 28,57%
Total v.3 1997 25 10 40,00% 15 60,00%
v.4,n.1, 1998. 6 4 66,67% 2 33,33%
1998 |_V:4, n.2, 1098. 7 1 14,29% 6 85,71%
v.4, n.3, 1998. 5 1 20,00% 4 80,00%
v.4, n.4, 1998, 7 0 0,00% 7 100,00%
Total v.4 1998 25 6 24,00% 19 76,00%
1aaa | V.5, Nn.1, 1999, 5 1 20,00% 4 80,00%
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v.5, n.2, 1999. 6 1 16,67% 5 83,33%
v.5, n.3, 1999. 9 3 33,33% 6 66,67%
v.5, n.4, 1999. 6 3 50,00% 3 50,00%
Total v.5 1999 26 8 30,77% 18 69,23%
v.6, n.1, 2000. 5 1 20,00% 4 80,00%
2000 v.6, n.2, 2000. 5 2 40,00% 3 60,00%
v.6, n.3, 2000. 5 2 40,00% 3 60,00%
v.6, n.4, 2000. 6 1 16,67% 5 83,33%
Total v.6 2000 21 6 28,57% 15 71,43%
v.7,n.1, 2001. 5 1 20,00% 4 80,00%
2001 v.7,n.2, 2001. 5 1 20,00% 4 80,00%
v.7,n.3, 2001. 5 2 40,00% 3 60,00%
v.7, n.4, 2001. 6 1 16,67% 5 83,33%
Total v.7 2001 21 5 23,81% 16 76,19%
v.8, n.1, 2002. 5 3 60,00% 2 40,00%
2002 v.8, n.2, 2002. 5 0 0,00% 5 100,00%
v.8, n.3, 2002. 6 2 33,33% 4 66,67%
v.8, n.4, 2002. 6 2 33,33% 4 66,67%
Total v.8 2002 22 7 31,82% 15 68,18%
v.9, n.1, 2003. 6 0 0,00% 6 100,00%
2003 v.9, n.2, 2003. 7 0 0,00% 7 100,00%
v.9, n.3, 2003. 7 2 28,57% 5 71,43%
v.9, n.4, 2003. 6 1 16,67% 5 83,33%
Total v.9 2003 26 3 11,54% 23 88,46%
v.10, n.1, 2004. 7 2 28,57% 5 71,43%
2004 v.10, n.2, 2004. 7 2 28,57% 5 71,43%
v.10, n.3, 2004. 6 2 33,33% 4 66,67%
v.10, n.4, 2004. 6 2 33,33% 4 66,67%
Total v.10 2004 26 8 30,77% 18 69,23%
v.11, n.1, 2005. 6 2 33,33% 4 66,67%
2005 v.11, n.2, 2005. 6 0 0,00% 6 100,00%
v.11, n.3, 2005. 8 0 0,00% 8 100,00%
v.11, n.4, 2005. 6 0 0,00% 6 100,00%
Total v.11 2005 26 2 7,69% 24 92,31%
v.12, n.1, 2006. 7 2 28,57% 5 71,43%
2006 v.12, n.2, 2006. 6 1 16,67% 5 83,33%
v.12, n.3, 2006. 7 3 42,86% 4 57,14%
v.12, n.4, 2006. 7 0 0,00% 7 100,00%
Total v.12 2006 27 6 22,22% 21 77,78%
v.13, n.1, 2007. 7 2 28,57% 5 71,43%
2007 v.13, n.2, 2007. 8 0 0,00% 8 100,00%
v.13, n.3, 2007. 7 2 28,57% 5 71,43%
v.13, n.4, 2007. 7 2 28,57% 5 71,43%
Total v.13 2007 29 6 20,69% 23 79,31%

v. 14, n.1,
2008 2008. 6 3 50,00% 6 100,00%
v.14, n.2, 2008. 7 0 0,00% 4 57,14%
Total v.14 2008 13 3 23,08% 10 76,92%
Total geral 331 82 24, 77% 249 75,23%

Ademais, durante a escolha dos artigos do JQMmatam-se evidentes categorias

importantes de especificidades para construcdo eferencial de caracterizacdo da
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manutencdo, sdo elas: metas, integracdo e poléicacdo; ferramentas e técnicas;
planejamento e programacgao; gestdo de sobressaleggstdo da informacgdo; aspectos

financeiros; aspectos humanos; e, estrutura fisica.

Apesar da escassez de publicacdes nacionais, tafobgm escolhidos livros publicados
entre os anos de 1998 e 2005, concebidos sobrptrdgestores de manutencédo de empresas
com expressao no ambito nacional, em geral apasenformacdes basicas e aplicacdes de
ferramentas amplamente utilizadas, porém tambéns@&iituidos por discussbes acerca das
necessidades e dificuldades da funcdo manutencdarementes industriais. Portanto,

documentos Uteis a construcdo do referencial detmaizacao.
3.2.2 Escolha do material para clima organizacional

Diferentemente do que ocorreu com as fontes denagdes da funcdo manutencéo, nao
existem publicacfes dedicadas a pesquisa do cliganiaacional, logo, foram identificados
documentos passiveis de escolha na forma de amigusdos em peridédicos nacionais e
internacionais, teses, dissertacdes, livros eaatublicados em eventos da area, além da
dispersdo destes em periodos de aproximadamentan@§, persistindo a questdo da

heterogeneidade.

N&o obstante, foram escolhidos previamente 39 dentom de todas as naturezas ou
fontes de informacdes disponiveis, que podem ssualizados no Apéndice B, tal
procedimento ocorreu privilegiando a regra da pénttia, onde o pesquisador, sob a 6ética de
Richardson et al (2007) necessita limitar os docuosepara analise, utilizando aqueles com

as caracteristicas mais adequadas aos objetivestuldo.

Nesta situagéo, a operacionaliza¢do do critéripetanéncia favoreceu o cumprimento da
regra de homogeneidade, pois a escolha baseadacamasteristicas dos documentos,
representados por propostas e modelos de avaldgadima organizacional, restringe a

singularidade dos mesmos.

Sucessivamente foi utilizado o mesmo raciocinioa paafinar novamente a escolha,
reduzindo o nimero de documentos de 39 para 1Qin@igio da pertinéncia foi aplicado
com a observancia da forma de concepcéo, estreittirmaensdes usadas em cada proposta ou
modelo, além da relevancia destes, consideradaéatidas citacdes existentes para cada
documento, contribuindo para o cumprimento das asegde homogeneidade e
representatividade, pois a relevancia serviu caoanacteristica dos documentos, esta porém,
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observada no ambito da Engenharia de producaordmstas ou modelos de avaliacdo de

clima organizacional escolhidas para analise enaonRse na tabela 6.

50

Tabela 6 — Propostas e modelos para avaliacdo dex@ organizacional escolhidos para analise.

AUTORES
G. H. Litwin and R. A. Stringer

TITULO

Motivation and orgaation climate.

NATUREZA
Livro

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO
Boston/Cambrige: Harvard University Pregs.

PAGINAS

VOL UME E ANO

XX

1968.

AUTORES
David A. Kolb, Irwin M. Rubin and
2 James M. Mcintyre

TITULO

Psicologia organizacional: uma abordagem vivencifl.

NATUREZA
Livro

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO
Sao Paulo: Atlas.

PAGINAS

VOL UME E ANO

287 p.

1986.

AUTORES
Roberto Sbragia

TITULO

Um estudo empirico sobre o clima organizacional €
instituicbes de pesquisa.

m

NATUREZA
Artigo

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO

Revista de Administragao.

PAGINAS

p. 30-39

VOL UME E ANO
v.18, n.1, abr./jun.,

1983.

AUTORES
Steve W. J. Kozlowski and
4 Mary L. Doherty

TITULO

Integration of Climate and Leadership:
Examination of a Neglected Issue.

NATUREZA
Artigo

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO
Journal of Applied Psychology.

PAGINAS
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TITULO
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Universidade Federal de Santa Catarina
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Floriano6polis.

Gerson Rizzatti

NATUREZA

Dissertacao 2171, 1995.

TITULO
Metodologia para analise de clima organizacional: §
estudo de caso para o Banco do Estado de Santa
Catarina.

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS
Universidade Federal de Santa Catarina
(Mestrado em Engenharia de Producéo)

Floriano6polis.

AUTORES

Janine Pacheco da Luz

NATUREZA VOL UME E ANO

213f. 2001.

Dissertacao

TITULO
Categorias de analise de clima organizacional enj
universidades federais brasileiras.
PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO |PAGINAS VOL UME E ANO
Universidade Federal de Santa Catarin
(Doutorado em Engenharia de Producéo) —
Floriano6polis.

AUTORES
Gerson Rizzatti
7 | NATUREZA

Tese 307f. 2002.

TITULO
Clima organizacional: uma proposta dos fatoresense
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PAGINAS VOL UME E ANO

AUTORES

Neli Terezinha da Silva

8 | NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO

Universidade Federal de Santa Catarin
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PPGEP — Gestéo Industrial (2008



Capitulo 3 - Pré-andlise 51

AUTORES TITULO
A qualidade do clima organizacional como variave
Ménica Seixas de Oliveira Mello interveniente no desempenho humano no trabalho:jum
9 ) estu~d0 de caso da empresa Herbarium.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO |PAGINAS VOL UME E ANO
Universidade Federal de Santa Catarin
Dissertacao (Mestrado em Engenharia de Producédo)|- 431f. 2004.
Florian6polis
AUTORES TITULO
Carlos Alberto Ferreira Bispo Um novo modelo degpesa de clima organizacional.
10 | NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO [PAGINAS NMOL UME E ANO
. ~ ~ 4 v. 16, n. 2,
Dissertacao Producédo p. 258-273 Maio/Ago.,2006

Além da escolha das propostas e modelos para explmr foram selecionados outros
documentos, como fontes secundarias de informaigiiegrantes ou nédo da relagédo prévia de
39 documentos. Tal escolha ocorreu pela necesstiadenceituar genericamente e resgatar
algumas consideracfes relevantes em relacdo aa oliganizacional, contribuindo para a

construcao do referencial tedérico e empirico.
3.3A PREPARA(;AO FORMAL

Uma vez selecionados os documentos para explotagom de clima organizacional e
suas respectivas propostas ou modelos, quantaaleterizacdo da manutencao, foi conferida
aos mesmos a preparacao formal, possivel de vauadm parte no préximo capitulo,

destinado ao referencial tedrico e empirico.

Conforme suscita o paragrafo anterior, a preparéméoal trata da edicdo dos materiais
escolhidos bem como daqueles complementares omdsgons, extraindo suas partes mais
relevantes e organizando-as ou ndo em forma de, teidando a obtencdo de um quadro
tedrico ou empirico de referéncia e principalmgrae sua exploracdo na proxima etapa da

analise de conteudo.

Para os modelos de clima organizacional foi neciesdascrever cada dimenséo utilizada
pelos autores nas propostas e modelos, isto éndegBardin (2004) e Gomes (2007)
apresentar as impressodes dos pesquisadores daamaaé fiel possivel, em outras palavras,
efetuando o recorte de tais impressdes. Em conpono a descricdo das varias dimensdes
utilizadas, foram expostas, caracteristicas relegade cada modelo, que contribuiram para

sua escolha como: concepcédo, estruturacdo das sbewre aplicacdo. Complementa o
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referencial a conceituacdo de clima organizacioolatida também com a contribuicdo das

fontes secundarias de informacdes.

A preparacao formal dos materiais referentes actaiaacdo da manutencdo nao
contemplou o recorte das impressdes de autoreqy ooorreu com 0s modelos e propostas
para avaliacdo de clima organizacional, pois oarigos do JQME selecionados demandam
andlise praticamente integral, portanto, ao bareaados concebido para a escolha dos
artigos foi incluida uma planilha para armazenguantificar as informacdes extraidas dos

mesmos, em etapa posterior, a exploracédo do materia

O numero de artigos selecionados (82), ainda dlifica a insercdo de informacdes
oriundas dos mesmos em um provavel referenciataate caracterizacdo da manutencéo,
situacdo diferente dos artigos, teses, dissertagdégros que integram o rol daqueles

selecionados para exploracao do clima organizagitwalizando 10 fontes primarias.

Nesse sentido, o referencial destinado a caraatéizda manutencao, foi direcionado a
fazé-lo ilustrando o ambiente de manutencéo, asuttihdes, necessidades e caracteristicas
que o influenciam. Foram utilizadas para compor aaaterizacdo da manutencao
principalmente fontes secundarias, porém, apooexptada artigo do JQME verificou-se a
possibilidade de incorporar no referencial as imfagdes extraidas destes artigos, como é
possivel reconhecer no item destinado a caract@nzda manutengdo do referencial teérico e
empirico (Capitulo 4).

Portanto, a preparacdo formal dos materiais refiesea caracterizacdo da manutencao
compreendeu em conceber uma planilha reservadan@zenamento e quantificacdo das
informacdes extraidas dos 82 artigos do JQME, setagnum referencial teérico partindo de
fontes secundarias para posteriormente complen@nt@&m insercbes de informacdes

extraidas dos artigos selecionados, finalizando-o.
3.4 REFERENCIACAO DOS INDICES

O preparo formal dos materiais ou documentos ocatravés da compilacdo de
informacgBes Uteis & pesquisa do clima organizatienananutencdo industrial para sua
exploracdo nas etapas seguintes da andlise deudontExplorar, sob a 6ética de Bardin
(2004) e Richardson et al (2007) significa codificsategorizar e quantificar informacdes

extraidas dos materiais ou documentos depois dpreearo.
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Contudo, para a conducdo da etapa de exploragéatia do material selecionado e
devidamente preparado faz-se necessario resporglerstdo: o que deve ser extraido deste
material? A resposta €é clara: as dimensofes utdzadra avaliacdo de clima organizacional e
as especificidades que caracterizam a funcdo nragéide A referenciacdo dos indices é
destinada a conceituagcdo das informacdes a sergaidas dos materiais, isto é: 0 que sédo
dimensdes de clima organizacional e especificidadesmanutencdo? A resposta ao

guestionamento encontra-se nos paragrafos subgesgiien

Dimenséo remete a grandeza, termo analogo aoadtilina fisica, uma importancia, visa
estabelecer conhecimento sobre determinado iteavéstrda indicacdo de algo antes
mensurado (LUFT, 2000). Evidentemente, algumas msdes sdo universais, por exemplo,
oito metros, jA as dimensbes de clima organizatioeeessitam de indicadores auxiliares,
como: 60% de funcionérios favoraveis as condic@&sabalho, aléem disso, estas dimensdes
devem estar inseridas no contexto onde seréo dpicaeste caso, adequadas ao ambiente de
manutenc¢do industrial determinado mediante o resmntento das suas especificidades.

Especificidade, no presente trabalho, deve semadid&® como “qualidade de especifico,
propriedade tipica de uma funcao” (LUFT, 2000, §6)2 neste caso a funcdo manutencéao,
ademais, especifico, por usa vez significa geraiengpeculiar’”, mesmo que em algumas
situagOes tal termo denota “exclusividade”. Espadddes de manutencgéo, portanto, sdo as
caracteristicas, necessidades e dificuldades peeslliou exclusivas a funcdo, as quais

contribuem para a formacdo do seu ambiente e acasgsuas metas.

A etapa de pré-analise tem o fluxo de suas atieislagresentado na figura 5, conduzindo

a pesquisa para a proxima etapa, a exploracdo twiahaexplicitada no capitulo 5.

A execucdo da atividade de referenciagdo de indioeslui a etapa de pré-analise do

instrumento de analise de conteldo, como expostabeda 7.
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PRE-ANALISE

FORMULAGCAO
DOS OBJETIVOS

Selecéo de dimensbes de
clima organizacional para
ambientes de manutengao

SUPERFICIAL

Referencial tedrico acerca de
desempenho e trajetoria de
estudos organizacionais

ESCOLHA DO
MATERIAL

Modelos de avaliacéo de
clima organizacional

Descri¢éo dos modelos de
avaliacdo de clima
organizacional

Anais do Journal of Quality
in Maintenance Engineering
(JQME)

Caracterizag¢éo da

PREPARACAO DO

manuteng&o MATERIAL
Confecgao das planilhas do
JOME
REFERENCIACAO
DOS INDICES

Clima organizacional:
Dimensdes de clima
organizacional

Manutencéo:
Especificidades de
manutengao industrial

EXPLORACAO DO MATERIAL

Figura 5 — Demonstracao da seqiiéncia de atividadpara a pré-analise.
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Tabela 7- Exposicao resumida das atividades da etape pré-analise.

Formulacédo dos

Selecionar dimensdes adequadas a avaliagdo do dbrganizacional no$

manutencgao

55

objetivos ambientes de manutencao, segundo suas especiéisidad
Propostas ou modelos del0 documentos, entre artigos internacionaid

Escolha do clima organizacional | nacionais, dissertacdes e teses.

material Caracterizacdo da | 82 artigos escolhidos nos anais Jburnal of Quality

manutencao in Maintenance Engineering JQME.
Clima organizacional Contida no referencial te6gocempirico.

= x llustracdo do ambiente através de fontes secumsdaria

reparagao N : . : e

formal Caracterizagdoda | e ainda criacdo de planilhas para analise

das

informacgBes dos 82 artigos, integrando em seguida a

ao referencial tedrico e empirico.

Referenciagéo
dos indices

Dimenséo de clima
organizacional

Dimensdo remete a grandeza, visa estabe
conhecimento sobre determinado item através
indicacao de algo antes mensurado.

Especificidade da
manutencgao

S&o caracteristicas,
peculiares ou exclusivas da funcdo manutencaq,

quais contribuem para a forma¢éo do seu ambiente.
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4. REFERENCIAL TEORICO E EMPIRICO

4.1 TRAJETORIA DOS ESTUDOS ORGANIZACIONAIS
4.1.1 Os principios

Desde sempre, quando precisou sobreviver, o honesendolveu tarefas com vistas a
consegui-la. A sobrevivéncia somente |he era gdertom a execu¢do adequada destas
tarefas, e assim, instintivamente o homem procudagampenhar cada vez melhor as tarefas
indispensaveis ao seu sustento, e depois para sagia vontades, ganhar mais espaco, e
enfim, para obter respeito dos demais. Assim, o dmonprossegue engajado com O
desempenho e os resultados até os dias de hojgar@eaam tal afirmacéo fatos historicos que

evidenciam a busca pelos melhores resultados.

Na Idade Média, com o sistema feudal ndo haviamegis para que 0s servos
aumentassem a producao por intermédio de inovaedesldgicas, pois isto significaria mais
lucro para o senhor feudal e ndo para si, devideaadter expropriador do sistema. O senhor
feudal obtinha melhores resultados em detrimen® skus servos (VICENTINO, 2000).
Muitos anos depois, em fase aurea do artesanatab@dhadores somente eram reconhecidos
como artesdos quando executavam alguma obra cdeicaerperante seus mestres, portanto
era importante desempenhar bem a funcao de alféd&dd O E COSTA, 1999).

Por volta de 1780, o bom desempenho politico, e e tecnoldgico da Inglaterra
contribuiu para o advento da Revolucédo Industdaterminando o nascimento da industria
semelhante aquela conhecida atualmente. Nas faprc@rodutividade era traduzida em
desempenho, alcangcada através da mecanizacao idigmdats fabris, estas executadas
anteriormente apenas por pessoas (CHIAVENATO, 20D83te extraordinario crescimento

industrial decorreram mudancas sociais e 0s primgiroblemas organizacionais.

O constante improviso no controle e principalmemtgequena importancia conferida a
coordenacdo do esforco coletivo conduziram ao mngio da Administracdo Cientifica ou
Taylorismo que visava racionalizar a producdo, ielin gestos desnecessarios,
comportamentos supérfluos e assim elevar a pradatie das fabricas, trazendo beneficios

para patroes e empregados (TAYLOR, 1990).

Contudo, no inicio do século XX, acompanhando @meslvimento das ciéncias sociais
e humanas, estudiosos comecaram a perceber gardigdes psicologicas dos trabalhadores

poderiam contribuir para elevacdo do desempenho im#isstrias. Inameros foram os
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conceitos, abordagens, teorias e ciéncias conceloidaaplicadas ao ambiente de trabalho
como a psicologia industrial, a teorias das relagiienanas, a motivacdo humana, buscando

descrever, explicar e diagnosticar o comportameéasopessoas enquanto trabalhadores.

Neste capitulo sdo expostos conceitos e teorias atantroducdo na disciplina de
comportamento organizacional, e principalmentestrair bases tedricas ao estudo do clima

organizacional.
4.1.2 Psicologia Industrial

Anterior a Teoria das Rela¢cdes Humanas, a psi@liogiustrial foi fundada por Hugo
Munsterberg, psicélogo aleméo, pois foi quem iniadd esta ciéncia no ambiente fabril. Em
1913, sua publicacao intitulad&sychology and Industrial Efficiency’ou “Psicologia e
Eficiéncia Industrial” despontou como precursoraapa Escola das Relacbes Humanas,
consolidada durante a década de 30. A psicologiasinial foi dividida em duas fases
(CHIAVENATO, 2000, p. 103):

* A andlise do trabalho e adaptacédo do trabalhador atrabalho: predominancia de
atividades como selecdo de pessoal, orientacdassorfal, aprendizagem no
trabalho, fisiologia do trabalho, estudo de aciderd fadiga, nesta fase a psicologia
industrial visava a verificacdo das caracteristtamanas adequadas para cada tarefa
ou funcdo, mediante testes psicolégicos, estudtogméao Taylor, pois também

visava a racionalizacao do trabalho

» Adaptacédo do trabalho ao trabalhador: possuia como temas centrais o estudo da
personalidade do trabalhador e do chefe, motivagdmcentivos ao trabalho,
lideranca, comunicagdes, relagbes interpessoaixiais dentro da organizacao, era
caracterizada, sobretudo por buscar a influénce adpectos pessoais e sociais na
produtividade, e ainda, a psicologia industrial destrou a parcialidade dos

principios adotados por abordagens como a adnag&ircientifica.
4.1.3 Teoria das Rela¢cdes Humanas

Na segunda metade da década de 20, trabalhadoresanwericanos comecaram a
questionar o modo de producao industrial da éploaseado na administracdo cientifica e
teoria da administragdo, onde havia divisdo doathet) controle de movimentos e presséo
para aumento da produtividade. Consideravam estaaipem como meio de exploragcédo dos
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funcionarios pelos patrbes e, sobretudo inadegaadggrincipios democraticos da sociedade

norte-americana.

Assim, sob a influéncia das ciéncias humanas angpiendesenvolvidas a época como
psicologia e sociologia, e principalmente a pattrnecessidade de tornar o trabalho mais
humano e democrético, antes com principios rigelasecanicistas, foi concebida sob as
orientacdes de Elton Mayo a Teoria das Relagbesadas(CHIAVENATO, 2006).

Mesmo no inicio quando fundamentada apenas em cioméietos obtidos mediante
estudos realizados Ndestern Eletric Companyosteriormente extrapola os limites de uma
teoria transformando-se em abordagem, pois inimdoaam as contribuicdes de
pesquisadores acerca das relagbes humanas.

4.1.3.1 Os estudos de Hawthorne

Elton Mayo, em 1927 iniciou uma pesquisa em umeddaldlawWestern Eletric Company
localizada enHawthorne bairro da cidade de Chicago. Tal pesquisa tirdmocfinalidade
determinar a relagé@o entre a intensidade da ilugéima a eficiéncia dos operarios, este foi o

primeiro estudo a tratar da produtividade com énfexs funcionarios e suas necessidades.

No estudo inicial, os especialistas partiram dasigdo de que alteragdes na iluminacao
resultariam em aumento de producdo. Dois grupofungonarios foram selecionados, o
primeiro chamado de grupo experimental, trabalhaeh diferentes intensidades de
iluminacgéo, e o segundo chamado de grupo de cengwécutando suas tarefas em condicoes
normais (HERSEY E BLANCHARD, 1986; CHIAVENATO, 2000

Conforme previsto, quando a iluminacdo foi melhartaimbém se elevou a producéo do
grupo experimental. Porém, ao contrario do preyistgoroducdo do grupo de controle

também se elevara, é evidente, sem qualquer dtera@ iluminacdo (HERSEY E
BLANCHARD, 1986).

Os pesquisadores perceberam a predominancia doadbatfator psicoldgico” sobre o
“fator fisioldgico”, e assim procuraram eliminar psimeiro fator, através da pesquisa de
aspectos fisiolégicos, como: fadiga no trabalhogdamga de horérios, e intervalos de repouso
(CHIAVENATO, 2006).

Entdo, Mayo partiu para experimentos com um grupaondlheres que montavam relés

telefbnicos. Durante aproximadamente um ano e nosigesquisadores liderados por Mayo
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melhoraram as condi¢fes de trabalho das mulheresdizindo inovacdes como: periodos
programados de descanso, lanches fornecidos pgleesm e semanas de trabalho mais
curtas. Intrigados com os resultados os pesquisadibecidiram de subito retirar todas as
vantagens das mulheres, fazendo-as retornar aquekasas condi¢cfes de trabalho existentes
anteriormente, esperando que com essa mudancalrdmiavesse um enorme impacto
negativo sobre as mulheres, reduzindo a produgdrcetanto, a produtividade atingiu nivel
nunca antes alcancado (HERSEY E BLANCHARD, 1985).

Os estudiosos ndao compreendiam o0 que movia asofu@s para oS aumentos de
producao, em quaisquer condi¢gdes que |hes fossestmpodavia, anteriormente eles haviam
insistido em elimina-lo, era o fator psicolégicdHBVENATO, 2006).

Em consequéncia da atencao recebida por parteedgsipadores, as mulheres passaram
a sentir-se parte importante da organizacdo, nacossideravam como pessoas isoladas,
trabalhando em conjunto somente no aspecto fiskssim, das relacdes existentes
decorreram sentimentos de participacdo e satisf@d&RSEY E BLANCHARD, 1986;
ROBBINS 2005).

Posteriormente, baseado nas constatacdes da exper@m as mocas da montagem de
relés telefénicos, foi implantado um amplo programeaentrevistas que buscava captar as
atitudes e sentimentos dos empregados, entretardmande 1932 o programa foi suspenso,
mas sua influéncia sobre os ambientes produtivigsolderosa (HERSEY E BLANCHARD,
1986). Chiavenato (2000) e Robbins (2005) relacior@mo principais conclusfes da

referida pesquisa:
* O nivel de producéo é resultante da integracaalsdaitrabalhador;

* Os funcionarios ndo atuam isoladamente, mas conmmobnes do grupo, portanto seu

comportamento social é influenciado pelo grupo;

» Cada grupo social desenvolve suas crencas e etipastanfluenciando ndo somente
as atitudes dos seus integrantes como também les@bas normas e padrdes

informais que o grupo entende como aceitaveis;

* Grupos informais predominam até sobre a organizég@oal das empresas, onde
determinam recompensas, sang¢des sociais, objetigoala de valores, as quais séo

assimiladas nas atitudes e comportamento dos ameg,;
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e Cada individuo procura ajustar-se as caractersstb@s demais, buscando ser

compreendido e aceito, para atender seus interessgsracoes imediatos;

e O conteudo do trabalho influi no moral do trabatiragtntédo o micro-detalhamento
das atividades torna sua execu¢do monétona e reagantHawthorne os operérios
trocavam de posicdo para evitar a monotonia, api@sgo efeito negativo na

produtividade, porém aumentava o moral do grupo;

« Enfase nos aspectos emocionais, onde esses elememoplanejados e mesmo

irracionais do comportamento humano passam a nreatneao.
4.1.4 Teoria de Campo de Lewin

A teoria de campo foi uma das primeiras tentatdeestudo da motivagdo humana, sendo
desenvolvida pelo psicélogo aleméo integrante dalagestaltKurt Lewin e publicada no
ano de 1939.

Lewin, com seus estudos contribuiu para o avangust@logia, integrando um grupo de
pesquisadores tedricos do comportamento despojddosoncep¢des que consideravam
ingénuas e até certo ponto romanticas da TeoriiRdg6es Humanas. Procurava a eficacia
organizacional através da motivacdo humana (KOUBBRI E MCINTYRE, 1986).

Neste sentido, com a Teoria de Campo, Lewin preterekplicar a sua idéia sobre a
motivagdo, um importante aspecto do comportament@ls A teoria de campo tem como
base duas suposi¢des fundamentais (ROBBINS, 2005):

* O comportamento humano € derivado da totalidadatds coexistentes;

» Os fatos coexistentes tém o carater de um cam@onito, onde cada parte do campo

depende de uma inter-relagcdo com as demais partes.

Tais suposi¢cdes conduziram Lewin a proposicdo daagip 6 para explicar o
comportamento humano (CHIAVENATO, 2000).

C — f (P’ M ) Equacdo 6 - Demonstracéo da Teoria de Campo.

Na equacéo, o comportamento (C), ocorre em fung@orderacdes entre as pessoas (P) e

o0 meio ambiente (M). As percepcdes das pessoasaform ambiente, de onde decorre o

PPGEP — Gestéo Industrial (2008



Capitulo 4 - Referencial Teérico e Empirico 61

comportamento social do individuo, explicitado denfa positiva, quando vantajoso, ou de
forma negativa, através de atitudes de resistémite a mudancas, por exemplo.

Em outras palavras, objetos, pessoas e principaémsituacdes, contribuem para
formacdo do ambiente, moldado de acordo com asssidegles do individuo e adquirem
respostas positivas ou negativas. Aqueles com s&spou valéncia positiva atraem o
individuo e as negativas o repelem (CHIAVENATO, @Q0ROBBINS 2005).

4.1.5 Motivacao

A motivacdo é geralmente relacionada aos tracosopes dos individuos, isto €, que
algumas pessoas a tém e outras ndo. Robbins (20@&yva que € comum executivos
rotularem seus funcionario desmotivados como pgegos. Tal rétulo define que a pessoa €

sempre preguicosa e desmotivada.

Hersey e Blanchard (1986) argumentam que as pesfoase diferem umas das outras
somente por capacidade, mas também por sua vodéafkzer as coisas, ou seja, por sua
motivagdo. Robbins (2002) exemplifica observande gom aluno pode achar dificil ler um
livro técnico por mais de 20 vinte minutos, poréen capaz de ler uma novela de Stephen
King durante uma tarde. Tal informacéo permite digee a alteracdo da motivacéo é causada

pela situagao.

Exemplo distinto de como ha ligagdo da motivacdu ecsituacdo é proposto por Fiorelli
(2001), onde um funcionério ao desempenhar umcgetgcnico, em alguns momentos reduz
0s desvios a um minimo, em outro, conforma-se emtérlas no limite da tolerancia.
Quando se relaciona com os colegas, para algulirsitse a exigéncia da tarefa, para outros

se desdobra em atencgdes.

Motivos podem ser definidos como necessidades,jates®l impulsos oriundos do
individuo e dirigidos para objetivos, conscientasnéo. Em resumo, os motivos sdo as molas
propulsoras da acdo (HERSEY E BLANCHARD, 1986).

A partir da segunda metade do século XX, foram rdeseidas diversas teorias da
motivagdo na busca por explicar tal conceito. N&gteo sdo apresentadas algumas teorias
motivacionais amplamente disseminadas, sdo elawialda Hierarquia das Necessidades,
Teoria de Dois Fatores, Teoria ERG, Teoria da Bspea, e, Teoria das Necessidades de
McClelland.
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4.1.5.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

Teoria mais difundida sobre motivacdo, também cllansimplesmente de Teoria de
Maslow, fazendo referéncia ao seu autor, Abraharsldapara o qual dentro de cada ser
humano existe uma hierarquia de cinco necessid@®I©O8BINS, 2005; CHIAVENATO,
2006):

* Necessidades fisiologicasome, sede, sexo e outras necessidades corporais;
* Necessidades de segurancseguranca e protecao contra danos fisicos e enaigjo

* Necessidades sociaisafeicdo, aceitacdo, amizade e sensacao de pertanum
grupo;

* Necessidades de estimdatores internos de estima, como status, recomaetd e

atencao;

* Necessidades de auto-realizacadmtencao de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é

capaz de ser, inclui crescimento, auto-desenvohione alcance do proprio potencial.

A medida que cada uma dessas necessidades vai atardibida, a proxima torna-se
dominante. Fiorelli (2001, p.103) argumenta questexuma légica nessa seqiéncia, afinal,
nao ha filosofia que resista a uma dor de dentecdt&enso de que, sem a satisfacdo das
necessidades fisiologicas, o individuo mostraracpoiendéncia a pratica de niveis mais

elevados.

REALIZACAO

/ ESTIMA \
/ SOCIAIS \
/ SEGURANCAS \

/ FISIOLOGICOS \

Figura 6 — Piramide da hierarquia das necessidadek Maslow (MAXIMIANO, 2000).

PPGEP — Gestéo Industrial (2008



Capitulo 4 - Referencial Tedrico e Empirico 63

Minicucci (1995) descreve uma situacao de movimenmalire¢ao ao topo da piramide da
hierarquia das necessidades (figura 6):

» Partindo deste principio de que uma necessidadaadnideve ser satisfeita antes que
possa surgir a proxima necessidade a suprir. Temeegssidade de alimento, ndo ha o
gue comer. Neste instante o estdbmago reclama @riendade, sdo as necessidades

fisioldgicas que predominam.

» [Existem alimentos, a fome esta saciada. Necessigera de um abrigo. Nesse

momento, € necessario um barraco, ou uma casass@ressidades de seguranca.

» Existem alimentos, foi construido um barraco, €ipreunido, ou seja, a formacao de

um grupo, satisfazendo as necessidades sociais.

 Dentro do grupo, o individuo assume suas respdigades, toma todas as

providéncias, sao as necessidades de estima saciada

* Assim que 0 grupo consegue realizar muitas coEae-se comecar a ler, a estudar,
afinal sempre se sentiu atraido, mas anteriorme@ite havia tempo por causa das

outras necessidades. Por fim é chegada as nedkessidia auto-realizagéo.

Minicucci (1995) e Souza (2001) afirmam que somemés satisfeitas as necessidades
inferiores, surgem as superiores. Ninguém podegpeara auto-realizacao se tem fome, néo

tem casa ou nao tem amigos.

Assim, para motivar alguém, de acordo com a tetwidaslow, € preciso saber em que
nivel da hierarquia a pessoa se encontra no momeritzar a satisfacdo neste nivel ou no
imediatamente superior (ROBBINS, 2002).

Contrapondo-se, Fiorelli (2001) explana que a sespbservacao do cotidiano possibilita
concluir que as necessidades imediatas ndo obedsepmre a sequéncia proposta na
hierarquia de Maslow. O ser humano apresenta egtrgwia propensao a opor-se as mais

simpaticas teorias, conforme as situacdes obseamaxo (FIORELLI, 2001, p. 104):

» Para satisfazer seus ideais (auto-realizacdo) sso@ge abdicam da satisfacdo de
necessidades de categorias inferiores. Desses igleai extraem a energia para lutar,

até sacrificando a propria vida e de seus subatds)a
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» Pessoas de extraordinaria capacidade de realiahgdolonam carreiras brilhantes em
troca de consideracdo e afeto, estacionam em mterinediario na hierarquia de

Maslow, recusando-se a solidao;

e Individuos suportam privacbes de toda ordem pagaepvar seus grupos de amigos
movidos por forcas poderosas de origem emocioBalgeaes sérios prejuizos fisicos e

psiquicos;

» Pais de familia sacrificam-se para obter estakiédao lar ou no emprego, muitas

vezes suportando privacdes e sofrimentos;

» Artistas suportam necessidades notaveis, na buseatd-realizacdo que a arte lhes

proporciona.

Robbins (2005) observa que infelizmente, Maslow fdioece comprovacdo empirica
substancial, e vérios estudos que buscaram va#idsgoria ndo conseguiram encontrar
embasamento para ela, principalmente no ambito rdgep que as necessidades sao
organizadas de acordo com as dimensdes propostadastow, de que as necessidades nao
satisfeitas levam a motivacdo ou de que uma neleeksiatendida ativa um movimento em

direcdo a um novo nivel de necessidade.
4.1.5.2 Teoria de Dois Fatores

Frederick Herzberg (1987) propés uma teoria moibred acreditando que a relacdo das
pessoas com seu trabalho € basica, e esta atiddanito bem, determinar seu sucesso e ou

fracasso.

Também conhecida como Teoria da Motivacdo Higieesyltando uma analise de um
estudo inicial realizado por Herzberg. Este esindluiu numerosas entrevistas com cerca de
duzentos engenheiros de onze industrias da areRittsburgh. Os entrevistados eram
questionados sobre que tipos de situagbes os aexdelizes ou satisfeitos no trabalho
(HERZBERG, 1987).

As respostas foram tabuladas e categorizadas. éfgrantdo dividiu os fatores que
afetam o comportamento do individuo em dois grupsshigiénicos e os motivacionais, 0

gue justifica 0 nome de Teoria de Dois Fatores.

Os fatores higiénicos, extrinsecos ao individuommeendem salario, beneficios

recebidos, seguranca no cargo, relacdes interpessodrabalho. No caso de insuficiéncia,
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provocariam insatisfacdo, porém atendidos, elesdedpertariam motivacdo (aquela energia
interior) do individuo. Esta seria despertada pdhisres motivacionais, intrinsecos ao
profissional, representados por reconhecimentdusstaesponsabilidade, oportunidade de
crescimento, riqueza do trabalho, desafios. A augéwlesses fatores, contudo, nao
ocasionaria insatisfacdo (HERZBERG, 1987).

Robbins (2005), em complemento a Herzberg, comglaios dados sugerem que 0 oposto
da satisfacdo ndo é a insatisfacdo, como se aredieliminacdo das caracteristicas de
insatisfacdo de um trabalho néo o torna necessamignsatisfatorio. Portanto a considera-se o

que oposto de “Satisfacdo” é “Nao-Satisfacdo” e pmsto de “Insatisfacdo” é “Né&o-
Insatisfagao”.

Fatores que caracterizam 1.844 eventos| Fatores que caracterizam 1.753 eventos
no trabalho que conduzem no trabalhe que conduzem
a extrema insatisfacao a extrema satisfacéo

| Realizagéo

| Reconhecimento

O trabalho em si

N ——

| Responsabilidade

i | Progresso
f Crescimento
Politicas e FECEINRE g Wik
administragdo | s <2
da empresa -
Supervisdo FE S iy
Relacionamento com o supervisor | Todos os fatores Todos os fatores
Condics — que contribuem que contribuem
ondicdes de frabalho | para a insatisfagdo  para a satisfacdo
Salério com o trabalho com o trabalho

Relacionamento com os colegas 69 Higisnicos 9
Vida pessoal

31 |Mofivacionais) 81
Relacionamento com subordinados i j
. 1 1 I 1 1 1 1 |
Status 80% 60 40 20 0 20 40 60 80%
Seguranga| | Razédo e porcentagem
—1 1 | 1 1 | 1 | | 1
50% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%

Freqiiéncia de porcentagem

Figura 7 — Comparacédo entre satisfeitos e insatistes (HERZBERG, 1987).

Os fatores que levam a satisfacdo com o trabalbalié@rentes e separados
daqueles que levam a insatisfagdo. Portanto, osugwes que procuram
eliminar os fatores que geram insatisfacdo podemeguir a paz, mas ndo a
motivagdo dos funcionarios. Eles podem tranquilisa-mais do que motiva-
los. Assim as condigbes em torno do trabalho, cangualidade da
supervisao, remuneracéo, politicas da empresajgdmdifisicas de trabalho,
ou seja, aqueles que Herzberg caracterizou corncefahigiénicos. Quando
eles sdo adequados, as pessoas ndo se mostrasfaitaaf mas também néo
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estdo satisfeitas. Se o foco for motivar as pesgaes o trabalho Herzberg
sugere a énfase nos fatores associados ao tralsalmo, oportunidades de
promocdo, oportunidades de crescimento pessoalonhiecimento,
responsabilidade e realizacdo (ROBBINS, 2002, 5).13

A teoria dos dois fatores sofre criticas no querdspeito a metodologia, considerada
limitada, e outro ponto fraco seria o fato do pesaplor precisar de interpretacdes, o resultado
pode ser contaminado, mas apesar das criticasniai teoria bastante divulgada, sendo
atribuida a verticalizacdo das funcdes, que permaitga maior responsabilidade dos
funcionarios com relacdo ao planejamento e contleleseu proprio trabalho (ROBBINS,
2002).

4.1.5.3 Teoria ERG
Desenvolvida a partir de trabalhos realizados c@®ebda Teoria da Hierarquia das

Necessidades, procurando alinha-la com aplicactEigs, tem como idealizador Clayton
Alderfer.

A sigla ERG advém do inglé€Xistence, Relationship and Growin faz referéncia aos
trés patamares de necessidades utilizados na teoribp eles: Existéncia, Relacionamento e
Crescimento. Do grupo da existéncia fazem parteeasssidades fisioldgicas e de seguranca

da escala de Maslow, ou seja, a sede, a fomejgndROBBINS, 2005).

Do segundo grupo, o relacionamento como o prominenja diz, refere-se a vida social
das pessoas, desejo de status e interacdo cons ess0as, aquelas equivalentes as

necessidades sociais, da teoria das hierarquias.

Do terceiro grupo participam as necessidades demast de auto-realizagdo, sendo
chamada na Teoria ERG de crescimento, sdo aquidasonadas aos desejos intrinsecos de

crescimento pessoal, por exemplo.

Tabela 8— Comparacéo entre escalas da Teoria da haequia das necessidades e Teoria ERG
(ROBBINS, 2005).

Teoria ERG Teoria de Maslow
Existéncia Fisiolégicas e de seguranca
Relacionamento Sociais
Crescimento Estima e auto-realizacéo

Nota-se de inicio que uma das diferencas entre @ial&eRG e a Hierarquia das
Necessidades € a reducdo dos cinco grupos parantsotrés, mas as teorias diferem-se por
mais dois itens (ROBBINS, 2002):
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* Mais de uma necessidade podem estar ativas ao nesmo;

» Se uma necessidade de nivel alto for reprimideesejd de satisfazer outra de nivel

mais baixo aumentara.

A Teoria ERG n&o possui uma estrutura rigida coni@aria de Maslow, isto €, uma
pessoa pode estar trabalhando em seu crescimessoghemesmo que necessidades de

existéncia ou relacionamento néo estejam satisfeita

Outro ponto abordado pode ser exemplificado daistggdorma: se uma pessoa nao
consegue atender uma necessidade de interacah podmaumentar o seu desejo em ganhar

dinheiro.

Um item bastante interessante da Teoria ERG ¢€ xbifizacdo dos grupos de
necessidades em relacdo as diferencas entre oddunms, principalmente no tocante a
variaveis como educacao, antecedentes familiaresiltera de um pais, por exemplo,
classificando as necessidades de maneiras divedsadatinos colocam as necessidades

sociais antes de seus requisitos materiais (ROBB2RG2).
4.1.5.4 Teoria da Expectativa

Uma das teorias mais aceitas atualmente sobre agébvé a Teoria da Expectativa

fundamentada por Victor Vroom, pois boa parte desgjpisas prové embasamento a mesma.

Bowditch (1997) salienta que a teoria da expedasirstenta que a forca da tendéncia
para agir de determinada maneira depende da faergxpectativa de que a acao trara certo

resultado, e da atracao que este resultado exaroe @ individuo.

Colocando em termos praticos, a teoria sugere quendividuo sente-se motivado a
realizar o seu servico com elevado grau de esf@g®ditando que este resultara em uma
avaliacdo de desempenho boa, a qual posteriornsenteonvertera ao que se chama de
recompensas organizacionais (aumento de salarigpromoc¢do), mas com um detalhe
bastante importante, as recompensas necessitardeatenas metas pessoais. A teoria
considera trés relacdes (MELLO 2004; ROBBINS 2005):

* Relagdo esforco-desempenho:probabilidade de o individuo perceber que

determinada quantidade de esfor¢o o leva ao desdiope

* Relagdo desempenho-recompensauanto o individuo acredita que seu nivel de

desempenho o levara ao resultado esperado.
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* Relacdo recompensa-metas pessoagrau em que as recompensas organizacionais

satisfazem as necessidades do individuo e suas pexsoais.

A teoria em questdo colabora na explicacdo do per muitos funcionarios ndo se
motivam por seu trabalho, fazendo o minimo necespara a manutencédo de seu emprego,

pois suas expectativas e esforco ndo levariancaswgensas desejadas.

Na otica de Fiorelli (2001, p.109), inclusive fasrcomo antecedentes familiares (ou a
criacdo) e percepcdo sdo levadas em consideragé@xpmplo: Se o individuo foi uma
crianga que aprendeu a lutar pelo que lhe interasstesenvolvendo a percepcao de que
“batalhando sempre se consegue algo”, situacOesjuEmobteve sucesso estimulam-no a
estabelecer metas mais desafiadoras e a esforgaraeatingi-las. Ou se foi uma crianca
super-protegida, acomodando-se a espera do sdaamiiiar. Sobre a Teoria da Expectativa

algumas reflexdes sao pertinentes:

« Algumas pessoas com expectativas elevadas, quaigmossm “inconformismo
positivo”, sempre com a tendéncia a motivar-se @msumir riscos naturais das

mudancas;

» Expectativas limitadas conduzem a estabilizacdot@no de necessidades basicas,

fixando-se em tarefas para as quais o individuoghberse com maior aptidéao;

» Limitacdes da organizacdo em oferecer novas ptidsithes para profissionais com
elevadas expectativas conduzem ao aumento indesegadotatividade das pessoas.
Em médio prazo, reduz-se a contratagdo de prafiasicom esse perfil e desenvolve-
se estagnacdo na capacidade criativa da organigai@BELLI, 2001). Além disso,
muitos gerentes, coordenadores e supervisoresnass@rroneamente que todos 0s
funcionarios querem as mesmas coisas, deixanderdehgr os efeitos motivacionais

da diferenciacao de recompensas (ROBBINS, 2002);

* A probabilidade de éxito percebida pelo individliado se passa como se ocorresse
um jogo inconsciente, a pessoa avalia suas chanteso afeta sua perspectiva de

SuUcCesso.
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4.1.5.6 Teoria das Necessidades de McClelland

David McClelland prop6s uma teoria de motivacacageinada com conceitos de
aprendizagem ou necessidades para solucdo de rpeshlenuito voltada para o ambiente.
McClelland acreditava que as necessidades humanaadsjuiridas da cultura, e identificou
trés delas na dinamica do comportamento humanc gegam (SILVA, 2003; ROBBINS,
2005):

* Necessidade de realizagdobusca da exceléncia, de se realizar em relagdo a
determinados padrdes, de lutar pelo sucesso, tieagpn@essoas com forte necessidade
de realizacao rejeitam tarefas monoétonas e rotiseonde ndo ha desafio, tendem a

ser criativas e autoconfiantes;

* Necessidade de podemecessidade de fazer com que 0s outros se compdeeim
modo que nado fariam naturalmente caracteriza-se fmte desejo de dominar,

controlar, chefiar e influenciar outras pessoas;

* Necessidade de afiliacdo ou associac@mnsiste no desejo de uma pessoa em manter
relacdes calorosas, afetuosas e amistosas comns dntleiduos, pessoas com forte
necessidade de afiliacdo valorizam mais o0 contatbals do que as tarefas e a

produtividade.

McClelland observa que em momentos diferentes asops sdo influenciadas pelas
necessidades de realizacdo, poder ou afiliacdogeadorca de cada necessidade especifica
altera-se de acordo com a situacdo. Todavia, éapeb\que cada pessoa desenvolva uma
tendéncia dominante para uma das necessidadesdbasas suas experiéncias sociais e de
vida (BOWDITCH, 1997).

Robbins (2005, p. 138) faz colocacbes acerca dfmsedies tipos de necessidades
classificadas por McClelland:

* Algumas pessoas buscam a realizacao pessoal neagsrggompensa pelo sucesso em
si. Elas tém o desejo de fazer algo melhor ou ddommais eficiente do que ja foi
feito no passado. Essa compulsdo € a necessidadgmldmcdo. Quando trabalham
preferem receber rapidamente o feedback para sabestdo melhorando e entéo
estabelecer novas metas moderadamente desafiadonaaspecto importante é que
eles evitam tarefas que consideram muito faceisdidiceis demais, ou seja,

realizadores tém melhor desempenho quando percalbem probabilidade de
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cinquenta por cento de sucesso. Os grandes reakzachdo sdo jogadores, nao
gostam de ganhar por sorte.

* Os individuos que gostam de estar no comando, @wssunecessidade de poder,
buscam influéncia sobre os outros, preferem siemgidmpetitivas e de status e
tendem a preocupar-se mais com o prestigio ew@@mfla do que propriamente com o

desempenho eficaz. E o desejo de impactar.

» Para a necessidade de afiliacdo percebe-se pargziatpor parte dos pesquisadores.
Pessoas orientadas por este tipo de necessidddeepresituacdes de cooperagdo em
vez de competicdo e desejam relacionamentos quelvanv um alto grau de
compreensdao mutua. O autor entende que esta defasagn comparacdo com a
necessidade realizacdo ocorre pela tendéncia aideoida ligada ao melhor

desempenho.

Na verdade a grande necessidade de realizacA@mndoz; necessariamente, a um grande
desempenho. Por exemplo, um executivo com necessid@ realizacdo pode incorrer em
sucesso pelo fato deste tipo de necessidade levarethor desempenho do ponto de vista
pessoal, e ndo em convencer os outros a melho@@sempenho. Segundo pesquisas,
vendedores com alto grau de realizacdo ndo sdodevantes de vendas, e os bons gerentes
ndo costumam ter uma alta necessidade de realizalgio disso, as necessidades de poder e

afiliacdo estédo intimamente relacionadas ao suggssmcial (ROBBINS, 2005).
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4.2 O CLIMA ORGANIZACIONAL
4.2.1 As origens do clima organizacional

Certamente as idéias e conceitos de clima orgaaircsurgiram em decorréncia da
psicologia industrial criada na primeira décadasdoulo XX, bem como da Teoria das
Rela¢cdes Humanas concebida na década de 30, passdesencadearam um processo que
enfatiza o ser humano no seu ambiente de trabBlmoetanto ndo € possivel definir com
precisdo quais teorias ou abordagens foram asrpogas do clima organizacional, devido a

divergéncia encontrada na literatura.

Lois James, Lawrence James (1989), Kozlowski e Bphg989), por exemplo,
consideram a Teoria de Campo de Kurt Lewin comacppal influéncia aos primeiros
conceitos de clima organizacional. Esta teoria meguava sobre o impacto do ambiente no
individuo, em outras palavras, o0 comportamentgéasoas é funcéo delas e do ambiente que

fazem parte e sao fortemente influenciados pelomaéS€HIAVENATO, 2000).

Por outro lado, Litwin, Stringer (1968), Kolb, Rale Mcintyre (1986), argumentam que
o clima organizacional foi influenciado sobremaagior varias teorias motivacionais, como a
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow4§l9Teoria de Dois Fatores de
Herzberg (1959), e, Teoria das Necessidades dedMadd (1961), que com a construgao de

postulados importantes, induziram aos conceit@saiside clima organizacional.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de AbrdWflastow forneceu dois importantes
postulados relacionados a motivacdo. Primeiramemtdierarquizacdo das necessidades
humanas, sendo obrigatoria a satisfacdo de neadssidnferiores (fisioldgica, social, e, de
seguranca) antes das superiores (estima e auizagga). Em segundo lugar, a idéia de que
necessidades satisfeitas ndo mais motivam o coamperto. Tal consideragao contribui para

a compreensao, por exemplo, com relacéo aos ausngaifyiais como motivacao inferior.

Frederick Herzberg na Teoria de Dois Fatores, f@tingdo entre as necessidades,
chamando-as de fatores higiénicos e motivaciondisvamente, nesta teoria, quando
satisfeitas as necessidades higiénicas, equivalergenecessidades inferiores de Maslow,
ocorrem beneficios inferiores ou marginais (KOLBIBRN E McINTYRE, 1986).

Por sua vez, David McClelland estabelece relacadlemia das Necessidades, com
agquelas mais elevadas na hierarquia de Maslow fatoses motivacionais de Herzberg,
convertendo-as em necessidades de associacdzacéalie poder. Para Kolb, Rubin e
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Mclintyre (1986), do quadro de referéncia de Mc@rall foi extraido o conceito de clima

organizacional fundamentado a partir da motivagao:

Embora a compreensdo da motivacdo humana sejaagdara ao gestor em
atividade, esta ndo é o Unico determinante do cdampento. O clima
organizacional também pode moldar o comportamento relagcdo a
associacdo, poder ou realizagéo. Pelo seu compamtampelas politicas,
pelos procedimentos, pelos sistemas de recompepsdag estruturas que
eles criam, os gestores podem influenciar sigrifiamente o clima de uma
organizacdo (McCLELLAND apud KOLB, RUBIN E McINTYRE 986, p.
982).

Alguns anos apos o desenvolvimento das teoriasioreadas, Forehand e Gilmer (1964),
em seu artigo intitulado “Variagdo ambiental enuégs de comportamento organizacional”,
gue era um trabalho tedrico que objetivou compuilatros estudos (104 trabalhos) anteriores
que suscitavam a nocdo de clima organizacional, temo procurou tornar exequivel a
pesquisa do mesmo, a época um conceito extremaiiéne, e ainda sugeriram fatores que

poderiam afetar o comportamento dos individuos.

Posteriormente, Litwin e Stringer (1968) desenvawe um estudo em laboratério,
definindo trés perfis de empresa, 0s quais po#gaitaiin afirmar que o clima organizacional
pode ser moldado a partir dos estimulos realizpets organizacdo ou instituicdo. Mesmo
sendo uma simulagdo, este trabalho foi o primestud® empirico sobre o tema clima
organizacional. Também foram os conhecimentos &adqsi por estes pesquisadores que
conduziram a conceituacdo mais clara do clima dagaional. Bispo (2006, p. 206)
menciona que tais estudos “auxiliaram a difundoeaquisa sobre clima organizacional nas

empresas, abrindo as portas para outros estudos”.

Em ambito nacional, os pioneiros foram Saldanhal®i e Souza nos anos de 1978,
1980 e 1982. Saldanha tratou do tema chamando-@tdesfera organizacional”, onde
alertou sobre a importancia do bem-estar psiquisoirtlividuos nas organizacgdes, ressaltou
ainda a relevancia de estratégias que possibilitexa sadia atmosfera, naquelas instituicbes
gue tenham como meta o desenvolvimento. Souzaré@osrabalhos mencionados utilizou a
escala criada em 1971 por Kolb, Rubin e Mcintyste enodelo concebido com base na
Teoria das Necessidades de McClelland. A autorizosiaestudos comparativos entre um
orgao publico, uma universidade e uma empresadajva estudo comparativo considerando

0s escaldes hierarquicos (SILVA, 2003).

Nos ultimos anos, merecem destaque os trabalhbazd€001), Rizzatti (2002) e Bispo
(2006). Luz (2001), realizou um estudo no Bancddtado de Santa Catarina (BESC) onde
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verificou se o instrumento utilizado na instituicdesde o ano de 1998 era realmente

adequado a situagéo pesquisada.

Rizzatti (2002) objetivou a selecdo de categorasa pnalise de clima organizacional em
instituicdes federais de ensino superior, trabalte realizado em sua tese de doutoramento.
Este trabalho complementa o instrumento de pes@uisaiormente apresentado em 1995.
Rizzatti (2002) desenvolveu sua pesquisa buscaatlegarias, fatores e indicadores na
literatura e também nas proprias instituicoes fdede ensino superior as quais o autor teve

acesso, resultando em uma fonte informacao aosrgsstniversitarios.

Bispo (2006), por sua vez, captou a importanciafateres externos ao ambiente de
trabalho que influenciam o clima organizacional ssim classificando tais fatores em
categorias, como nos demais modelos existenteisenatura, tornando este o diferencial do
instrumento, além de ndo ser um modelo com aplica&sfpecifica, ou seja, possui uma

perspectiva generalista.
4.2.2 Conceituagéo do clima organizacional

Nas cinco décadas desde o inicio do estudo do angenizacional muitos conceitos e
definicbes foram criados e defendidos por pesqaresddedicados ao tema, todas em busca
de explicar sua natureza e de alguma forma dimefdm Ainda foram criadas algumas
abordagens que se complementam a medida que ooseBidesenvolvem suas pesquisas,
indo a campo e observando vieses ainda ndo coradogppl Em suma, este topico que se
inicia procura relacionar as definicdes de climgaaizacional através do periodo em que o

mesmo foi utilizado com vistas a formar um concpaaa o trabalho que se apresenta.

Segundo sua etimologia o termo clima advém do gkdigta e significa tendéncia ou
inclinacdo (CODA, 1997). Entretanto, S& Leitdo, r@Gandes e Rosal (1998, p. 2) observam a
expressdo clima organizacional como uma metéaforecldea atmosférico, isto é, uma
expressao utilizada por efeito de comparacdo eogiaal Clima organizacional demonstra
para os autores a dificuldade que existe em detarndom precisdo a sua ocorréncia e
entendimento, exatamente como ocorre com as pes/idd clima atmosférico, dificilmente

precisas e seguras.

Em um artigo de revisédo sobre teoria e pesquisdinha organizacional na década de 70
James e Jones (1974, p. 1096), observavam a épecasdlefinicdes, conceitos, técnicas de
medicdo e resultados eram diversos e eventualntenteaditorios. Concluiram afirmando
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que tal diversidade e contradicdo tornava o comakstclima organizacional “fuzzy”, isto €,

nebuloso ou difuso.

No mesmo sentido, Oliveira (1995) considera o clarganizacional tal qual um fantasma
gue se manifesta diariamente nas organizacdes) asautor afirma que clima é algo jamais

claramente definido, difuso e incorporeo.

Ao ingressar em uma organiza¢do, 0s profissionascam, sobretudo satisfazer as
necessidades de pertencer a um grupo social ealgcseealizar, isto em uma percepc¢ao mais
psicolégica (LIMA E ALBANO, 002). Com uma visdo mmaxpandida Davis (apud Souza,
1978), compreende que cada novo empregado espeapd® da empresa e atender seus
desejos econbmicos, sociais e emocionais. Atragésud percepcado, cada funcionério cria

uma imagem positiva ou negativa da organizacaouenmente.

O contato diario e o confronto com a organizac@@s sestruturas e processos criam
atitudes, sentimentos e comportamentos que coestituclima. Por outro lado, os individuos
integrantes da organizacgdo, suas personalidadesecmentos e experiéncias entre outras
caracteristicas tém impacto fundamental no deseimvehto do clima organizacional
(ARVISSON ET AL., 2006).

Porém, é sabido que nem sempre 0s objetivos psssaaganizacionais sao alcangados,
uma vez que inumeros fatores, como os citadosdogoa, permeiam as relacdes de trabalho
e influenciam na satisfacdo das necessidades (LEVMALBANO, 2002). Segundo Coda
(1997) o clima organizacional ainda pode demonstrajue ponto as necessidades dos
funcionarios estdo sendo atendidas, um aspecto gmnde impacto na eficiéncia

organizacional.

Nos paragrafos acima € possivel captar a compldidi® clima organizacional, bem
como compreender que o mesmo pode ser a soma atsecasticas individuais, grupais e
organizacionais, ou seja, repleto de subjetividadesriacoes, estas expandidas ou retraidas e
ainda pode focalizar diferentes caracteristicasspecios de acordo com a oOtica do

pesquisador.

Para Forehand e Gilmer (1964, p. 362) clima organinal € um conjunto de
caracteristicas organizacionais que descrevem anigagdo e que a distingue das outras
organizacbes, sdo relativamente duraveis ao longotednpo e que, principalmente,
influenciam o comportamento das pessoas da orgsiuzaNestes termos 0s autores
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consideram que somente a estrutura das organizexiiescia o clima organizacional, e n&o

caracteristicas individuais ou grupais.

Litwin e Stringer (1968) véem o clima organizacioc@mo um conjunto de propriedades
psicolégicas mensuraveis do ambiente de trabalhcepielo direta ou indiretamente pelas

pessoas que vivem e que trabalham em algum ambiente

Em outras palavras, clima organizacional pode smmacterizado como sendo a
representacdo dos conceitos e sentimentos quelig&umos partilham a respeito do lugar em
que trabalham. Conceitos e sentimentos que podetiar afe maneira positiva ou negativa sua
satisfacdo e motivacao para o trabalho (HALL, 198AXIMIANO, 2000).

Para Bowditch (1997, p. 189), tais sentimentos rapmstamentos possuem implicacdes
além da satisfacdo e motivacdo para o trabalho,ocexemplos € possivel citar: o
desempenho; os padrdes de interacdo dos grupasngsortamentos de afastamento, entre
outros. Algumas implicacbes das percepc¢bes de anganizacional podem ser observadas
na tabela 9, adaptada de Bispo (2006, p. 259).

Tabela 9- Resultados proporcionados pelo fator hunm com os diversos niveis de clima organizacional
(BISPO, 20086).

CLIMA ORGANIZACIONAL

Desfavoravel | Intermediério Favoravel
-‘ »—
Frustracéo Indiferenca Satisfacdo
Desmotivacéo Apatia Motivacdo

Falta de integracao
empresa/ funcionarios

Baixa integracao
empresa/ funcionarios

Alta integracéo
empresa/ funcionarios

Falta credibilidade muatua
empresa/ funcionarios

Baixa credibilidade mutua
empresa/ funcionarios

Alta integracdo mutua
empresa/ funcionarios

Falta de retencéo
de talentos

Baixa retencéo
de talentos

Alta retencdo
de talentos

Improdutividade

Baixa produtividade

Alta produtizite

Pouca adaptacéo
as mudancgas

Média adaptacéo
as mudancgas

Maior adaptacdo
as mudancas

Alta rotatividade

Média rotatividade

Baixa rotatimde

Alta abstencao

Média abstencgédo

Baixa abstencéo

Pouca dedicacgéo

Média dedicagao

Alta dedicacdo

Baixo comprometimento
com a qualidade

Médio comprometimento
com a qualidade

Alto comprometimento
com a qualidade

Clientes insatisfeitos

Clientes indiferentes

Chsrgatisfeitos

Pouco aproveitamento
nos treinamentos

Médio aproveitamento
nos treinamentos

Alto aproveitamento
nos treinamentos

Falta de envolvimento
com 0s negocios

Baixo envolvimento
com 0s negocios

Alto envolvimento
com 0s negocios

Crescimento das doencg
psicossomaticas

Algumas doencas
psicossomaticas

Raras doencas
psicossomaticas

Insucesso nos negdcios

Estagnac¢ao nos negécios

ssBuuss negocios
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Souza (1978), define clima organizacional como anmbieno que resulta das variaveis
culturais, realiza entdo uma analogia entre o cknea perfumes. Dos perfumes percebe-se o
efeito, sem conhecer os ingredientes, mesmo quezes seja possivel identificar alguns

deles, da mesma forma o clima, que é mais facikeneatceptivel que suas fontes causais.

Gibson, lancevich e Donelly (1997) procuram evidgnade que as organizacdes nado se
diferem apenas em estrutura e processos, mas taeréatitudes e comportamento de seu
pessoal. Seguindo na mesma linha de raciocinio, Kaifan (1978) e Arvidsson et al (2006)
consideram que toda a organizacao cria 0 seu prolima organizacional, com seus proprios
usos, costumes e tabus. O clima reflete tambénstériai dos conflitos, sejam estes internos
ou externos, o0s tipos de pessoas que a organizdigip oS processos de traballeyout

fisico, as modalidades de comunicacéo e do exerdécautoridade dentro do sistema.

Payne e Mansfield (1973) compartilham das afirmac¢dema, e consideram o clima
organizacional como o elo conceitual entre o nindlvidual e o nivel organizacional, no
sentido de expressar a compatibilidade das expeavalores e interesses individuais com

as necessidades, valores e diretrizes formais.

Moran e Volkwein (1992) apresentam possivelmentgefinicdo mais abrangente de
clima organizacional, na qual este € uma caratiteriselativamente duradoura de uma
organizacdo que a distingue das demais e: incloepedes coletivas dos membros como
autonomia, confianga, coesado, apoio, reconhecimerawacao, honestidade, entre outros; é
produzido pela interacdo dos membros; serve corse para interpretar as situacoes; reflete
as atitudes, normas e valores prevalecentes daaala organizagcéo; atua como uma fonte de

influéncia para os comportamentos apresentados.

Outro fator que merece destaque € a variedadesptastientro das organizagdes, no que
diz respeito a diversidade interpessoal e intemtap@ntal, neste sentido surgem duas
possibilidades (GAVIN, 1975; OLIVEIRA, 1995; ARVIEMN ET AL., 2006):

* O clima pode ser atribuido a organizagéo por ioteir
» Existem diferentes subclimas ou clima interno.

Assim, alguns pesquisadores tém apresentado m@ssitandicando que clima
organizacional refere-se organizagdo por inteingtr@® autores, porém, apontam para varias

diferencas entre os departamentos, niveis e aimddades, tais pesquisadores entao
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argumentam que o clima organizacional é separadsudisistemas (ARVIDSSON ET AL.,
2006).

Clima organizacional no presente trabalho, apo®rebs as diferentes definicbes que
constam na literatura, sédo percepcodes individuzéssg tem do ambiente de trabalho, sendo
gue esta sofre as influéncias da cultura orgaromati a qual pode criar facilidades e
obstaculos para cada pessoa, mas € principalmefiteeniciado pelo contexto de cada
departamento, que se diferem entre si, pelo peaBl pessoas integrantes do setor, pelo tipo
de atividades realizadas no mesmo, por pressoesida® na busca por resultados, entre
outros. Em outras palavras, os diferentes contektgsdepartamentos influenciam distintas
percepcdes que resultam em um clima organizaciamddém diferente.

4.2.3 Modelos para avaliacéo do clima organizacioha

Uma vez reconhecidos diversos conceitos atribuddoslima organizacional através das
cinco décadas em que foi pesquisado, faz-se neicess@hecer os modelos previamente
selecionados através do instrumento de pesquisgjuas sao utilizados para estudar,
mensurar, diagnosticar, avaliar, pesquisa ou lavamtclima organizacional, conforme séo
descritos na literatura. Porém, antes € oportualizee algumas consideracfes que denotam a
importancia da concepc¢ao dos modelos de avaliag@tirda organizacional, e, sobretudo da

selecéo de dimensdes para tal, ou seja, o objtiyavesente trabalho.

Com base na caracterizagcdo apresentada anterierrpard Hall (1984) e Maximiano
(2000), clima organizacional é a representacaacdoseitos e sentimentos que os individuos
partiiham a respeito do lugar em que trabalhampoetras palavras, trata da percepcéao das
pessoas em relacdo ao ambiente de trabalho ddageah parte. Assim, para avaliar o clima
organizacional se utiliza a percep¢ao como meisude detecgcdo. Nesse sentido, surge o
guestionamento proposto por Sa Leitdo, Guimardessal (1998, p.3): Mas perceber o que?
A partir desta questdo surgem as dimensdes. Os osepesquisadores prosseguem o0
raciocinio sugerindo a seguinte situacdo: ao emapieg solicitado que explicite suas
percepcdes sobre a organizacdo realizando julgasmenbre algumas das caracteristicas da
mesma. Portanto, as percepcoes séo obtidas erdaeélagdimensdes do clima organizacional

que dizem respeito as caracteristicas do ambient@blalho.

A partir da argumentacdo acima, apoiada no questiento proposto, conduz a idéia de

multidimensionalidade, isto é, as multiplas dimessdue influenciam a percepcao do clima
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organizacional. Por exemplo, estas dimensdes pa#erarganizacionais, como tamanho da
empresa, estrutura de comunicacgéo, estilos deafidar entre outros, também podem ser
individuais como historia de vida, estrutura faanili experiéncia profissional, etc. (SA
LEITAO, GUIMARAES E ROSAL, 1998). Em resumo, sa@antaveis as possibilidades de

dimensdes para pesquisa de clima organizacional.

Provavelmente, devido as referidas multiplas didessle clima organizacional, existem
atualmente varios modelos disponiveis para esmd#b havendo um modelo universal com
possibilidade de aplicacdo em quaisquer organizag@iliacdes, funcdes, departamentos ou

ambientes.

Em face da variedade e complexidade mencionadaaaziem fundamentacgoes realizadas
anteriormente, Rizzatti (2002) observa que € petsiaitar-se a considerar algumas das suas
propriedades (conceitos, dimensfes, modelos, appemdae aplicacdes), seja mediante o
estudo de aspectos conceituais ou com a andldengficacdo de dimensbes ou categorias,
para subsidiar a elaboracdo de modelos especifttoa (2003) ressalta que as dimensdes
devem ser selecionadas e ajustadas em acordo c@alidade propria de cada tipo de
organizacdo. Mais pragmatico Coda (1997, p. 10I)sidera que “uma investigacao
adequada sobre clima organizacional comeca exatampela escolha e definices
operacionais das dimensdes formadoras deste awhceit

Realizadas as consideragdes importantes aceredegas de dimensdes para avaliacdo de
clima organizacional, a seguir sdo apresentadosaukelos selecionados mediante a analise
de conteudo, descrevendo conforme as indicacOet® diestrumento: as condicbes de
concepcdo dos modelos, as caracteristicas, a®@jeE, a estrutura, e outros aspectos que
possivelmente influenciaram durante a pesquisacglminou com a obtencdo dos mesmos,
informacfes estas que contribuem para a selecadindensdes para avaliacdo do clima

organizacional em ambientes de manutencao industria
4.2.3.1Modelo de Litwin e Stringer

Os pesquisadores desenvolveram um modelo publieadd 968, o qual objetivou a
realizacdo de estudos simulados em laboratéricaa clima organizacional quando este
conceito ndo se encontrava difundido. Definirams seiimensdes-chave do clima
organizacional, e entdo testaram-nas em situag@dshmratorio, onde Litwin e Stringer

idealizaram trés companhias envolvidas com atiadade desenvolvimento e producéo,
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submeteram-nas as caracteristicas gerenciais dusismladores durante um periodo de duas

semanas. As dimensdes-chave pesquisadas eram (LIE\STRINGER, 1968):

1. Estrutura: sentimento dos trabalhadores sobre as restrigdesua situacdo de

trabalho, com muitas regras, regulamentos e prowsdos;

Responsabilidade:sentimento de ser seu proprio chefe, sem a egiat&e dupla

verificagdo em suas decisoes;
Riscos:senso de arriscar e de desafio do cargo e ng&utube trabalho;

Recompensasentimento de ser recompensado por um trabalhdditana énfase na

recompensa versus ceticismo e punicgoes;

Calor e apoio: sentimento de boa camaradagem geral e de ajudemué prevalece

na organizacao;

Conflito: sentimento de que a administragdo ndo teme ditsreapinibes ou

conflitos, a énfase calcada sobre diferentes “aggora”.

As trés companhias idealizadas possuiam dirigemtesexerciam suas atribuicbes de

acordo com os estratos da Teoria das NecessidadBawdd McClelland, isto €, realizacdo

poder e associacao. Os resultados da simulacacacaio em evidéncia os diferentes niveis

de satisfacdo e desempenho, criando trés situadiégstas, estas empresas eram assim
caracterizadas (KOLB, RUBIN E MCINTYRE, 1986, p)77

A primeira empresa foi organizada com linhas aténas, ou seja, a comunicacao era
escrita, a hierarquia bem definida, bem como assdes tomadas pelo dirigente,
restando margem minima a iniciativa pessoal, pigavam iniciativas relativas ao

estrato de poder.

A segunda empresa, definida a partir de tendéndemocraticas e amistosas,
relacionadas ao estrato de associacdo, com mdeseéno calor humano e relacbes
de trabalho amigaveis do que na realizacdo deataef organizacdo. Seus integrantes
eram incentivados a conversar e brincar, os prademterpessoais discutidos em
reunides diarias, bem como o dirigente se encaatravdisposicdo dos seus

subordinados.

A terceira empresa, baseada nos principios deagal, teve seus objetivos definidos

com a contribuicdo dos seus integrantes, os grdedsabalho fixaram seus proprios
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procedimentos e havia um sistema de recompensgsquiutividade. O dirigente por

sua vez comunicava suas expectativas com relacaticmdesempenho, se mostrava
interessado por tudo, confiava nas decisdes tomaalaseus funcionarios e ainda
realizava a exposicdo de relatérios sempre qudissdsprogresso ou algum novo

produto aceito.

Os resultados do estudo apontaram para maior &gtisfnos ambientes democrético-
amistosos e naquele voltado a realizacéo, e realumdyrupo autoritario. Porém, no que diz
respeito aos lucros obtidos, o desempenho da cdrngparom perfil realizador foi

extremamente superior as demais companhias.

Litwin e Stringer, ndo objetivavam pesquisar o elimrganizacional nas empresas
idealizadas, mas confirmar que o comportamento sendgenho dos individuos em um
ambiente organizacional pode ser moldado de difeserformas ou por quaisquer
caracteristicas, como por exemplo, o estilo derditiga, como na proposta dos referidos
pesquisadores. Todavia, Litwin e Stringer, além mssiltados obtidos, contribuiram para a
difusdo dos conceitos de clima organizacional, relaaia expansdo de sua aplicacdo em
situacOes empresariais (KOLB, RUBIN E MCINTYRE, 698

4.2.3.2Modelo de Kolb, Rubin e Mcintyre

Fundamentado nas dimensdes propostas por Litwinireg&, e, sobretudo na teoria das
necessidades de McClelland e seus motivos basfoosgconcebido no ano de 1971.
Explicitaram a relacdo existente entre as dimendéssnvolvidas e 0s estratos motivacionais
de McClelland. Kolb Rubin e Mcintyre (1986, p. 7@}&m as seguintes dimensdes descritas

abaixo:

1. Conformismo: sentimento de que existem muitas limitacbes pataente impostas
na organizacdo, 0 grau em que 0os membros sentedistaneia de inUmeras regras,
procedimentos, politicas e praticas as quais desenajustar ao invés de serem

capazes de fazer seu trabalho como gostariam éddaz

2. Responsabilidade: responsabilidade pessoal aos membros da orgaoizpgéa
realizarem sua parte nos objetivos da organizag@o, em que oS membros sentem
que podem tomar decisdes e resolver problemas emm tde verificar com os

superiores cada etapa,
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3. Padrdes:énfase que a organizagao coloca na qualidadesdongenho e na producéo
elevada, incluindo o grau em que os membros dan@m@gho sentem que ela coloca

objetivos estimulantes, comunicando-lhes o comptiome@to com esses objetivos;

4. Recompensas:grau em que 0s membros sentem que estdo sendtheemos e
recompensados por um bom trabalho, ao invés densigmeorados, criticados ou

punidos quando algo sai errado;

5. Clareza organizacional: sentimento, entre os membros, de que as coisabesfo
organizadas e 0s objetivos claramente definidosnaes de desordenados, confusos

ou caoticos;

6. Calor e apoio: sentimento de que a amizade € uma forma valorizadaganizacao,
onde os membros confiam uns nos outros e oferepeim autuo. O sentimento de

que boas relacdes prevalecem no ambiente de toabalh

7. Lideranca: disposicdo dos membros da organizacdo para aceitaleranca e a
direcédo de outros qualificados. Quando surgem s&tzes de lideranca, os membros
sentem-se livres para assumi-la e sdo recompenpadasna lideranca bem sucedida.
A lideranca é baseada na pericia. A organizacadqguaoée ser dominada por uma ou

duas pessoas e bem como nao pode depender delssom

Como mencionado anteriormente Kolb, Rubin, e Memtgxpressaram a relagéo entre as
dimensdes sugeridas e os estratos motivacionaisodiza das necessidades de McClelland,

conforme demonstrado por Souza (1980 p. 52) ndatdloe

Tabela 10- Relacdo das dimens@es de Kolb et al canteoria de McClelland (SOUZA, 1980).

Dimensdes Necessidades
1. Conformismo Poder
2. Responsabilidade Realizacdo
3. Padrdes Realizacdo
4. Recompensas Associacao
5. Clareza organizacional Realizacao
6. Calor e apoio Associacao
7. Lideranca Poder

Kolb, Rubin e Mcintyre (1986) se destacaram poresgmtar a possibilidade de
comparacao entre o clima real percebido pelos dmacios pesquisados e o clima ideal
sugerido pelos mesmos, e, apesar de ndo expor medgaplicacdo do instrumento em sua
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obra € o0 modelo mais utilizado na integra em estughapiricos e teodricos sobre clima

organizacional.
4.2.3.3Modelo de Shragia

Sbragia (1983) realizou um estudo empirico em usiglades, centros tecnoldgicos e
instituicbes de pesquisa, envolvidas com atividatee®esquisa e Desenvolvimento (P&D).
Em seu trabalho argumentou sobre a importancianddsa de clima organizacional para
obter as percepc¢des dos individuos sobre o seldedaabalho, mas que apesar da atencao

devotada a este conceito, a época ndo haviam estatfados as instituicbes de P&D.

Além disso, discutiu sobre a importancia do clinngaaizacional em instituicbes de
P&D, onde o homem situa-se em um nivel distinttralealho quando comparado com outras

empresas, como observa a seguir (SBRAGIA, 1988)p.3

Diferentemente do que acontece nas organizacdesnatiereza mais
tradicional (empresas comerciais, industriais satgicos, 6rgdos e agéncias
publicas) o ser humano tem desempenhado um pdfiebgcrepresentando,
em maior ou menor amplitude, a prépria tecnologaodganizacdo. Em
outras palavras, a competéncia técnica nas orgdmigade P&D situa-se
muito mais ao nivel do homem do que propriamenteiael das maquinas e
equipamentos.

Sendo assim, a qualidade do clima organizacionahetituicbes de P&D encontra-se
diretamente relacionada com a satisfacdo no trapglie por sua vez produz efeitos como
absenteismo e rotatividade, e ainda com o desempatgtitucional representado por

produtividade e qualidade do trabalho.

Neste sentido, a estruturacdo do modelo de arfélisealizada com vistas a indicar as
grandes deficiéncias das instituicbes de P&D, bemocorientar decisées direcionadas as
melhorias. Para tal, Sbragia fundamentou-o a pagtirevisbes dos estudos que considerou
principais e também nos aspectos adequados asizagdes de natureza cientifica e
tecnolégica. Assim apresentam-se as dimensofes giegpao referido modelo (SBRAGIA,
1983, p. 33):

1. Estado de tenséodescreve o quanto as acdes das pessoas sdo daspoadogica e

racionalidade antes do que por emocdes;

2. Conformidade exigida: descreve o grau de flexibilidade de acdo que asops
gozam dentro da organizagédo, 0 quanto a organizagéscientiza a necessidade do

cumprimento de normas e regulamentos formais;
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3. Enfase na participacdo: descreve o grau de participacdo das pessoas déatro
organizacado, ou seja, 0 quanto as pessoas sadtadaswe envolvidas nas decisdes e

0 quanto suas idéias e sugestdes sdo aceitas;

4. Proximidade da supervisdo:descreve o grau de controle gerencial sobre aoaes
da organizacao, ou seja, o grau de liberdade gpess®as desfrutam para fixar seus
préprios métodos de trabalho, e ainda, o grau maiomenor do exercicio da
iniciativa;

5. Consideracdo humana: enfatiza o quanto as pessoas sao tratadas coree ser

humanos, ou, 0 quanto recebem atencédo em termetad®mnamentos humanos;

6. Adequacéo da estrutura explica o quanto o esquema organizacional facil# acoes
das pessoas e 0 quanto existe de pratica, normasedimentos e canais de

comunicacao consistentes com requisitos de trapalho

7. Autonomia presente:descreve o0 sentimento de autonomia por parte rapsegados

em relacdo as decisfes, em que nivel ndo necedsitamas decisdes verificadas;

8. Recompensas proporcionaisdescrevem o grau de recompensas pelos bons servico
prestados, ou ainda, o grau de énfase que é dadoeemmpensas positivas,
comparadas as puni¢des, o sentimento de justigaamnpoliticas de pagamento e
promocoes;

9. Prestigio obtido: descreve a percepc¢do das pessoas sobre sua imagambiente
externo pelo fato de pertencerem a organizaca@aotq a organizacao projeta seus

membros no ambiente;

10.Cooperacgéo existente:descreve o quanto a amizade e as boas rela¢gOess soc
prevalecem na atmosfera de trabalho da organizacg§mu de confianca de uns em

relacdo aos outros, e ainda, o0 grau com que ag#erentre as pessoas € sadia;

11.Padrdes enfatizados:descrevem o grau de importancia atribuido pelasgas as
metas e aos padrbes de desempenho, a énfase peovelizacdo de um bom
trabalho;

12. Atitude frente aos conflitos: descreve o0 quanto as pessoas estdo dispostasraeser
considerar diferentes opinides, e a énfase relali@a pessoas em “levantar o

problema”, antes de ignora-lo;
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13. Sentimento de identidadedescreve o quanto as pessoas manifestam o setatiden
pertencer a organizacdo, 0 quanto as pessoas Wficavarganizacao da qual fazem

parte;

14.Tolerancia existente:descreve 0 grau com que 0s erros das pessoasatiing de

forma suportavel e construtiva antes do que pwitiv

15.Clareza percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas tagAae0s
assuntos que Ihes dizem respeito, 0 quanto a aayEw informa as pessoas sobre as

formas e condicdes de progresso;

16. Justica predominante: descreve o grau com que predominam nos critéaaiedisao
as habilidades e desempenhos antes do que os asspmlfticos, pessoais ou

credenciais;

17.Condicdes de progressodescreve a énfase com que a organizagdo prové@sa se
membros oportunidades de crescimento e avan¢cagiaial, 0 quanto a organizacao
atende suas aspiragdes e expectativas de progresso;

18. Apoio logistico: descreve o grau de apoio que a organizacado pus/éuacionarios,
as condicdes e os instrumentos de trabalho nemesg@ra um bom desempenho, 0

guanto a organizagdao facilita a execucéo de seusais trabalhos;

19.Reconhecimento proporcionado: descreve o0 quanto a organizacdo valoriza o
desempenho ou uma atuacao acima do padrao pordeaseus membros, o quanto o

esforco individual diferenciado é reconhecido;

20.Forma de controle: descrevem 0 quanto a organizagdo usa custos,tiddde e
outros dados de controle para efeito de auto-@gét e solugdo de problemas, ao
invés de policiamento e castigo.

Sbragia (1983) utilizou-se das noc¢des de climaaéadédal, para entdo através da diferenca
entre as duas condicbes obter os resultados d@ dnganizacional. As dimensdes mais
favoraveis foram: tolerancia a erros; estilo de esupdo; conformidade exigida;
consideracéo; e, autonomia. Por sua vez as mdavdedveis foram: recompensas; clareza

organizacional; estrutura administrativa; reconmecito; e, atitude frente aos conflitos.
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4.2.3.4Modelo de Kozlowski e Doherty

Os pesquisadores Kozlowski e Doherty apresentamano de 1989 um modelo para
analise de clima organizacional integrante de uatagoria de instrumentos que enfatiza
alguma caracteristica das organizacbes ou mesmo itam especifico do clima
organizacional. Intitulado “Integracédo entre clirealideranca — exame de um campo
negligenciado” prediz a influéncia da lideranga clioma organizacional. A estrutura do
modelo corresponde as onze dimensdes descritaodB&ZLOWSKI E DOHERTY, 1989,

p. 549):

1. Estrutura: percepc¢do de que o seu trabalho é estruturadyaeinado
2. Clareza: quanto os empregados percebem clareza nos olsjefinolhe sédo propostos;

3. Responsabilidade:quanto os empregados percebem que s&o resporesddsli por

suas acoes;

4. Autonomia: percepcao de que os funcionérios podem tomarcsd@s pertinentes ao

seu trabalho sem consulta aos superiores;

5. Controle: percepcao dos colaboradores com relacédo a presgéta na execucéo das

tarefas referentes ao posto de trabalho;

6. Participacdo: percepgao no que diz respeito ao encorajamengoquer participem da
tomada de deciséo;

7. Suporte da supervisao: quanto os empregados percebem a demonstracdo de

responsabilidade e respeito por parte dos supsriore

8. Trabalho em equipe:quanto os empregados percebem que o ambientatadhiv €

amigavel e cooperativo com relacéo a equipe daltrap

9. Cooperacédo: quanto os empregados percebem que h& cooperaty@oosnvarios

grupos (times) de trabalho;

10.Gestao conscientepercepcdo de que a equipe de gestdo é conscienjeendiz

respeito a satisfacdo das necessidades dos empsegad

11.Fluxo de comunicagéo:quanto os empregados percebem que o sistemaadedeo

informacdes é eficiente em termos de receptividablertura e fluxo.
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Kozlowski e Doherty (1989) argumentaram que piairdo estudo do clima
organizacional como Kurt Lewin, Litwin e Stringebservaram a lideranga como uma
importante caracteristica organizacional que afstpercepc¢des de clima, entretanto, a época,
a teoria relativa ao tema sugeria enfoque em ouaispsectos do clima organizacional, como

por exemplo, a estrutura das empresas.

Assim, os pesquisadores selecionaram entre asageda liderangca aquela com uma
abordagem mais alinhada a perspectiva de analisdirda organizacional, bem como as
dimensdes descritas acima, a teoria chamsestical Dyad Linkage(VDL) ou Leader-
Member ExchangéLMX), em portugués (ROBBINS, 2005, p. 267): “teoentre lider e
liderados”.

A teoria da troca entre lider e liderados tratiide&ranca como um processo composto por
trés fases (observacéo, negociacao e rotinizagdaais possivelmente influem, mediante a
interacdo entre lider e subordinados, as percepgéeslima organizacional. Em outras
palavras, a percepcao acerca do clima organizdoamtantra-se diretamente vinculada ao
processo de lideranca adotado pelo lider com aas@dinado, criando o grau de negociacéo
(KOZLOWSKI E DOHERTY, 1989).

Baseado na teoria de troca entre lider e liderados grau de negociagdo Kozlowski e
Doherty (1989, p. 548) construiram as seguinteétbéges posteriormente confirmadas: grau
de negociacéo relacionado positivamente com agpgdes de clima; o grau de negociacao
elevado por parte dos subordinados revela maiocatdancia nas percepcdes do clima
organizacional; o grau de negociacdo elevado pae s subordinados revela melhor

conformidade com as percepcdes de clima dos siresi
4.2.3.5Modelo de Rizzatti

O trabalho desenvolvido por Rizzatti (1995) comsisha analise de dimensbes
significativas de clima organizacional relativodJaiversidade Federal de Santa Catarina

(UFSC) com vistas a implantacéo do programa dedpd® na referida instituicdo.

As dimensdes que o compdem foram identificadas rtar e andlise de modelos ja
existentes na literatura e da caracterizacao dewigdo publica de ensino superior. Apos a
realizacdo das atividades mencionadas, foi es#dturum instrumento de pesquisa

(questionario) composto por duas partes: a prinmirdaendo dados pessoais e funcionais do
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individuo e a segunda com questdes referentesrenddes de clima organizacional adotadas
no trabalho, as quais séo observadas abaixo:

1. Imagem e avaliacao institucional:¢ o prestigio de que desfruta uma organizacamigera
as pessoas. Sua operacionalizacdo sera feita qeitificacdo de dados e informacdes
avaliativas da percepcéo dos servidores que reflakesubdimensdes (RIZZATTI, 1995
p.51):

» Satisfacdo dos usuérios;

» Percepcéao dos objetivos organizacionais;
» Sentimento de identidade;

» Prestigio obtido perante a comunidade;

» Percepcéo figurativa da organizacéo.

2. Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios mcentivos: € o conjunto de
principios, estratégias e técnicas que tém comalidede a atracdo, manutencao,
satisfacdo, treinamento e desenvolvimento do seraha na organizagdo. Os beneficios
sdo vistos como salario indireto: um meio de a miEggdo suplementar a renda do
trabalho. Incentivos séo as acdes ou atividadesg@enbito organizacional, atuam como
estimulante do ego do trabalhador (RIZZATTI, 199%1-52). A execucao realizada

observando as subdimensfes que seguem:

» Condicbes de progresso funcional;

» Justica predominante;

« Comprometimento e interesse pelo trabalho;
* Reconhecimento proporcionado;

* Qualidade dos beneficios.

3. Organizacao e condicfes de trabalh@ a coordenacao estruturada das atividades de um
grupo para a consecucao de propositos comunscixgbs na divisdo de trabalho e na
descricdo das funcdes. As condi¢cbes de traballeverafse ao ambiente fisico a aos
fatores estruturais, materiais e pessoais (RIZZATBO5, p.52). Para operacionalizar

essa dimensao, foram consideradas as seguintamsmsdes:
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* Adequacéo da estrutura;

e Clareza organizacional;

» Justica predominante;

» Utilizagdo do tempo;

* Apoio logistico proporcionado;

» Comprometimento e interesse pelo trabalho.

4. Relacionamento interpessoalé a interacdo entre duas pessoas ou sistemas ldeejua
natureza, de modo que a atividade de cada um @adm) determinada pela atividade do
outro. Existe uma influéncia reciproca que paraqagbsoa evoca uma resposta fisica ou
mental nas outras pessoas. Tem por objetivo retraielacionamento entre as pessoas na
organizacao, individual e grupal, e as inter-re¢sciiitra-organizacionais no ambiente de
trabalho (RIZZATTI, 1995, p.52). As subdimensbeseabadas na caracterizacdo da

respectiva dimenséao foram:

» Consideragao humana;

» Cooperacao existente;

* Relacionamento existente.

5. Sucessado politico-administrativa e comportamento dachefias: sucesséo politico-
administrativa corresponde aos mecanismos utilzgdoa designar chefes, seja através
do processo indicativo ou eletivo, observando nermeapecificas instituidas. Por
comportamento das chefias subtende-se a caracBwizde atitudes e procedimentos
relacionados com o desempenho e competéncia noi@reta funcdo (RIZZATTI, 1995,

p.53). A operacionalizacéo realizada observandg®gsintes subdimensodes:
* Consideragao humana;

+ Enfase na participacao;

* Sucessédo administrativa,;

» Clareza percebida;

* Credibilidade;
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» Delegacéo;
» Competéncia / qualificagao.

6. Satisfacdo pessoalsignifica o grau em que os participantes estadectes com sua
situacdo de trabalho em relagdo as vérias atividadcionadas com a funcdo que
exercem e o reconhecimento que lhes é atribuidgpae da organizacdo (RIZZATTI,

1995, p.53). A operacionalizacdo ocorre atravéanddise das seguintes subdimensdes:
* Jornada de trabalho;

» Sentimento de identidade;

* Prestigio obtido;

» Reconhecimento proporcionado.

Para o apontamento das percepc¢oes, Rizzatti (18€8%)s0 da escala Likert de cinco valores.
Sendo que “1” (um) corresponde ao valor minimo &adim, nunca) e “5” (cinco) o grau

maximo (muitissimo, 6timo, sempre).

Como conclusbes do estudo destacam-se: existéecielestado grau de integracdo e
comprometimento dos servidores com a imagem icgtital da universidade; o ambiente de
trabalho revelou-se cordial, cooperativo e incexor; existéncia de bom relacionamento
pessoal entre os servidores; e, elevado grau édagsab pessoal em relacdo ao trabalho
executado (RIZZATTI, 1995).

Ademais, foi possivel sugerir algumas tarefas m&eceEs a melhoria do clima
organizacional da UFSC: reavaliacdo da politica rdeursos humanos, buscando a
valorizacdo da competéncia profissional; implardagé um programa de desenvolvimento
gerencial com a finalidade de qualificar e preparavas liderancas; e, oferecimento de

condicOes fisicas e materiais adequados ao trafRIEZATTI, 1995).
4.2.3.6Proposta de Luz

Luz (2001) objetivou apresentar e analisar a mdésgio de pesquisa de clima
organizacional desenvolvido no Banco do Estadoat#aSCatarina (BESC) no ano de 1998.
Buscou recursos na literatura pertinente para fuedtacdo da andlise, levantando
informacgdes acerca da dinamica das organiza¢Oegartamento humano nas organizacoes,
conceitos e varios modelos utilizados para pesgaisalima organizacional.
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O modelo estudado por Luz foi concebido mediardadise de instrumentos disponiveis

na literatura especializada, a caracterizacdo dprema e do perfil dos funcionarios e

principalmente através das contribuicbes do “grdeoclima”, o qual era formado por

profissionais representantes de varias funcdes i@ades. Depois do levantamento das

informag¢Bes mencionadas, o modelo foi construiddermo as seguintes dimensdes (LUZ,
2001, p.99-100):

1.

Imagem da empresa:detectar a imagem que o empregado tem hoje daipagdo e

como percebe a composicdo da imagem do bancogostolientes externos;

Sentido de realizacaodetectar como o empregado percebe seu grau déagat com

relagdo a empresa e ao seu trabalho;

Relacionamento interpessoal: detectar a percepcdo dos empregados quanto ao

relacionamento entre colegas de trabalho, bem cmhaboracéo e trabalho em equipe;

Estilo de chefia: detectar a percepcdo dos empregados quanto dslddds técnicas e

comportamentais das chefias de sua area;

Comunicacédo: detectar a percepcdo dos empregados quanto eiafida rede de

comunicacao vigente na empresa,

Desempenho e qualidadedetectar como o empregado percebe o seu entertdiraen
comprometimento com relagdo a questdo da qualidade desempenho e como estas
dimensdes estdo sendo vivenciadas dentro da empresa

Politica de recursos humanos e beneficiodetectar a percepcéo dos empregados quanto

aos valores que permeiam 0s posicionamentos dasapas suas relacoes de trabalho;

Ambiente e condi¢cdes de trabalhodetectar a percepcdo dos empregados quanto as

condi¢cdes ambientais e técnicas disponiveis paeuedo de seu trabalho;

Qualidade de vida e saudedetectar a percepcdo dos empregados quanto aestaEsp

bio-psico-sociais que determinam seu estilo de.vida

Entre outros itens definidos pelo “grupo de climési, o modelo para preenchimento dos

guestionamentos. Utilizou-se uma amplitude de quadntos, que exclui a possibilidade de

resposta central que indica neutralidade (LUZ, 2001
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Fundamentada nas caracteristicas organizacionass, fuhcionarios, bem como nos
conceitos e modelos de estudo de clima organizakidkuz concluiu que o modelo era

adequado a situacdo do BESC.

Quanto a pesquisa de clima organizacional realjzdda possivel apontar como
dimensbes favoraveis: sentido de realizagdo; caddidde vida e saude; e, imagem da
empresa. Por sua vez as dimensfes desfavoravais:fgolitica de recursos humanos e

beneficios; ambiente e condi¢des de trabalho;reuna@acao (LUZ, 2001).
4.2.3.7Proposta de Rizzatti

Rizzatti, visando a expansdo de sua dissertacdduida em 1995 objetivou em sua tese
de doutoramento finalizada no ano de 2002 estadrelem conjunto de componentes
(dimensdes) e indicadores (variaveis) para andbselima organizacional nas universidades
federais da regido sul do Brasil. Entdo, para regeto objetivo mencionado utilizou como

referéncias os seguintes materiais:
* Modelos e propostas disponiveis na literatura @a&po
* Modelo de Colossi (1991);
* Modelo de Rizzatti (1995);
* Entrevistas com informantes-chave.

Primeiramente, o pesquisador realizou a sistengdiizde um conjunto de dimensdes para
analise de clima organizacional em universidadesrées, priorizando os Modelos de Colossi
(1991) e Rizzatti (1995). Assim, depois de sugasirdimensdes de clima organizacional,
Rizzatti (2002), submeteu o material compilado &s tinformantes-chave, das seguintes
instituicbes federais de ensino superior: Univerded Federal de Santa Catarina (UFSC),
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) e Usidade Federal do Parana (UFPR).

Os informantes-chave de cada instituicdo foramceeiados entre os servidores das
mesmas, aos quais era necessario possuir comatagriqualificativos o tempo de servico
superior a 20 (vinte) anos em instituicoes de ensumperior, vasto conhecimento sobre o

assunto e experiéncia académico-administrativammnté das universidades.

Tais caracteristicas profissionais possibilitaraagundo Rizzatti (2002) a verificacdo da
importancia e adequacdo dos diferentes componesueyilados a andlise do clima

organizacional em instituicbes da natureza anteeate mencionada. Munido das
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consideragOes efetuadas pelos informantes-chawzatii (2002) apresenta as seguintes

dimensdes e componentes:

1.

Imagem institucional: imagem representa a combinacdo de um conjunts, ooamnenos
abrangente, de percepcfes e sentimentos sobrenddervariaveis que compdem a
organizacdo junto as pessoas (RIZZATTI, 2002, @).1&ssa dimensdo é constituida
pelos seguintes componentes:

» Satisfacdo dos usuérios;
* Sentimento de identidade;
* Prestigio obtido.

Politica de recursos humanosrefere-se a maneira ou forma com que a instituicdo
pretende lidar com seus membros e por intermédés décancar os objetivos individuais
e institucionais (RIZZATTI, 2002, p. 170). A diméspolitica de recursos humanos &

constituida pelos seguintes componentes:
» Politicas governamentais;

* Politicas institucionais;

* Acgo0es sindicais.

Sistema de assisténcia e beneficidsata-se de um conjunto de beneficios que tem por
objetivo manter a forca de trabalho dentro de umwelngatisfatorio de moral e
produtividade, enquanto que o0s incentivos sao pageos feitos pela organizacdo a seus
participantes, tendo em troca o comprometimentdedicacdo e o esforco funcional
(RIZZATTI, 2002, p.181). Os componentes da dimens@&iema de assisténcia e

beneficios sao:

« Plano de recursos humanos;
* Beneficios legais;

* Beneficios assistenciais.

Estrutura organizacional: essa categoria visa identificar o modo como asdaties da
instituicdo sao divididas, organizadas e coordesiaolade o poder é exercido, onde séo
tomadas decisfes e onde sdo executadas as attvidadeganizacdo (RIZZATTI, 2002,

p. 191). Sdo componentes dessa categoria:

PPGEP — Gestéo Industrial (2008



Capitulo 4 - Referencial Tedrico e Empirico 93

e Tamanho da instituicao;
* Complexidade da instituicao;
» Tecnologia da instituico.

5. Organizacdo e condicbes de trabalhonessa categoria objetiva-se identificar se o
ambiente de trabalho é adequado, nos aspectossfigide organizacéo do trabalho, na
perspectiva de que os servidores apresentem mdbésmmpenho em suas atividades
funcionais (RIZZATTI, 2002, p. 201). Essa dimens@iocconstituida pelos seguintes

componentes:
» Condicbes ergondmicas;
» Coordenacao das atividades.

6. Relacionamento interpessoalrefere-se a maneira como se processa a interai@oas
pessoas dentro da organizacao e ao relacionamesterge entre os diversos segmentos
qgue compdem a comunidade universitaria (RIZZATDIQ2, p. 209). Sdo componentes

dessa dimenséo:

* Relacionamento existente;
» Cooperacao existente;

» Consideracdo humana.

7. Comportamento das chefias:verifica a percepcao dos servidores em relacaorraaf
como os ocupantes de cargos de chefia desempenbarfuscdes, bem como o seu estilo
de comando em relacdo aos subordinados (RIZZATA022p. 217). Essa dimensao €

constituida pelos seguintes componentes:
* Honestidade e credibilidade;

» Conhecimento das atividades;

» Estilo de liderancga.

8. Satisfacdo pessoalrefere-se a satisfacdo dos servidores em relagdip@ de trabalho
que executam, a motivagcdo para a execucao das mesraa expectativas quanto ao

reconhecimento que a organizacéo lhe retribui, matdo as tarefas e ao relacionamento
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com o0s colegas e os usuarios (RIZZATTI, 2002, p6)2Z&d0 componentes desta

dimensé&o:

» Satisfacéo no trabalho;

* Motivacao no trabalho;

* Reconhecimento proporcionado.

9. Planejamento institucional: é o processo pelo qual sdo estabelecidos os elbgatao
entre os meios e os fins de uma organizacao (RI22ZA2002, p. 236). Fazem parte desta

dimensdo os componentes:
* Informagéo;

e Comprometimento;

» Participacéo.

10.Processo decisériorefere-se aos mecanismos por meio dos quais salhiess algumas
dentre diversas alternativas de conduta nos difesemprocessos organizacionais,
resultando em maior racionalidade e em orientag8addes da organizacao (RIZZATTI,

2002, p. 243). A dimenséao processo decisorio étitoita pelos seguintes componentes:
* Delegacéo;

e Comunicacao;

» Conflito de interesses.

11. Autonomia universitaria: significa que uma determinada instituicdo unitéars detém
a posse e 0s subsidios necessarios para atingipseaipios e finalidades (RIZZATTI,

2002, p. 252). Fazem parte desta dimensédo os seggimmponentes:
» Politica de governo;
» [Estratégia da instituicao.

12.Avaliacdo institucional: refere-se aos instrumentos de gestdo necessasi@s &
mensurar 0os esforcos da organizacdo, sua quali@adeléncia, utilidade e relevancia
(RIZZATTI, 2002, p. 260). Sdo componentes destaedsao:

» Controle de qualidade dos servicos;
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* Cultura organizacional.
4.2.3.8Proposta de Silva

Partindo da observancia de algumas argumentacOssda® na literatura, como a
relevancia das percepcdes sobre o ambiente déhtvadra Instituicbes de Educacéo Superior
(IES), seu possivel levantamento através da adaliae clima organizacional, e ainda a
existéncia de trabalhos anteriores, como, por ekendgueles realizados por Rizzatti nos
anos 1995 e 2002, Silva (2003), iniciou um estulativo as IES de natureza particular,
desenvolvida na Unido Educacional de Brasilia (UNEB

A proposta foi concebida mediante a apresentaca@ameteristicas singulares das IES e
mais especificamente da UNEB, os resultados deussstibliografica (modelos de clima
existentes na literatura), a revisdo bibliografismbre temas como comunicagéo
organizacional, estilos de lideranca, relacionamenterpessoal e motivacdo, além dos
resultados obtidos no que a pesquisadora intitdeypesquisa empirica que considerou os
modelos de analise de clima organizacional utibsado Banco do Brasil e na Eletronorte
(Silva, 2003).

O levantamento de informagbes importantes, mediamtaealizagdo da revisédo
bibliografica, bem como, da pesquisa bibliograicampirica, tornou possivel a extracdo de
inferéncias com relacéo as dimensdes considerpdesa avaliacdo do clima organizacional

na UNEB, as quais s&o descritas a seguir:

1. Estilo de lideranca: visa identificar o comportamento tipico do liden eelagdo a sua
equipe, ou seja, se o lider apoia, incentiva, buscarsos, se existe uma relacéo
harmoniosa entre equipe e lider, compreende-séidertoda pessoa que ocupa cargos

gerenciais, e que possuem um ou mais subordin&tiogA, 2003, p. 121);

2. Relacionamento interpessoaltem como objetivo identificar a maneira como oeorras
interacbes entre as pessoas dentro da organizaticseja, verificar o grau de
relacionamento que prevalece entre os funcionaeiose estes e suas chefias e com a
propria instituicdo, verificando se existe um amigede confianca, apoio, harmonia,

respeito e consideracéo entre os membros da iQabt(SILVA, 2003, p. 122);

3. Comunicacao organizacional:visa identificar a percepcdo dos funcionarios etacéo
ao processo de comunicacdo existente na institul@éesa maneira, esse fator devera

abarcar questdes relacionadas a maneira como asapepercebem a divulgacdo das
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politicas e diretrizes institucionais, a transpei@®e rapidez do processo, a eficiéncia dos
meios utilizados, bem como a comunicagéo existemte oS gestores e sua equipe, entre
0S componentes da prépria equipe e entre as dsvareas funcionais (SILVA, 2003, p.
123);

4. Desenvolvimento profissional:visa identificar a percep¢édo dos funcionarios ne diz
respeito a maneira como a organizagdo prové a seumbros a oportunidade de
crescimento e desenvolvimento profissional, e atua instituicdo atende as aspiracdes

e expectativas de progresso de seus funcionaribgA52003, p. 124);

5. Recompensasvisa identificar a percepcao dos funcionarios etacéo a equidade entre
as recompensas tanto materiais quanto imaterigigadas pela empresa em relacao aos

esforcos despendidos para a realizacéo de suatadtg (SILVA, 2003, p. 125);

6. Apoio logistico: refere-se as condi¢des fisicas (maquinas, equipas)einstalacdes)
necessarias a realizagédo do trabalho. Tem comaéwabjeerificar 0 grau de apoio que a
organizacdo prové aos seus funcionarios em relag&mndi¢cdes e aos instrumentos de
trabalho necessarios para um bom desempenho, toquarganizacéo facilita a execucéo
de seus principais trabalhos (SILVA, 2003, p. 125);

7. Imagem da instituicdo: visa conhecer as percep¢des dos funcionarios sabegituicao,
no que diz respeito aos valores institucionaistiéaéao tratamento dado aos clientes,
como também a qualidade e produtividade no amb&nteocessos de trabalho. Objetiva
também identificar o sentimento de identidade dwcifanario em relacdo a instituicao
(SILVA, 2003, p. 126);

8. Processo decisério:tem como objetivo identificar o grau de autononiae €
proporcionado aos funcionarios para a realizacasudse atividades, bem como o quanto
as pessoas se sentem envolvidas nas decis6eggstsitda instituicdo (SILVA, 2003, p.
126).

4.2.3.9Modelo de Mello

Baseada na afirmacdo de que o desempenho humatrabatho € influenciado pela
qualidade do clima organizacional do local de titadpaMello (2004) tratou de expor esta a

correlacéo entre os referidos conceitos, na unidetgz da empresa Herbarium.
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Para a concepcdo do modelo, fundamentou-se em immexistentes na literatura e
poucos modelos de analise de clima organizacigmatm a énfase provida ao estudo de
caso, conduz a pesquisadora ao levantamento deegpante das informacdes pertinentes na
propria empresa, através de entrevistas com integgraa equipe de recursos humanos acerca
do ambiente organizacional, bem como, analisandmrdentos internos a empresa que

remetem as caracteristicas da mesma.

Utilizando as técnicas de coleta de dados apontadasitora estruturou o modelo com
dezenove dimensdes de clima organizacional, comf@rimossivel observar abaixo (MELLO,
2004, p. 356):

1. Conformidade com a estrutura: sentimento de que existem muitas limitacdes, ngyrma

regras, procedimentos impostos na organizacgao;

2. Responsabilidade:qualidade de quem é responsavel, obrigacdo derésp por atos
préprios ou alheios, ou por uma coisa confiaday gna que os membros sentem que
podem tomar decisbes e resolver problemas semuéecansultar o superior imediato a

cada momento;

3. Padrdes de desempenh@&nfase que a organizacdo coloca na qualidade émgesho e
na producéo elevada, incluindo o grau em que oshrenda organizagdo conhecem o

desempenho que deles é esperado e a empresa preadandividuais estimulantes;

4. Recompensa: grau em que 0s colaboradores sentem que sao smdos e
recompensados por bom trabalho, enfatizando a &uekis beneficios ofertados pela
empresa, como por exemplo, o salario. Compensage&onhecimento por uma acao

meritoria: galardao, prémio. Inclui o reconhecinoeegpecial;

5. Clareza organizacional: sentimento de que as coisas na organizacdo estdio be
organizadas e os colaboradores conhecem a missao, @s valores e 0s objetivos da

organizacao;

6. Apoio e calor humano: sentimento de que a amizade é uma norma valorinada
organizacdo, onde os membros confiam uns nos owragerecem apoio mutuo,

colaboracéo, cooperacao;

7. Lideranca: é a influéncia interpessoal exercida em uma situacdirigida por meio do

processo da comunicacdo humana a consecuc¢do deuuwhe adiversos objetivos
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especificos. A lideranca € encarada como um fenémsocial e que ocorre

exclusivamente em grupos sociais;

8. Oportunidade de progresso:refere-se a énfase com que a organizacado prowisa s
colaboradores de oportunidades de crescimento ecavarofissional (promocdes em

geral), ascenséao hierarquica;
9. Conflitos: altercagfes, lutas, oposicdes, divergéncia dasdéi

10.Flexibilidade: qualidade de flexivel. Aptiddao para variadas oigal aplicacdes.
Descreve 0 quanto a organizacado é flexivel e atiaptals mudancas e as novas
tendéncias do mercado e o quanto a organizacadtpeaas colaboradores flexibilidade
de acdo dentro do contexto organizacional, semsénf@a necessidade de obediéncia
rigida a normas e regulamentos formais. A flexdbitle também inclui a tolerancia a

erros;

11.Participacdo: ato ou efeito de participar, descreve o quantocasboradores sao
consultados e envolvidos nas decisdes, 0 quansidéias e sugestdes sao aceitas, avalia

a quantidade e a qualidade os mecanismos de pagio;

12.Competicao: ato ou efeito de competir, descreve o quanto anizgcao esta disposta a
enfrentar a concorréncia, adotando altos padroeesiempenho, o quanto a organizacao
estimula a competicdo saudavel entre os colabaad®ra competicdo do colaborador
consigo mesmo (autodesenvolvimento), inclui o agtbrao desenvolvimento profissional

dos colaboradores pelos superiores;

13.Comprometimento com a empresa:avalia o grau com que 0s colaboradores se
identificam com a missao, os valores, as crengas @bjetivos organizacionais, descreve
0 quanto os colaboradores sentem-se responsavéis cpenprimento das metas
individuais para o alcance das metas globais, iimclrgulho que o colaborador tem de

trabalhar na empresa,;

14.Equidade salarial: descreve o quanto os colaboradores percebem riosadéno justo e
recompensador, mediante as atividades desempenbatias colegas que desempenham

funcao idéntica e diante do mercado de trabalho;
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15.Condi¢des de trabalho:descreve as condi¢cfes fisicas de trabalho (ldcahinacéo,
maquinas, equipamentos) necessdarias para um boemplesho, bem como o clima

psicoldgico;

16.Comunicacéao (feedback):acdo ou efeito e comunicar, aviso, informacactigigacao,
transmissdo de uma ordem ou reclamacgéo, enfatiggaw de conhecimento que os
funcionérios tém sobre os fatos importantes da esapidescreve o0 quanto a comunicagao
é clara, objetiva e espontanea, o conhecimentatiézzacdo dos canais de comunicacéo, o
quanto as informacfes sdo descentralizadas e msitdele com que os colaboradores

recebem retorno do seu desempenho;

17.Etica empresarial: avalia o grau de responsabilidade social da emppesante 0s
colaboradores, fornecedores, consumidores, so@eslatkio ambiente, avalia a coeréncia
entre a “teoria” e a “pratica”, avalia 0 quantonapeesa oportuniza para todos o progresso,

inclui a condugéo dos negdcios de forma honesta,

18.Estimulo a criatividade: avalia o quanto a empresa estimula a inovacaoriatividade,
0 quanto a empresa apoOia idéias criativas, avaliguantidade e a qualidade dos

mecanismos direcionados a criatividade, o quaeto@resa recompensa idéias criativas;

19.Oportunidades de desenvolvimento pessoaldescreve as oportunidades reais de
treinamento, capacitacdo, educacao continuadaaddis estudo ofertadas pela empresa
aos colaboradores.

Apés a obtencdo das dimensfes constantes no maaeb@esquisadora procedeu a
aplicacdo do mesmo aos funcionarios da empresaaniente mencionada. Para captar as
percepcdes dos individuos, foram utilizadas asl&scamparativas de situacdo real e ideal.
Ademais, como suporte ao modelo de analise de diavéa um instrumento destinado ao
levantamento da realidade socioeconémica dos aaldbres e ainda, cada um fez sua auto-
avaliacdo de desempenho segundo algumas caracsargpresentadas pela autora (MELLO,
2004).

De forma genérica, as dimensdes mais favoraveisqu® diz respeito ao clima
organizacional foram: conformidade com a estrut@@nprometimento com a empresa,
condicOes de trabalho e lideranca. Enquanto queaés desfavoraveis foram: comunicacéo

(feedback), ética empresarial, conflitos e opodade de progresso (MELLO, 2004).
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4.2.3.10 Proposta de Bispo

A proposta apresentada parte do principio em gquatmalidade ha muita énfase no
desenvolvimento de ferramentas gerenciais paraarelio nivel de relacionamento entre as
empresas e seus respectivos clientes, entretasteengresas ndo possuem a mesma
preocupacdo na melhoria do nivel de relacionamemto seus colaboradores, uma vez que
este, isto é, o clima organizacional, quando faxelrgrové beneficios aos clientes a empresa
e funcionarios, todavia ha reciprocidade nestasgiies, o que incorre em afirmar que todos

perdem com o clima organizacional desfavoravel PE)S2006).

A referida proposta destaca-se por considerar lgdm do cendrio politico-econémico,
sociocultural e ecologico nacional e internacioralsobretudo por incluir na proposta
dimensdes de clima organizacional externas astuitgétes, mas que as influem nas
percepcdes dos colaboradores em relacédo ao seardenliterno de trabalho, desta forma, o
autor segmentou o instrumento concebido entre twsefa internos e fatores externos de

influéncia.

Bispo (2006), elaborou a proposta através de fuedsms bibliograficos, levantamento
com empresas que ja realizaram pesquisas dess@&zsateontato com profissionais de
recursos humanos e assisténcia médico-hospitalar egperiéncias relativas ao clima
organizacional em instituicbes de varias naturexasim, depois da compilacdo dos dados e
andlise das informacdes, o pesquisador obteve aeswtado os fatores ou dimensdes

relacionados como segue.

1. Fatores internos de influéncia:sdo os que se originam dentro da propria empsesao
gue esta pode atuar diretamente sobre esses fa@ar@dentar melhora-los e produzir
melhores resultados para a empresa, o0s clientegumcionarios. Séo eles (BISPO, 2006,
p. 263):

1.1. Ambiente de trabalho: estabelece o grau de relacionamento entre os awldg

trabalho, necessério para realizacdo das atividadesduais ou coletivas;

1.2. Assisténcia aos funcionarios:estabelece o nivel da assisténcia médica, dentaria

hospitalar, e social aos funcionarios;

1.3. Burocracia: avalia se este item esta compativel com as atigglaealizadas pelos

funcionérios;
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1.4. Cultura organizacional: avalia o nivel de interferéncia que as tradi¢c@eéticas e
costumes, adotados informalmente na empresa, exesobre os funcionarios e suas

atividades;

1.5. Estrutura organizacional: mede o nivel de relacionamento e de capacitac&o do
elementos que compdem esta estrutura e sua idtecfarnas atividades realizadas

pelos funcionérios;

1.6. Nivel sociocultural: procura estabelecer se os niveis intelectualuralle social dos

funcionarios estao de acordo com as necessidaglenias as suas atividades;

1.7. Incentivos profissionais:visam estabelecer o nivel de reconhecimento giofial dos

funcionérios;

1.8. Remuneracéo: avalia se este item esta de acordo com as atesdadestadas a

empresa,

1.9. Seguranca profissional: avalia o risco de demissdao sem motivo percebidospe

funcionérios;

1.10.Transporte casa / trabalho e casa / trabalhomede o nivel de dificuldade encontrado

para a locomocéao entre a casa dos funcionariesgeesa e vice-versa;

1.11.Vida profissional: estabelece o grau de identificagdo profissionalfdocionarios com
a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulhelEpdo a empresa e de seu sucesso
profissional.

2. Fatores externos de influénciasdo os que tém origem fora do ambito da empreasa, m
que exercem influéncia direta no comportamentoesgd decisbes dos funcionarios
dentro da empresa, por isso ndo podem ser despszad a empresa nao puder atuar
diretamente sobre eles, pode tentar atuar sobseeseitos nos funcionarios. Esses fatores
sempre existiram, porém, sua influéncia atualménteuito maior que no passado. Sao
eles (BISPO, 2006, p. 264):

2.1. Convivéncia familiar: procura avaliar o nivel da convivéncia familiasdoncionérios,

item necessario para uma boa produtividade nasladies realizadas na empresa,

2.2. Férias e lazer:avaliam o grau de satisfacdo dos funcionarios estes itens, 0os quais

também sdo necessarios para garantir uma boa piddde;
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2.3. Investimentos e despesas familiaresprocuram avaliar o nivel do bem-estar

proporcionado as familias dos funcionarios;

2.4. Politica e economiatentam avaliar o nivel e interferéncia proporcianpdr estes itens

na motivacao dos funcionarios;

2.5. Saude:tenta avaliar a opinido dos préprios funcionariolsre suas respectivas saudes
fisica e mental, um dos itens de extrema impor&gade dificil observacao;

2.6. Seguranca publica: avalia o nivel de influéncia deste item na vidaridi dos

funcionarios;

2.7. Situacdo financeira: o fato de um funcionario ter uma boa remuneracao @
suficiente para que ele tenha uma boa situacaondana. Este item tenta avaliar como

esta a situacao financeira dos funcionarios;

2.8. Time de futebol: item que ja foi comprovado cientificamente que taftuéncia sobre
a produtividade dos funcionérios, este item tentadim portanto, o nivel de
interferéncia que os times de futebol exercem sabretivacdo e a produtividade dos

funcionarios;
2.9. Vida social: avalia o nivel de satisfacao dos funcionarios estae item.

Ademais, tal proposta possui uma perspectiva gkstareou seja, ha possibilidade de
aplicad-la em organizacdes de qualquer natureza psdglica ou privada, de médio ou grande

porte.

O pesquisador argumentou ainda sempre que a pastpiiclima organizacional prové
um volume consideravel de informacdes que contnuguando manipulados da forma
correta sdo 6timos instrumentos na melhoria daypnddade das organizacbes (BISPO,
2006).

4.2.4 Outros modelos e propostas reconhecidas

No trabalho ora discutido foram considerados awm t88 (trinta e nove) modelos e
propostas para a etapa de pré-analise do instrontentpesquisa utilizado, a analise de
conteudo. Posteriormente havendo definidos osivbgeteste estudo, bem como, realizando
a leitura superficial de todo o material, fez-ssekecdo de 10 (dez) modelos e propostas para

analise, dentre aqueles 39 (trinta e nove) dodrdaipesquisa.
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Como justificativa para a ndo selecao dos demartefos encontram-se: abordagem de
situacdes especificas, com énfase em itens do oligamizacional, em empresas de natureza
determinada ou ainda apresentavam a aplicacdo rahtede modelos concebidos
anteriormente, entre outras motivacoes. Assim,paodgrafos subseqientes sdo brevemente

expostos alguns propésitos dos mesmos.

No ano de 1959 Frederick Herzberg publicou estustdge a motivacdo humana no
trabalho, a Teoria de Dois Fatores, em um primmioonento a mais adequada as posteriores
pesquisas acerca do clima organizacional, porétwirl,i Stringer (1968), Kolb, Rubin e
Mcintyre (1986) apontam para a Teoria das Necedsglale McClelland como principal
precursora destas avaliagdes. A Teoria de Doigégtdas teorias motivacionais, é aquela ao
menos do ponto de vista observacional, mais ana@sgavaliacbes de clima organizacional,
contudo, Herzberg (1987) néo se ocupa em descasvedimensdes nas quais fundamenta sua

teoria.

Forehand e Gilmer (1964) realizaram um estudoded@ompilando 104 artigos os quais
suscitavam a idéia de clima organizacional, at@cebiistante difusa. Ademais procuraram
tornar exequivel a avaliacdo de clima organizat¢jqradronizando-a, uma vez que a época

haviam grandes variagdes nos procedimentos utigadesultados obtidos.

Payne e Mansfield (1973), fundamentaram sua pesqgafsmando que o clima
organizacional deveria ser avaliado através daitesér e contexto organizacional, ou seja,
acreditavam que somente estes itens influenciawafarmacédo do clima organizacional, pois

somente estrutura e contexto diferenciavam as eapranas das outras.

Sdo ainda exemplos de énfase em elementos detdosinglacionados ao clima
organizacdo os seguintes estudos: Ostroff (1998)pjacurou estabelecer a influéncia do
clima organizacional no comportamento individuah&s atitudes das pessoas Mathieu,
Hofmann e Farr (1993), relacionaram clima organaraal com o envolvimento e satisfacéo
no trabalho, mesmo estudo reeditado por Stefanmpién e Macaneiro (2007), Brown e
Leigh (1996), por sua vez, objetivaram somente lac&® do clima organizacional e

envolvimento no trabalho.

Sa Leitdo (1996) tratou do clima organizacionaluamgo fendmeno que apresenta estreita
relagdo com a transferéncia de conhecimento dusargalizacdo de treinamentos. Atraves da
utilizagdo de um modelo proposto por Benjamin Siclarena década de 70, Schneider, White
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e Paul (1998) procuraram avaliar o clima organmaai sob a perspectiva de clientes
externos das empresas e sua a relagdo com a gealidaservico fornecido, esta Ultima

também pesquisada posteriormente por Siqueira J2Z0B4ima empresa de comunicacao.

Recentemente Stefano et al (2005), Patterson(20@6) e Goncgalves (2007) procuraram
observar a acdo do clima organizacional sobre hdgqde de vida no trabalho, seguranca e

Inovagéao, respectivamente.

Gavin (1975) sugeriu a avaliacdo do clima orgamized de acordo com a hierarquia
empresarial ou com base na funcdo desempenhaddefminado individuo no local de
trabalho, isto é, deveriam ser consideradas pedespdistintas para cada funcdo da empresa.
Tal perspectiva também foi reconhecida por Arvidssbal. (2006) em uma empresa estatal
responsavel pelo controle de trafego aéreo na &ugnide havia necessidade de adequacéo a
mudancas. Um ambiente propicio a mudancas possw&tntontribuiu para formar o clima
organizacional na situagcédo evidenciada por BekB80QY ocorrida em uma empresa em
processo de pré-fusao.

Sa Leitdo, Guimaraes e Rosal (1998) desenvolverarmadelo composto por quatro (4)
grandes dimensdes (ocupacional, organizacionatogstial e extra-organizacional), para
analise do clima organizacional na Empresa Braailale Pesquisa Agropecuaria
(EMBRAPA), todavia no artigo apresentado pelos m@stando constam as definicbes das
demais dimensdes integrantes do modelo, inviahtiaeo uso do mesmo, pois 0s conceitos
Sa0 necessarios para reconhecer o0 que pretendesquigaslor com a analise daquela

determinada dimensao.

Em sua dissertagdo de mestrado Souza (2001) semmentpesquisa de clima
organizacional em dois instrumentos, chamados deregs e ambiéncia organizacional
respectivamente, estes foram aplicados no setdradsferéncia e estocagem da Refinaria
Presidente Getulio Vargas (REPAR) da PETROBRASIMAE®MO Sa Leitdo, Guimarées e
Rosal (1998), o pesquisador ndo expde suas defmigderca das dimensdes estudadas na
pesquisa.

O interesse em analisar o clima organizacionalemagresas estatais do Brasil ndo teve
inicio na década de 90 ou nesta década, Souza; (198D) realizou dois estudos pioneiros e
de destaque no sul do pais, através da aplicac@bhataada “Escala Kolb” desenvolvida
pelos pesquisadores Kolb, Rubin e Mcintyre em 19&mbém utilizaram a Escala Kolb:
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Xavier (1986) que analisou o clima organizacioralEMBRAPA, Gutierrez (1987; 1988),
em dois trabalhos, o primeiro voltado para o clorganizacional em uma empresa familiar, e
0 segundo revisitando a percepcédo de clima organizal nos moldes de Gavin 91975 e

Souza (1980), ou seja, a partir do escalédo hieidqu

Na década presente, Gomes (2002), utilizou-se dald&dolb para avaliar o clima
organizacional em uma empresa de telecomunicaddlesnais, Stefano e Ferraciolli (2004)
aplicaram o modelo proposto por Ricardo Silveira lna década de 90, em uma unidade

paranaense do banco Mercantil do Brasil S.A..
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4.3 CARACTERIZACAO DA MANUTENCAO
4.3.1 Histoérico da manutencéo

Muitas funcdes de carater industrial passaramdesenvolver com o advento da Primeira
Revolucado Industrial, ocorrida na segunda metadeédalo XVIII. Todavia a manutencéo
industrial iniciou o seu desenvolvimento préximeegunda metade do século XX. Segundo
Viana (2002) tal evolugcdo ocorreu em fungdo dosceibos de disponibilidade e
confiabilidade e em concordancia com as necessdexdeistriais de cada época. Pinto e

Xavier (2001) organizam a evolucdo da manutengissificando-a em trés geracoes.

Na primeira geracdo, a manutencdo era somenteticare sem planejamento prévio.
Nesta época a fungdo manutengdo encontrava-s@amada as tarefas da funcdo producéo,
gue naquele tempo era a Unica prioridade, os @®peradores executavam os servigcos de
reparo, ndo havia necessidade de equipes de meaatem face da pouca mecanizacdo dos
equipamentos de produc¢do. Portanto a fabricacatimharse até que a maquina entrasse em
falha, para que entéo o operador realizasse o tonéemanutencéo era simplesmente “um
mal necessario” (SHERWIN, 2000; PINTO E XAVIER, 200

Na segunda geracdo, nascia a funcdo manutencétadatras exigéncias por maiores
volumes de produgéo ocorreu a criagdo dos depanmtamede manutencdo dotados de
especializacdo técnica, onde os homens de manatgpgssuiam como caracteristica
principal a destreza técnica, habilidade puramem@ual necessaria aos entdo chamados
reparadores. Nesta geracédo, os reparadores, eost®ss necessidades de disponibilidade
substituiam as partes defeituosas ou que se daggasprecocemente, por componentes mais
resistentes e realizavam a extensdo da melhoraagzgademais equipamentos das unidades
industriais (SHERWIN, 2000; PINTELON, PINJALA E VEHECKE, 2006).

A partir da década de 70, a manutencao adentrayersLdo na qual encontra-se até os
dias de hoje. Os conceitos de produtividade somaabss fundamentos emergentes de
qualidade forgcaram os departamentos especializégloranutencédo a cunhar o conceito de
confiabilidade. Esta confiabilidade necessaria &wglipamentos elevou o status da
manutencdo e suas atividades passaram a contpérdra lucratividade das organizacdes
tornando-se uma funcdo estratégica. A manutenchim estava consolidada (SHERWIN,
2000; PINTO E XAVIER, 2001).
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A terceira geragao diferencia-se das demais pateatiar uma habilidade antes néo
necessaria aos mantenedores, a habilidade de dimgmoos defeitos e as falhas em
detrimento da destreza técnica, da coordenacaoranoisto €, do servico bracal. Os
departamentos de manutencdo comecaram a obsetras peacessidades como, por exemplo,

a gestao de sobressalentes e informagao.

A partir da consolidagdo da manutencdo como egicatépara a inddstria, suas
atribuicbes e tarefas aumentaram, desta forma o®i® responsaveis pelo seu progresso
criaram varias técnicas, ferramentas e fundamestwgiu até a cultura da manutencao e sua
tradicdo, todas enfim conduzem as caracteristitegssidades, dificuldades especificas da
funcdo presentes nos setores e contribuindo pansaf@o de um contexto proprio e que

possivelmente influi na obtencédo dos seus residtado
4.3.2 Panorama da manutencao

Desde que sua evolucéo foi desencadeada, na déed&ifh a manutencéo industrial foi a
funcdo que mais sofreu adequacdes. Sdo enconttadus exemplos (PINTO E XAVIER,
2001, p. 3):

» Aumento e diversidade de itens fisicos;
* Projetos mais complexos no que diz respeito aggsdandustriais;
* Novas técnicas de manutencao;

* Novos enfoques sobre a organizacao da manutersiisaesponsabilidades.

A intensa competicdo industrial conduziu as orgagdes a racionalizar o capital e utilizar
de forma eficiente os seus sistemas de produgla. &@ender essas exigéncias é necessario
resistir as perturbacdes de varios tipos geradasnamente em decorréncia da tecnologia
utilizada na producédo (THILANDER, 1992).

Pinto e Xavier (2001) observam que no cenério aepebicdo atual, fatores econémicos,
mercadoldgicos e tecnoldgicos além de causaremnfdréacia na maneira de atuar das
organizacdes, enquanto meios de producdo, tambfietene diretamente nas tarefas da
manutencdo. Portanto, ndo ha mais espaco parajoarran improvisos, as populares
“gambiarras”, os setores de manutencdo devemesdvdis, competentes e criativos. Hoje &
obrigagcdo dos departamentos e profissionais de teragdo a consciéncia relativa aos
seguintes itens (PINTO E XAVIER, 2001, p.12):
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* Determinadas falhas afetam a seguranca e o meieat®p

* Relacéo entre manutencéo e qualidade do produto;

* Presséo para obter disponibilidade e confiabilidtateinstalagdes;
* Reducao de custos;

* Novas habilidades necessarias as pessoas envateigeas atividades de manutencgao

desde os gestores até os executores.

Apesar dos atributos necessarios aos departameptasissionais da funcado manutencao,
€ comum encontrar organizacdes que revolucionasasistemas de producédo e estipularam
metas desafiadoras de produtividade qualidade éosuJodavia, o desempenho dos
equipamentos ndo acompanha tal revolugdo princgrdgbm por dois motivos: baixa
confiabilidade do maquinario ou o completo mau fomamento dos mesmos (RAOUF E
BEN-DAYA, 1995; XENOS, 1998; JAMBEKAR 2000; BACKLUN E AKERSTEN, 2003).

E possivel concluir com o paragrafo anterior que Iné compreensio da necessidade e
importancia das atividades manutencdo, acarretaodsequéncias negativas em termos de
resultados do departamento, bem como, em ambitpa@damental, para os profissionais de
manutencdo. Tal falta de compreensdo ocorre pade pdos departamentos e pessoas
dependentes das tarefas desenvolvidas, pois eéatepassuem conhecimento a respeito da

complexidade dos sistemas de manutencao existeentédzados.

Os sistemas de manutencdo mencionados sao complaxdscorréncia das varias tarefas
realizadas nos departamentos desta funcdo comej@iaprogramar, executar e controlar a
manutencao para as quais € necessario utilizarer@aaierramentas, técnicas, instrumentos e
métodos atualmente disponiveis. Levando em cormsjder tal diversidade e ainda a
possibilidade de combinacdo entre os mesmos, Jor{d897, p. 234) afirma que “para a
funcdo manutencdo nao existem modelos uniformeggEciamento”, sempre enfatizando o
propésito maior da funcdo manutencdo que € “daorseipe conservar a eficiéncia da
producao” (JONSSON, 1997, p. 233). Tsang (200@pa@bu um estudo enfatizando os
insumos e resultados esperados de um sistema dgemefio genérico, conforme pode ser

observado na figura 8.
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Trabalho humano
Materiais Disponibilidade
Sobressalentes Mantenabilidade
SISTEMA DE
MANUTENCAO
Ferramentas Segurancga
Informacé&o Lucros
Dinheiro

Figura 8 — Entradas e saidas de um sistema de maeuatao (TSANG, 2002).

Uma vez reconhecido o sistema de manutencéo, évpbesalizar a sua gestao. Sherwin
(2000), faz uma analise sobre tais sistemas eespectiva gestdo e observa que, em sua
grande maioria, sdo formados de acordo com a nratute trabalho a ser gerenciado, como
acontece nas demais fun¢des. Entretanto, hd urdcoibst 0 gerenciamento da manutencéo
através dos anos tém sido desenvolvido em etaparippsas necessidades correntes. Em
outras palavras, a gestdo da manutencao esta satrggada com relagdo as exigéncias que

recaem sobre a funcéo.

Jonsson (1997), Cholasuke, Bhardwa e Antony (2G0djerem o estabelecimento de
metas claras e compreensiveis, e politicas de d¢@alv (1992), mostrou com um estudo
empirico que organizacdes com estratégias de piiodderivadas da estratégia corporativa
enfatizando programas de qualidade e outras ggéesntivas aumentam a lucratividade da
organizacdo quando comparadas com aquelas queossioem tal integracdo das estratégias.
Sendo a fungdo manutencdo estratégica para asizag@es, esta deve ter suas metas e
estratégias integradas as demais funcdes, e @imzpte aquelas da funcao producéo.
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Entretanto, Cholasuke, Bhardwa e Antony (2004) citen que o reduzido status da
manutencdo nas organizacdes é a grande barrera pategracdo da funcdo com as demais.
Assim, segundo De Groote (1995), apesar das omygies observarem a manutencdo como
fundamental para o seu desempenho, colocandoadaale outras fun¢cdes como producao,
qualidade, seguranca e meio ambiente, ndo ha cengde da necessidade de integracdo das
estratégias e metas.

Tanalv (1992) em uma analise sobre tal dificulddeentegracdo conclui que esta nao se
resume somente as estratégias e metas. O mesmpemtoonjunto com Ahmed, Hassan,
Taha (2005) e Pramod et al (2006) observam qudemats de atitude e comunicagao entre
equipes de manutencgéo e producao sao difundidasomteam-se profundamente enraizadas
na cultura das organizacoes transformando-se muetaes na causa ou impedimento de uma
manutencado mais efetiva, resultado da integracémiammente negligenciada. Neste sentido,
Oliveira e Lima (2002), uma década depois de TuU(Edd2), propdem a seguinte reflexao:
“integracdo da manutencdo na producdo, uma esaatémpetitiva ou utopia?” No trabalho

mencionado, apos algumas argumentacdes foi possiveluir: utopia.

Enfatizando a estrutura dos setores de manutengidcidote (1995) realizou um
levantamento onde apontou as necessidades essyiara que a funcdo manutencgao alcance
seus objetivos (DE GROOTE, 1995, p. 4): mapa darorgcdo da manutencao, escritorio
central para planejamento de manutencéo, linhaesef formada por operadores ou grupos
de tarefas, oficina mecanica para intervencdes mas oficina eletrotécnica para
intervencdes eletrotécnicas, servicos de instrumgéot gestdo de pecas de reposicdo e

pessoal de manutengao.

bY

De Groote (1995), no mesmo estudo estipulou paréamemportantes a gestdao da
manutencao, sendo que tais parametros influem odupio, qualidade, seguranca e meio-
ambiente das organiza¢Oes industriais. Foram abt® parametros, dos quais a grande
maioria esta conectada as tarefas essencialméitteagrda fungdo manutencgéo, ou seja, as
intervencdes realizadas pelos profissionais da, &oeajue, sobretudo, configura uma

importante dificuldade da funcdo manutencéo.

Um dos parametros refere-se a variedade de fabesde maquinarios e fornecedores de
componentes, somente este item reflete em varivesoparametros como (DE GROOTE,
1995): complexidade do maquinario e mecanismo)tglaale e qualidade dos documentos
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técnicos e condicdes de acesso aos mesmos, aégideslacionadas a gestdo de
sobressalentes.

Xenos (1998) e Tsang (2002) argumentam que quarmigamizacao utiliza uma grande
variedade de modelos e tipos e maquinas, surgecnldddes que afetam o desempenho dos

setores de manutencao, s&o algumas mengoes:

» Variedade de modelos de maquinas conduz para adiesddiversificadas e tambéem
demandam conhecimento para executa-las, tecnicayéid € incomum a exigéncia
de que os profissionais de manutencdo possuam aoréregos e habilidades de

eletrotécnica, eletrdnica, mecéanica, soldagemabloha e pneumatica,

» Ao contrario dos operadores de producdo, que recéfggnamento especifico em um
determinado equipamento, com procedimentos préastados e repetitivos, o0s

profissionais de manutencéo sao submetidos a 8gsatjversas e inesperadas;

« Raramente surgem tarefas Unicas, para as quaiseRr@bem procedimentos,

treinamentos e onde o tempo de preparacao é badtaiado;

* Inumeros profissionais aprendem seu oficio atraeémétodo tvatch and learfy ou
seja, observando a maneira como seus colegas haamalsem a completa
compreensao do que foi realizado e porqué.

Enfim, o desempenho dos departamentos de manutéicgdprejudicado afinal trata-se
da prestacdo de um servico extremamente dependeritabalho humano. Nas palavras de
Kardec, Arcuri e Cabral (2002, p. 47) “quem fazualglade e mantém o desempenho é o
executante”. Em outras palavras, a qualidade éduofida durante a execucgdo do trabalho,
através da aplicacao direta de conhecimentos édsal@s técnicas dagueles que executam a

manutencao.

Para Mjema (2002), Dhillon e Liu (2006) as muitagbiidades necesséarias aos
profissionais de manutencéo, as atividades imgkeisse a dependéncia do trabalho humano
conduzem a margens de erro maiores no trabalhoadatencédo, sobretudo quando néo séao

perceptiveis as sérias consequéncias proveniessegsccaracteristicas especificas.

Os profissionais de manutencéo ficam a mercé dmergs ferramentas de gestdo, pois
ndo h4 sistema de gestdo uniforme para a funcadotemgdo. Por sua vez, diversas séo as

tarefas da manutencdo cada qual com estrutura figicessaria e que se desdobra em uma
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série de itens. Tais itens finalmente incidem diregnte no fator humano, e assim fecha-se
um ciclo. Importante firmar que estes ambientesmdrutencdo séo extremamente dinamicos,
pois 0s contextos sédo delineados por gestorespiaegdes e situacdes ocorridas nestes
departamentos. Baseado neste ambiente dinamicdepeadéncia da funcdo manutencédo em
seus profissionais € que se situa a sugestdo densies para avaliagcdo de clima

organizacional em ambientes de manutenc¢éo indudteste sentido € apresentado na figura

9 0 modelo antropocéntrico da manutencao.

Ferramentas de
manutengao e inspecao

Treinamento Ambiente de Trabalho

Entrada HOMEM NO SISTEMA Saida
DE MANUTENCAO

Equipamento para Equipamento seguro
inspecgdo e reparo. e disponivel.

Sistemas e equipamento

Comunicagao "~
de manutengéo

Fontes de informagao

Figura 9 — O Homem no centro da manutencdo (GRAMOPBHYE E DRURY, 2000).
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5. EXPLORACAO DO MATERIAL

5.1 CODIFICACAO

A etapa de exploracdo do material da analise dée@da destina-se a operacdo das
escolhas realizas na etapa anterior, a pré-anékse,como refinar a delimitagdo proposta
naquela etapa. Bardin (2004), Richardson et al {g@0Gomes (2007) determinam que na
etapa de exploracdo do material sejam desenvolvatasatividades de codificacéo,

categorizacao e quantificacado da informacao.

A atividade de codificagao objetiva o posterionggimento das informacdes na atividade
de categorizacdo, e assim dedica-se a pormenoszadices conceituados anteriormente na
pré-analise. O faz através da definicdo precisa elesientos a serem desagregados do
material escolhido, chamada de unidade de reglstira,como define um recorte mais amplo,
mas também delimitado, a unidade de contexto, adenmecodificacdo € definida a forma de
enumeracéao ou quantificacado dos elementos desageda material.

Unidades de registro sdo elementos extraidos no tex forma de palavras, temas,
objetos, personagens ou documentos. Por sua vemidade de contexto apesar de

caracterizada pelos mesmos elementos é mais apwta,vistas a situar as unidades de
registro no todo.

No trabalho ora apresentado, onde os indices doades foram as dimensfes de clima
organizacional e as especificidades de manuteagdoidade de registro utilizada para ambos
os indices foi o tema, que sob a 6tica de Richardsal (2007) refere-se as afirmacgdes sobre
um sujeito de determinada oragéo, explicito medianta frase, frase composta ou paragrafo.

Inicialmente, como unidade de registro para as alses de clima organizacional seriam
utilizadas as palavras-chave, porém algumas dinesnsgpresentadas pela mesma palavra-
chave, continham em suas conceituagOes disposisi@stas, suscitando a necessidade de
utilizar o tema e mais precisamente o conteldadastas conceituacdes das dimensdes de

clima organizacional. Sdo exemplos de unidade gistre:

 Dimensfes de clima organizacionalpara Litwin e Stringer (1968) estrutura é o
sentimento dos trabalhadores sobre as restricbesuansituacdo de trabalho, com

muitas regras, regulamentos e procedimentos. BntogtKozlowski e Doherty (1989)
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observam a estrutura como a percep¢do de que alhtoallos colaboradores é

estruturado e organizado.

» Especificidades de manutencdo:o conteudo das atividades da manutencdo é
diversificado (SHERWIN, 2000); Ha grande variedade modelos e tipos de
equipamentos (XENOS, 1998); Conhecimentos e halidd dos mantenedores sao
diversificadas (XENOS, 1998).

De maneira distinta das unidades de registro, foaglotadas unidades de contexto
diferentes para cada indice. Enquanto que paranasnsbes de clima organizacional, a
unidade de contexto limitou-se ao trecho destireloonceituacdes das referidas dimensdes,
para as especificidades de manutencéo tornou-gevefarentre a introducédo dos artigos, o
referencial tedrico destes, seus resultados, odaamm artigo na integra, variacdo esta

subordinada a tematica do mesmo.

Com a determinacdo das unidades de registro extonte codificacdo avanca para a
selecdo das regras de enumeracdo ou quantificeg@i@sentadas pelas seguintes opcdes
(BARDIN, 2004, p. 104): frequéncia, frequéncia peradla, intensidade, e direcdo. Para a
situacdo apresentada neste estudo ndo sdo apicaviitensidade e direcdo, em geral
utilizadas em discursos e entrevistas. A ponderggdiosua vez, realizada posteriormente na
etapa de tratamento dos resultados por outra fem@no Método de Andlise Hierarquica,
que exclui a enumeracéo por freqiiéncia ponderadndo assim a frequéncia simples para
USO nesta pesquisa, 0 que conclui a atividade diicagéo, a qual se encontra sintetizada na
tabela 11.

Tabela 11— Sintese da atividade de codificacao.

Dimensdes de clima
. L Tema.
Unidade de organizacional
registro Especificidades de
~ Tema.
manutengdo
Dimensdes de clima | Trecho onde se encontram as definicpes
Unidade de organizacional das dimens®es de clima organizacional
contexto Especificidades de | Variavel entre introducdo, referencial
manutenc¢éo tedrico, resultados e artigo na integra.
Dimensdes de clima A
o Freqguéncia.
Regra de organizacional
quantificacao Especificidades de A
= Frequéncia.
manutengao
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5.2 CATEGORIZACAO E QUANTIFICACAO

A categorizacdo tem por objetivo sintetizar asrimiacfes obtidas a partir do material
escolhido e preparado para analise. Porém, paaacalcesta meta reconhecer suas diferentes
fases (BARDIN, 2004): a primeira, chamada de inkeattrata de isolar os elementos, isto €,
extrair as informacfes Uteis do material preparadeegunda fase, chamada classificacéo,

visa organizar os elementos extraidos no inventario

A classificacdo, por sua vez pode ocorrer de daamds contrarias (BARDIN, 2004):
“por caixas” onde existe um sistema de categonési@ para a organizacao dos elementos;
ou, “por milha”, onde os elementos sdo organizgawsanalogia, e posteriormente passam a
formar um sistema de categorias, recebendo cadaiguigtulo.

Ademais a categorizacdo € conduzida pelas seguirdgeas (BARDIN, 2004;
RICHARDSON ET AL. 2007): exclusividade; homogeneieapertinéncia; objetividade e
fidelidade; e, concretitude, todas adequadamenfmidks no capitulo 2, destinado a
fundamentacdo metodoldgica.

A quantificacdo é realizada a0 mesmo tempo em quategorizacdo, e, uma vez

executadas as tarefas pertinentes a esta, obtémresultados da analise de contetdo.

No presente trabalho, a categorizagéo foi executadaaneira distinta para as dimensdes
de clima organizacional e especificidades da magétg devido & quantidade e natureza das
fontes de informacé&o de cada indice.

5.2.1 Categorizacdo das dimensdes de clima orgardimmal

Para categorizar as dimensdes contidas nos moelglogpostas para avaliacado de clima
organizacional foi utilizada a “categorizacao palhat, ou seja, sem um sistema de categoria
prévio, pois as disposi¢des distintas existentpesar de palavras-chave iguais, poderiam

induzir a erros, principalmente na operacéao desifieacao.

Inicialmente foi construida a matriz de inventaqae pode ser visualizada no Apéndice
C, mediante a disposi¢cdo das dimensdes de climaniaagional na matriz de inventario
segundo o modelo ou proposta da qual foram exsaidantificado-as pelo seu autor. As
conceituacoes, temas pelos quais a categorizacéaksou, foram acrescidas na forma de
comentario junto a respectiva dimenséo de climarorgcional, em cada célula da referida

matriz.
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Apo6s dispor as dimensbes e conceituacbes na mdéizinventério, procedeu a
classificagéo destas, retirando-as desta matnzreduzindo, por analogia, em uma segunda,
a matriz de classificacdo, composta pelas mesm@smacdes daquela destinada ao

inventario, porém com organizacao diferente, cooatefser visto no Apéndice C.

Cada coluna da matriz de classificacdo comp0és uategaria de dimensdes de clima
organizacional, as quais foram quantificadas, seégwua freqiéncia, conforme sua insercao
nas colunas.

A quantificacdo resultante da categorizacdo dasmsdes de clima organizacional, é

representada na forma de frequéncia e porcentafydabela 12 expressa as frequéncias e

porcentagens obtidas na quantificacéo.

Tabela 12— Frequéncias e porcentagens segundo ategarias de dimensdes constituidas.

CATEGORIAS FREQUENCIA | PORCENTAGEM
Recompensas e beneficios 13 11,02%
Relacdes interpessoais 12 10,17%
Autonomia 10 8,47%
Estrutura e organizacéo
do trabalho 10 8.47%
Aspectos da lideranca 7 5,93%
Condicdes de trabalho 7 5,93%
Conformismo 6 5,08%
Padrbes de desempenho 6 5,08%
Imagem institucional 5 4,24%
Desenvolvimento profissional 5 4,24%
Comunicacao 4 3,39%
. quprgmeﬂmento e 4 3.39%
identificacdo com a empresa
Gestao do conflito 3 2,54%
Participacéo 3 2,54%
Satisfacéo pessoal 3 2,54%
Politica de Recursos Humangs 2 1,69%
Riscos 1 0,85%
Estado de tensdo 1 0,85%
__Sucessdo 1 0,85%
politico-administrativa
Qualidade de vida 1 0,85%
Autonomia universitaria 1 0,85%
Etica empresarial 1 0,85%
Estimulo a criatividade 1 0,85%
Nivel sociocultural 1 0,85%
Transporte casa/trabalho e
casal/trabalho 1 0,85%
Convivéncia familiar 1 0,85%
Férias e lazer 1 0,85%
Investlmento_s_ e 1 0.85%
despesas familiares
Politica e economia 1 0,85%
Saude 1 0,85%
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Seguranca publica 1 0,85%
Situacgéo financeira 1 0,85%
Time de futebol 1 0,85%
Vida social 1 0,85%

TOTAL 118 1

Contudo, 10 categorias de dimensdes de clima @aeonal, dentre 34, foram
selecionadas para o posterior tratamento dos aesglt através do método de andlise
hierarquica. Todavia, além da frequéncia, outrdgrars foram considerados para a selecao

destas 10 categorias.

Primeiramenteconsiderou-se a limitagdo da ferramenta utilizaalea @ tratamento dos
resultados, o Método de Andlise Hierarquica (MAR@r exemplo, selecionando todas as
categorias de dimensfes com frequiéncia diferentg’de total entdo obtido de 16 categorias
compreenderia exatamente ao limite determinado Smaty (1991) para verificagdo da

consisténcia dos julgamentos nas matrizes de C@TH@r

Observando a pequena diferenca percentual entaegorias com frequéncia igual a “5”
(4,24%), “4” (3,39%), “3” (2,54%) e “2" (1,69%), Zese a opcéo por selecionar aquelas
constantes em 5 dos instrumentos ou modelos pafiagdo do clima organizacional, isto é,
categorias de dimensdes existentes ao menos ndentEta documentos explorados.

Assim, segundo os critérios apresentados forancieabedas 10 categorias de dimensdes
de clima organizacional, que representam aproximadte 70% daquelas analisadas,

conforme a tabela 13.

Tabela 13 — Frequiéncias e porcentagens das categarde dimensdes
selecionadas para o tratamento dos resultados.

CATEGORIA FREQUENCIA | PORCENTAGEM
Recompensas e beneficios 13 11,02%
Relacdes interpessoais 12 10,17%
Autonomia 10 8,47%
Estrutura e organizacéo do trabalho 10 8,47%
Aspectos da lideranca 7 5,93%
Condicdes de trabalho 7 5,93%
Conformismo 6 5,08%
Padrbes de desempenho 6 5,08%
Imagem institucional 5 4,24%
Desenvolvimento profissional 5 4,24%
TOTAL 81 68,64%
TOTAL DE DIMENSOES
CATEGORIZADAS 118 100%
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Ademais é possivel reconhecer as dimensdes quedeompas 10 categorias acima

expostas no apéndice D, contudo s&o descritasua:seg

1.

Recompensas e beneficiogorresponde ao conjunto de dimensdes relacioraalas
processo de contrapartida e recompensa, tratansibe despectos como salarios,
beneficios, assisténcia aos colaboradores, sejdes d¢angiveis ou nao, até o
reconhecimento proporcionado por parte da inséityicinclusive o quanto este
prevalece em relacdo as possiveis punicdes alémustga empregada para

determinacao de recompensas;

Relacdes interpessoaisteline as dimensdes que tratam do relacionameit® @
integrantes das organizacdes, 0 que ocorre atrdgéaspectos como harmonia,

confianca e cooperacgao nas relacionais interpessoai

Autonomia: compreendem as dimensfes que facultam aos fumicisraatomada de
deciséo e realizacdo de atividades de forma indigpé®, ou seja, sem consulta
permanente aos superiores. Ademais, consideransaus que tal autonomia prové

aos individuos, e ainda a possivel tolerancia aos;e

Estrutura e organizacdo do trabalho: caracteriza-se pela reunido daquelas
dimensdes que visam obter a percepcdo dos colalvesaduanto a organizacdo das
atividades na instituicdo, o que ocorre através ufitizacdo de padrdoes e
procedimentos que contribuem para o alcance deiwadge considerado, sobretudo,

que estes necessitam de clareza quando propostos;

Aspectos da lideranca:agrupa as dimensfes que tratam de lideranca bemm dem
questdo relativas a esta, como por exemplo: edfidosideranca, suporte do lider,
competéncia técnica do lider, procedimentos do tide relacéo aos liderados;

Condicdes de trabalho:reunido das dimensdes de clima organizacionalvigam
avaliar as condicdes de trabalho disponiveis, sathoeos recursos necessarios, sejam

eles de qualquer natureza, para atingir os obgegtipulados pela empresa,;

Conformismo: formada por aquelas dimensdes relativas aos alissaexistentes na
empresa, 0s quais limitam a atuacdo dos colabasd®@o exemplos regras e

procedimentos que dificultam o alcance de objetindsziduais e organizacionais;
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8. Padrbes de desempenhoenfoque no desempenho, isto é, compreende aquelas
dimensdes relacionadas as metas institucionaiputsiias, a necessidade de ser
produtivo mediante a realizacdo de bons traballesn como, o quanto os

colaboradores percebem o que deles é esperado;

9. Imagem institucional: a percep¢do dos colaboradores em relacdo aogiwedt
instituicdo da qual fazem parte perante a sociedaie dimensdes séo utilizadas

guando a organizacao atua também na prestacaoviisealiretos aos clientes;

10. Desenvolvimento profissional:Formada pelo conjunto de dimensdes que pretendem
identificar percepc¢fes referentes as oportunidagesiesenvolvimento profissional,
énfase no treinamento e capacitacdo para postavamnco profissional mediante

possiveis promocoes.

5.2.2 Categorizacéo das especificidades de manut@agndustrial

De maneira distinta daquela desenvolvida para mgerdides de clima organizacional, a
categorizacdo das especificidades de manutencastirad utilizou o procedimento “por
caixas”, isto €, adotando antes da referida atilddam sistema de categorias, este, formado
durante o refino da escolha dos artigos do JQME pagdlise, identificando as seguintes
categorias: metas, integracdo e politica de ag@wamentas e técnicas; planejamento e
programacao; gestdo de sobressalentes; gestafodaanao; aspectos financeiros; aspectos
humanos; e, estrutura fisica.

As metas, integracdo e politicas de acéo refereavs®bjetivos propostos a manutencao
segundo o contexto das organizagdes, bem comacassmades e dificuldades de integracao
da funcdo manutencdo com outras funcbes e areasda as de fazé-lo. As categorias
técnicas e ferramentas, planejamento e programagitam das atividades de execucéao,
coordenacdo, planejamento, programacéo, medic@esEmpenho, entre outras inerentes a
consecucao dos objetivos da funcdo manutencéo.ofmplemento, a estrutura fisica, gestdo
da informacao e de sobressalentes, aspectos firaeehumanos, compreendem 0S recursos
necessarios ao alcance das metas da manutencatriaddu

A categorizacdo das especificidades de manuterggdbéim se diferencia na questao
operacional daquela realizada com as dimensdd#ae arganizacional, pois as informagdes
extraidas dos artigos do JQME foram inseridas atirente da planilha de classificacéo,

destinada e identificada para cada artigo, atritihes os indicadores: “1” para metas,
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integracdo e politica de acdo; “2” para técnicafereamentas; “3” para planejamento e
programacao; “4” para gestdo de sobressalentespd®d gestdo da informacgao; “6” para
aspectos financeiros; “7” para aspectos humandgdga estrutura fisica. A tabela 14 € uma

representacdo em branco da planilha de classiticaca

Tabela 14 — Exemplo da planilha de classificacéo.

IDENTIFICACAO DO ARTIGO
AUTORES TITULO
VOLUME E ANO PAGINAS |
PERIODICO
DESCRICAO CATEGORIA OBSERVACAO
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
INFORMACOES EXTRAIDAS [ 0|
1 | Metas, integracao e politica de acfio | O
2 Ferramentas e técnicas 0
3 Planejamento e programagéao 0
4 Gestéo de sobressalentes 0
5 Gestdo da informagéo 0
6 Aspectos financeiros D
7 Aspectos humanos D
8 Estrutura fisica d

Da mesma forma que a classificagéo, a atividadetifigacao foi realizada de modo
concomitante, isto €, contabilizando as frequértéasscategorias conforme sua inser¢cao na

planilha de classificacdo do artigo.
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Efetuada a contabilizac&o das frequéncias de adgaria de especificidades da

manutencdo industrial é possivel visualizar seasends finais na tabela 15.

Tabela 15— Frequéncias e porcentagens das categgride especificidades de manutencgéao.

ESPECIFICIDADES FREQUENCIA | PORCENTAGEM
Aspectos humanos 222 23,74%

Metas, integracao e politica de agfio 213 22,80%
Ferramentas e técnicas 108 11,59%
Gestéo da informagéo 103 11,03%

Aspectos financeiros 99 10,65%
Planejamento e programagéo 87 9,35%
Gestéo de sobressalentes 59 6,36%
Estrutura fisica 42 4,49%
TOTAL 933 100%

Para concluir a apresentacdo dos resultados dasifesdades de manutencgéo, faz-se
necessario realizar consideracdes com vistas actedrar as categorias constituidas,
procurando salientar as respectivas contribuicdesndacdo do ambiente da manutencéo do

qual decorre o clima organizacional:

1. Metas, integracdo e politica de agdocomposta por caracteristicas dos ambientes
produtivos que conduziram ao reconhecimento da teag@o como funcéo relevante
para os resultados das organizacdes, da mesma, forcoareu na necessidade de
integrar a funcdo manutencdo com as demais, comoeyemplo, producédo e
qualidade, para depois culminar no estabelecimaido politicas de ambito
organizacional. Entretanto, a maioria das espdtdites desta natureza, dizem
respeito aos obstaculos existentes as necessidadesegracdo, das quais decorrem
as metas e politicas conjuntas. Alguns artigos dodem encontradas: Al-Najjar
(1996); Jonsson (1997); Bamber, Sharp e Hides (1%I®erwin (2000); Parida e
Kumar (2006).

2. Ferramentas e técnicascompreende as especificidades decorrentes dasnfemtas
e técnicas utilizadas na manutencdo industrial, smaiecisamente de suas
caracteristicas gerais, que contribuem para formdgd&ambiente da fungéo, além das
facilidades obtidas com a correta aplicagdo deféaiamentas e técnicas, bem como
aquelas barreiras de ordem técnica encontradastduraplantacdo e aplicacdo das
mesmas. Alguns artigos onde foram encontradas: Wjéa002); Dhillon e Liu
(2006); Soderholm, Holmgren e Klesj6 (2007).
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3. Planejamento e programacéo:formada por especificidades da mesma natureza da
categoria anterior, ou seja, caracteristicas gedds tarefas relacionadas ao
planejamento e programacdo de verificacdes, imedes, revisdes, entre outras
atividades inerentes ao andamento da manutenc@stirad. Alguns artigos onde
foram encontradas: Duffuaa e Al-Sultan (1997); AKsapp e Mann Jr. (1998);
Murthy, Atrens e Eccleston (2002).

4. Gestdo de sobressalentescaracterizada por ocorréncias que dizem respeito a
importancia aos sobressalentes, que exercem icfuésobre atividades de
planejamento, programacdo e execucdo, mas principdd as dificuldades
encontradas com relagdo aos mesmos sobressaléigess artigos onde foram
encontradas: Raouf e Ben-Daya (1995); Backlundergikn (2003); Braglia, Grassi e
Montanari (2004); Parida e Chattopadhyay (2007).

5. Gestdo da informacdo:assim como a gestao de sobressalentes, exeraénicith
sobre todas as atividades da manutengcdo, uma vems@ncia de informacéo
impossibilita planejar, executar ou coordenar queq atividade da funcao,
compreende também os erros cometidos na manipuldgdanformacédo util a
manutencgédo. Alguns artigos onde foram encontreglaeswin e Jonsson (1995); Labib
(1998); Mostafa (2004); Garg e Deshmukh (2006).

6. Aspectos financeiros:possui interagcdo com as demais categorias deisipades,
pois diversas situacdes que envolvem os aspectasckiros impactam de maneira
nem sempre positiva as atividades da funcdo magéaermpor exemplo, énfase em
investimentos na funcdo ou restricdes financeiraslguns artigos onde foram
encontradas: Narayan (1998); Mirghani (2001); Chulte, Bhardwa e Antony (2004);
Dhillon e Liu (2006).

7. Aspectos humanosdestacam-se quando as organizacdes pretendemierph@vas
ferramentas e técnicas, ou qualquer pratica n®ta, & mudancas que retirem o
trabalhador do sewtatus quo Trata por exemplo do treinamento, cooperacéo,
motivacdo e envolvimento dos colaboradores, quadpuado considerados podem
conduzir a erros que por sua vez afetam a segyrgunabdade, produtividade, entre
outros fatores correlatos a funcdo manutencdo. mslgartigos onde foram
encontradas: De Groote (1995); Al-Sultan (1996)m&d, Hassan e Taha (2005);
Lind e Nenonen (2008).
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8. Estrutura fisica: compreende as caracteristicas fisicas adequadiesanvolvimento

das atividades da fun¢cdo manutengdo, como ferraimeguipamentos, maquinarios,
acessorios e mecanismos de suporte, e ainda demascausados pela auséncia dos
mesmos. Alguns artigos onde foram encontradas:uBafe Al-Sultan (1997); Tsang
(2002); Lind, Nenonen e Kivistd-Rahnasto (2008).

Como exemplos de especificidades é possivel citar:

Quebras, defeitos e outras ocorréncias que incograrparada e reducéo da producao
afetam a lucratividade organizacional a curto praasa tal problema o planejamento
da manutencao € um boa opcdo (NARAYAN, 1998);

A falta de conhecimento gerencial, assim como &raua clareza organizacional nao
permite compreender que o treinar as pessoas uanignte € realmente necessario
(TSANG, 2002);

O nivel 6timo de sobressalentes deve ser determipada que 0s reparos sejam
executados em tempo adequado (MOSTAFA, 2004);

A composicdo e interpretacdo de procedimentos paddos de manutencdo séo

tarefas complexas para todos mantenedores de gualiyel (MOSTAFA, 2004);

O sucesso das praticas de manutencdo dependendie g@ume de informacéo, esta
necessariamente administrada e utilizada como éafim (CHOLASUKE,
BHARDWA E ANTONY, 2004);

A degradacdo dos equipamentos pode ser controlatapecaticas de operacdo e
manutencdo preventiva adequadas, mediante o comdr@c dos mecanismos de
desgaste (MURTHY, ATRENS E ECCLESTON, 2002);

Auséncia de instalacbes e ferramentas adequadagecucéo das tarefas de
manutencéo, e ndo sado poucas (DHILLON E LYU, 2006);

A relevancia da funcdo manutencdo no ambientel fean aumentado rapidamente
em muitas organizacdes, onde € importante resp@sderessdes do mercado global,
procurando elevar a produtividade, maximizando iaiégfcia dos equipamentos,
através de um programa de manutencdo também edfici@@HOLASUKE,
BHARDWA E ANTONY, 2004).
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6. TRATAMENTO DOS RESULTADOS

6.1 A UTILIZACAO DO METODO DE ANALISE HIERARQUICAN O ESTUDO

Concluidas a pré-andlise e a exploracdo do matésifaim vencidas duas das trés etapas
da andlise de conteudo. Até o presente momentmfdesenvolvidas varias atividades como
a formulacédo dos objetivos, a escolha de matedetj@ado para o alcance do mesmo, em
uma grande quantidade de fontes de informacOespam deste material para analise, seja
na forma textual ou nédo, e finalmente, a categgdiaalas dimensdes de clima organizacional,
e das especificidades de manutencdo industrial emu@o com a quantificacdo das
freqUéncias obtidas para cada categoria constitAglam emergiram os resultados da analise

de conteudo, expostos anteriormente nas tabelas 3repetidas abaixo.

Tabela 13 — Freqiiéncias e porcentagens das categaride dimensdes selecionadas
para o tratamento dos resultados.

CATEGORIA FREQUENCIA | PORCENTAGEM
Recompensas e beneficios 13 11,02%
Relacdes interpessoais 12 10,17%
Autonomia 10 8,47%
Estrutgra e organizacéo 10 8.47%
o trabalho
Aspectos da lideranca 7 5,93%
Condigdes de trabalho 7 5,93%
Conformismo 6 5,08%
Padrbes de desempenho 6 5,08%
TOTAL 81 68,64%
TOTAL DE DIMENSOES 118 100%

CATEGORIZADAS

Tabela 15 — Frequiéncias e porcentagens das categaride especificidades de manutencao.

ESPECIFICIDADES FREQUENCIA | PORCENTAGEM
Aspectos humanos 222 23,74%

Metas, integracdo e politica de acfo 213 22,80%
Ferramentas e técnicas 108 11,59%
Gestédo da informacgéo 103 11,03%

Aspectos financeiros 99 10,65%
Planejamento e programacéao 87 9,35%
Gestéo de sobressalentes 59 6,36%
Estrutura fisica 42 4,49%
TOTAL 933 100%

Apesar da existéncia de resultados ap0s o térngrauds etapas da analise de conteudo,
fez-se necessério avancar ao tratamento deste$tades,) que pretendeu realizar o

cruzamento dos obtidos para as dimensdes de cligaaiaacional, com aqueles referentes as
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especificidades de manutencao, para somente dotiar o objetivo do estudo em questao:
Selecionar dimensfGes de clima organizacional adeqglss a avaliagdo do clima

organizacional em ambientes de manutencao industtisegundo suas especificidades.

Para realizacdo do tratamento dos resultados fiizagio o Método de Analise
Hierarquica (MAH), apresentado no capitulo 2, desto as fundamentagbes metodoldgicas

desta pesquisa.

Aplica-se o Método de Analise Hierarquica em sifescde decisdo onde as solucdes
exigem conhecer as consequéncias mais relevargespjetivos mais importantes e as
alternativas mais adequadas (SAATY, 1991). As jpais etapas do MAH séo (SAATY,
1991; HO, 2008): construcdo da hierarquia, sintdeeprioridades, e verificacdo da

consisténcia.
6.1.1 Construcao da hierarquia

Para construir a hierarquia se faz necessarioifdanto objetivo, os parametros e as
alternativas existentes para a solugédo do problém@amacdes estas, que no estudo ora
apresentado foram reconhecidas durante as etapaslitse de contetdo, e sdo caracterizadas
na tabela 16.

Tabela 16 — Explicitagdo das informa¢des necess&ia constru¢éo da hierarquia.

NIiVEIS DA
HIERARQUIA

1. Objetivo

iINDICE DESCRICAO

Objetivo do | Selecdo de dimensdes para avaliacdo de dlima
trabalho organizacional na manutencao industrial.
Metas, integracdo e politicas de acgédo; ferrameatas
2 Parametros EspecificidadeéécnicaS; plangjamentf) e programagé(z; .gestéc de
Sobressalentes; gestdo da informacdo; aspgctos
financeiros; aspectos humanos; e, estrutura fisica.
Conformismo; autonomia; recompensas e benefi¢ios;

Dimens@es de| relagBes interpessoais; padrdes de desempgnho;

3. Alternativas clima estrutura e organizacdo do trabalho; aspectog da
organizacional| lideranca; imagem institucional;, e, desenvolvimento
profissional.

As informacdes reconhecidas e explicitadas coritabuna construcéo da hierarquia para
o alcance do objetivo proposto ou resolucdo dolenod A hierarquia ilustra a situacao

apresentada no presente trabalho, o que ocorigura 1.0.
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NIVEL 1:
OBJETIVO

NIVEL 2:
PARAMETROS

NIVEL 3:
ALTERNATIVAS

CONFORMISMO

METAS, INTEGRACAO E
POLITICA DE ACAO

AUTONOMIA

FERRAMENTAS E

RECOMPENSAS E

SELEGCAO DE DIMENSOES PARA
AVALIAGAO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL NA

MANUTENGAO INDUSTRIAL

TECNICAS BENEFICIOS
PLANEJAMENTO E RELAGOES
PROGRAMAGAO INTERPESSOAIS
GESTAO DE PADROES DE
SOBRESSALENTES DESEMPENHO

GESTAO DA INFORMAGAO

ESTRUTURA E
ORGANIZAGCAO DO
TRABALHO

ASPECTOS FINANCEIROS

ASPECTOS DA
LIDERANCA

ASPECTOS HUMANOS

CONDIGCOES DE
TRABALHO

ESTRUTURA FISICA

IMAGEM
INSTITUCIONAL

DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL

Figura 10 — Hierarquia para selecédo de dimens8es déma organizacional para avaliacdo em
ambientes de manutencdo através de suas especifiaids.
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6.1.2 Sintese de prioridades

Depois de explicitados na hierarquia para seleeadirdensdes de clima organizacional o
objetivo principal (selecdo de dimensdes para nemigdb), parametros (especificidades de
manutencdo) e alternativas (dimensbes de climanmagzonal), foram realizadas as
comparacdes através da escala proposta por Saageafada anteriormente no capitulo 2,
tabela 1. Sobretudo procurou-se observar a imppdaale cada parametro (especificidade)
para o objetivo, bem como o desempenho de cadaatiie (dimensdo) em relacdo aos
parametros. Assim, foram estruturadas as matrieeothparacao, que neste trabalho foram
matrizes reciprocas de 10 linhas por 10 colunaspcexemplifica a tabela 17, referente ao
julgamento das alternativas em relacdo ao paranferiamentas e técnicas. Todas as tabelas

encontram-se disponiveis no Apéndice E.

Tabela 17 — Matriz de comparacao do parametro ferrmentas e técnicas em relacédo as alternativas.
[7a)

Q
D S T I —
o 2 g S| 3| & |g
o (%] 8 o © = 5 }% i) c
E | & | 28| 2 |82 2| = | 2 |EF
= E |ca| & |28 588| = 3 3 |38
5 | 5§ |8 5 |SE|°S| 5 | 8| = |88
| 5/88| & 8%|cs| 2|55 8¢
Q 2 ©° = 0 o
© = £ T2 & 2| E |8
14 M| < O =
Conformismo 1 1/3 4 3 1/2 1/5 2 1/5 5 1/8
Autonomia 3 1 6 5 2 1/3 4 1/3 7 1/2
Recompensasg 4/, | q/g 1 12| ws| ws| 13| 18 2 1/7
beneficios
_ Relacges. 13 | 15 2 1 va | 7| 1| am 3 1/
mterpessoals
Padréesde |, | 4 | 5 4 1 wal 3| w4l e| 13
desempenho
Estrutura e
organizacao do| 5 3 8 7 4 1 6 1 9 2
trabalho
Aﬁpec“’s da | 4o | s | 3 2 | ws| we| 1| we| 4| s
ideranca
Condicdes de | g 3 8 7 4 1 6 1 9 2
trabalho
_ Imagem s | ur | 12| ws| wel| we| w4l 19 1 18
institucional
Desenvolvimentg 2 7 6 3 1/2 5 | 12| 8 1
profissional

Foram estruturadas ao todo 9 matrizes de compar@gémtendo 10 linhas e 10 colunas
e 1 composta por 8 linhas e 8 colunas, as quaigpmadas matematicamente conduziram

para a sintese de prioridades dos parametros (gspdades de manutencéo), assim como as
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prioridades das alternativas (dimensfes de climganmizacional) em relacdo a cada

parametro, todas apresentadas nas tabelas 12019 e

Contudo, para a validacdo das comparacoes readizaddodos os niveis da hierarquia se
fez necessaria a verificacao da consisténcia damas desenvolvida conforme as indicacfes

ocorridas no capitulo 2 deste trabalho. Os valobgislos, que confirmam a consisténcia das

comparacgdes, encontram-se no Apéndice F.

Tabela 18- Prioridades obtidas para os parametrogxpressas em porcentagem.

Especificidades de manutencao Prl(Eg}gade
1 Aspectos humanos 34,48%
2 | Metas, integracdo e politica de agéo 28,72pb
3 Ferramentas e técnicas 9,88%
4 Gestdo da informacéo 7,83%
5 Aspectos financeiros 7,75%
6 Planejamento e programagao 5,889
7 Gestéo de sobressalentes 2,98%
8 Estrutura fisica 2,48%

Tabela 19— Prioridades das alternativas: condi¢cddgabalho, estrutura e organizacéo do
trabalho, padrdes de desempenho, conformismo e aummia em relacdo aos parametros.

. Estrutura e ~
Condicdes .~ | Padrbes de . .
d organizacao Conformismo| Autonomig|
e trabalho do trabalho desempenhg

Msg"i‘%'c'gtgg?ggg ¢ 14.16% 14.16% 22.83% 14,16% 14,169
Fe;réacrgiigtsas € 23,53% 23,53% 8,28% 5,90% 11,60%
P;";‘Qg:gngg‘;e 22.10% 29,48% 11,67% 13,58% 4,79%
SObe;t‘;‘glgﬁtes 14,53% 27 54% 14,53% 18,36% 3,12%
Iﬁgfgg@gi 15,89% 15,89% 24.43% 15,89% 10,549
ﬁ’gZﬂigf’; 12,44% 12,44% 24.94% 5,58% 24,949
ﬁjﬁlﬁgz 2,28% 2,28% 2,28% 6,08% 6,08%
E?itsr:j:t;”a 34.28% 8.72% 8.72% 13.64% 13.64%
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Tabela 20— Prioridades das alternativas: desenvolwiento profissional, relacdes interpessoais,
aspectos de lideranga, recompensas e beneficiomagem institucional em relacéo aos parametros.

Desenvolvimentg Relacdes | Aspectos de | Recompensas Imagem
profissional interpessoaig  lideranca e beneficios | institucional
Metas, integracac 3,80% 5,73% 6,02% 2,88% 2,09%
e politica de a¢aa
Ferramentas e 16.32% 2.96% 4,18% 2.12% 1,58%
tecnicas
Planejamento e 4,27% 5,44% 4,54% 2,28% 1,83%
programacao
Gestdo de 6,70% 3,12% 3.12% 3,12% 5.87%
sobressalentes
Gestdo da 5,00% 3,09% 3,09% 3,09% 3,09%
informacédo
f.ASpeCFOS 2.66% 5,58% 5,58% 2.26% 3.59%
Inanceiros
ﬁSpeCtos 25 37% 25,37% 10,43% 15,90% 3,06%
umanos
E?itsr;f:t;ra 8.72% 3.,88% 3,88% 1,89% 2 63%

Apbs os julgamentos, e a sintese exposta nas salaeli@riores, foram calculadas,

utilizando cada uma das importancias apresentadeasamente, as prioridades relativas das

dimensdes (alternativas) para avaliacdo de climgarizacional

em ambientes de

manutencgdo, segundo suas especificidades (par&nedigetivo maior da pesquisa. Tais

prioridades encontram-se explicitadas na tabela 21.

Tabela 21— Prioridades obtidas para as dimensdesilizando a comparacao entre
par&metros e alternativas em relacdo a cada paranret

(=)

Dimensées Prioridade
(%]

1 Padrdes de desempenho 13,34(
2 Desenvolvimento profissional 12,71%
3 Estrutura e organizagéo do trabalho 12,15
4 Condigdes de trabalho 11,97%
5 Relagfes interpessoais 11,879
6 Autonomia 10,78%
7 Conformismo 10,11%
8 Recompensas e beneficios 7,219
9 Aspectos da lideranga 6,87%
10 Imagem institucional 2,99%
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As dimensdes selecionadas para avaliagdo do cliganizacional em ambientes de
manutencdo sdo aquelas que ao final dos julgamentiassintese possuem as importancias

relativas mais elevadas.

Entretanto € necessario afirmar que todas as doeengara avaliacdo de clima
organizacional, mesmo aquelas nédo exploradas, tdidade e relevancia, contudo na
situacao vislumbrada nesta pesquisa, isto é, nted@nparametros utilizados, somados as
ferramentas de Analise de Conteudo e o Método ddisenHierarquica que tém estabelecidas
diretrizes a sua aplicacao, conduzindo até as didesnadequadas para avaliacédo de clima em

ambientes de manutencéo industrial

As dimensdes de clima organizacional com maior mdpaia relativa sdo: Padrdes de
Desempenho (13,34%), Desenvolvimento Profissiohaf7(l%), Estrutura e Organizacdo do
Trabalho (12,15%), Condicbes de Trabalho (11,97%3etacdes Interpessoais (11,87%).
Tais resultados a principio sao peremptorios, aimtlemandam alguma discussao.

Fazendo um exame nos parametros empregados nasngngps, Metas, Integracdo e
Politica de Acédo (28,72%), Gestao de Sobressal€a@’%) e Aspectos Financeiros (7,75%)
foram os que mais contribuiram para a selecéao ltasativas, todavia quando comparados
entre si todos os parametros, ndo alcancaram mapartancia relativa, mas sim o parametro
Aspectos Humanos (34,48%), uma vez que houve ntaisémcias acerca deste parametro
nos artigos do JOME.

Metas, Integracdo e Politica de Acdo compreendensagacteristicas dos ambientes
produtivos que direcionaram as especificidadesudgédio manutencéo atualmente, como por
exemplo, a busca por elevar a produtividade, madama eficiéncia dos equipamentos, com
vistas a responder as pressdes do mercado glolak ademanda Padrbes de Desempenho
(22,83%), Condicbes de Trabalho (14,16%), Estrutuaganizacédo do Trabalho (14,16%) e
ainda, Autonomia (14,16%) e Conformismo (14,16%).

A Gestdo de Sobressalentes, apesar de classift@ittade secundaria exerce influéncia
sobre as tarefas da fungdo manutencéo, bem coper@pcdes dos funcionérios integrantes
das equipes de manutencdo através da avaliacadimassfes de clima organizacional
seguintes: Estrutura e Organizacédo do Trabalh®42@), Condi¢cdes de Trabalho (14,53%),
Padrdes de Desempenho (14,53%) e Conformismo @3,36

No mesmo sentido 0os Aspectos Financeiros, queaggen com praticamente todas as

demais tarefas de manutencdo e causam reflexodimansdes: Padroes de Desempenho
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(24,94%), Condicbes de Trabalho (12,44%), Estrutuaganizacédo do Trabalho (12,44%) e
também Autonomia (24,94%).

Como mencionado anteriormente, o parametro de nimaiportancia relativa, referente
aos Aspectos Humanos, e que enfatiza variaveis ¢t@mamento, cooperacdo, motivacao e
principalmente as dificuldades encontradas contéelaao estabelecimento destas mesmas
variaveis. Tal parametro aponta como alternativasavhliacdo de clima organizacional as
dimensdes de Relagbes Interpessoais (25,37%) senidavimento Profissional (25,37%).

A dimensdo Desenvolvimento Profissional, (16,32%nkém obteve relevancia no
parametro Ferramentas e Técnicas, ao qual sdaida#todas as atividades de execucao e
controle da fungdo manutencéo, acarretando neeesside conhecimento e habilidades e,
portanto oportunidades de desenvolvimento profisdio Este mesmo parametro de
Ferramentas e Técnicas apontou ainda como dimeimspestantes, Condicbes de Trabalho
(23,53%) e Estrutura e Organizacdo do Trabalh®g23).

A alternativa Estrutura e Organizacdo do Trabal®48%) também alcancou relevancia
no parametro Planejamento e Programacéao, poisdnaamente do arranjo e direcao das
atividades da manutencao industrial. No mesmo d&nkiouve relacdo direta do parametro
Estrutura Fisica e Condicbes de Trabalho (34,28%)jdo a necessidade de ferramentas,
equipamentos, acessorios e mecanismos de supaeeepecucdo das tarefas da funcao,
assim como Gestdo da informacdo e Padroes de Deskhmp24,94%), pois a correta
obtencédo e manipulacédo da informacéo conduzemeantieacdo de metas de varios niveis e
posteriormente aos resultados satisfatorios.

Assim, Padrdoes de Desempenho, DesenvolvimentosBiaiial, Estrutura e Organizacao
do Trabalho, Condi¢bes de Trabalho e Relagbespkdeoais, foram as dimensdes com maior
importancia relativa, bem como, nesta breve digmugsam constantemente citadas, todavia,
faz-se necessario resgatar algumas informacOestartes da tabela 12, integrante do
Capitulo 4 do presente trabalho.

Naqguele instrumento grafico, a categoria de dimesisBecompensas e Beneficios
responde por 13 das 118 dimens0des extraidas dar#mtélise de Conteudo, ou 11,02%. Esta
dimensédo ainda foi encontrada em 100% dos instrtomesu modelos para avaliacdo de
clima organizacional, a citar: Litwin e Stringer96B), Kolb, Rubin e Mcintyre (1971),
Sbragia (1983), Kozlowski e Doherty (1989), Rizizé©95), Luz (2001), Rizzatti (2002),
Silva (2003), Mello (2004) e Bispo (2006). Nessmtglo, a partir dessas informacdes

complementares dispostas através da Analise Cantellddimensdo Recompensas e
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Beneficios adquire relevancia, integrando portantol das dimensdesdequadas a avaliagéo
do clima organizacional em ambientes de manuteincérstrial.

Por outro lado, as dimensbdes Aspectos da Lider@®@¥%) e Imagem Institucional
(2,99%) que alcancaram reduzida importancia, ngiardm entre as dimensdes adequadas
segundo os parametros utilizados. Da mesma forragnamia (10,78%) e Conformismo
(10,11%), que apresentaram desempenho moderadiom psob uma perspectiva conceitual,
0s objetivos de avaliacdo destas dimensdes podewersiicados em outras mais relevantes,
por exemplo, Condi¢cdes de Trabalho, Estrutura eazgcdo do Trabalho e Relacdes
Interpessoais.

Assim, através das consideracdes realizadas, &hsiires adequadas a avaliagdo do clima
organizacional em ambientes de manutencao industigando suas especificidades sao:

1. Padrdes de Desempenhotrata do enfoque no desempenho, em outras palavras
compreende as percepcbes relativas as metas @ganiais estipuladas, a
necessidade de ser produtivo através da realizigéons trabalhos, e ainda, o quanto
os colaboradores percebem o que deles é esperado;

2. Desenvolvimento Profissional: objetiva identificar as percepcdes inerentes as
oportunidades de desenvolvimento profissional, ¥nfso treinamento e capacitacéo
com vistas a promocgdes posteriores;

3. Estrutura e Organizacdo do Trabalho: visa obter a percep¢do dos funcionarios
quanto a organizacdo das atividades no setor, éatralo uso de padrdes e
procedimentos que conduzem ao alcance dos objettarsiderando sobretudo, a
clareza com que séo proposto;

4. Condi¢cbes de Trabalho: visa avaliar as condicdes de trabalho disponiveis,
principalmente os recursos necessarios ao deseémeoslio das tarefas da funcao
manutencao;

5. Relagdes Interpessoaistrata do relacionamento entre os integrantes gapes de
manutenc¢do, avaliado através de aspectos como hiarnsonfianca e cooperagdo nas
relacdes;

6. Recompensas e beneficiombjetiva analisar as percepcdes dos colaboracanss
relacdo ao processo de contraprestacdo, por exeogpkalarios, assisténcia médica,
tangiveis ou ndo, até o reconhecimento proporcmnaor parte da instituicéo,
inclusive se este prevalece em relacdo as possfpueiscdes além da justica

empregada para determinacdo das recompensas.
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7. CONSIDERA(}C)ES FINAIS

Apoés a trajetOria percorrida durante a esta peaguigjo intuito foi selecionar as
dimensdes para avaliacdo de clima organizacionabmientes de manutencéo industrial
segundo suas especificidades através da aplicaggidédnicas de Andlise de Conteudo e
Método de Andlise Hierarquica, esta é conduzidsuas consideragdes finais.

O resultado deste trabalho é somente o passolipaia a concepc¢ao de um instrumento
para avaliacdo do clima organizacional em ambietemanutencéo industrial. Este passo,
ou seja, a selecédo das dimensdes, foi desenvaeldoama abordagem quantitativa, diferente
das pesquisas anteriores sobre o clima organizcidlestes foi possivel reconhecer os
modelos e propostas analisadas e a caracterizagdambliente para o qual a pesquisa
pretende desenvolver o instrumento, porém a cgéelaentre as dimensdes e as
caracteristicas do ambiente que determinam a cogdoodo instrumento, tém a compreensao
dificultada.

No mesmo sentido do desenvolvimento do instrumel@oclima organizacional, 0s
resultados provenientes desta pesquisa, podemngare@ados em sistemas especialistas
aplicados na tomada de decisdo para manutencacstriatiu como por exemplo, a
determinagcdo dos momentos de parada, incluindoimacbrganizacional nas decisdes

referentes as intervencoes.

Também é relevante o intento de criar sistemasarfantas ou métodos capazes de
absorver maiores quantidades de parametros quentrd¢ especificidades de determinada

disciplina ou fungéo e instrumentos para avaliagolima organizacional.

Ademais, a pesquisa bibliografica necessaria paralcance do objetivo proposto,
principalmente aquela relativa a caracterizacaon@autencéo, revelou que apesar da
importancia provida a funcdo manutencéo, muito paidesenvolvido na pratica no que diz
respeito a potencializar os departamentos de nagédeonde ainda acontecem implantacdes
de ferramentas e técnicas, assim como caréncigasst@ de sobressalentes e de informacgdes,
além dos aspectos humanos, pouco desenvolvidosuestag técnica e principalmente
deficitarios na questdo comportamental, pois t@dadificuldades acabam por impactar nos

integrantes das equipes de manutengao.

Estas consideragBes conferem maior evidéncia dmgies de clima organizacional, e
aqueles realizados sob perspectiva tedrica e pifdfica como enfoque na manutencao
industrial, pois mediante a analise do que ja ésiquisado é possivel expor as deficiéncias da

funcdo manutencao em geral.
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23 and Lawrence Mann Jr. in the process industry
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v.4,n.1,1998. p. 6-11 Journal of Quality in Maimance Engineering.
AUTORES TITULO
Richard Greenough Empirical study (_)f attitudes to t_eamworking in
24 manufacturing system maintenance
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v.4,n.1,1998. p. 12-24 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
o5 V. Narayan ) The raison d’,étre of maintenance
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v.4,n.1,1998. p. 38-50 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
Ashraf W. Labib World-cla_ss maintenance using a computerised
26 maintenance management system
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v.4,n.1,1998. p. 66-75 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
Albert H.C. Tsang A strat_egic approach to managing
27 maintenance performance
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v.4,n.2,1998. p.87-94 Journal of Quality in Maimance Engineering.
AUTORES TITULO
Gerald M. Knapp Optimization of maintenance organization and margyolv
28 and Milind Mahajan in process industries
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 4,n.3, 1998. p. 168-183 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Liliane Pintelon, Niek Du Preez Information technology:
29 and Frank Van Puyvelde opportunities for maintenance management
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v.5,n.1, 1999. p.9-24 Journal of Quality in Maimance Engineering.
AUTORES TITULO
30 Hesham K. AIfargs Aircraft maintenance qukforchesihjling: A case study
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v.5,n.2,1999. p. 78-88 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
C.J. Bamber, J.M. Sharp Factors af_fecting_ successfyl implementation o_fltota
31 and M.T. Hides productive maintenance: A UK_manufacturlng
case study perspective
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 5, n.3, 1999. p. 162-181 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
32 Léﬁén;[:e_k\)/r;anlz\lyigﬂgr Case study: RCM - yes, no or maybe?
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 5, n.3, 1999. p. 182-191 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
33 Jasper L. Coetzge A holistic approach,to the maartee ~“problem"
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 5, n.3, 1999. p. 276-280 Journal of Quality iniMenance Engineering.
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AUTORES TITULO
34 John Crocker ) Eﬁectivengss of maintenance
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 5, n.4, 1999. p. 307-313 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
J. Knezevic Chief r_nechanic; _
35 the new approach to aircraft maintenance by Boein
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 5, n.4, 1999. p. 314-324 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Robert M.H. Knotts Civil gircraft_ maintenancg and support: _
36 Fault diagnosis from a business perspective
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 5, n.4, 1999. p.335-347 Journal of Quality iniManance Engineering.
AUTORES TITULO
W.H. Ip, K.C. Lee, SCADA in an integrated maintenance managemenf
37 K.L.Yung and R. Yam system
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 6, n.1, 2000. p. 6-19 Journal of Quality in Maimance Engineering.
AUTORES TITULO
38 Mohamed Ben-qua You may need RCM to enhance TPdkementation
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 6, n.2, 2000. p.82-85 Journal of Quality in Maimance Engineering.
AUTORES TITULO
Anil B. Jambekar A systems thin_king perspective of ma_\intenance,
39 operations, and process quality
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 6, n.2, 2000. p. 123-132 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
40 David Sherwin' A review of overall modgls for maindégce managemerjt
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 6, n.3, 2000. p. 138-164 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
a1 W.H. Ip, C.K. Kwong anpl R. Fung Design of mainitermasystem in MRPII
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 6, n.3, 2000. p. 177-191 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Richard C.M. Yam, Peter Tse, Enhancement of maintenance management
42 Li Ling and Francis Fung through benchmarking
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 6, n.4, 2000. p. 224-24( Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
. Improving maintenance and reducing buildin
43 | LowSuiPhengand Darren Wee P gdefects through 1SO 9000 ) °
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v.7,n.1, 2001. p. 6-24 Journal of Quality in Maimance Engineering.
AUTORES TITULO
Pre-auditing throught a knowledge base system fof
44 P SS .hl;ﬂeurfgg,nfz;\Ra{nl(jjeéégii?jr;raraj successful _implementatior_l of QS 9000 based
maintenance quality system
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 7,n.2, 2001. p. 90-103 Journal of Quality iniManance Engineering.
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AUTORES TITULO
45 Mohamed Al Mirghani A framework for co:sting plarthenaintenance
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 7, n.3, 2001. p. 170-182 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
S.O. Duffuaa, M. Ben-Daya, A generic conceptual simulation model for
46 K.S. Al-Sultan and A.A. Andijani maintenance systems
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 7, n.3, 2001. p. 207-219 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Michael W. Lewis and Luiz Maintenance of mobile mine equipment in
a7 Steinber the information age
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 7,n.4, 2001. p. 264-274 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
48 Albert H. C. Tsarjg Strategic dimensi0n§ of mainteeamanagement
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 8, n.1, 2002. p. 7-39 Journal of Quality in Maimance Engineering.
AUTORES TITULO
Rolando Quintana and Juan G. Ortiz Increa_sing th_e effectivene_ss and cost-efficie_ncy of
49 corrective maintenance using relay-type assignmetjt
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 8, n.1, 2002. p. 40-61 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
Mohammad Al-Muhaisen Auditing of the maintenance system of Fuhais plant
50 and Nader Santarisi Jordan Cement Factories Co.
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 8, n.1, 2002. p. 62-76 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
51 B.S. Dh'gﬂg’ KAFLTJ Fashandi Robot systems reliability and safety: a review
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 8, n.3, 2002. p. 170-212 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
: An analysis o personnel capacity requirement in th¢
52 E. A.- M. Mjema maintenar?ce degartment byzsinga sO}muIationsodetw
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 8, n.3, 2002. p. 253-273 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
D.N. P. Murthy, A. Atrens Strategic maintenance management
53 and J. A. Eccleston
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 8, n.4, 2002. p. 287-305 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Kit-Fai Pun, Kwai-Sang Chin, Man- An effectiveness-centred approach to
54 Fai Chow and Henry C. W. Lau maintenance management
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 8, n.4, 2002. p. 346-369 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Plant maintenance strategy:
55 Fang Lee Cooke evidence from four British manu%gcturing
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 9, n.3, 2003. p. 239-249 Journal of Quality iniMenance Engineering.
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AUTORES TITULO
F. Backlund and P. A. Akersten RCM _mtroductlon.
56 process and requirement management aspects
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 9, n.3, 2003. p. 250-264 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Jayantha P. Liyanage Towards a value-based view on operations and
57 and Uday Kumar maintenance performance management
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 9, n.4, 2003. p. 333-350 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Chuenusa Cholasuke, The status of maintenance management in UK
58 Ramnik Bhardwa and Jiju Antony| manufacturing organisations: results from a pilowey
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 10, n.1, 2004. p. 5-15 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
Marcello Braglia, Andrea Grassi and  Multi-attribute classification method for spare tsar
59 Roberto Montanari inventory management
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 10, n.1, 2004. p. 55-65 Journal of Quality iniManance Engineering.
AUTORES TITULO
Shamsuddin Ahmed, State of implementation of TPM in SMIs:
60 | Masjuki Hj. Hassan and Zahari Taha a survey study in Malaysia
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 10, n.2, 2004. p. 93-106 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Samir Ismail Mostafa Impl_ementation (_)f proactive maintenance
61 in the Egyptian Glass Company
VOLUME E ANO | PAGINAS PERIODICO
v. 10, n.2, 2004. p. 107-122 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
Prasanta Kumar Dey, Stephen O Risk-based maintenance model for offshore
62 | Ogunlana and Sittichai Naksuksakuil oil and gas pipelines: a case study
VOLUME E ANO | PAGINAS PERIODICO
v. 10, n.3, 2004. p. 169-183 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
6 Salih O. Duffuaa and M.A. Ben Daya Turnaroungl maintenance in pet.rochemical industry
practices and suggested improvements
VOLUME E ANO | PAGINAS PERIODICO
v. 10, n.3, 2004. p. 184-190 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
UIf Olsson and Ulla Espling _Part . . .
64 A framework of partnering for infrastructure maiméace
VOLUME E ANO | PAGINAS PERIODICO
v. 10, n.4, 2004. p. 234-247 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
] Ulla Espling and UIf Olsson Part II. Partnering ina railvyay infrastructure
5 maintenance contract: a case study
VOLUME E ANO | PAGINAS PERIODICO
v. 10, n.4, 2004. p. 248-253 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
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AUTORES TITULO
66 Mattias Holmgre'n Maintenance-relatgd losses aSthedish Ralil
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 11, n.1, 2005. p. 5-18 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
Shamsuddin Ahmed, Masjuki Hj. TPM can go beyond maintenance:
67 Hassan and Zahari Taha excerpt from a case implementation
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 11, n.1, 2005. p. 19-42 Journal of Quality iniManance Engineering.
AUTORES TITULO
68 L|I|anPeirI]3;;r|1;eg)nn d?:ns\;g]:\elgik}éumar Evaluating the effectiveness of maintenance strageg
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 12, n.1, 2006. p. 7-20 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
69 B.S. Dhillon and Y. Liu Human error in,maintenanaereview
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 12, n.1, 2006. p. 21-36 Journal of Quality iniManance Engineering.
AUTORES TITULO
V.R. Pramod, S.R. Devadasan, S Integrating TPM and QFD for improving
70 Muthu, V.P. Jagathyraj andG. quality in maintenance engineering
Dhakshina Moorthy
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 12, n.2, 2006. p.150-171 Journal of Quality iniMenance Engineering.
AUTORES TITULO
Amik Garg and S.G. Deshmukh Maintenance management: literature review and
71 directions
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 12, n.3, 2006. p. 205-234 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
Aditya Parida and Uday Kumar Maintenance_ performance measurement (MPM):
72 issues and challenges
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 12, n.3, 2006. p. 239-251 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
73 R. Jiang, P. Ji and Albert'H.C. Tsang Preventivectbf op,timal replacement policies
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 12, n.3, 2006. p. 267-274 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
Panagiotis Tsarouhas Impleme_ntation pf total productive maintenance
74 in food industry: a case study
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 13, n.1, 2007. p. 5-18 Journal of Quality in Manhance Engineering.
AUTORES TITULO
Peter Soderholm, Matua_s__ Holmgren A process view of maintenance and its stakeholderfp
75 and Bengt Klefsjo
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 13, n.1, 2007. p. 19-32 Journal of Quality iniManance Engineering.
AUTORES TITULO
Hamad Al-kaabi, Andrew Potter and An outsourcing decision model for airlines’
76 Mohamed Naim MRO activities
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 13, n.3, 2007. p. 217-227 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
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AUTORES TITULO
Aditya Parida and Development of a multi-criteria hierarchical framaw
77 Gopi Chattopadhyay for maintenance performance measurement (MPM
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 13, n.3, 2007. p. 241-258 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
I.P.S. Ahuja and J.S. Khamba An ev_aluation_of TPM implementation in_itiatives
78 in an Indian manufacturing enterprise
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 13, n.4, 2007. p. 338-352 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
Allen S.B. Tam and John W.H. Price A maintenance optimisation framework in application
79 and Alan Beveridge optimise power station boiler pressure parts maaree
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 13, n.4, 2007. p. 364-384 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
. Strategies and success factors for overcomingeaigsis
80 |.P.S. Ahuja and J.S. Khamba in TPI\/?impIementation in Indian manufacturingg intys
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 14, n.2, 2008. p. 123-147 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
81 Salla Lind and Sanna'Nenonen Occupational ri§k$dustrial maintenance
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 14, n.2, 2008. p. 194-204 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
AUTORES TITULO
Salla Lind, Sanna Nenonen Safety risk assessment in industrial maintenance
82 and Jouni Kivist6-Rahnasto
VOLUME E ANO PAGINAS PERIODICO
v. 14, n.2, 2008. p. 205-217 Journal of Qualityviaintenance Engineering.
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APENDICE B — IDENTIFICACAO DO MATERIAL PRE-
SELECIONADOS PARA EXPLORACAO DO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Tabela 23 — Documentos previamente selecionados pavaliacdo do clima organizacional.

AUTORES TITULO
. Frederick Herzberg One more time: How do you motivate
employees?
NATUREZA |PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS NVOL UME E ANO
Artigo Harvard Business Review. p. 5-16 set. /,d1A87.
AUTORES TITULO
Garlie A. Forehand and Environmental variation in studies of
2 B. Von Haller Gilmer organizational behavior.
NATUREZA |PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS NVOL UME E ANO
Artigo Psychological Bulletin. p. 361-38p V. 62,8).1964.
AUTORES TITULO
G. H. Litwin and R. A. Stringer Motivation and orgaation climate
3 | NATUREZA |PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS NMOL UME E ANO
Livro Boston/Cambrige: Harvard University XX 1968.
Press.
AUTORES TITULO
David A. Kolb, Irwin M. Rubin and Psicologia organizacional: uma abordagerth
4 James M. Mclintyre vivencial.
NATUREZA |PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS NVOL UME E ANO
Livro S&o Paulo: Atlas. 287 p. 1986.
AUTORES TITULO
Relations of perceptions of organizational
5 Roy L. Payne and Roger Mansfield climate to organizational structure, context gnd
hierarchical positional.
NATUREZA |PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS NVOL UME E ANO
Artigo Administrative Science Quarterly. p. 515-526 n.18, 1973.
AUTORES TITULO
James E. Gavin Organizational Climafte as a Funcf[ion of
6 ' Personal and Organizational Variables
NATUREZA |PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS NVOL UME E ANO
Artigo Journal of Applied Psychology. p. 135-139 60, n. 1, 1975.
AUTORES TITULO
Edela Lanzer Pereira de Souza Percepgdo d? c!ima_conforme escaldo
7 ) _ ) hierarquico.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS NOL UME E ANO
. . - ~ v.20, n.4,
Artigo Revista de Administracdo de Empresas. P56 1+ out./dez..1980.
AUTORES TITULO
Edela Lanzer Pereira de Souza Clima e motivacdoreanempresa estatal

8 | NATUREZA |PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS NMOL UME E ANO
v.22, n.1, jan./abr.,

Artigo Revista de Administracdo de Empresas. p184- 1982

AUTORES TITULO

Um estudo empirico sobre o clima
organizacional em instituicbes de pesquisg.
NATUREZA |PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS |MOL UME E ANO

v.18, n.1, abr./jun.,
1983.

Roberto Sbragia

Artigo Revista de Administracéo. p. 30-39
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5.

AUTORES TiTULO
Odila Silva Xavier Clima organizacionaNI na pes.quisNa agropecuarig:
10 ) _ percepcao e aspiracao.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS |VOL UME E ANO
Artigo Revista de Administracéo. p. 33—44% v-21, nl.gégut./dez.,
AUTORES TITULO
Confirmatory Analytic Tests of Three Causal
11 Lawrence R. James and Lois E. Tetrick Models Relating Job Perceptions to Job
Satisfaction.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS |VOL UME E ANO
Artigo Journal of Applied Psychology. p. 77-82 v, 11, 1986.
AUTORES TITULO
Luiz Homero Silva Gutierrez O clima organizacioaal uma empresa familiar
12 | NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS |VOL UME E ANO
Artigo Revista de Administragdo de Empresas| P4 36- v-22, niéé?br'ljun"
AUTORES TITULO
Luiz Homero Silva Gutierrez Percepgao do clima oomk escaldo hierarquico
13 | NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS |VOL UME E ANO
. . - . v.28, n.4,
Artigo Revista de Administragdo de Empresas, p35-1 out./dez..1988.
AUTORES TITULO
. Integrating Work Environment Perceptions:
14 Lois A. James and Lawrence R. James Explo?ationg into the Measurement of II\D/Ieaning.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS |VOL UME E ANO
Artigo Journal of Applied Psychology. p. 739-751  74,.n.5, 1989.
AUTORES TITULO
Steve W. J. Kozlowski and Integration of Climate and Leadership:
15 Mary L. Doherty Examination of a Neglected Issue.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS |VOL UME E ANO
Artigo Journal of Applied Psychology. p. 546-553 74, n.4, 1989.
AUTORES TITULO
Cheri Ostroff _Th_e _ef‘fects of cI_imate and_persor_lal influe_nce_s on
16 ] IndIVIdl:Ia| behaymr and attitudes in organization|
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS |VOL UME E ANO
Artigo Organization Behavior and Human Decision p. 56-90 V. 56, 1993.
Processes.
AUTORES TITULO
John E. Mathieu, David A. Hofmann and Job Perception - Job Satisfaction relations: an
17 James,L. Farr empiricNaI comparison of three competing theoriq
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS |VOL UME E ANO
Artigo Organizatior)a_l Behavior and Human p. 370-387 V. 56, 1993.
Decision Processes
AUTORES TITULO
Analise de fatores significativos do clima
G . . organizacional da Universidade Federal de Santa
erson Rizzatti L A . ~
Catarina: contribuicdo para implantacao do
18 programa de qualidade.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUIGAO PAGINAS |[VOL UME E ANO
Universidade Federal de Santa Catarina
Dissertacao (Mestrado em Administracéo) - 2171, 1995.
Floriano6polis.
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19

AUTORES
Steven P. Brown and
Thomas W. Leigh

TITULO

A New Look at Psychological Climate and Its Relasibip
to Job Involvement, Effort, and Performance.

NATUREZA
Artigo

DAGINAS
p. 358-36

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO
Journal of Applied Psychology.

VOL UME E ANO

8  8M.n.4, 1996.

20

AUTORES
Jaqueline Silveira de S& Leitdo

TITULO

Clima organizadioaaransferéncia de treinamento.

NATUREZA
Artigo

DAGINAS
p. 53-62

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO

Revista de Administracéo.

VOL UME E ANO

v.31, n.3, jul./set.,
1996.

21

AUTORES
Benjamin Schneider, Susan S.
White, and Michelle C. Paul

TITULO
Linking Service Climate and Cu
Service Quality: Test of a

stomer Perceptions o
Causal Model.

NATUREZA
Artigo

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS

Journal of Applied Psychology.

p. 150-163

VOL UME E ANO
83,.n.2, 1993.

22

AUTORES

TITULO

Jacqueline Silveira de Sa Leitéo,
Tomas de Aquino Guimaraes e

Metodologia de diagnéstico de clima organizaciamal
ambiente de inovacao tecnolégica.

Monica Aun de Azevedo Rosal

NATUREZA

Artigo

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS

XXII Encontro da Associacdo Nacional de
Pesquisa e P6s-Graduagdo em

Administracdo - Foz do Iguagu: ANPAD.

p. 1-8

VOL UME E ANO

1998.

23

AUTORES

Edmir Bitencourt de Souza

TITULO

operadores da Petrobras Refin
Vargas.

Motivagéo para o trabalho: um estudo de caso parg

aria Presidente Getul

NATUREZA

Dissertacao

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO AGINAS
Universidade Federal de Santa Catarin
(Mestrado em Engenharia de Producédo)|—

Floriano6polis.

109f.

VOL UME E ANO

2001.

24

AUTORES

Janine Pacheco da Luz

TITULO
Metodologia para analise de cli
estudo de caso para o Banco do

ma organizacional: u
Estado de Santin@atg

NATUREZA

Dissertacao

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS
Universidade Federal de Santa Catarina
(Mestrado em Engenharia de Producédo)|—
Floriano6polis.

213f.

VOL UME E ANO

2001.

25

AUTORES

Francisco Rodrigues Gomes

TITULO

Clima organizacional: um estudo em uma empresa d
telecomunicacdes.

NATUREZA
Artigo

DAGINAS
p1O3-

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO

Revista de Administracdo de Empresas|

VOL UME E ANO
v.42, n. 2, abr./jun.,
2002,

26

AUTORES

Gerson Rizzatti

TITULO

Categorias de analise de clima organizacional em
universidades federais brasileiras.

NATUREZA

Tese

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS

Universidade Federal de Santa Catarina

(Doutorado em Engenharia de Producéo
Florianépolis.

— 307f.

VOL UME E ANO

2002.
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AUTORES TiTULO
Gestéo do clima organizacional: proposta de cosépoara
. _ metodologia de diagndstico, mensuragéo e melhgsiado
Ricardo Silveira Luz o L S
de caso em organiza¢des nacionais e multinacionaip
27 . : . :
localizadas na cidade do Rio de Janeiro.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO |PAGINAS YOL UME E ANO
: ~ Universidade Federal Fluminense (Mestrado
Dissertagao em Sistemas de Gestdo) — Niteroi. 182t 2003.
AUTORES TITULO
: Clima organizacional: um estudo de caso na indudei
Marcos Roberto Magnanti g o
recondicionamento de pneumaticos.
28 | NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO |PAGINAS YOL UME E ANO
Universidade Federal de Santa Catarina
Dissertacdo | (Mestrado em Engenharia de Producéo)|—~ 233f. 2003.
Florianépolis.
AUTORES TITULO
Clima organizacional: uma proposta dos fatoresense
Neli Terezinha da Silva utilizados para avaliagdo do clima de uma Institoide
29 Ensino Superior.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO

PAGINAS YOL UME E ANO
Universidade Federal de Santa Catarind

1
(Mestrado em Engenharia de Producéo)

Dissertacao

—  140f. 2003.
Floriano6polis.
AUTORES TITULO
A qualidade do clima organizacional como variavel
Ménica Seixas de Oliveira Mello interveniente no desempenho humano no trabalho: um
30 _ estud~o de caso da empresa Herbarium.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO |PAGINAS YOL UME E ANO
Universidade Federal de Santa Catarina
Dissertacao (Mestrado em Engenharia de Producdo)- 431f. 2004.
Florian6polis
AUTORES TITULO
Silvio Roberto Stefano e Clima organizacional do Banco Mercantil do Bragih S
31 Jodo Batista Fgrraciolli agénciq - Londripa: um estudo longitudinal.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO |PAGINAS YOL UME E ANO
Artigo VII Seminarios em Administracao FEA — 0. 1-13 10 e 11 de agosto
USP. ' de 2004.
AUTORES TITULO
Fabiana Cardoso de Siqueira O clima organizacional e a qualidade dos serviqnis:_
estudo de caso de um grupo de empresas de comamicp¢
32 | NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO |PAGINAS VOL UME E ANO

Universidade Federal de Santa Maria
(Mestrado em Engenharia de Producéo)
Santa Maria.

Dissertacao

157f. 2004.

AUTORES

Malcolm G. Patterson, Michael A.
West, Viv J. Shackleton, Jeremy H I —— . .
a3 Dawson, Rebecca Lawthom, Sally Validating the organizational climate measure: dimd

Maitlis, David L. Robinson and managerial practices, productivity and innovation.
Alison M. Wallace

NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO
Artigo Journal of Organizational Behavior.

TITULO

PAGINAS VOL UME E ANO
p. 37984 | v. 26, 2005.

PPGEP — Gestéo Industrial (2008



Apéndice B - Identificacdo do material pré-seleciomapara exploragéo do clima organizacional

157

34

AUTORES
Silvio Roberto Stefano,
Maria Cristina Pinto Gattai,
Viviane de Barros Rossini e

Ana Cristina Limongi-Franca

TITULO
Satisfacdo da Qualidade de Vida no Trabalho corag&el
aos Fatores Biopsicossociais e
Organizacionais: um estudo comparativo entre desed
uma Universidade Publica e uma Universidade Privada

NATUREZA

Artigo U

PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO
VIII Seminarios em Administracéo FEA-
SP.

PAGINAS YOL UME E ANO
p. 1-13 11 e 12 de agosto de

AUTORES
Marcus Arvidsson, Curt R
Johansson, Asa Ek and Roland

2005.
TITULO
Organizational climate in air traffic control Inrative
preparedness for implementation of new technolagly a

35 Akselsson organizational development in a rule governed degdion.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS YVOL UME E ANO
Artigo Applied Ergonomics. p. 119-12p v. 37, 2006.
AUTORES TITULO
Carolina Harumi Koshima Beker Clima organizaciomalcontexto de organiza¢do em
processo de pré-fuséo: um estudo de caso de umnstriiad
36 ) _ a}limenticia.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS VYOL UME E ANO
Universidade de S&o Paulo - Faculdade de
Dissertacdo | Economia e Administracdo (Mestrado em  172f. 2006.
Administracao) - Sao Paulo.
AUTORES TITULO
Carlos Alberto Ferreira Bispo Um novo modelo degpesa de clima organizacional.
37 | NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS YVOL UME E ANO
. ~ ~ .16, n. 2,
Dissertacdo Producéo p. 258-2 7%/Iaio/Ago.,2006
AUTORES TITULO
- o Validac&o do instrumento ICOS - Inventario de Clima
Cristiana Maria Di Primio A . ) ;
Goncalves Organizacional dg Segu,ranga - na area industriahte
usina de alcool e agucar.
38 | NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS YOL UME E ANO
Universidade de S&o Paulo - Faculdade de
Dissertagéo Econqmia e Administragéo (Mestrado em  1s5of 2007
Administracdo de Organizacdes) - Ribeirdo ' '
Preto.
AUTORES TITULO
Silvio Roberto Stefano, Satisfacdo no trabalho e indicadores de clima
Méarcia Aparecida Zampier e organizacional: um estudo multi-casos na regidtrakto
39 Marlete Beatriz Maganeiro Parana.
NATUREZA | PERIODICO, EVENTO, INSTITUICAO PAGINAS YVOL UME E ANO
Artigo X Seminarios em Administracéo - FEA — p. 1-16 09 e 10 de agosto de
USP. ' 2007.
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Apéndice D - Identificac@o das dimensdes classifiaa para cada categoria constituida

APENDICE D — IDENTIFICACAO DAS DIMENSOES )
CLASSIFICADAS PARA CADA CATEGORIA CONSTITUIDA

Tabela 26— Dimensdes classificadas na categoriaoetpensas e beneficios.

CATEGORIA: Recompensas e beneficios
1 DIMENSAO AUTORES
Recompensa LITWIN E STRINGER, 1968
2 DIMENSAO AUTORES
Recompensas KOLB, RUBIN E MCINTYRE, 197}
3 DIMENSAO AUTORES
Recompensas proporcionais SBRAGIA, 1983
4 DIMENSAO AUTORES
Reconhecimento proporcionado SBRAGIA, 1983
5 DIMENSAO AUTORES
Recompensas SILVA, 2003
6 DIMENSAO AUTORES
Recompensa MELLO, 2004
7 DIMENSAO AUTORES
Equidade salarial MELLO, 2004
8 DIMENSAO AUTORES
Sistema de assisténcia e beneficjos RIZZATTI, 2002
9 DIMENSAO AUTORES
Remuneracao BISPO, 2006
10 DpMENsA_o _ AUTORES
Incentivos profissionais BISPO, 2006
11 _ DIMENSAO _ AUTORES
Assisténcia aos funcionarios BISPO, 2006
DIMENSAO AUTORES
12 DesenvoIV|mer)tc_) de recursos RIZZATTI, 1995
humanos, beneficios e incentivos
13 D.IMENSAO. AUTORES
Justica predominante BISPO, 2006

Tabela 27 — Dimens®es classificadas na categoriadp@es de desempenho.

CATEGORIA: Padrbes de desempenho
1 DIMENSAO AUTORES
Padrdes KOLB, RUBIN E MCINTYRE, 1971
’ DIMENSAO AUTORES
Padrfes enfatizados SBRAGIA, 1983
3 DIMENSAO AUTORES
Padrbes de desempenho MELLO, 2004
4 DIMENSAO AUTORES
Desempenho e qualidade LUZ, 2001
5 DIMENSAO AUTORES
Forma de controle SBRAGIA, 1983
6 DIMENSAO AUTORES
Competicdo MELLO, 2004
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Tabela 28— Dimens@es classificadas na categoriaagbes interpessoais.

CATEGORIA: Relagfes interpessoais
1 DIMENSAO AUTORES
Calor e apoio LITWIN E STRINGER, 1968
2 DIMENSAO AUTORES
Calor e apoio KOLB, RUBIN E MCINTYRE, 1971
3 DIMENSAO AUTORES
Considera¢cdo humana SBRAGIA, 1983
4 DIMENSAO AUTORES
Cooperagao existente SBRAGIA, 1983
5 DIMENSAO AUTORES
Relacionamento interpessoal LUZ, 2001
6 DIMENSAO AUTORES
Relacionamento interpessoal RIZZATTI, 1995
7 DIMENSAO AUTORES
Relacionamento interpessoal RIZZATTI, 2002
8 DIMENSAO AUTORES
Relacionamento interpessoal LUZ, 2003
9 DIMENSAO AUTORES
Apoio e calor humano MELLO, 2004
10 DIMENSAO _ AUTORES
Trabalho em equipe KOZLOWSKI E DOHERTY, 1989
11 DIMENSAO AUTORES
Cooperagao KOZLOWSKI E DOHERTY, 1989
12 DIMENSAO AUTORES
Ambiente de trabalho BISPO, 2006

Tabela 29 — Dimens®es classificadas na categorigd@omia.

CATEGORIA: Autonomia
1 DIMENSAO AUTORES
Responsabilidade LITWIN E STRINGER, 1968
2 DIMENSAO AUTORES
Responsabilidade KOLB, RUBIN E MCINTYRE, 1971
3 DIMENSAO AUTORES
Proximidade com a supervisao SBRAGIA, 1983
4 DIMENSAO AUTORES
Autonomia presente SBRAGIA, 198
5 DIMENSAO AUTORES
Autonomia KOZLOWSKI E DOHERTY, 1989
6 DIMENSAO AUTORES
Processo decisoério SILVA, 2003
7 DIMENSAO AUTORES
Responsabilidade MELLO, 2004
8 DIMENSAO AUTORES
Flexibilidade MELLO, 2004
9 DIMENSAO AUTORES
Responsabilidade KOZLOWSKI E DOHERTY, 1989
10 DIMEI_\ISA(_) AUTORES
Tolerancia existente SBRAGIA, 1983
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Tabela 30 — Dimens@es classificadas na categoridretura e organizacdo do trabalho.

CATEGORIA: Estrutura e organizagéo do trabalho
1 DIMENSAO AUTORES
Clareza organizacional KOLB, RUBIN E MCINTYRE, 1971
’ DIMENSAO AUTORES
Clareza KOZLOWSKI E DOHERTY, 1989
3 DIMENSAO AUTORES
Estrutura KOZLOWSKI E DOHERTY, 1989
4 DIMENSAO AUTORES
Adequacéo da estrutura SBRAGIA, 1983
5 DIMENSAO AUTORES
Estrutura organizacional RIZZATTI, 2002
6 DIMENSAO AUTORES
Clareza percebida SBRAGIA, 1983
7 DIMENSAO AUTORES
Clareza organizacional MELLO, 2004
8 DIMENSAO AUTORES
Estrutura organizacional BISPO, 2006
9 DIMENSAO AUTORES
Planejamento institucional RIZZATTI, 2002
10 DIMENSAO_ _ AUTORES
Processo decisorio RIZZATTI, 2002
Tabela 31 — Dimens®es classificadas na categorigpastos de lideranca.
CATEGORIA: Aspectos da lideranca
1 DIMENSAO AUTORES
Lideranga KOLB, RUBIN E MCINTYRE 1971
2 DIMENSAO AUTORES
Suporte da supervisdo KOZLOWSKI E DOHERTY 1989
3 DIMENSAO AUTORES
Estilo de lideranca SILVA 2003
4 DIMENSAO AUTORES
Estilo de chefia LUZ 2001
5 DIMENSAO AUTORES
Comportamento das chefias RIZZATTI 2002
5 DIMENSAO AUTORES
Lideranca MELLO 2004
7 DIMENSAO AUTORES
Controle KOZLOWSKI E DOHERTY 1989
Tabela 32 — Dimens®es classificadas na categoriaaigem institucional.
CATEGORIA: Imagem institucional
1 DIMENSAO AUTORES
Imagem e avaliacdo institucional RIZZATTI, 1995
2 DIMENSAO AUTORES
Imagem da empresa LUZ, 2001
3 DIMENSAO AUTORES
Imagem institucional RIZZATTI, 2002
4 DIMENSAO AUTORES
Imagem da instituicdo SILVA, 2003
5 DIMENSAO AUTORES
Avaliacéo institucional RIZZATTI, 2002
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Tabela 33 — Dimens@es classificadas na categoriandig8es de trabalho.

CATEGORIA: Condiges de trabalho
1 DIMENSAO AUTORES
Apoio logistico SBRAGIA, 1983
DIMENSAO AUTORES
2 Organizacéo e condi¢Bes de RIZZATI, 1995
trabalho
DIMENSAO AUTORES
3 Organizacéo e condi¢cdes de RIZZATTI, 2002
trabalho
4 DIMENSAO AUTORES
Ambiente e condi¢des de trabalho LUZ, 2001
5 DIMENSAO AUTORES
Apoio logistico SILVA, 2003
6 DIMENSAO AUTORES
Condicdes de trabalho MELLO, 2004
7 DIMENSAO AUTORES
Gestdo consciente KOZLOWSKI E DOHERTY, 1989

Tabela 34 — Dimens@es classificadas na categorianfarmismo.

CATEGORIA: Conformismo
1 DIMENSAO AUTORES
Estrutura LITWIN E STRINGER, 1968
5 DIMENSAO AUTORES
Conformismo KOLB, RUBIN E MCINTYRE, 1971
3 DIMENSAO AUTORES
Conformidade exigida SBRAGIA, 1983
4 DIMENSAO AUTORES
Conformidade com a estrutura MELLO, 2004
5 DIMENSAO AUTORES
Burocracia BISPO 2006
5 DIMENSAO AUTORES
Cultura organizacional BISPO, 2006

Tabela 35 — Dimens®es classificadas na categorissdrvolvimento profissional.

CATEGORIA: Desenvolvimento profissional
1 DIMENSAO AUTORES
Desenvolvimento profissional SILVA, 2003
2 DIMENSAO AUTORES
Condic¢des de progresso SBRAGIA, 1983
DIMENSAO AUTORES
3 Oportunldades.deT desenvolvimento MELLO, 2004
profissional
4 DIMENSAO AUTORES
Oportunidade de progresso MELLO, 200
5 DIMENSAO AUTORES
Seguranca profissional BISPO, 2006
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APENDICE F — \!ERIFICACAO DA CONSISTENCIA DAS MATRIZ ES
DE COMPARACAO

Tabela 45— Verificag8o da consisténcia para compagéo entre
0s pardmetros (especificidades de manutencao).

Autovalor indice de indice Razo de
maximo Consisténcia Randd6mico | Consisténcia
[A Max] [IC] [IR] [RC]

8,480075894 0,07 1,41 0,05

Tabela 46 — Verificacdo da consisténcia para compagdo entre
as alternativas (dimens@es de clima organizacional)

Tabela 47 — Verificagdo da consisténcia para compagdo entre
alternativas para o parametro metas, integracao egitica de acao.

Tabela 48 — Verificacdo da consisténcia para compagdo entre
alternativas para o parametro ferramentas e técnica

Tabela 49 — Verificagdo da consisténcia para compatdo entre
alternativas para o pardmetro planejamento e progranacéo.

PPGEP — Gestéo Industrial (2008

Autovalor indice de indice F
maximo Consisténcial Randdmico | Cc
[A Max] [IC] [IR]

10,40500386 0,05 1,49
Autovalor indice de indice Raz:
MAaximo Consisténcia Randbémico | Consi
[A Max] [IC] [IR] [R(
10,18181547 0,02 1,49 0,
Autovalor indice de indice Raz?
maximo Consisténcial Randdmico | Consis
[A Max] [IC] [IR] [R(¢
10,47582076 0,05 1,49 0,(
Autovalor indice de indice Raz:
maximo Consisténcia Randbmico | Consis
[A Max] [IC] [IR] [R(
10,80222617 0,09 1,49 0,
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Tabela 50 — Verificag8do da consisténcia para compagdo entre
alternativas para o pardmetro gestdo de sobressales. |
Autovalor indice de indice Raz:
maximo Consisténcial Randdémico | Consi
[A Max] [IC] [IR] [Ri
10,37787069 0,04 1,49 0,
Tabela 51 — Verificacdo da consisténcia para com@gao entre
alternativas para o parametro gestdo da informacao. |
Autovalor indice de indice Raz
maximo Consisténcia Randdmico | Cons
[A Max] [IC] [IR] [R
10,14004114 0,02 1,49 0,
Tabela 52— Verificag8o da consisténcia para compagéo entre
alternativas para o parametro aspectos financeiros. |
Autovalor indice de indice Raz:
maximo Consisténcial Randdémico | Consi
[A Max] [IC] [IR] [Ri
10,31625512 0,04 1,49 0,
Tabela 53 — Verificacdo da consisténcia para compagdo entre
alternativas para o parametro aspectos humanos. |
Autovalor indice de indice Raz
maximo Consisténcig Randdmico | Consi:
[A Max] [IC] [IR] [Ri
10,10847811 0,01 1,49 0,
Tabela 54— Verificag8o da consisténcia para compagéo entre
alternativas para o parametro estrutura fisica. |
Autovalor indice de indice Raz?
maximo Consisténcig Randdmico | Consic
[A Max] [IC] [IR] [R(¢
10,32195291 0,04 1,49 0,(
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Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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