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RESUMO: Unidades de Alimentacao e Nutricao (UAN) atendem instituicbes
como as das areas de salde e de educacao. Nesses locais, a gestao dos recur-
sos humanos é essencial na manutencédo de um bom Clima Organizacional (CO),
ou seja, a “qualidade” do ambiente organizacional, que, conforme seus integran-
tes, afeta seus comportamentos. A pesquisa quantitativa e participativa em uma
UAN de um campus universitario, com participacéo de 34 funcionarios, objetivou
analisar o seu grau de satisfacdo com a aplicagdo de questionario de CO, adap-
tado e validado. Fatores internos (condi¢cbes do local, execucéo da funcéo, rela-
cOes interpessoais, valorizagdo e remuneracéo) e externos (necessidades basi-
cas, condi¢des de saude e financeira, familia e amigos, lazer) foram mensurados,
mostrando que fatores externos néo apresentaram aspectos negativos, mas os
internos, como as condicdes fisicas do local de trabalho, unanimemente o ruido,
foram os que mais, negativamente, afetaram os indices de satisfacdo. Com essas
constatacdes e diagndstico, deve-se implementar politicas internas na instituicao
com a participacdo de uma equipe de trabalhadores para o planejamento e para
a execucéao de melhorias.

Palavras-chave: Servicos de Alimentagcéo; Recursos Humanos.

ABSTRACT: Food and Nutrition Units (FNU) serve institutions such as he-
alth and education. In these places, the management of human resources is es-
sential in maintaining a good Organizational Climate (OC), that is, the “quality” of
the organizational environment, according to its members, affects behavior. The
quantitative and participatory research in a university campus UAN with the par-
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ticipation of 34 employees aimed to analyze their degree of satisfaction with the
application of a CO questionnaire adapted and validated. Internal factors (location
conditions, job performance, interpersonal relationships, valuation and remune-
ration) and external factors (basic needs, health and financial conditions, family
and friends, leisure) were measured, showing that external factors did not present
negative aspects, but internal conditions such as physical conditions, unanimously
noise, were the ones that most negatively affected satisfaction. With these findings
and diagnosis, internal policies must be implemented in the institution, with the
participation of a team of workers to plan and execute improvements.
Keywords: Food services; Human Resources.

1.INTRODUCAO

Com o estilo de vida atual, uma parcela substancial da populacéo recorre a
alimentacéo fora do lar e, com isso, a demanda pelos diversos tipos de servigcos
de alimentacdo tem aumentado (Leal, 2010). Existem diversos tipos de servigos
de alimentacgéo: restaurantes de creches, de hospitais, de escolas, de hotéis, de
comerciais e até vendedores ambulantes de refeicbes.

Este trabalho foi realizado em um tipo de servi¢o de alimentagédo denomina-
do Unidade de Alimentacao e Nutricdo (UAN), que pode ser definida como uma
unidade gerencial, na qual sao desenvolvidas todas as atividades técnico-admi-
nistrativas necessarias para a producao de refeicoes até a sua distribuicao para
coletividades sadias e enfermas, tendo como objetivo contribuir para manter, me-
Ihorar ou recuperar a saude do publico atendido (CFN Resolugéo 600, 2018).

Numa UAN, a maioria da equipe é composta por profissionais técnicos que
permanecem longos periodos em pé€, em ambiente quente e ruidoso, lidando com
presséo temporal para o preparo das refeicdes, com riscos de queimaduras, cortes,
escorregbes, muitas vezes carregando materiais pesados, entre outras condices
(ABERC, 2003; Matos & Proenca, 2009; Casarotto & Medes, 2005). Sendo assim,
a propria natureza do trabalho em uma UAN pode oferecer riscos a saude do traba-
Ihador. Por isso, diversas legislacbes sanitarias e trabalhistas, assim como normas
regulamentadoras, foram necessarias para nortearem as condic¢des estruturais e ope-
racionais de trabalho nestes locais (Portaria CVS 5, 2013; RDC 216, 2004; NR 15).

Um ambiente de trabalho compde-se de uma série de fatores fisicos ou abs-
tratos que se relacionam e que atuam de forma direta ou indireta na qualidade de
vida das pessoas e nos resultados dos trabalhos por elas desenvolvidos (Wada,
1990).
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2. JUSTIFICATIVA

Dadas as caracteristicas do ambiente de trabalho e a importancia das UANs
para a saude da coletividade por elas atendida, € de suma importancia olhar para
a satisfacédo dos trabalhadores com relagéo ao seu ambiente de trabalho, identi-
ficando os pontos fortes e os pontos fracos a serem melhorados nesse ambiente.
Nesse sentido, a pesquisa de Clima Organizacional (CO) pode contribuir nessa
identificagdo e caracterizagéo dos aspectos que interferem impactam na satisfa-
¢éo dos trabalhadores.

O CO pode ser definido como a “qualidade” do ambiente organizacional de
acordo com a percepgéao de seus integrantes, influenciando em seus comportamen-
tos (Souza, 1982; Ferreira, 2013; Maximiano, 2000). Pode ser considerado também
como o resultado do estado de espirito ou de animo das pessoas, predominante em
um ambiente de trabalho em um determinado periodo (Ferreira, 2013; Luz, 1995).
A forma como a atmosfera e 0 ambiente de trabalho sao percebidos e como estes
implicam na satisfagdo com o trabalho e com a organizagéo, no desempenho, nos
padrdes de interagcdo em grupos e nos comportamentos de afastamento (como ab-
senteismo e rotatividade) pode ser definida como CO (Bowditch & Buono, 2002).
Nesse sentido, apesar de o CO ser algo abstrato, ele se “materializa” por meio de
indicadores (absenteismo, depredacao do patrimdnio, greves, conflitos interpesso-
ais, desperdicio de materiais, queixas nos servicos médicos, dentre outros) que for-
necem sinais sobre sua qualidade, indicando se o clima esta bom ou nao (Ferreira,
2013). Um bom CO é essencial para se alcancar metas gerenciais, pois repercute
no processo de trabalho e na motivagéo dos trabalhadores (Peruzzo et al, 2019).

Estudos do CO servem como base para ag¢des corretivas ou de ajuste e para
programas voltados para a implementacdo de melhorias, uma vez que auxiliam
na identificacdo da situag¢do atual, dos problemas e de suas causas nas organiza-
cOes (Ferreira, 2013; Bispo, 2006). Além de, também, avaliar o grau de satisfacao
do funcionario em relagdo a empresa (Luz, 1995).

Pode-se considerar trabalhos como esse interessantes, devido a sua abor-
dagem especifica em um restaurante, uma vez que se verifica escassez de pes-
quisas neste setor (Maranhao & Sé, 2019). Esses autores consideram que traba-
Ihadores que possuam um emprego em um ambiente de trabalho atraente e que
atendam as suas expectativas poderéo responder de forma favoravel as deman-
das organizacionais. No entanto, para atender a essas necessidades, deve-se en-
contrar mecanismos para reconhecé-las. Justifica-se, portanto, a importancia da
execucao de pesquisas nesse sentido (Berry & Parasuraman, 1995; Lovelock &
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Wright, 2006; Maranhao & Sé&, 2019) pelo pouco que se sabe, ou se presume por
suposicdes equivocadas, a respeito do que desejam e sentem os empregados.

3. OBJETIVO

O objetivo deste estudo foi avaliar o CO da Secéo de Alimentagcao (SCALIM)
da Prefeitura do Campus da Universidade de Sao Paulo de Ribeirdo Preto (PUS-
P-RP) através da percepcado de seus servidores, de modo que essa avaliagéo
possa ser um instrumento norteador para a elaboragéo de propostas relacionadas
a promogéo da qualidade do ambiente de trabalho, visando o bem-estar nesse
local e a adogéo de politicas internas na instituicdo. Para isso, foram coletadas
informacdbes através de varidveis relacionadas aos dados pessoais e profissionais
dos integrantes e aos fatores externos e internos ao ambiente de trabalho que
compobe o CO da SCALIM da PUSP — RP.

4. METODOS

A Pesquisa foi realizada na SCALIM do Campus da USP de Ribeirdo Preto
que serve diariamente cerca de 300 cafés da manha, 2500 almogos e 1200 janta-
res para alunos de 8 unidades de ensino superior e visitantes autorizados.

Participaram deste estudo 34 servidores publicos estaduais contratados
pela USP, sendo: nutricionistas, técnicos em nutricdo, auxiliares administrativos,
cozinheiros, auxiliares de cozinha, dentre outros auxiliares. Excluiram-se estagi-
arios e funcionarios de empresas terceirizadas que prestam servicos na sec¢éo.

Para a coleta de dados, utilizou-se um questionario para a avaliagao do CO,
validado e baseado em um novo modelo de pesquisa de Clima Organizacional
proposto por Bispo (2006). O autor reuniu alguns dos principais modelos exis-
tentes de pesquisa de Clima Organizacional, considerados classicos, e a partir
deles criou o seu préprio modelo, enfatizando que nao se tratava de um modelo
fechado, que, portanto, ndo foi patenteado, podendo, entédo, sofrer modificagcdes
e ser adaptado a diferentes tipos de instituicdes. No questionario, empregaram-se
afirmagbes contendo cinco alternativas de respostas utilizando a escala de Likert
(1932) para medir os niveis de concordancia ou discordancia a estas afirmacgoes.
Para algumas questdes, essas cinco alternativas de respostas ndo se aplicavam:
dados profissionais e pessoais. Tal questionario foi composto por questdes e afir-
macdes relacionadas: aos dados pessoais (5); aos dados profissionais (4); aos
fatores externos a secéo (6) e aos fatores internos a se¢ao (16).
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Os referidos questionarios foram impressos e entregues aos respondentes
gue os preencheram, sem a necessidade de identificacdo. Cada participante se-
lecionou o melhor horario para o preenchimento, sendo que o tempo disponivel
variou entre quinze a trinta minutos. Em seguida, o questionéario foi depositado
em uma caixa/urna, para posterior andlise. Previamente, a pesquisa foi aplicada
a uma amostra piloto.

Os dados coletados foram inseridos em planilhas da Microsoft Office Excel
2013° para tabulagéo e foram analisados de acordo com a escala de Likert (1932),
contendo cinco alternativas de respostas: discordo totalmente, discordo, ndo con-
cordo nem discordo, concordo e concordo totalmente.

As concordancias demonstravam satisfacao, sendo favoravel ao bom CO,
e as discordancias assinaladas demonstravam insatisfacéo, sendo desfavoravel
ao CO. A opcéo pela alternativa “n&o concordo nem discordo” na escala pode ser
considerada neutralidade, assim como indicar inseguranca em manifestar opiniao
e/ou indiferenga em relacédo ao ambiente de trabalho, ou até mesmo em casos nos
quais a pergunta ndo se aplicava.

Este trabalho foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisas do Hospital
das Clinicas da Faculdade de Medicina de Ribeirdao Preto - USP e aprovado con-
forme CAAE de numero: 48078414.9.0000.5440.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO

5.1 Dados s6cio demograficos

A SCALIM era composta por uma equipe de 39 servidores publicos esta-
duais contratados pela USP em regime CLT predominantemente feminina (68%),
com 62% possuindo idade acima dos 49 anos e, dentre estes, 82,35% trabalha-
vam na sec¢ao ha mais de cinco anos. Quanto a escolaridade, 88% possuiam
nivel adequado para exercer a funcéo. Para o cargo de auxiliar de cozinha, a USP
exigia no minimo ensino fundamental completo, enquanto para o de cozinheiro
exigia ensino fundamental completo e mais um ano de experiéncia relacionada
as atividades a serem desempenhadas ou de curso profissionalizante na area de
atuacéo. Justificando o nivel de escolaridade da maioria dos profissionais da SCA-
LIM, 6% dos participantes desta pesquisa ndo concluiram o ensino fundamental,
sendo, provavelmente, admitidos em uma época em que a Universidade adotava
formas de recrutamento e de selecéo diferentes das atuais.

Entre os participantes da pesquisa, 65% possuiam cbnjuges e a média de
filhos entres os respondentes foi de 2,05 por respondente.
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5.2 Dados profissionais

Dentre os servidores da SCALIM que participaram da pesquisa, 85% pos-
suem cargos operacionais, sendo na maioria cozinheiros e auxiliares de cozinha.

Quanto ao tempo de trabalho na empresa, 29 dos 34 participantes traba-
Iham na instituicdo ha mais de 5 anos, sendo 3 deles com mais de 25 anos.

Em relagéo ao horario de trabalho, 91% dos servidores entrevistados tra-
balhavam no periodo matutino/vespertino, justificado pelo horario em que havia
uma maior demanda de atendimento. Nesse horario, eram servidos 2/3 do total
de refeicoes do dia, também, eram realizadas as manutencdes, as entregas, o
recebimento e o armazenamento de mercadorias, e ainda o atendimento admi-
nistrativo aos usuéarios da SCALIM e as reunides com os chefes, os gestores e 0s
setores envolvidos (divis&o financeira, servigo de pessoal, etc). Além disso, neste
horario concentrava-se o maior numero de profissionais com restricdes médicas,
como lesdes por esforgo repetitivo e distirbios osteomusculares. Assim, a soma
de esforgos de cada membro da equipe era fundamental para a superacéo das
deficiéncias relacionadas aos recursos humanos e para o atendimento da deman-
da do restaurante universitario.

A maioria dos servidores publicos estaduais da SCALIM foram contratados
através de concurso publico, apenas uma minoria (18%) foi admitida em uma épo-
ca em que a forma de contratagcao era por indicacgao.

5.3 Fatores externos a SCALIM

Embora os fatores externos tenham origem fora do ambito da empresa,
eles exercem influéncia direta no comportamento, nas acdes e nas decisbes dos
funcionarios dentro do local de trabalho, por isso ndo devem ser negligenciados
numa pesquisa de CO. Caso a empresa hao possa atuar diretamente sobre eles,
pode tentar atuar sobre os seus efeitos nos funcionarios. Os fatores externos ao
trabalho sao primordiais para a acao do individuo. Dessa forma, as vivéncias ex-
tratrabalho, a qualidade de vida, as condicoes de saude, os sentimentos sobre
seguranga, a moradia, a alimentagéo, a politica e a economia podem influenciar
positiva ou negativamente no comportamento das pessoas também dentro das
instituicoes (Ferraz & Lopes, 2015).

Modernamente, a organizagdo do trabalho vem se modificando a medida
em que as transformacgdes do mundo ganham propor¢des maiores e influenciam
definitivamente a vida das pessoas e das organiza¢des. Empresas alinhadas com
o bem-estar dos funcionarios percebem a importancia de se proporcionar um am-
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biente de trabalho que atenda as necessidades fisicas e mentais, promovendo a
satisfacdo dos trabalhadores e favorecendo melhores condigbes de vida a essas
pessoas (Maranh&o & S4, 2019).

A Tabela 1 demostra os nUmeros absolutos (n) e os percentuais (%) de con-
cordancias e discordancias com as afirmacgdes relacionadas aos fatores externos
que compdem o CO na SCALIM.

Tabela 1 — Fatores Externos a SCALIM

VarléVeIS *DT **D ***NCND ****C *****CT ******NR
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Necessidades
basicas
Alimentagéo 1 (3%) 0 (0%) 0 (0%) 10 (29%) 23 (68%) 0 (0%)
Seguranga 3 (9%) 1 (3%) 0 (0%) 8 (24%) 22 (65%) 0 (0%)
Saude 1 (3%) 0 (0%) 1 (3%) 9 (26%) 23 (68%) 0 (0%)
Aceitagéo social 5(15%) 2(6%) 8 (24%) 17 (50%) 2 (6%) 0 (0%)
Realizagdo 0 (0%) 1 (3%) 8 (24%) 14 (41%) 10 (29%) 1 (3%)
Satde
Fisico normal 0(0%) 5(15%) 6 (18%) 14 (41%) 9 (26%) 0 (0%)
Mental normal 0 (0%) 1 (8%) 1 (8%) 18 (53%) 14 (41%) 0 (0%)
Emocional normal 0 (0%) 4 (12%) 3 (9%) 24 (71%) 3 (9%) 0 (0%)

Situagao financeira
Moradia 2 (6%) 2 (6%) 4( ) 9 (26%) 17 (50%) 0 (0%)
Transporte 3 (9%) 1 (3%) 4( ) 12(35%) 14 (41%) 0 (0%)
Padrao de vida 1 (3%) 1 (3%) 7 ( ) 14 (41%) 11 (32%) 0 (0%)
Situacao financeira 3 (9%) 4 (12%) 9 (26%) 9 (26%) 9 (26%) 0 (0%)
Patriménio 2(6%) 4(12%) 6 ( ) 12(35%) 10 (29%) 0 (0%)
Alimentagéo 1 (3%) 2 (6%) 6 ( ) 12(35%) 13 (38%) 0 (0%)
Educagéo 1 (3%) 3 (9%) 7 ( ) 12(35%) 11 (32%) 0 (0%)

Convivéncia familiar

Conjuge 1 (3%) 1 (3%) 4 (12%) 10 (29%) 12 (35%) 6 (18%)
Filhos 1 (3%) 0 (0%) 0 (0%) 10 (29%) 17 (50%) 6 (18%)
Com quem moram 1 (3%) 0 (0%) 1 (3%) 11 (32%) 19 (56%) 2 (6%)
Atencao para a familia 0 (0%) 2 (6%) 5 (15%) 11 (32%)  15(44%) 1 (8%)
Vida social
Nivel social 2 (6%) 0 (0%) 3 (9%) 23 (68%) 6 (18%) 0 (0%)
Convivio social 2 (6%) 1 (3%) 4 (12%) 20 (59%) 7 (21%) 0 (0%)
Nivel cultural 2(6%) 5(15%) 7 (21%) 16 (47%) 4 (12%) 0 (0%)
Férias e lazer
Ultimas férias 2 (6%) 3 (9%) 11 (32%) 7 (21%) 10 (29%) 1 (3%)
Proximas férias 2 (6%) 0 (0%) 6 (18%) 12 (35%) 13 (38%) 1 (8%)

*DT: Discordo totalmente; *D: Discordo; ***NCND: N&o concordo nem discordo; ***C:
Concordo; *****CT: Concordo totalmente; ******NR: Nao responderam.

O trabalho em UAN pode ter impacto sobre a saude do trabalhador devido a
mudancgas nos habitos alimentares, que ocorrem comumente no periodo em que
o trabalhador inicia suas atividades profissionais nesses locais, podendo contribuir
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inclusive para o agravamento da obesidade e de suas comorbidades como diabe-
tes, hipertenséao, dislipidemias, entre outras (Simon et al 2014).

De acordo com os resultados sobre os fatores extratrabalho, nas variaveis
relacionadas as necessidades basicas, muitos servidores concordaram que suas
maiores preocupacdes sao com a alimentacédo, com a saude e com a seguran-
¢a. Um numero menor de servidores demostrou se preocupar com a realizagao
pessoal e com aceitagdo social. Ou seja, é positivo que os servidores priorizem
suas necessidades basicas, no entanto, a maior parte dessas pessoas podem
se encontrar em uma condicdo socioeconémica e cultural em que as maiores
preocupacgdes estejam relacionadas aos niveis mais béasicos na hierarquia das
necessidades humanas, como o nivel das necessidades fisiol6gicas e o das ne-
cessidades de seguranca. Isto considerando que os niveis mais elevados estejam
relacionados as relagdes sociais, de estima e de auto realizagdo (Maslow, 1954).
Esses niveis mais elevados passam a ser priorizados pelo individuo quando os
niveis mais basicos forem satisfeitos. Considerando a importancia do suprimento
dessas necessidades para a qualidade de vida (Ferreira, 2013), os fatores ex-
tratrabalho podem impactar no comportamento das pessoas em seus locais de
trabalho (Ferraz & Lopes, 2015). Desta forma, as instituicbes devem aprimorar
continuamente as agdes que contribuam para a satisfacdo dos varios niveis de
necessidades, ou seja, preocupar-se em fornecer melhores condigdes socioeco-
némicas, culturais e de saude para seus servidores.

Com relagéo as variaveis relacionadas a saude, a maior parte dos servido-
res percebem-se em boas condi¢cbes, no entanto, considerando a natureza das
operacdes em uma UAN, pode ser significativo que mais de um tergo dos partici-
pantes da pesquisa ndo tenham concordado que possuam condi¢des fisicas de
saude normais e que 21% nao tenham assentido que possuam condi¢bes emo-
cionais de saude normais. Cabe ressaltar que a Organizacao Mundial de Saude
(OMS, 1986) define saude como o completo bem-estar bioldgico, psicologico e
social do individuo, e ndo apenas a auséncia de doencgas.

Os fatores que afetam ou determinam a saude das pessoas representam os
determinantes da saude, dos quais 70% estao distantes da area da saude. Os de-
terminantes da saude podem estar diretamente relacionados aos fatores fisicos ou
bioldgicos, mas os aspectos nao-bioldgicos, relacionados as condigbes socioeco-
némicas e culturais, também afetam a qualidade da saude (Carrapato et al, 2017).

Condi¢des inadequadas que prejudicam a saude podem impactar em ab-
senteismo. Segundo Ceribelli (2016), nas instituicbes publicas, o absenteismo
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culmina na prestacao de um servigco deficitario, com prejuizos a populagéao e so-
brecarga aos demais membros da equipe de trabalho presentes, com impacto
desfavoravel ao CO.

Nas variaveis relativas a situagao financeira, as menos favoraveis, estéo
relacionadas a satisfacdo com a situacao financeira e com o patriménio. Quanto
a convivéncia familiar, a percepcao € positiva. A maior parte dos respondentes
demonstrou-se satisfeita com suas vidas sociais, no entanto, considerando as in-
satisfacdes relacionadas a esta variavel, é possivel destacar o nivel cultural como
menos satisfatorio.

Com relagéo as férias e lazer, a metade dos respondentes considerou-se
satisfeitos com as Ultimas férias, no entanto a maioria (73%) demonstrou boas
expectativas com relagao as proximas férias.

Em suma, de acordo com os resultados, a maioria dos participantes da pes-
quisa demostrou-se satisfeita com suas vidas extratrabalho. Podemos destacar
como fatores externos favoraveis ao CO: o suprimento das necessidades basicas
de alimentacao, de saude e de seguranca; a satisfacdo com o estado de saude;
o relacionamento com as pessoas com quem se convive; o relacionamento com
os filhos; e a satisfacdo com o convivio social. Dentre estes fatores externos, os
menos favoraveis estavam relacionados a preocupac¢éo com a aceitagao social e
a satisfacdo com o nivel cultural, com a situacao financeira, com o patriménio, com
o estado fisico de salude e com as ultimas férias.

5.4 Fatores internos a SCALIM

Os fatores internos se originam dentro da propria empresa, podendo, assim,
atuar diretamente sobre esses fatores para tentar aprimora-los, na tentativa de produ-
zir melhorias para a empresa, para os clientes e para os funcionarios (Bispo, 2006).

Os resultados relacionados aos fatores internos que compéem o CO na
SCALIM serao apresentados em quatro partes: a. Fatores internos relacionados
as condigdes fisicas do local de trabalho; b. Fatores internos relacionados a exe-
cucao da fungao; c. Fatores internos relacionados as relagdes interpessoais e d.
Fatores internos relacionados as recompensas e ao desenvolvimento profissional,
conforme as Tabelas 2, 3, 4 e 5.

A Tabela 2 apresenta os numeros absolutos (n) e os percentuais (%) de con-
cordancias e discordancias com as afirmacdes relacionadas aos fatores internos
que compdem o CO na SCALIM relacionados as condigbes fisicas do local de
trabalho na secéo.
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Tabela 2 - Fatores internos a SCALIM relacionados as condigdes fisicas do local de trabalho
Variaveis DT D NCND C CT NR
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

Condigées fisicas do local
de trabalho

Temperatura 4(12%) 5(15%) 13 (38%) 7 (21%) 3 (9%) 2 (6%)
Espaco 2 (6%) 6(18%) 6(18%) 18(53%) 1 (3%) 1 (3%)
Mobiliario 4(12%) 4 (12%) 13(38%) 10(29%) 2 (6%) 1 (3%)
Higiene 0 (0%) 4(12%) 9(26%) 16 (47%) 4 (12%) 1 (3%)
Instalagdes sanitarias 2 (6%) 4 (12%) 4(12%) 19 (56%) 4(12%) 1 (3%)
Ruido 8 (24%) 16 (47%) 9 (26%) 0 (0%) 0 (0%) 1 (3%)

*DT: Discordo totalmente; ~*D: Discordo; ***NCND: Nao concordo nem discordo; ****C:
Concordo; *****CT: Concordo totalmente; ******NR: Nao responderam.

De acordo com os resultados, dentre os fatores internos relacionados as condi-
coes fisicas do local de trabalho, pode-se destacar como mais satisfatérios, segundo
a percepcao dos trabalhadores: as instalagdes sanitarias, as condiges de higiene e
o ambiente de trabalho, caracterizado como espagoso e bem setorizado, conforme
oferecido pela secéo. Sobre as insatisfagbes relacionadas as variaveis apresentadas
na Tabela 2, destaca-se o descontentamento com a condi¢do de ruido na se¢ao, pois
nenhum participante concordou que tais condigbes sejam satisfatorias. Cabe ressaltar
gue essa foi a Unica unanimidade observada nos resultados desse estudo, podendo
ser considerada um dos principais fatores desfavoraveis ao CO.

O Servigo Especializado de Medicina e Seguranga do Trabalho do Campus
da USP de Ribeirdo Preto mensura os niveis sonoros em cada setor da SCALIM,
periodicamente, de acordo com as normas vigentes (NR 15). A oferta de protetores
auriculares aos profissionais e a realizagdo do exame anual de audiometria ocupa-
cional podem ser medidas preventivas. Os ruidos na se¢éo sao provenientes princi-
palmente: do sistema de exaustéo e ventilagdo, dos carrinhos de transporte de ma-
teriais que passam pelos largos rejuntes dos pisos e dos equipamentos especificos
para cozinhas profissionais, tais como liquidificadores, misturadores, processadores
de legumes, descascadores de tubérculos e maquinas de higienizagcéo de utensilios
de cozinha. Além disso, no horario de distribuicéo das refei¢cdes, € comum se ouvir
0s sons do tampar e destampar dos gastronorms (recipientes de aco inoxidavel) e
das vozes dos funcionérios e das centenas de usuarios do restaurante.

Por unanimidade, o ruido & percebido como acima do limite de tolerancia
pelos funcionarios participantes da pesquisa. Tratando-se de estudo de CO, con-
sideracoes devem ser feitas no sentido de se adequar o nivel de ruido para um
considerado toleravel pela equipe, aprimorando a qualidade de vida no trabalho,
um requisito da saude ocupacional.
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Além da condicéo de ruido, a condicdo de temperatura e dos mobiliarios
da sec¢ao néo foram percebidas como satisfatdrias para a maioria dos participan-
tes da pesquisa. Dessa forma, o desconforto auditivo, o desconforto térmico e
a insatisfacdo com os mobiliarios, que pode ter relacdo com a situagéo postural
e ergonOmica no trabalho, podem impactar de forma desfavoravel ao clima or-
ganizacional. Além disso, devemos considerar que muitas vezes a resolugdo de
problemas como estes tem em vista a reducéo de indenizacGes trabalhistas, en-
quanto a visao de melhoria e a qualidade do produto e da vida dos trabalhadores
tém sido menos enfatizadas (Carvalho, 2009).

Processos de adoecimento estéo ligados a fatores fisicos do trabalho, além
dos biolégicos, sociais e psicologicos, quando estes estdao em conflito com as ne-
cessidades e aspiracdes dos trabalhadores (Honério, 1998; Paiva, 1999; Limon-
gi-Franca, 2004; Rodrigues, 2007; Maranhdo & Sa, 2019). Ademais, as pessoas
passam significativa parte do tempo de vida no ambiente de trabalho, o que torna
necessario a constante preocupag¢ao com a seguranga, o bem-estar e o conforto
dos trabalhadores, além de intervencées que visem melhorias nas condicbes de
trabalho (Alencar et al, 2013).

A Tabela 3 demostra os numeros absolutos (n) e os percentuais (%) de con-
cordancias e discordancias com as afirmacdes relacionadas aos fatores internos
que compdem o CO na SCALIM relacionados a execucao da fungéo.

Tabela 3 - Fatores internos & SCALIM relacionados a execucgéo da funcao

Variaveis DT D NCND C CT NR
n (o/o) n (o/o) n (o/o) n (o/o) n (o/o) n (°/o)

Autonomia

Liberdade 2(6%) 5(15%) 10(29%) 11(32%) 6 (18%) 0 (0%)
Procedimento rigido 2 (6%) 9(26%) 9(26%) 10(29%) 4 (12%) 0 (0%)
Organizagdo darotina 1(3%) 1 (3%) 3 (9%) 15 (44%) 14 (41%) 0 (0%)
Tomada de decisao 8 (24%) 10(29%) 10 (29%) 4 (12%) 1 (3%) 1 (3%)
Responsabilidade

Cumprimento das 0(0%) 0 (0%) 1 (3%) 12 (35%) 21 (62%) 0 (0%)
funcdes

Contribuigao 0(0%) 0 (0%) 3 (9%) 15 (44%) 16 (47%) 0 (0%)
Resultados acima do 0(0%) 1(3%) 4 (12%) 183 (38%) 16 (47%) 0 (0%)
esperado

Comprometimento 0(0%) 0 (0%) 1 (3%) 8 (24%) 25 (74%) 0 (0%)

117

REVISTA PRATICAS DE ADMINISTRAGAO PUBLICA
VOL. 4, N° 3. SET./DEZ. 2020
107-126



o 2 - - ~ o
e .. S——— PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO DE ORGANIZAGOES PUBLICAS U S M
@ Praticas <. AdministracaoPublica PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO PUBLICA F

CLIMA ORGANIZACIONAL EM UMA UNIDADE DE ALIMENTACAO E NUTRICAO

Realizac&o profissional
Satisfacdo comocargo 1(3%) 5(15%) 2 (6%) 12 (35%) 14(41%) 0 (0%)

Satisfacdo com o 4 (12%) 3 (9%) 3 (9%) 11 (32%) 13 (38%) 0 (0%)
trabalho que realiza

Quantidade e qualidade
de trabalho

Volume 1(3%) 0(0%) 9(26%) 15 (44%) 9 (26%) 0 (0%)

Importancia da 1(3%) 0 (0%) 6 (18%) 15(44%) 12 (35%) 0 (0%)
qualidade

Possibilidade de 0(0%) 2(6%) 5(15%) 12 (35%) 13 (38%) 2 (6%)
melhora

*DT: Discordo totalmente; **D: Discordo; ***NCND: Nao concordo nem discordo; ****C:
Concordo; *****CT: Concordo totalmente; ******NR: Nao responderam.

Os resultados deste trabalho mostraram que os maiores niveis de concor-
dancias estavam associados a satisfacdo com variaveis relacionadas a execucéo
da sua funcéo (Tabela 3), ou seja, relativas ao cumprimento das responsabilida-
des, ao comprometimento com as atividades, a contribuicdo para o sucesso da
instituicéo, a organizacéo da rotina de trabalho e a entrega de resultados acima do
esperado, o que pode ser considerado favoravel ao CO na secéo.

Os principais focos de insatisfacdo observados neste estudo ndo estavam
relacionados a execucgao do trabalho. No entanto, percebeu-se muitas discordan-
cias sobre a participagdo na tomada de decisdo pela se¢ao em uma das variaveis
relacionadas a autonomia.

A Tabela 4 demostra os nUmeros absolutos (n) e os percentuais (%) de con-
cordancias e discordancias com as afirmagdes relacionadas aos fatores internos
que compdem o CO na SCALIM relacionados as relagcdes interpessoais.
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Tabela 4 - Fatores internos a SCALIM relacionados as relacdes interpessoais

Variaveis DT D NCND C CT NR
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Comunicagédo
Direcao — funcionarios 2(6%) 5(15%) 11(32%) 12(35%) 4(12%) 0 (0%)
Seguranca dizer o que pensam 6 (18%) 5(15%) 14 (41%) 7 (21%) 2 (6%) 0 (0%)
Abertura da secéao 2 (6%) 3 (9%) 15 (44%) 8(24%) 5(15%) 1 (3%)
Orientacgdes para trabalho 0 (0%) 2 (6%) 10 (29%) 14 (41%) 7 (21%) 1 (3%)
Relacionamentos com superiores

Respeito do chefe 1 (3%) 1 (3%) 7(21%) 11(32%) 13(38%) 1(3%)
Respeito pelo chefe 1 (3%) 0 (0%) 1 (3%) 14 (41%) 17 (50%) 1 (3%)
Receptividade as sugestdes 2 (6%) 3 (9%) 11 (32%) 11 (32%) 6 (18%) 1 (3%)

Relacionamento interpessoal
Cooperacgéo 8(24%) 4(12%) 13(38%) 6 (18%) 1 (3%) 2 (6%)
Adequacao 8(24%) 5(15%) 14(41%) 5(15%) 0 (0%) 2 (6%)

Nao interferéncia entre funcionarios 9 (26%) 9 (26%) 8 (24%) 4 (12%) 2 (6%) 2 (6%)
antigos e novos

Trabalho em equipe
Debate de assuntos importantes 3(9%) 5(15%) 15(44%) 9 (26%) 2 (6%) 0 (0%)
Estimulo para o trabalho em equipe 4 (12%) 6 (18%) 8(24%) 12(35%) 4(12%) 0 (0%)

*DT: Discordo totalmente; **D: Discordo; ***NCND: Nao concordo nem discordo; ****C:
Concordo; *****CT: Concordo totalmente; ******NR: N&o responderam.

Dentre as variaveis apresentadas na Tabela 4, podemos observar alguns
fatores favoraveis, nos quais a maioria dos respondentes concordaram que res-
peitavam e eram respeitados por seus superiores (relacionamento com superio-
res) e que recebiam orienta¢cdes adequadas para o trabalho (comunicagdo). No
entanto, a maior parte das variaveis apresentadas na Tabela 4 requer atencao,
pois, de acordo com os resultados, as relacdes interpessoais estdo entre os prin-
cipais focos de insatisfacao, apresentando-se desfavoraveis ao CO. Dentre eles,
podemos destacar as interferéncias no relacionamento entre funcionarios novos e
antigos, o relacionamento entre os funcionarios da empresa e a cooperacao entre
os funcionarios da secéo.

As afirmagbes com maiores percentuais (entre 41% e 44%) de respostas
“néo concordo nem discordo” foram encontradas nas variaveis associadas as re-
lacdes interpessoais, sendo elas: “a se¢do esta aberta a receber e reconhecer as
criticas, opiniées e contribuicées de seus funcionarios”; “A equipe debate assun-
tos importantes”; “Os funcionarios sentem-se seguros ao dizerem o que pensam”;
e “O relacionamento entre os funcionarios da empresa é adequado”.

A Tabela 5 demonstra os numeros absolutos (n) e os percentuais (%) de
concordancias e discordancias com as afirmacdes relacionadas aos fatores inter-
nos que compdem o CO na SCALIM relacionados as recompensas e desenvolvi-
mento profissional.
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Tabela 5 - Fatores internos a SCALIM relacionados as recompensas e desenvolvimento

profissional
Variaveis DT D NCND C CT NR
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Remuneracéo
Satisfagdo com o salario 2 (6%) 8(24%) 5(15%) 16(47%) 3(9%) 0 (0%)
Adequacao ao trabalho 6 (18%) 5(15%) 14 (41%) 7 (21%) 2 (6%) 0 (0%)
Remuneragéo adequada 4(12%) 5(15%) 6(18%) 12(35%) 7 (21%) 0 (0%)
Carreira
Oportunidade de crescimento na carreira 8 (24%) 5 (15%) 9 (26%) 8 (24%) 3(9%) 1(3%)
Aptidao para maiores responsabilidades 4 (12%) 2 (6%) 4 (12%) 10(29%) 13 (38%) 1 (3%)
Interesse em outro departamento 10(29%) 4 (12%) 10(29%) 6 (18%) 3(9%) 1(3%)
Desenvolvimento e crescimento 7(21%) 8 (24%) 10(29%) 5 (15%) 3(9%) 1(3%)
Valorizag&o profissional

Valorizagéo 3 (9%) 3(9%) 13(38%) 12(35%) 2(6%) 1(3%)
Aproveitamento do potencial 5(15%) 5(15%) 8(24%) 9(26%) 6(18%) 1 (3%)
Reconhecimento 8(24%) 6(18%) 8(24%) 9 (26%) 2(6%) 1(3%)

Treinamento e desenvolvimento
Para execugao do cargo 2 (6%) 8(24%) 9(26%) 8(24%) 6(18%) 1(3%)
Para desenvolvimento 2 (6%) 8 (24%) 13(38%) 5(15%) 5(15%) 1(3%)
Capacitagao para o trabalho 2 (6%) 8 (24%) 9(26%) 7 (21%) 7(21%) 1(3%)
Para aprendizado continuo 7 (21%) 10(29%) 9 (26%) 3(9%) 4(12%) 1(3%)

Estabilidade no emprego
Seguranca propria com a estabilidade 2 (6%) 5(15%) 12(35%) 8(24%) 6(18%) 1(3%)
Seguranca dos funcionarios quanto a 3 (9%) 3 (9%) 11 (32%) 11 (32%) 5 (15%) 1 (3%)
estabilidade

Imagem da empresa
Consideragéo bom lugar 0
Indicacéo de pessoas para a instituicao 1
Etica com funcionarios, clientes e parceiros 1
Indicacdo de pessoas para a se¢ao 3
Exemplos dos gestores 2

0%)  1(3%) 4(12%) 19(56%) 10 (29%) O (
(3%)  1(3%) 5(15%) 15(44%) 12(35%) O (
(3%)  3(9%) 11(32%) 15(44%) 4(12%) 0 (0%)
9%)  7(21%) 8(24%) 11(32%) 5(15%) O
(6%)  3(9%) 12(35%) 11(32%) 6(18%) O

*DT: Discordo totalmente; ~*D: Discordo; ~*NCND: N&o concordo nem discordo; ****C:
Concordo; *****CT: Concordo totalmente; ******NR: Nao responderam.

De acordo com os resultados apresentados nesta tabela, podemos obser-
var, através dos focos de concordancias, que alguns fatores favoraveis ao CO es-
tavam relacionados a imagem da instituicdo. No entanto, dos 34 respondentes, 27
(79%) indicariam pessoas para trabalharem na instituicdo e 16 (47%) indicariam
pessoas para trabalharem na se¢éo, ou seja, a satisfagdo com a imagem da secao
pode estar aquém da satisfacdo com a imagem da instituicéo.

Com relagéo as insatisfacées, podemos observar que a maioria dos respon-
dentes néo concordou que recebia treinamento e desenvolvimento para aprendi-
zado continuo (treinamento e desenvolvimento), que possuia oportunidade para o
crescimento de desenvolvimento profissional (carreira), que a empresa reconhe-
cia os bons funcionérios (valorizagao profissional) e que possuia oportunidades
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de crescimento na carreira (carreira). Além disso, 27% dos profissionais da SCA-
LIM participantes da pesquisa afirmaram possuir interesse em outros setores da
instituicdo.

A satisfacdo com a remuneragdo nao parece ter sido um dos principais fa-
tores desfavoraveis. Entretanto, enquanto a maioria dos respondentes concordou
gue a empresa remunerava adequadamente os funcionarios, ou seja, que 0s pa-
gamentos eram realizados nas datas corretas e de acordo com as legislagdes tra-
balhistas, além de estar satisfeita com o salario atual, poucos funcionéarios consi-
deraram que a remuneracéo estava adequada ao trabalho que desempenhavam.

Uma sintese dos fatores favoraveis e desfavoraveis ao CO estao apresen-
tados na Tabela 6.

Tabela 6 — Sintese dos fatores internos favoraveis e desfavoraveis ao CO na SCALIM

Fatores relaciona-
dos as

Condicdes fisicas
do local de trabalho

Execucdo da fun-
¢céo

Relagbes interpes-
soais

Recompensas e
desenvolvimento
profissional

Fatores internos favoraveis ao CO

Instalacdes sanitarias, condi¢des de
higiene, espagco amplo e setorizado
no ambiente de trabalho

Cumprimento das responsabilida-
des, comprometimento com as ativi-
dades, contribuicdo para o sucesso
da instituicdo, entrega de resultados
acima do esperado

Respeito aos chefes, gerentes ges-
tores, respeito dos superiores e re-
cebimento de orientacbes adequa-
das para o trabalho

Consideragéo da instituicdo como
um bom lugar para trabalhar (ima-
gem da instituicdo), a empresa re-
munera os funcionarios pontual e
adequadamente do ponto de vista
legal.

Fatores internos desfavoraveis ao
co

Ruido (principalmente), temperatura e
mobiliario

Participacdo na tomada de decisédo
pela secdo

Interferéncias no relacionamento entre
funcionarios novos e antigos, relacio-
namento entre os funcionarios da em-
presa, cooperagdo entre os funciona-
rios da secéo

Treinamento e desenvolvimento para
aprendizado continuo, oportunidade
para o crescimento de desenvolvimen-
to profissional, reconhecimento dos
bons funcionérios, oportunidades de
crescimento na carreira, adequacgéo da
remuneragdo ao trabalho realizado.

A pesquisa de CO é composta por uma gama de variaveis. O objetivo deste
estudo néo foi o de se aprofundar na discussdo de cada variavel, mas sim o de
identificar os fatores favoraveis e desfavoraveis ao CO na percepg¢ao dos servido-
res da SCALIM. Neste sentido, com os resultados deste trabalho, a se¢ao podera
estabelecer prioridades e elaborar planos de acéo para tentar melhorar os seus
pontos fracos, além de manter e/ou aprimorar 0os seus pontos fortes.
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Por um lado, este estudo apresentou pontos positivos, como o fato de que os
participantes tiveram a oportunidade de expor suas opinides, provocando a sensacao
de terem sido ouvidos e respeitados, sentindo-se corresponsaveis pela instituicao.
Fatores estes que por si s6s podem impactar na satisfacéo e na producéo dos traba-
Ihadores. Além disso, tiveram a oportunidade de, através de suas opinides, contribui-
rem para possiveis melhorias em seu ambiente de trabalho. Essas melhorias podem
estar relacionadas a melhoria da estrutura fisica do local de trabalho, a distribuicao
das atividades entre a equipe de trabalho, ao investimento em treinamentos necessa-
rios e ao desenvolvimento de pessoas, ao desenvolvimento de trabalhos relaciona-
dos a gestao de conflitos, que podem ser vistos como fonte geradora de mudancgas,
crescimento e desenvolvimento (Nascimento & El Sayed, 2002), e ao aprimoramento
de liderancas. A Universidade podera optar por planos de a¢des que contemplem par-
cerias com diversos setores, otimizando assim a utilizacao de seus recursos.

Por outro lado, também é importante ressaltar que a pesquisa de CO pode ter
apresentado algumas limitacdes, vieses e desconfortos aos participantes, conside-
rando-se que estes expuseram suas opinides sobre o seu local de trabalho para um
pesquisador responsavel que fazia parte da equipe na qual o estudo foi aplicado.
Além disso, a pesquisa de CO em si pode gerar expectativas relacionadas a melho-
rias no ambiente de trabalho, o que podera causar frustracdes e desconfiangas por
parte dos funcionarios, caso nada seja feito a partir dos seus resultados.

Macdonald e Oakman (2015), ao tratar de desordens musculoesqueléticas
relacionadas ao trabalho, exacerbadas neste ambiente de UAN, enfatizam que atu-
almente é recomendado uma ag¢do mais sistémica e holistica, sem compartimen-
talizar as condi¢gbes inadequadas ou seus impactos. Sugere-se a participagdo dos
funcionérios para contribuirem na construcéo de ferramentas de gerenciamento que
afetem as condi¢cbes do trabalho. Neste sentido, esta pesquisa procurou iniciar o
processo de aprimoramento destas condicdes, juntamente a qualidade de vida, ex-
plorando a “qualidade” do ambiente organizacional de acordo com a percepcao dos
servidores publicos, influenciando em seus comportamentos (Souza, 1982; Ferreira,
2013; Maximiano 2000); o que, em sintese, se qualifica como uma pesquisa de CO.

6. CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa de CO realizada na SCALIM da PUSP- RP permitiu avaliar e
identificar os fatores internos e externos, positivos e negativos, que compdem o
referido clima. Os dados obtidos poderao contribuir para reavaliar e/ou reestrutu-
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rar varios aspectos organizacionais, tais como: politicas e estratégias de recursos
humanos; estrutura fisica da secéo; tecnologias utilizadas; comunicacéo; gestao
de conflitos; saude e seguranca no trabalho; dentre outros. Por meio desta ferra-
menta, é possivel detectar melhor como esta o seu CO e a qualidade de vida de
seus funcionarios, assim como verificar como esta o relacionamento interpessoal
no local, além de levantar os aspectos que causam satisfacao e insatisfacao se-
gundo a percepg¢ao dos trabalhadores. Este trabalho apresenta uma forma de le-
vantar ndo sé as fortalezas, mas também as adversidades na sec¢éao, porém suas
solugdes irdo depender dos recursos disponiveis, do estilo gerencial, da politica e
das estratégias de gestéo para os recursos humanos da instituicéo.

Espera-se que este trabalho contribua para a implantacdo de melhorias no
local, e que possa vir a ajudar empresas e instituicdes. Isto especialmente nas
Unidades de Alimentacdo e Nutricdo, uma vez que fazem parte de um setor em
que ha escassez de pesquisas a identificarem os pontos fortes e os pontos insa-
tisfatérios que afetam o CO no ambiente de trabalho. Junto a isso, aspira-se que
o estudo também contribua para a discussao e a divulgacéo sobre esse tema
importante: O Clima Organizacional, que ndo deve ser negligenciado.
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