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RESUMO

Dentre as estratégias que podem ser adotadas geiogle pessoas, o0 monitoramento do
clima organizacional vem sendo foco nas organizac@®o mundo competitivo, as
incubadoras de empresas surgem com 0 objetivoap@imionar aos novos empreendimentos
meios para que tenham condi¢cdes de expandir, anctdi no desenvolvimento econdmico
local e regional. O presente estudo objetivou aaab clima organizacional de trés empresas
do projeto incubadora de uma cidade do interioredtado de Sao Paulo, e verificar os
impactos que o0 clima presente estd causando nesipseendimentos. A estratégia de
pesquisa baseou-se em triangulacdo. Primeiramartiézou-se a Escala de Clima
Organizacional construida e validada por Maréinal. (2004) e, posteriormente, realizaram-
se entrevistas semiestruturadas com empregadassaeagedas empresas estudadas. Percebeu-
se que as empresas apresentam serios problemasiemmbiente de trabalho e, por sua vez,
este clima organizacional vem impactando em outa#veis como nivel de estresse,
rotatividade de profissionais, desempenho profigdie lucratividade destas organizacoes.

Palavras-chave Clima Organizacional. Gestao De Pessoas. Incub&mimpresas.

ABSTRACT

Organizational climate monitoring is one of the mosportant issues when it comes to
elaborate human resources strategic plan. Takisgdhaccount, business incubators have a
crucial role in the marketing environment, sinceythcontribute to expand enterprise
initiatives created to develop the economic contéx¢mergent regions. This study has the
objective to analyze three enterprise initiativetabklished in a medium city of Sdo Paulo
state, aiming to verify the influence of the orgaional climate over the three organizations.
In order to obtain data, the Organizational Climatale (MARTINSet al., 2004) was the
main instrument, followed by in dept interviews lwgmployers and employees who work in
the enterprises. The results showed a negativee seingvorkplace, which means that the
organizational climate is home of high level ofessg and turnover, as well as lack of
performance and profit.

Keywords: Organizational Climate. Human Resources. Businessbiator.
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1. INTRODUCAO

A realidade vivenciada pelas organiza¢cGes estaadarpor mudancas nos processos
produtivos, forcando as empresas a inovarem e aedelarem, cada vez mais, para
conseguirem manter-se em um mercado altamente titiigeA relacdo entre empregados e
gestores também passa por diversas mudancas. Asizagdes preocupam-se com as
necessidades, satisfacfes e desejos de seus<latet®mos, buscando alternativas para que
seus profissionais continuem trabalhando com pradatie.

Nesse contexto, torna-se cada vez mais necesgaéirea de Gestdo de Pessoas, a
mensuracao de suas acles, por meio de procedinmuetogossam respaldar ao maximo o
papel dos gestores (BARRET&al., 2011). O objetivo maior é transformar a area @m u
ponto estratégico, cuja atuacdo esteja alinhadglaoss de negdcios. Como fazer isso, de
maneira eficaz, é a grande questdo (CAMPELLO; OLRA; 2008). Faz-se conveniente
criar setores de Gestdo de Pessoas que funciomamagentes de mudanca e que caminhem
além do simples gerenciamento do capital humarsmaago iniciativas e planos de agéo que
contribuam para a execucdo das estratégias do ineddgustamente nesse contexto que,
através dos tempos, surgiram varias ferramentasi@tesuracdo e avaliacdo de gestdo de
pessoas, dentre elas, a do clima organizaciona(fEALLO; OLIVEIRA, 2008).

O clima organizacional € um conceito utilizado parantendimento da forma pela
qual os profissionais de uma organizacdo percelbgunsfatores. O clima afeta a qualidade
de vida, o desempenho, a satisfacdo no trabalhaieebde comprometimento. A literatura
cientifica traz definicbes do clima organizaciosamo: o nivel de proximidade existente
entre as expectativas desenvolvidas pelos empregads da organizacdo (GLICK, 1985),
isto € do nivel de apoio organizacional percebidm profissionais (EISENBER& al.,
1986). Os profissionais da organizacdo desenvokess percep¢gdes com base em como 0s
negocios sao gerenciados no dia a dia, portanéopartir do nivel de apoio e reconhecimento
percebido, que eles definem o clima organizaci®@HNEIDER; WHITE, 2004).

Segundo Menezes e Gomes (2010), o clima organimdiem sido um dos construtos
mais estudados nas organizacgfes. O clima orgaoizaesta relacionado as percepcoes que
os profissionais tém em relacdo a aspectos do senemte de trabalho (MENEZES;
GOMES, 2010). Desta forma, o interesse que as @apre#ém nutrindo pelo clima
organizacional traduz a preocupacéo que as orgdi@zaestao tendo com a qualidade das
relacdes entre as pessoas e a organizagdo. PaattR{2002) o estudo do clima € uma
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Clima Organizacional No Contexto De Uma Incubadora 27

maneira de conhecer a empresa, seu ambiente @éhtradescobrir percepcdes e aspiragbes
dos profissionais e fazer um diagndéstico da orgepdia.

De acordo com dados obtidos pela ANPROTEC (2018)redacdo ao universo de
incubadoras de empresas, houve um estudo realiemdlo2011, pela Secretaria de
Desenvolvimento Tecnoldgico e Inovagdo, do Ministéia Ciéncia, Tecnologia e Inovacao
(MCTI) e pela prépria Associacdo Nacional de EmtataPromotoras de Empreendimentos
Inovadores (ANPROTEC), mostrando que o faturameeiado por empresas graduadas
(empresas que deixaram a incubadora e mantiveraatiiaates no mercado) ultrapassa os
quatro bilhdes de reais. Este nUmero mostra o quenincubadoras, ao fazerem um trabalho
sério e profissional com as empresas incubadasegaem atingir nUmeros expressivos.

Como problema de pesquisa este estudo traz: Cotdamedima organizacional das
trés empresas estudadas, segundo mensuracéo popdec pela ECO — Escala de Clima
Organizacional e analise do processo de entrewgliaado e quais impactos este clima
provoca nessas organizacdes?

O presente estudo € composto por trés secdesdaktmintroducédo. A primeira secao
traz a base teorica utilizada que versa sobre clmganizacional e seus modelos de
mensuracgdo, além do embasamento tedrico sobreadotdde empresas. Na segunda secao
apresenta-se o0 método de pesquisa utilizado, ecairte se¢do traz a apresentacdo dos
resultados e sua analise, seguida pela conclusdsugestdes para novos estudos.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Clima organizacional

Clima organizacional refere-se as influéncias eaicthgs do ambiente interno sobre o
comportamento do individuo na organizacao, ist@a g@ercepcdo do profissional sobre a
qualidade de vida, o desempenho, a dinamica daorgknizacional e uma série de outros
estimulos provindos da empresa. A base do climanstituida pelas percepcdes acima
referenciadas (SCHNEIDER; REICHERS, 1983). Lewimppitt e White (1939) defendem
gue o clima organizacional é decorrente das carfsiitas humanas de cada individuo, em
conjunto com o ambiente psicolégico gerado pelaressp Segundo Martins (2008), até a
década de 1980, poucos foram os autores que hastudado clima organizacional. No

entanto, nos anos de 1990 este tema ganhou maporpéo em instituicbes escolares
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(TORO, 2001), instituicbes hospitalares, financeieaorganizacées em geral (TAMAYO,
1999).

Para Martins (2008), houve muita confusdo sobrenzato de clima organizacional
com o conceito de clima psicoldgico. Este fato ¢em que ocorresse um aumento nas
investigacdes e reflexbes por parte dos pesquisadBara a autora, estes estudos concluiram
gue clima organizacional é formado por elementagitivos, enquanto clima psicoldgico é
constituido por elementos afetivos. Para Toro (R08@klima organizacional é caracterizado
por uma série de percepcdes que sdo compartilleatt@sos membros de uma organizacéo e
que sdo desenvolvidas através de suas relacdesqnliticas, préaticas e procedimentos
organizacionais formais e informais.

Na mesma linha de pensamento, Martins (2008) defgoé clima organizacional é o
conjunto das percepcdes sobre diversos aspectosrgimizacdo como comunicagao,
orientacao das tarefas, pressao no trabalho, elat@z tarefas, controle, inovagéo, conforto
fisico, suporte da supervisdo, recompensa, oridatdgs tarefas e envolvimento

Para Freitas (1997), alguns beneficios podem déidos pelas empresas quando
atingem um clima organizacional harmonioso: Retengie talentos; Treinamentos
sintonizados aos objetivos da empresa, gerandoltagss positivos;, Melhoria na
comunicacdo interna da empresa entre o0s empregadoslientes; Aumento no
comprometimento dos colaboradores com a empreste(see responsaveis por ela); Alta
produtividade; Otimizacdo do estilo gerencial/latega; Integracdo/unido; Credibilidade;
Diminuicdo do indice de doencas psicossomaticagirBento de valorizacdo; Forte resgate
da imagem da empresa; Reducdo da insatisfacdo kxphoea salarios; e Beneficios,
recompensas e distribuicdo de resultados.

Ao se objetivar mensurar o clima organizacionalioh& empresa, torna-se necessario
a aplicacdo de uma pesquisa de clima organizacfestd assunto sera tratado, mais adiante,
no decorrer deste relato). O objetivo da pesquésalina organizacional é identificar os
fatores que interferem na produtividade da empp&&0OD JR; TONELLI; COOKE, 2011).
Para Bergamini e Coda (1997), através da pesqgaistinda torna-se possivel conhecer como
as pessoas se sentem na organizacdo e como reaggmoeessos de mudanca, em linhas

gerais.

2.2 Modelos de estudo do clima organizacional
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Segundo Griffin (2007), cada um dos modelos de oragdo do clima organizacional
ndo segue apenas um padrdo unico de aplicacaaqdd. Existem diversos modelos que se

desenvolveram ao longo do tempo. Destacam-se oslosodescritos abaixo.

2.2.1 Modelo de Litwin e Stringer (1968)

O modelo de Litwin e Stringer (1968) foi um dosnmeiros estudos realizados com o
interesse de medir o clima organizacional. Foi mlesi@ido com o0 objetivo de investigar a
influéncia do clima organizacional, os estilos dderdanca sobre a motivacdo e o
comportamento dos trabalhadores (LITWIN; STRINGEB§8). O modelo contempla nove
dimensdes, a saber: Estrutura, Responsabilidads;o®i Recompensa, Calor / apoio,

Conflito, Desafio, Padrdes e Cooperacao.

2.2.2 Modelo de Schneider (1975)

Com o objetivo de mensurar o clima organizacioSahneider construiu um modelo
com seis fatores. No modelo proposto por Schnd#r5), o autor escolheu outros cinco
fatores além do fator Conflito, j& apresentado mal@o de Litwin e Stinger (1968), a saber:
Suporte administrativo, Estrutura administrativagdeupacdo com novos empregados,

Independéncia dos profissionais, Satisfacdo geCairdlitos internos.

2.2.3 Modelo de Sbragia (1983)

Em uma pesquisa empirica acerca do clima orgaoizalkciSbragia (1983) fez uso de
um modelo que contempla vinte fatores ou indicazlofeata-se de um modelo criado para
ser utilizado em instituicdes de pesquisa de nzaugovernamental. Os vinte fatores para
mensurar o clima organizacional sdo: Estado dedterSonformidade exigida, Enfase na
participacdo, Proximidade da supervisdo, Considerdgumana, Adequacdo da estrutura,
Autonomia presente, Recompensas proporcionaistiflee®btido, Cooperacdo existente,
Padroes enfatizados, Atitude frente a conflitosntiBento de identidade, Tolerancia
existente, Clareza percebida, Justica predomin@uedicbes de progresso, Apoio logistico

proporcionado, Reconhecimento proporcionado e Faolen@ontrole.
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2.2.4 Modelo de Levering (1984)

Estudado e proposto por Robert Levering (1984 essdelo foi criado originalmente
para mensurar a relacdo entre o desempenho ecanfin@nceiro das organizagdes e o nivel
de satisfacdo dos colaboradores com as politicatadas. Desde que Robert Levering
anunciou tal teoria, organizagées no mundo todo v&astindo pesadamente na criacéo de
bons ambientes de trabalho como uma maneira de@naelhores talentos do mercado.

Este modelo é composto por cinco variaveis: Cridilole, Respeito, Imparcialidade,

Orgulho e Camaradagem.

2.2.5 Modelo de Kolb, Rubin e Mcintyre (1986)

O modelo de Kolb, Rubin e Mcintyre (1986) foi eledo com base no estudo de
Litwin e Stringer (1968), o qual fez uso de umaa&sde sete fatores para medir o clima
organizacional. Os fatores a serem mensurados dged(wib, Rubin e Mcintyre (1986) sao:
Conformismo, Clareza organizacional, Calor/Apoia@etanca, Responsabilidade, Padrdes e

Recompensas.

2.2.6 Modelo de Coda (1997)

De acordo com Coda (1997), sob a o¢tica dos coldboga, as empresas brasileiras
nao tém conseguido praticar uma filosofia de gegtése adeque ao seu proprio modo de
funcionamento. Além disso, as criticas a funcaagestor sdo imensas, configurando uma
crise de lideranca e de projeto organizacionaltafts, Coda (1997) procurou, nesse
contexto, salientar variaveis de clima organizagiaque fizessem mais sentido para cada
empresa. Coda (1997) identificou dez fatores: ladea, Compensacdo, Maturidade
empresarial, Colaboracdo entre areas funcionaigyivacdo profissional, Identificacdo com
a empresa, Processo de comunicacdo, Sentido dalhtwabPolitica global de recursos

humanos e Acesso.

2.2.7 Modelo de Luz (2003)

Luz (2003) apresenta um modelo de mensuracéo ma crganizacional construido a

partir de um levantamento realizado junto a emgraesaionais e multinacionais, situadas no
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municipio do Rio de Janeiro. Neste modelo, Luz 808entificou 29 fatores que podem ser
avaliados, sendo eles: Trabalho realizado, SalBgoeficios, Integracdo entre departamentos
da empresa, Supervisdo, Comunicacdo, Treinamentbegdenvolvimento / Carreira,
Possibilidades de progresso profissional, Relaon@mio interpessoal, Estabilidade no
emprego, Processo decisorio, Condicéo fisica thaltra, Participacdo, Pagamento de salério,
Segurancga do trabalho, Objetivos organizacionaign@cao da empresa para os resultados,
Disciplina, Imagem da empresa, Estrutura orgarredj Etica e responsabilidade social,
Qualidade e satisfacdo do cliente, Reconhecimevitalidade organizacional, Direcdo e
estratégias, Valorizacdo dos profissionais, Enwaodvito/Comprometimento, Trabalho em

equipe e, por fim, Planejamento organizacional.

2.2.8Modelo de Martins et al. (2004)

Segundo MartinsQliveira, Silva, Pereira e Sou§2004) este modelo foi construido
com o objetivo de identificar os componentes dmalbrganizacional, tendo sido criados 127
itens que cobriam aspectos do construto, identifisana literatura. Em seguida, os itens
foram submetidos a uma amostra de 1244 trabalhadi@empresas publicas e privadas de
Minas Gerais. O modelo de mensuracdo do clima @ageional, construido e validado por
(MARTINS et al. 2004), antes composto por 127 itens, passougaitens tornando-o mais
preciso e consistente. Este instrumento denomi&&0 — Escala de clima organizacional é
o que foi utilizado para a elaboracédo da pesqueseathpo deste estudo. O Quadro 1 traz as

denominagdes e suas defini¢des.

Quadro 1 — Fatores de mensura¢ao do clima organiwedc

Denominacgtes Definicbes

Apoio da chefia e da | Suporte afetivo, estrutural e operacional da creefla organizacdo fornecido aos

Organizacgéo empregados no desempenho diario de suas atividadesbalho

Recompensa Diversas formas de recompensa usadasngalesa para premiar a qualidade, a
produtividade, o esforgo e o desempenho do tratlaiha

Conforto fisico Ambiente fisico, seguranca e caf@roporcionados pela empresa aos
empregados.

Controle/ Presséo Controle e presséo, exercidasapapresa e pelos supervisores, sobre o

comportamento e desempenho dos empregados

Coesdo entre colegas Unido, vinculo e colaboratt@ie es colegas de trabalho
Fonte: Martinset al. (2004, p. 52)
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2.3 Incubadora de empresas

O termo, incubadora de empresas, segundo a ANPROPB13) — Entidades
Promotoras de Empreendimentos e Tecnologias Avascestdo relacionadas a programas
voltados as micro e pequenas empresas que se mgoem estagio inicial de vida. O
objetivo destes programas é proporcionar assist§raia viabilizacdo de projetos, criacdo de
novos produtos e geracdo de novas empresas quaeierem o periodo de incubacao
possam manter-se vivas no mercado. Para Vedowllg e Felix (2001) as incubadoras de
empresas devem proporcionar as empresas incubastas de alocacdo mais flexiveis que os
encontrados no mercado em geral auxiliando, destaal meios para que as empresas, em
inicio de vida, tenham condi¢des de expandir. Canmesmo intuito de conceituar incubadora
Aernoudt (2004) traz que a raiz do conceito debadora originou-se na Europa onde, com o
objetivo de superar as doengas do corpo e da aknapmens procuravam templos romanos
ou gregos e deitava-se sobre peles de animaidicaibos; esta pratica entdo foi chamada de
incubation. Com o passar do tempo, a incubadora passou a lsealoonde bebés recém-
nascidos; sdo levados para receber suporte a ewnriniciada, neste mesmo sentido, a
incubadora de empresas surge com o intuito deugente as empresas recém-nascidas para
conseguirem crescer e amadurecer, até manterearisdas e terem forgas para enfrentar o
mercado competitivo.

A NBIA - National Business Incubation Association (2013) defende que a fase de
maior fragilidade para as empresas varia entregesetos cinco primeiros anos de vida. Neste
cenario, as incubadoras de empresas servem pail@ragstes empreendimentos em sua
sobrevivéncia e crescimento no mercado. Sendo apana uma incubadora dar certo, torna-
se importante conter, em suas empresas incubadpseendedores inovadores e visionarios.

A ANPROTEC (2013) apresenta um glossario quedeoaeitos sobre Incubadora de
Empresas, Empresas residentes e Empresas graduadas.

. Incubadora de empresas: trata-se de um empreandigee oferece espaco
fisico e infra-estrutura por tempo limitado paraemspresas e possuem uma equipe com
competéncia técnica para dar suporte e consultoria;

. Empresas residentes: sdo as empresas que se ancosmn estagio de
incubacdo. Estes empreendimentos utilizam-se da-&strutura e dos servicos oferecidos

pela incubadora por tempo determinado;
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. Empresas graduadas: trata-se das empresas quasgargm pela fase de
incubacdo permanecendo ou ndo no mercado. Esig pee corresponde da fase de empresa
residente até a graduacédo, geralmente, varia deadsgis anos.

Segundo Nadas, Nordtvedt e Vinturella (1991), eulbmdora de empresas deve
fornecer aos seus incubados uma estrutura queajpartilhada por todos, sendo possivel,
assim, controlar os custos pelos servicos prestamwsultorias e treinamentos ofertados.
Para Lalkaka e Bishop (1996), incubadora de emgrésan ambiente de trabalho feito para
auxiliar no crescimento e desenvolvimento de enmgliegentos emergentes. Este ambiente
corporativo, proporcionado pela incubadora de eggme deve ofertar equipamentos e
estrutura compartilhada, treinamento e auxilio esolucdo dos problemas, assessoria nas

areas contabil, juridica, marketing e vendas, damtitros.

2.3.1 Melhores préticas de gestao de incubadora

Para CastroClaro, Lamberti Junior e Carbal{@010), as melhores préticas de gestao
de incubadora sdo aquelas que deixam de ser apenesndominio de empresas e passam a
ter foco no desenvolvimento de empresas incubadieste caso, a incubadora deixa de ser
apenas um lugar onde as empresas se instalamuBaitora passa a ser um empreendimento
gue auxilia no desenvolvimento e amadurecimentoetiagresas que estdo em estagio de
incubagdo. Os programas de incubacdo que se dastacao melhores praticas sdo aqueles
gque apresentam pro- atividade e buscam um conhetmmaais profundo das caracteristicas
individuais de cada um dos empreendimentos incubdtkias incubadoras possuem algumas
caracteristicas em comum (DUFF, 1994; LALKAKA; SHAER, 1999; LEWIS, 2001):

Possuem uma equipe de gestores experientes eadeslicaos resultados na
incubadora; Séo incubadoras que possuem um progaledvo de empreendimentos que
serdo aceitos para a incubacéo e apresentandogugato ao tempo de permanéncia destas
empresas na incubadora; uma equipe que participfordea ativa sobre os modelos e
fechamentos de negdcios das empresas; auxiliamTmpieendedores na captacdo de recursos
para a viabilizacdo das pesquisas e desenvolvindmgempreendimentos; gestores que se
preocupam com o0 planejamento adequado da infratestr fisica e operacional Com o
intuito de oferecer servicos que atendam as nelaeb=s dos incubados, os gestores da
incubadora baseiam-se nos planos de neg6cio desoggi@sa; monitoram constantemente o
nivel de desenvolvimento da incubadora e, de cat@esa, individualmente; por fim sdo

incubadoras que possuem uma vasta rede de rela®@at@s, tanto em nivel de conhecimento
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como em nivel comercial, com o objetivo de auxil@ alavancagem das empresas
incubadas; e fazem planejamento estratégico.

Segundo Castret al. (2010) a incubadora de empresas atinge seu @stii
maturidade quando sua influéncia, nos diversogeseta economia, € difundida em nivel
regional, portanto; uma incubadora de empresas maatkve ter empresas incubadas com
alto potencial de crescimento, uma boa rotatividage empresas, elevado indice de
sobrevivéncia dos empreendimentos, forte ligacdm comercado local e regional, boa
infraestrutura e proporcionar treinamento aos esdpi@s e apoio para a captacado de recursos

financeiros.

2.3.2 Evolucao do movimento de incubadoras no Brasil

Segundo a ANPROTEC (2013), as incubadoras de sagmo Brasil tiveram seu
inicio a partir de uma iniciativa do CNPq (Progradea Tecnologia e Inovagédo) nos anos
1980, tendo nesta década, surgido o primeiro pnogree parques tecnoldgicos no pais.
Inicialmente, as incubadoras estavam focadas agenagtores de conhecimentos cientifico-
tecnologicos, como: informética, biotecnologia etoeacdo industrial. Chamadas de
incubadoras de empresas de base tecnoldgica, abaiharas tecnolégicas, tinham como
objetivo a criacdo de empreendimentos com potenpiia levar a0 mercado novas ideias e
tendéncias tecnoldgicas. Atualmente, além do ofgjetnicial, elas tém o proposito de
contribuir para o desenvolvimento local e regio(aNPROTEC, 2013).

De acordo com a ANPROTEC (2013), as incubadorasilbiras entraram em estagio
de maturidade que corresponde ao alto nivel desprohalismo e qualificacdo no processo
de gestdo das incubadoras. Em pesquisa realizadacnde 2011, a ANPROTEC calculou
um total de 384 incubadoras em operacao, deteaieuag empresas incubadas chegam a
2.640, as empresas graduadas representam umd®a@D; o nimero de empregos gerados
pelas empresas incubadas e as empresas graduadasachm total de 45.599 novos postos
de trabalho, em todo o pais, e, um faturamentol arugalor de mais de quatro bilhdes de

reais.

3 METODOLOGIA

Participaram deste estudo trés empreendimentgeajeto de incubadora em uma
cidade do interior do estado de S&o Paulo que estd@iitimo ano de incubagéo, construindo
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seus prédios préprios para, no final do ano de 20ditarem a fase de incubacao e tornarem-
se graduadas. Ressalta-se que as empresas estndadastorizaram a publicacdo de seus
dados como razéo social, ramo de atividade, terepexgsténcia, nimero de funcionarios ou

qualquer outra informacao.

Para a coleta de dados quantitativos foi utilizadeECO — Escala de clima
organizacional, validada por Martiesal. (2004). Justifica-se a escolha pela ECO pelo fato
de a escala apresentdfas de Cronbachd) acima de 0,70 em todos os fatores. De modo
geral, um instrumento ou teste € classificado ctando confiabilidade apropriada quando o
alfa de Cronbacho) é pelo menos 0.70 (NUNNALLY, 1978). Neste casseala de Martins
et al. (2004) é confidvel por apresengdfias de Cronbach superiores a 0,70.

Para a coleta de dados qualitativos foi usado odoéte entrevistas semiestruturadas
que, segundo Manzini (2004), é um roteiro previamefaborado composto, geralmente, por
perguntas abertas. Triviios (1987) defende que teewesta semiestruturada favorece ao
entrevistador, além da descricdo do fenbmeno astedado, também, a explicacdo e maior
compreensao de sua totalidade.

A aplicacdo das ferramentas aconteceu em duassetag&imeira - a aplicacdo da
ferramenta ECO; e a segunda - a aplicagdo do moaesentrevista, junto aos colaboradores
e gestores das empresas.

Primeira etapa:

Para a aplicacdo da ECO, primeiramente, foi esgtioveaos participantes o carater
sigiloso, em relacéo as respostas, reforcando gjyeadissionais ndo deveriam se identificar
ao responder a escala de clima organizacional. @ ECentregue por um dos pesquisadores
em uma sexta feira, dia 27 de setembro de 2018,paa no final de semana os profissionais
tivessem tempo habil para responder e, na segenda dia 30 de setembro de 2013, aquele
pesquisador fez o recolhimento. Ninguém teve acassespostas individuais, somente os
pesquisadores. Apos a aplicacdo da ECO e a adaksessultados, foi marcado um dia para a
aplicacao de uma entrevista com gestores e emmpggad

A ECO é um instrumento para a mensuracao do cliganeacional, sendo uma
escala multidimensional, com o objetivo de avadigrercepcdo do trabalhador sobre varias
dimens6es do clima organizacionélcomposta por assertivas distribuidas em umadaedea
concordancia de cinco pontos (tipo Liker{L-discordo totalmente, 2-discordo parcialmente,
3-nem concordo, nem discordo, 4-concordo parcialenen 5- concordo totalmente). E
composta por 63 itens agrupados em cinco fatoresnti@ados: apoio da chefia e da

organizacdo (fator 1, com 21 itens;0,92), recompensa (fator 2, com 13 itews(,88),
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conforto fisico (fator 3, com 13 itens;0,86), controle /pressao (fator 4, com 9 iten<),78)

e coesdao entre colegas (fator 5, com 7 ite1s78). Para avaliacdo dos dados Martins et al.
(2004) aponta que, como a ECO é composta por ¢atoces, o resultado deve ser apurado
por fatores.

O diagnéstico do clima organizacional foi feito cbase nos cinco fatores da escala, e
cada um tera a sua média. Esta média fatorialnslegMartinset al. (2004), deve ser feita da
seguinte maneira: somam-se 0s valores marcados paitticipantes em cada item, de cada
fator e divide-se o total pelo nimero de itensaRiixar mais claro, Martiret al. (2004) da
0 seguinte exemplo: para o Fator 1 (apoio da cheefila organizacdo), deve-se somar 0s
valores das respostas dadas aos itens 1 até adidie o resultado final por 21. Depois,
devem-se somar as meédias de cada respondente danfiatar, e dividi-las pelo nUmero de
respondentes. Este procedimento deve ser feito@os bs fatores da ECO.

Para interpretar a ECO, Martims al. (2004) aponta que se deve considerar que,
qguanto maior for a média fatorial melhor sera analiorganizacional da empresa. Para
Martins et al. (2004), clima organizacional bom é aquele quessrta media fatorial maior
que 4; e medias fatoriais menores que 2,9 indidanmaorganizacional ruim. Porém, no caso
do fator controle/presséo, essa variagao € inversa.

Segunda etapa:

Aplicou-se a entrevista com o objetivo de coletémrimacdes relevantes sobre o clima
organizacional e verificar os impactos que estmalvem causando nas empresas, tendo-se
assim, uma analise mais profunda do ambiente dallra A entrevista foi realizada com
cinco colaboradores de cada empresa e seus gedfonesm dia foi marcada a entrevista
somente com os colaboradores e, em outro dia, &ocada com 0S gestores. As entrevistas
ocorreram individualmente.

A aplicacéo desta entrevista seguiu alguns crgério

» Elaboracdo da entrevista: As perguntas surgirare a@plicacado da ECO. Para ter
um conhecimento mais profundo do que de fato ocwrelima organizacional das empresas
estudadas fez-se necessario a aplicacdo de unevistatrcom empregados e gestores das
empresas. Neste caso, as questdes foram embasadasuitados proporcionados pela ECO.

* Condugédo da entrevista: a conducdo levou em coaséle o apontamento de
Richardson (1999), que defende que o entrevistéglor que tomar cuidado para nao
influenciar as respostas, deve colocar-se na posdE# ouvinte e proporcionar aos

entrevistados um ambiente amigavel e estimulador.
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* Analise da entrevista: Segundo Gil (1999) a formasneficaz de registrar uma
entrevista é através de anotacdes ou gravacoeseFRezo apenas de anotacdes, porque foi
percebido que os participantes ficaram constrasgatosaber que estariam sendo gravados.
Esta atitude, por parte dos entrevistados, conforapontamento de Seltiz (1987) que 0 uso
de gravador pode inibir as respostas. Apos a estaclkiouve as transcricdes e a analise das
mesmas, levando em consideracao a visdo de BikBagean (1994),0s quais defendem que
0 pesquisador deve, no momento da analise, cofecaomo detetive, reunindo partes de
conversas e levando em consideragcdo historias giessoexperiéncias. Para a analise da
entrevista, levou-se em consideracdo também coerperitos ndo verbais, como risos,
choros, gemidos, respiracdes, olhares e entonagdood (LAGE, 2001). Quanto a
abordagem, este estudo se classifica como peshaszada em triangulacdo, com etapa
guantitativa e qualitativalEIXEIRA; NASCIMENTO; ANTONIALLI, 2013).

Para Kaplan e Duchon (1988), a combinacaatisdos qualitativos e quantitativos tem
como objetivo conseguir uma interpretacdo e vaiidaips resultados de forma mais precisa.

Quanto aos objetivos, esta dissertacdo € uma pesgescritiva. Para Trivifios (1987),
este tipo de pesquisa busca descrever fenomenomaealeterminada realidade, no caso, a
realidade que esta sendo investigada pelos pedquésa Na mesma linha de pensamento,
Vergara (2005) defende que a pesquisa descritivetrenaaracteristicas de determinada

populacao ou de determinado fenémenao.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados aqui apresentados foram oriundolizagho da ECO — Escala de
Clima Organizacional e da entrevista realizadaguabs empregados e gestores de trés
empresas do projeto de incubadora estudado.

A Tabela 1 mostra o resultado das médias fatooaisdas pelas trés empresas
estudadas em suas respectivas dimensfes. Estagsnié@dm resultantes da aplicacdo da
ECO.
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Tabela 1 — Resultado das médias fatoriais refegentemensdes de clima organizacional das
empresas A,Be C

DIMENSOES Média Fatorial Média Fatorial Média Fatorial
Empresa A Empresa B Empresa C
Apoio da chefia e da 4 3,3 4
organizacdo
Recompensa 3,6 2,6 3,8
Conforto Fisico 3,9 3.4 3,5
Controle/ Presséo 31 3,4 3,2
Coeséo entre os colegas 3.9 3,4 3,6

Fonte:Dados da pesquisa.

Em relacdo a dimensdo Apoio da chefia e da orggdigzaas empresas A e C
obtiveram média fatorial 4, ao passo que a emdBeshteve média fatorial 3,3. Segundo
Martins et al. (2004), as empresas que obtiveram média iguap@sduem, nesta dimensao,
um bom clima organizacional. Para entender mellmueoacontece nestas trés empresas fez-
se uma comparacdao entre elas.

Em entrevista com os empregados das trés empresas seus respectivos gestores,
chegou-se a conclusédo que na empresa B — a qeakadimenor média fatorial dentre as trés
— 0 apoio da chefia e da organizacdo é falho, ipahtoente, na relacdo de respeito
estabelecida entre gestores e empregados. Todaamegados entrevistados da empresa B
defendem que se sentem desrespeitados pelos geftiozepresa.

O gque as trés empresas apresentaram, foi em red@sagestores desvalorizarem a
opinido dos profissionais. Nas trés empresas ofispi@nais sentiram-se insatisfeitos e
disseram que nem sempre suas opinides sdo acejtas menos, respeitadas pela empresa.
Sbragia (1983) defende que, para haver um bom drgenizacional faz-se necessario existir
énfase na participacdo que, segundo o autor, dea@de quanto a empresa envolve seus
profissionais nas decisdes organizacionais e otguas ideias de seus trabalhadores sao
aceitas pela empresa. Para Sbragia (1983) este i@afpacta diretamente no clima
organizacional da empresa.

Na dimensdo apoio da chefia e da organizacdo fpmaeptivel, no processo de
entrevista, que o agravante da empresa B €, painogmte, em relacdo ao sentimento de falta
de respeito existente no ambiente de trabalho. &stémento é gerado na relacdo entre
empregados e gestores. No caso das empresas A@nG,este sentimento ndo existe, as
empresas conseguiram atingir média fatorial 4; sexs$im, nesta dimensao, obtiveram um

bom clima organizacional.
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Sbragia (1983) defende que o fator consideracdoahanmnterfere diretamente no
clima organizacional da empresa. Segundo o autmnsideracdo humana significa o quanto
os profissionais da empresa séo tratados como Barmeanos propriamente ditos. Indica o
nivel de humanidade existente dentro da organizdéam Levering (1984), é importante
existir respeito dentro do ambiente de trabalhgu8édo o autor, respeito esta relacionado ao
suporte que a empresa proporciona aos seus empsegaddecisdes relevantes, tratando-os
como individuos com vida pessoal e apoiando-os emdesenvolvimento. O autor Luz
(2003) defende que o fator estilo gerencial interfieo clima organizacional da empresa,
tornando este clima bom ou ruim, dependendo dagaromo esta gestdo € exercida. Para
Luz (2003) estilo gerencial diz respeito a sat&fados empregados com 0s seus gestores, a
qualidade da supervisédo exercida, a capacidadeaetrumana e administrativa dos gestores
e ao grau ddeedback dado por eles. Na mesma linha de pensamento dosesicitados,
(MARTINS et al. 2004) defendem que o0 apoio da chefia e da oraggdiz impacta
diretamente no clima organizacional da empresa.icApa chefia e da organizagao diz
respeito ao suporte afetivo, estrutural e operatida chefia e da organizacéo, fornecido aos
empregados no desempenho diario de suas atividadegbalho (MARTINSt al., 2004)

Em relacdo a dimensdo recompensa, nas empresa€ A médias fatoriais nao
atingiram o valor igual ou maior que 4, o que, seiguMartinset al. (2004), seriam
classificadas como tendo bom clima organizacionak também ndo obtiveram médias igual
ou menor que 2,9, ndo sendo assim classificadaschiora organizacional ruim. No caso da
empresa B, a média fatorial foi de 2,6, classifiltam empresa, nesta dimensdo, como um
clima organizacional ruim.

O salario € uma das principais variaveis a seidadino clima organizacional, uma
vez que esta comprovada sua importancia sobreeb dé\satisfacdo dos profissionais de uma
empresa (LUZ, 2003). O fator salario deve levar eamsideracdo a percepcdo dos
profissionais da empresa quanto a compatibilidame sélarios praticados pela organizacéo
com os praticados no mercado, a possibilidade thk¥ abmentos salariais, a possibilidade de
viver dignamente com o salario e a clareza quargacatérios do plano de cargo e salario da
empresa (LUZ, 2003). Segundo Coda (1997), ha difesemaneiras de a empresa compensar
seus profissionais pelo trabalho bem realizadaes fator interfere no ambiente de trabalho.
Para Sbragia (1983), o reconhecimento pelo traballzado, demonstra o quanto a empresa
valoriza um desempenho acima do padréo e quaisram$ de recompensa proporcionadas

pela organizacao reconhecendo esfor¢os individuais.

Rev. FSA, Teresina, v. 13, n. 2, art. 2, p. 24m8./abr. 2016 wwwé.fsanet.com.br/reviCiaes



M. R. Martelo, J. A. C. S. Claro, A. M. Vieira 40

Um fator comum, nas trés empresas estudadas, todae ndo apresentam um plano
de remuneracdo atrelado a produtividade e a qaalidb trabalho, pois, em todas as
empresas, 0 salario esta relacionado unicamentam@o que o profissional ocupa. Ficou
evidente, no processo de entrevista, que a faltaurda politica salarial atrelada a
produtividade e a qualidade causa insatisfacoesnimente de trabalho. Os gestores das trés
empresas deixaram claro que estdo dispostos arpamspoliticas e praticas de gestdo de
pessoas para resolver este problema.

Em relacdo a dimensdo Conforto fisico, todas asresap ndo obtiveram meédia
fatorial igual ou maior de 4, que indicaria clintganizacional bom, no entanto, nenhuma das
trés empresas obteve média fatorial igual ou meiwr2,9, o que indicaria clima
organizacional ruim.

Ao se fazer o comparativo entre o resultado dasedn@presas, percebeu-se, através
dos dados fornecidos pela aplicacdo da ECO em mimntom os resultados obtidos através
da entrevista, que a empresa A possui melhor nfiéttieal porque investiu em climatizacao
do ambiente de trabalho, algo muito questionadospaiofissionais das empresas B e C.

Pela comparacédo entre as trés empresas, o fateomumm foi 0 de que todas estdo
com 0 espaco muito pequeno e apertado. Em coneensas gestores, todos justificaram o
problema em funcdo do crescimento de seus empreenttis e, por este motivo, estdo
deixando o projeto, incubadora e construindo sansabdes proprios. Em relacdo aos pontos
bem avaliados percebeu-se que a empresa que seupweocom a saude de seus
trabalhadores e em melhorar a climatizacéo do arteébfei a que obteve melhor resultado.

Em relacdo a dimensédo controle/pressdo, Madira. (2004) afirmam que, quanto
menor a média fatorial melhor sera o clima organarel. Neste caso, médias fatoriais iguais
ou menores a 2,9 caracterizam bom clima organigaki@o passo que médias iguais ou
maiores que 4 caracterizam ruim. As trés empre&asobtiveram média menor ou igual a
2,9. Porém, também nao obtiveram média maior owligu 4, o que indicaria clima
organizacional ruim.

Nas trés empresas ha profissionais que defenderfali@me@utonomia para a execugao
das tarefas e, por isto, nada é feito sem aut@mazdg chefe. Autores como Litwin e Stringer
(1968) defendem que o fator responsabilidade mrterfliretamente no clima organizacional
da empresa. Responsabilidade diz respeito ao graw grofissional tem de autonomia para
tomar decisdes referentes ao seu trabalho (LITVBINRINGER, 1968).

Schneider (1975) defende que é importante existirnivel de independéncia do

profissional em relagdo aos controles feitos pelpresa, para que possa existir um clima de
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trabalho bom. Na mesma linha de pensamento de dehr(@975), o autor Sbragia (1983)
defende a importancia da autonomia, para que eMistédbom clima organizacional. Para
Sbragia (1983), o fator autonomia esta relacionadloquanto os profissionais sentem-se
chefes de si mesmos, sem haver necessidade desigasrac6es monitoradas.

No processo de entrevista, profissionais das trggesas questionaram a forma como
é feita a cobranca por metas e prazos estipulddssprofissionais concordaram que é
necessario cobrar, mas nao da forma como é feitead0 tido como mais grave foi da
empresa B, sobre a qual os sujeitos afirmaram ggsergem desrespeitados pelos chefes, pela
forma como é feita a cobranca pelos resultadogngresa B foi a Unica cujos profissionais
disseram que a empresa usa as normas e regrasgpara punir seus colaboradores.

Com relacdo a ultima dimensdo mensurada: coesé® @colegas, as empresas A e
C possuem equipes muito bem receptivas aos nowafssgionais. Percebeu-se que os
profissionais empenham-se para se tornar uma e@oipemaior unido e os gestores, de
ambas as empresas, estimulam o trabalho em edua#pering (1984) defende que o espirito
de camaradagem é importante para a construcao dermanorganizacional bom.

Camaradagem esta relacionada ao grau de hospitalida equipe (LEVERING,
1984). O autor Luz (2003) defende que os profies® percebem o quanto a empresa
estimula e valoriza o trabalho em equipe e este faterfere, de forma positiva ou negativa,
no clima organizacional das empresas.

Um fator em comum nas trés empresas analisadaseg¢ eu todas elas, os
profissionais disseram ndo se sentir a vontade @marxc seus problemas pessoais para 0s
colegas de trabalho. Ko# al. (1968) j& falavam da importancia do fator corfamutua na
relacdo entre os profissionais de uma empresanas®ino isto é importante para o bom
clima da organizacdo. Para o autor Sbragia (1983)elacdo de amizade e o bom
relacionamento sdo importantes para o bom climanizgcional e estes fatores resultam em
alto ou baixo nivel de confianga entre as pesdotgin e Stringer (1968) dizem que a boa
relacdo interpessoal deve acontecer em todos e thikerarquicos. Para o autor Luz (2003) a
cooperacao e o bom relacionamento devem, incluaoantecer em nivel interdepartamental,
isto €, deve-se avaliar o grau de relacionamemioparacado e conflitos existentes entre os

departamentos da empresa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se com a analise dos resultados obtidesvedr do estudo realizado nas
empresas A, B e C que estas organizacbes possumierpas no clima organizacional,
problemas estes que precisam ser gerenciados. @ligamizacional, segundo Schneider e
Reichers (1983), € constituido pela percepcéo derstis fatores organizacionais, que para
Martins et al. (2004) podem ser chamados também de dimensdes.dif@ensdes foram
mensuradas pela aplicacdo da ECO e analisadas emprofundidade através da entrevista
aplicada aos empregados e gestores. Percebeu-sasqgunsatisfacbes apresentadas pelos
empregados, referente ao clima organizacional dapresas, vém causando impactos

negativos no ambiente de trabalho, como mostrazalQLp.

Quadro 2 — Variaveis impactadas pelo clima orgaimzrel, segundo percepcao dos
profissionais e gestores das empresas A,Be C

DIMENSAO PROFISSIONAIS GESTORES
IMPACTOS
g'ﬁlLl\JAiADOS PELO Sentimento de desvaloriza¢ao; Alta rotatividade de

ORGANIZACIONAL | Insatisfacdo em trabalhar na empresa; profissionais;
. o Impacto na lucratividade da
Rotatividade dos profissionais empresa;
Desempenho profissional Desempenho de seus

Nivel de estresse alto profissionais;

Alto Nivel de estresse em
sua equipe de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa (2013)

Verificou-se que as percepcdes dos profissionado® gestores, em relacdo aos
impactos causados pelo clima organizacional, satomarecidas. Todos os profissionais e
gestores entrevistados concordaram que o0 climaniagg@onal da empresa impacta
diretamente no desempenho profissional, e, conagguente, na produtividade. Para Luz
(2003), o clima organizacional é formado pelo nidel satisfacdo dos profissionais em
relacdo aos fatores do ambiente de trabalho, imflaedo diretamente no nivel de
produtividade dos empregados.

Em relacdo ao alto nivel de estresse, citado geltvevistados, Ahghar (2008) fez um
estudo com professores e chegou a conclusdo de glima organizacional que apresenta
maior nivel de estresse é aguele em que os gesi@resmlorizam as ideias dos profissionais
e a relacdo entre eles ndo é amistosa. Das tréesaspestudadas, a empresa B possui estas
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caracteristicas. Nas empresas A e C os profissianastionaram a falta de valorizacdo de
suas idéias, mas defenderam que a relacdo com sieregge é amistosa. O clima
organizacional, onde o nivel de estresse é basaudavel, acontece quando os profissionais
percebem que suas ideias e sugestbes sdo valstizma@darelacdo entre os profissionais e
gestores sdo amistosas (AHGHAR, 2008).

O alto nivel de estresse na equipe de trabalhairfma varidvel muito citada no
processo de entrevista. As autoras Puente-Pal&aabeco e Severino (2013), fizeram uma
pesquisa com o objetivo de verificar o impacto lilma organizacional sobre o estresse em
equipes de trabalho. Segundo as autoras PuentaeBalBacheco e Severino, (2013) quanto
melhor for percebido o clima nos fatores RecompelPsamocao e Beneficios, menores seré
0 impacto no estresse da equipe de trabalho, jgmgresas que recompensam, promovem e
possuem pacotes de beneficios para seus profissipagsuem um nivel de estresse menor
em seu clima organizacional.

Segundo Freitas (1997) o bom clima organizaciors tlguns beneficios como
retencdo de talentos, baixa rotatividade de piiofisss, alta produtividade, unido entre os
empregados e valorizacdo. Para o autor Moscovigil( o clima organizacional tem
influéncia no relacionamento interpessoal, comuédioa relacionamento em grupo e na
produtividade. As variaveis citadas por Freité@9{) e Moscovici (2011) foram percebidas
pelos profissionais e gestores das empresas. @=vistados percebem o impacto do clima
organizacional na produtividade, rotatividade, ci@laamento, dentre outros fatores como os
mostrado no Quadro 2.

Pesquisa realizada por Marv@iffin, Hebda e Vojak2007) analisou o que leva os
profissionais a terem atitudes empreendedorasaléas organizacdes em que trabalham e
observou que estas atitudes estéo relacionadawiasers que interferem, positivamente, no
clima organizacional das empresas. Variaveis egiassdo: recompensa e reconhecimento,
apoio da diretoria, estrutura organizacional eahdplidade de recursos.

Conclui-se, com este estudo, que o clima orgaromatinterfere em varios fatores na
organizacdo, cujos principais fatores impactadodo pelima organizacional foram
apresentados no Quadro 2. Desta forma, mostra ataqué importante as empresas
investirem no monitoramento do clima organizacioeabs gestores enxergarem o clima
organizacional como fator estratégico em uma orggdio. O grande problema a ser
respondido por esta pesquisa - Como esta o cligan@acional das empresas do projeto
incubadora da cidade e quais os impactos que dista estd causando nas empresas

estudadas - foi respondido da seguinte forma: gsar como esta o clima organizacional das
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empresas, este clima foi mensurado a partir deag@o da ECO, cuja escala foi criada e
validada por (MARTINSt al. 2004). Os impactos que o clima organizacionadgaree vem
causando nos empreendimentos analisados forantatkie@através do processo de entrevista
aplicado aos gestores e empregados, que relata@srinsatisfacdes e percepcdes quanto ao
ambiente de trabalho. Os objetivos deste estudbéanforam alcancados, uma vez que foi
possivel identificar os impactos que o clima orgacional causa nas empresas incubadas
estudadas, como também mensurar a percepcao guefigsionais destas empresas possuem
do clima organizacional, em relacdo aos fatoresoi®pda chefia e da organizacéo,

recompensa, conforto fisico, controle/pressao samentre os colegas.

5.1 Sugestao para estudos futuros

A incubadora da cidade possui problemas de geat@m pela qualo projeto perdeu
sua esséncia inicial. Segundo conversa com osergesias empresas estudadas, este fator é
percebido como impactante pelos empresarios devidaréncia de suporte que antes era
fornecido.

Como sugestao poderia ser estudada os impactoa quebra de parceria entre a
Prefeitura Municipal e a FIESP causou nos empresmios € 0 que impulsionou o
rompimento desta parceria. Este estudo seria mbsgierque ha empreendimentos na
incubadora que vivenciaram o antes e vivenciamj@ hBegundo o gestor da incubadora, ele
possui dados mensurados do quanto a incubadorazimoaintes e o quanto produz hoje, do

quanto era investido nos empreendimentos e o qéaniestido hoje.

5.2 LimitacGes do estudo

As trés empresas estudadas ndo possuem uma gestaesas implantada de forma
estruturada, uma vez quea maneira como ocorreemgamento de pessoas apresenta-se de
forma imatura. Assim fez-se necessaria preparagdoas participantes, para esclarecer os
conceitos de clima organizacional, pesquisa deactinganizacional e gestdo de pessoas, com
0 objetivo de deixa-los mais seguros e tranquitetivamente a aplicacdo desta ferramenta.

O ponto positivo foi que as empresas tornaram-seeptivas ao tomarem
conhecimento e entenderem o0s objetivos desta pesquis empresas participantes
verificaram a contribuicdo que a mensuracdo do aclonganizacional pode gerar como

auxilio as tomadas de decisoes.
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Outra dificuldade encontrada, na elaboracao destedo, foi referente & metodologia
usada. Inicialmente pensou-se que apenas a agidacBCO seria 0 suficiente para fazer o
estudo do ambiente de trabalho nas empresas ebdesss impactos que o clima vem
causando nestes empreendimentos, mas, com o dedorrestudo, percebeu-se que seria
necessaria alguma outra metodologia para dar gupogt dados obtidos através da aplicacdo
da ECO. Utilizou-se entdo da entrevista com otogj@le proporcionar maior confiabilidade
aos dados e proporcionar conhecimento mais profdodammbiente de trabalho das empresas
estudadas, podendo, assim, fazer uma andlise méaima do dia a dia do clima
organizacional.

Por fim, a dltima dificuldade e limitacdo paralaberacao deste estudo foi a caréncia
de materiais especificos para a pesquisa e estulife slima organizacional em empresas
incubadas. Com base nos dados obtidos, atravéeestpiipa bibliografica realizada nesta
dissertagcédo, observou-se que todos os artigogrttieées e teses encontradas sobre clima
organizacional foram estudos realizados em graadeddias empresas, € nenhum estudo foi

realizado em empresas incubadas.

REFERENCIAS

AERNOUDT, R. Incubators: Tool for Entrepreneurshifrall Business Economicsy. 23,
p. 127-135, 2004.

AHGHAR, G. The role of school organizational climat occupational stress among
secondary school teachers in Tehrarternational Journal of Occupational Medicine
and Environmental Health, v. 21, p. 319-329, 2008.

ANPROTEC -Histérico do Setor de Incubacdo de Empresas no Briaee no Mundo.
Disponivel em: <http://www.anprotec.gov.br>. Acesso. 09 jul. 2013.

BARRETO, L, M, T, S; SILVA, M, P; FISCHER, A, L; ABUQUERQUE, L, G; AMORIM,
W, A, C, Temas emergentes em gestdo de pessoasandiae da producdo académica.
Revista de Administracdo da UFSMy. 4, n. 1, p. 215-232, maio/ago. 2011.

BERGAMINI, C. W.; CODA, R.Psicodinamica da vida organizacional:motivacao e
lideranca. Sao Paulo: Atlas, 1997.

BIKLEN, S. K.; BOGDAN, R. C.Investigacdo qualitativa na educacaoPorto: Porto,
1994.

Rev. FSA, Teresina, v. 13, n. 2, art. 2, p. 24m8./abr. 2016 wwwé.fsanet.com.br/reviCiaes



M. R. Martelo, J. A. C. S. Claro, A. M. Vieira 46

CAMPELLO, M. L. C.; OLIVEIRA, J. S. GClima organizacional no desempenho das
empresas Bauru, 2008. Disponivel em: <http://www.simpeb.tmesp.br>. Acesso em: 17
mar. 2013.

CASTRO, L. N.; CLARO, J. A. C. S.; LAMBERTI JUNIOR.; CARBALLO, S. G. Plano
de Negoécios e Incubacdo de Microempresas de Basmolbgica: Indicadores de
Desempenho da Incubadora de Empresas de Santos.6Caéam CLARO, J. A. C. S.
(Org.).Contexto Regional da Baixada SantistaSantos (SP), Brasil: Leopoldianum, 2010.

CODA, R. Pesquisa de clima organizacional e ges$iimtégica de recursos humanos. p.
117-191. In: BERGAMINI, C. W.; CODA, R. (orgs)Psicodinamica da vida
organizacional: motivacéo e lideran¢c&ao Paulo, Brasil: Atlagd997.

DUFF, A. Best Practice in Business Incubator ManagementBooragon Australia:

AUSTEP Strategic Partnering Pty, 1994, Disponivel m: e
http://http://www.eifn.ipacv.ro/include/documentats_files/bestpracrpt.pdf>. Acesso em:
09 Jul. 2013

EISENBERG

ER, R.; HUNTINGTON, R.; HUTCHISON, S.; SOWA, D. Reived organizational
supportJournal of Applied Psychology,yv. 71, n. 3, p. 500-507, 1986

FREITAS, M. E. Cultura organizacional: formacgao, tipologias e impacto. Sado Paulo:
Atlas, 1997.

GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa sociéled. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

GLICK, W. H. Conceptualizing and measuring orgatical and psychological climate:
Pitfalls in multilevel researciAcademy of Management Revieyw. 10, p. 601-616, 1985.

GRIFFIN, R. W.Introducdo a administra¢do. S&o Paulo: Atica, 2007.

KAPLAN, B., DUCHON, D. Combining qualitative and aptitative methods in information
systems research: a case stiMis Quaterly. v. 12, n. 4, p. 571-586, dec. 1988.

KOLB, D. A.; RUBIN, I. M.; MCINTYRE, J. M. Psicologia organizacional: uma
abordagem vivencial. Sdo Paulo: Atlas, 1986.

LAGE, N. A reportagem: teoria e técnica de entrevista e pesquisa joricaisRio de
Janeiro: Record, 2001.

Rev. FSA, Teresina, v. 13, n. 2, art.2, p. 24-48.fabr. 2016 wwwa.fsanet.com.br/revilkdaas



Clima Organizacional No Contexto De Uma Incubadora 47

LALKAKA, R.; BISHOP, J. Business incubator in econic development: an initial
assessment in industrializing countrigsited Nations Programme New York, 1996.

LALKAKA, R.; SHAFFER, D. Nurturing Entrepreneursyé&ating Enterprises: Technology
Business Incubation in Brazillnternational Conference on Effective Business
Development Servicesp. 39, 1999.

LEVERING, R.The 100 best companies to work for in AmericaNew York: Addison-
Wesley, 1984.

LEWIN, K.; LIPPITT, R.; WHITE, R. Patterns of aggsave behaviors in experimentally
created social climatedournal of Social Psychologyn. 10, p. 271-299, 1939.

LEWIS, D. A. Does technology Incubation Work? A ti@al Review. Technical Report
from the School of Planning and Public Policy: Rotgrs University, p. 48, 2001.

LITWIN, G. H.; STRINGER, R. AMotivation and organizational climate. Cambridge:
Harvard University Press, 1968.

LUZ, R. Gestdo do Clima Organizacional:proposta de critérios para metodologia de
diagnostico, mensuracdo e melhoria. Estudo de @mo organizagdes nacionais e
multinacionais localizadas na cidade do Rio de idan&82fl. Dissertacdo (Mestrado em
Sistemas de Gestao) — Universidade Federal Flusenditerdi, 2003.

MANZINI, E. J. Entrevista: defini¢cdo e classificacdo. Marilia: Unesp, 2004.

MARTINS, M. C. E Clima organizacional. p. 29-40. In SIQUEIRA, M. Mrg.). Medidas
do comportamento organizacional:ferramentas de diagnostico e de gestdo. Porto &legr
Artmed, 2008.

MARTINS, M. C. F.; OLIVEIRA, B.; SILVA, C. F.; PERRA, K. C.; SOUSA, M. R.
Construgao e validagdo de uma escala de mediddirda organizacional Psicologia:
OrganizagOes e Trabalhov. 4, n. 1, p. 37-60, Brasilia, jan./jun., 2004.

MARVEL, M. R.; GRIFFIN, A.; HEBDA, J.; VOJAK, B. Eamining the technical corporate
entrepreneurs’ motivation: Voices from the fiekhtrepreneurship Theory and Practice
v. 31, n. 5, p. 753-768, Sep. 2007.

MENEZES, I. J.; GOMES, A. C. P. Clima organizaciomnana revisao historica do construto.
Psicologia em Revistay. 16, n. 1, p. 158 — 179, Belo Horizonte, abl @0

Rev. FSA, Teresina, v. 13, n. 2, art. 2, p. 24m8./abr. 2016 wwwé.fsanet.com.br/reviCiaes



M. R. Martelo, J. A. C. S. Claro, A. M. Vieira 48

MOSCOVICI, F.Desenvolvimento interpessoaltreinamento em grupo. Rio de Janeiro. José
Olympio, 2011.

NADAS, G.; NORDTVEDT, E.; VINTURELLA, JBusiness Incubation and the Small
Business Institute:A Case Study. JEDCO Enterprise Center, 1991.

NBIA - National Business Incubation AssociationDisponivel em: <http://www.nbia.org/
Acesso em: 9 jul. 2013.

NUNNALLY, J. C. Psychometric theory New York: McGraw-Hill, 1978

PUENTE-PALACIOS, K.E; PACHECO, E. R.; SEVERINO, A. Clima organizacional e
Estresse em Equipes de TrabalRevista Psicologia: Organizacdes e Trabalh.13, n.1,
p. 37-48, jan —abr, 2013.

RICHARDSON, R. JPesquisa Socialmétodos e técnicas. Sao Paulo: Atlas, 1999.

RIZZATTI, G. Categorias de analise de clima organizacional em iwersidades federais
brasileiras. 2002. 305 f. Tese (Doutorado) - Universidade Faldde Santa Catarina,
Florianopolis, 2002. Disponivel em: <http://tesps.afsc.br>. Acesso em: 15 maio 2013.

SBRAGIA, R. Um estudo empirico sobre clima orgaciaaal em instituicbes de pesquisa.
Revista de Administracdo.S&o Paulo, v. 18, n. 2, p. 30-39, 1983.

SCHNEIDER, B. Organizational climate: an ess@grsonnel Psychologyv. 28, p. 447-
479, 1975

SCHNEIDER, B.; REICHERS, A. E. On etiology of clitea.Personnel Psychologyv. 36,
p. 19-39, 1983.

SCHNEIDER, B.; WHITE, SService quality: research perspectiveBhousand Oaks, C.A.
Sage, 2004.

SELTIZ, W.Métodos de pesquisa nas relacdes socidisio Paulo: EPU, 1987.

TAMAYO, A. Valores e clima organizacional. p. 2462 In: PAZ, M. G.T.; TAMAYO, A.
(Orgs).Escola, saude mental e trabalhdrasilia: UnB, 1999.

TEIXEIRA, J. C.; NASCIMENTO, M. C. R.; ANTONIALLI,L. M. Perfil de estudos em
Administracdo que utilizaram triangulacdo metodmag uma analise dos anais do

Rev. FSA, Teresina, v. 13, n. 2, art.2, p. 24-48.fabr. 2016 wwwa.fsanet.com.br/revilkdaas



Clima Organizacional No Contexto De Uma Incubadora 49

EnANPAD de 2007 a 201Revista de Administracaq v. 48, n. 4, p. 800-812, 19 dez.
2013.

TORO, F.A.EI clima organizacional: perfil de empresas colombianas. Medellin: Cicel,
2001.

TRIVINOS, A. N. S.Introduc&o a pesquisa em ciéncias sociaia:pesquisa qualitativa em
educacao. Sao Paulo: Atlas, 1987.

VEDOVELLO, C., PUGA, F. P., FELIX, MCriacdo de infra-estruturas tecnolégicas: A
Experiéncia brasileir&evista do BNDES Rio de Janeiro, dez. 2001.

VERGARA, S. CMétodos de pesquisa em administracd&ao Paulo: Atlas, 2005.

WOOD JUNIOR. T.; TONELLI, M. J.; COOKE, B. Colonigdao e neocolonizacdo da
gestdo de recursos humanos no Brasil (1950-2RE). adm. empres.y. 51, n. 3, p. 232-
243, 2011.

Como Referenciar este Artigo, conforme ABNT:

MARTELO, M. R.; CLARO, J. A. C. S.; VIEIRA, A. M.Clima Organizacional No Contexto De
Uma Incubadora: Estudo Com Trés Empreendimentosinberior De S&o PauloRev. FSA
Teresina, v.13, n.2, art. 2, p.24-49, mar./abr6201

Contribuigcdo dos Autores M. R. Martelo J. A.C. S. Claro A. M. Vieira
1) concepgao e planejamento. X X X
2) analise e interpretacdo dos dados. X X X
3) elaboragdo do rascunho ou na revisao critica do X X X
conteudo.
4) participagdo na aprovagdo da versado final| do X X X
manuscrito.

Rev. FSA, Teresina, v. 13, n. 2, art. 2, p. 24m8./abr. 2016

www4.fsanet.com.br/revi

@OE0

5Y_NC_ND



