D¢/
AN

UNIVERSIDADE
EDUARDO
MONDLANE

FACULDADE DE CIENCIAS

Departamento de Matematica e Informatica

Trabalho de Licenciatura em Estatistica

Analise do Clima Organizacional Laboral de
um Estabelecimento Comercial em Maputo

entre Outubro de 2019 e Marco de 2020

Caso: Premier Superspar Baia-Mall

Autor: Dércio Carlos Mucache

Maputo, ao 05 de Setembro de 2025



D¢/
AN

UNIVERSIDADE
EDUARDO
MONDLANE

FACULDADE DE CIENCIAS

Departamento de Matematica e Informatica

Trabalho de Licenciatura em Estatistica

Analise do Clima Organizacional Laboral de
um Estabelecimento Comercial em Maputo

entre Outubro de 2019 e Marco de 2020

Caso: Premier Superspar Baia-Mall

Autor: Dércio Carlos Mucache

Supervisor: Lino Marques C. dos Santos, PhD, TSU

Maputo, ao 05 de Setembro de 2025



DECLARACAO DE HONRA

Declaro por minha honra que o presente Trabalho de Licenciatura é resultado da minha
investigacao e que o processo foi concebido para ser submetido apenas para a obtencao do

grau de Licenciatura em Estatistica, na Faculdade de Ciéncias da Universidade Eduardo

Mondlane.

Maputo, ao 05 de Setembro de 2025

(Dércio Carlos Mucache)



Dedicatoéria

Dedico este trabalho & minha mae
(Olga Carlos Mucache)
€ aos meus irmaos

(Avelina, Felismina, Alexandre, Guilhermina e Hélder)



AGRADECIMENTOS

Primeiro agradecer a Deus pela vida, proteccao e pelas béngaos que me tem proporcionado,

desde antes da minha concepcao no ventre da minha mae até os dias de hoje.

Agradeco de forma especial ao Doutor Lino Marques Coimbra dos Santos meu
supervisor, que com muita paciéncia, sabedoria e incansavel vontade deu todo apoio, orien-
tacao, bem como criticas e sugestoes valiosas, para que eu pudesse concluir o meu trabalho

de licenciatura e por treinar para o mercado de trabalho. Ganhei um Pai!

Os meus agradecimentos extendem-se a todos os docentes do DMI, em especial ao Dou-
torr. Miranda Muaualo, Doutor. Alberto Mulenga, Doutorr. Osvaldo Loquiha,
Doutora. Rafica Abdulrazaque, Dr. Cassiano Chipembe (em memoria), Mestre
Zacarias Mutombene, Mestre Adelino Juga, Mestre Jonas Nassabe e Mestre
Nelsa Combo pelos ensinamentos transmitidos durante a minha formacao e pela amizade

atribuida ao longo do tempo.

Aos meus professores do ensino primario, em especial a Profa. Helena Simbine e do
ensino secundario, em especial aos professores Flavia Chioco, Paula Mausse, Agueda
da Passoa, Heriques Ngovene, Lourenco Mawai ¢ Eulalia Nhantumbo (em memo-

ria), pelo carinho, educagio e apoio prestado.

Agradeco a Direccao Geral da Premier Superspar pelo facto de gentilmente ter permitido
utilizar os dados da empresa para o estudo de caso desta pesquisa, em especial & dra. Ana

Dércia Zacarias.

Aos meus colegas e amigos e companheiros do curso, em especial & Amélia Chichava,
Laurinda Matola, Nércia Magudo, Celeste Matavel, J6sie Tsambe, Helman Cuna,
Issa Mhanguana e Shelton Oreste pelos ensinamentos e companhia durante os anos de

formacao.

Ao meu amor Engenheira Aura Adelina Macuacua, pelo amor acima da média e

pelo apoio prestado sempre, pela amizade e companheirismo.

i



A minha mae, Olga Mucache, pelo amor incondicional, por ser Pai e Mae desde sempre,
pelo apoio, inspiracao, confianca, conselhos, forca, ensinamentos construtivos, que levarei
para toda a vida e muito mais. Palavras me faltam para descrever a minha gratidao, pois

se hoje cheguei aqui, é gragas a ela, entao boa parte deste sucesso também ¢ dela.

Aos meus irmaos, Avelina Malhope, Felismina Malhope, Alexandre Mucache,
Guilhermina Mucache ¢ Hélder Mucache, pelo apoio incondicional e por terem acre-
ditado e confiado em mim. Agradeco igualmente a minha cunhada Ruquia Lumane, a
Valda Matusse (a irma que a vida me deu), a minha comadre Albertina Mabunda, pelo

apoio incondicional e aos meus sobrinhos e afilhados, pela confianca, respeito e admiracao.
A toda a minha familia (Mucache e Malhope) em geral, aos funcionarios do DMI em
especial & dra. Neta Amosse, pela amizade desenvolvida durante a formacao e que dura

até hoje, a todos meus amigos que sempre estiveram torcendo por mim e a todos que directa

ou indirectamente contribuiram para a minha formacao e realizacao deste trabalho.

Muito obrigado a todos!

iii



"Que as pessoas saibam,

que tu, cujo nome € Jeovd, Somente tu és o Altissimo

sobre toda a terra.”

(Salmos 83:18)

"Empresas sao resultados de pessoas. Portanto, o

bem mais precioso de uma corporacao € o seu capital humano.

Ter no quadro de colaboradores profissionais talentosos, especializados e

satisfeitos faz com que a empresa se torne mais competitiva no mercado.”

(José Roberto Marques, 2015)
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Resumo

O clima organizacional ¢ o ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma organizacao
fazem seu trabalho. O presente trabalho tem como objectivo analisar o clima organizacional
dos colaboradores do Premier Superspar Baia Mall na Cidade de Maputo no periodo entre
Outubro de 2019 e Marcco de 2020. Buscou-se, através da revisao bibliografica, identificar as
varidveis consideradas importantes e adequadas ao estudo do clima organizacional. Trata-se
de uma pesquisa quantitativa, transversal, descritiva e exploratoéria, onde utilizou-se, para
a colecta de dados, a entrevista estruturada aplicada a 109 colaboradores da instituicao
citada e as variaveis foram medidas na escala de Likert. O processamento dos dados foi rea-
lizado através do programa estatistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS) Versao
25.0. Com vista a alcancar os objectivos propostos, duas técnicas estatisticas foram usa-
das, nomeadamente: Analise Factorial e a Anéalise Discriminante. A Aplicacdo da Analise
Factorial as 20 variaveis independentes resultou em oito factores, com uma percentagem acu-
mulada da varidncia explicada de 91,4%, tendo a amostra apresentado uma adequacao Boa
de 0,780 entre as variaveis. Feito isso, os factores foram usados como variaveis independen-
tes na aplicagdo da Anélise Discriminante, onde todos os factores (Progressao, Lideranga,
Inclusdo, Stresse, Responsabilidade, treinamento, Condigoes Ambientais e Remuneragio)
revelaram-se relevantes para o estudo do Clima Organizacional. O estudo revelou que um
trabalho menos estressante contribui bastante para um Clima Organizacional Satisfatorio,
assim como a Remuneracao, Inclusao e as Condicoes Ambientais compativeis podem propi-
ciar um ambiente saudavel de trabalho. O modelo discriminante de Fisher tracado conseguiu

classificar correctamente cerca de 89,2% dos casos originais.

Palavras-chave: Analise Discriminante; Analise Factorial; Clima Organizacional; Satisfa-

¢ao.



Abstract

This study aims to analyze the organizational climate of employees at Premier Superspar
Baia Mall in Maputo City between October 2019 and March 2020. To this end, we sought,
through a bibliographic review, to identify the variables considered important and appropri-
ate for the study of organizational climate. This is a quantitative, cross-sectional, descriptive
and exploratory research, where structured interviews were applied to 109 employees of the
aforementioned institution for data collection and the variables were measured on the Likert
scale. Data analysis was performed using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS)
Version 25.0. In order to achieve the proposed objectives, two statistical techniques were
used, namely: Factor Analysis and Discriminant Analysis. The application of Factor Analy-
sis to the 20 independent variables resulted in eight factors, with a cumulative percentage
of explained variance of 91.4%, with the sample presenting a Good fit of 0.780 between
the variables. Once this was done, the factors were used as independent variables in the
application of Discriminant Analysis, where all factors (Progression, Leadership, Inclusion,
Stress, Responsibility, Training, Environmental Conditions and Remuneration) proved to be
relevant for the study of the Organizational Climate. The study revealed that less stressful
work contributes greatly to a Satisfactory Organizational Climate, just as Remuneration,
Inclusion and compatible Environmental Conditions can provide a healthy work environ-
ment. Fisher’s discriminant model was able to correctly classify approximately 89.2% of the

original cases.

Keywords: Discriminant Analysis; Factor Analysis; Organizational Climate; Satisfaction.
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Capitulo 1

INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao

Progressivamente o mercado de trabalho esta se deparando com um novo grupo de profis-
sionais, o qual apresenta caracteristicas e comportamentos marcados por uma determinada
época e influéncia social, politica e cultural. Este grupo emerge em um cenério organiza-
cional que nem sempre é compativel com seus interesses e expectativas, o que pode gerar
insatisfacoes, frustracoes, assim como novos meios de prazer e satisfacao, os quais podem se

estender as suas vidas de um modo global (Ladeira et al., 2014; De Oliveira, 2014).

Entretanto Cruz (2014) salienta que toda institui¢do, nao importando se ptblica ou privada,
precisa contar com o apoio operacional de trabalhadores para seu funcionamento e apresenta

a necessidade de estruturar e orientar as actividades por estas desenvolvidas.

De acordo com os autores Machado e Goulart (s.d), o conhecimento do clima organizacional
¢ um importante termoémetro para a proposicao e conducao de accoes de mudancas, pois
possuir tais informagoes permite a organizacao reavaliar, planejar e desenvolver relacoes de

trabalho produtivas e pro-activas de seus colaboradores.

Um dos parametros para a andlise do ambiente de trabalho é a determinagao do grau de sa-
tisfacao com que o trabalhador executa suas tarefas, e de que forma esse indice de satisfacao
pode interferir na qualidade das actividades realizadas e na eficicia esperada pela instituicao

(Cruz, 2014).
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Segundo Judson (1976), é muito importante que as pessoas trabalhem de forma integrada e
conjunta, dentro de um clima organizacional positivo para obterem bons resultados. Pois,
a seguranca e a satisfacao das pessoas que compoem a organizacao oferecem uma maior
flexibilidade e capacidade de adaptacao as mudancas que vierem a ocorrer, do contrario,

provocam resisténcia as mudancas, ocasionando um clima negativo e baixa produtividade.

Portanto, o presente estudo podera promover uma reflexao a respeito das relacoes de traba-
lho, satisfacao no trabalho, entre técnicos administrativos e seus funcionarios, nao deixando
de ser uma ferramenta importante para posteriores analises que envolvam as relacoes de
trabalho. Além disso, os resultados poderao ser utilizados como suporte para a direccao da
instituicao estudada em auxilid-la na compreensao de como se comporta o clima organizaci-

onal.

Diante destes conceitos, pretende-se com a presente pesquisa analisar os factores de clima
organizacional que colaboram para o comprometimento dos colaboradores com a organizagao
estudada. Para isso, buscou-se identificar, através de uma pesquisa em um supermercado
denominado Premier Superspar Baia Mall, quais factores colaboram para a obten¢ao de um
clima positivo e quais prejudicam o clima dentro da organizagao. Bem como apresentar

sugestoes para a correccao dos factores negativos e para a melhoria dos factores positivos.

1.2 Problema de Pesquisa

Empresas sao resultados de pessoas. Isso significa que a estrutura organizacional deve ser
revista constantemente, uma vez que os individuos estao em constante evolucdo. Analisar o
cenario organizacional, pautando-se em evidéncias, auxilia na avaliacao assertiva de factores
positivos e negativos e permitindo a defini¢ao de estratégias mais efectivas de potencializagao
de resultados e implementacao de melhores métodos de gestao de recursos e competéncias,

tomadas de decisao e investimento (Marques, 2015).

Para Martinez e Paraguay (2003), Compreender as relagbes entre os individuos e seu tra-
balho ¢ uma preocupacao para os pesquisadores até os dias actuais, pois a satisfacao no
trabalho é um fenémeno dessa relacao que pode vir a irradiar e influenciar a vida pessoal

do trabalhador, afectando seu comportamento familiar e profissional, comprometendo assim

Autor: Dércio Carlos Mucache 2 Licenciatura em Estatistica - UEM



CAPITULO 1. INTRODUCAO 3

seus niveis de bem-estar e até sua satude fisica e mental, e consequentemente seu desempenho

na organizacao.

E daf que, na busca de explicacdes, objectivando uma maior qualidade em organizacdes, seja
com o intuito de propiciar a melhoria continua do desempenho e uma maior satisfagao no tra-
balho, seja visando a identificacao de caracteristicas passiveis de aprimoramento constante,
estudos sobre condigoes de trabalho sdo igualmente importantes para minimizar conflitos
entre os individuos e as organizagoes, pois através do conhecimento das aspiragoes, desejos e
necessidades dos funcionérios poderao ser adoptadas medidas adequadas para o alcance dos

objectivos institucionais e, ao mesmo tempo, atender as expectativas individuais.

O Premier superspar tem enfrentado vérios conflitos com os seus funcionérios. Entretanto,
no ano de 2019 foram varias as tentativas de resolucao de alguns desses conflitos, o que levou
os funcionarios a realizarem uma greve, onde paralisaram as actividades numa das manhas
de trabalho (Domingo, dia 22 de Dezembro de 2019) como forma de chamar atencao ao
patronato. Greve esta que culminou com a demissao massiva de mais de 150 funcionérios s
em Dezembro do mesmo ano. Apods este épico acontecimento, foram frequentes as demissoes

e muitas delas voluntérias.

Deste modo, surge a seguinte pergunta de pesquisa: De que forma a satisfagcao dos
colabordores do Premier Superspar Baia Mall interfere no clima organizacional

da instituigcao?

1.3 Objectivos

1.3.1 Objectivo Geral

Analisar o clima organizacional dos colaboradores do Premier Superspar Baia Mall na cidade

de Maputo no periodo de Outubro de 2019 & Marco de 2020.

1.3.2 Objectivos Especificos

e Descrever o perfil dos colaboradores do Premier Superspar Baia Mall;

Autor: Dércio Carlos Mucache 3 Licenciatura em Estatistica - UEM



CAPITULO 1. INTRODUCAO 4

e Verificar a relagao existente entre as variaveis associadas a satisfacao dos colaboradores

do Premier Superspar Baia Mall;

e Identificar a influéncia dos factores associados ao clima organizacional do Premier

Superspar Baia-Mall; e

e Classificar o clima organizacional do Premier Superspar Baia Mall.

1.4 Relevancia do Estudo

Do ponto de vista social, o estudo justifica-se pela relevancia que a satisfacao no trabalho
exerce sobre as pessoas nas organizacoes, uma vez que a mesma configura-se como trans-
formadora de qualquer ambiente, levando consequentemente, a um maior envolvimento e
comprometimento dos trabalhadores no desenvolvimento de suas actividades, contribuindo

significativamente para a eficacia de seus locais de trabalho.

Sob ponto de vista académico, o presente estudo podera promover uma reflexao a respeito
das relacoes de trabalho, satisfacdo no trabalho, entre pesquisadores e técnicos administrati-
vos, nao deixando de ser uma ferramenta importante para posteriores analises que envolvam
as relacoes de trabalho. Além disso, os resultados poderao ser utilizados como suporte para
a direccao da instituigao estudada, para o caso o Premier Superspar Baia Mall, em auxilia-la

na compreensao de como se dé satisfagao no trabalho em seus colaboradores.

Concernente ao desejo pessoal, para além da motivacao de poder colocar em pratica os
conhecimentos adquiridos em alguns pontos curriculares da maior preferéncia do autor (pes-
quisador) nesta licenciatura, tendo em conta a formacao em Estatistica, importa debrucar
sobre este fenémeno, principalmente pela preocupacao constante das instituicoes perante a

analise do clima organizacional.

1.5 Estrutura do Trabalho

Em termos de estrutura, o presente trabalho encontra-se dividido em cinco (5) capitulos

principais, a saber:

Autor: Dércio Carlos Mucache 4 Licenciatura em Estatistica - UEM



CAPITULO 1. INTRODUCAO 5

i. Introducgao: descreve a contextualizacao do tema em estudo, a descricao do problema, os
objectivos geral e os especificos do estudo bem como a relevancia do tema, onde descreve-se
a relevancia sob ponto de vista social, académico e pessoal,;

ii. Revisao da literatura: aborda a consisténcia do trabalho explanando as literaturas
cientificas publicadas, a fim de cumprir os objectivos propostos. O enfoque foi direccionado
aos assuntos relacionados ao clima organizacional, trabalho e organizacao assim como satis-
facao no trabalho e algumas das técnicas estatisticas usadas: a anéalise factorial e a analise
discriminante, através da apresentacao de alguns estudos elaborados nesta area;

iii. Material e Métodos: ¢ descrita a abordagem metodolégica utilizada, isto é, o tipo e
desenho de estudo, os participantes, as estratégias de recolha de informagao, procedimentos,
as questoes éticas, o tratamento da informacao assim como a descricao das técnicas usadas
como métodos de anélise de dados;

iv. Resultados e Discussao: sao apresentados os resultados e as analises obtidas através
do emprego da metodologia estabelecida acerca dos dados colectados bem como a discussao
dos resultados; e

v. Conclusao e Recomendacgoes: remete para as conclusoes do estudo e suas limitacoes,

bem como propostas futuras em termos de investigacdo na éarea.

Importa salientar que na parte final do trabalho, constam as referéncias bibliograficas para a
consulta dos manuais usados na elaboracao da Monografia e os anexos que contém materiais

suplementares ao trabalho.

Autor: Dércio Carlos Mucache 5H Licenciatura em Estatistica - UEM



Capitulo 2

REVISAO DE LITERATURA

O presente capitulo faz uma fundamentagao tedrica e conceptual dos termos chave (Ambiente
organizacional, clima organizacional e satisfacdo no trabalho) assim como das principais
técnicas estatisticas usadas a luz da bibliografia.

A revisao da literatura, segundo Cervo e Bervian (2000) ¢ uma discussao critica de informagao
relevante ao tema em pesquisa de diferentes fontes, todos os conceitos tratados tém que se
relacionar com o tema do trabalho e o autor tem que clarificar a relagao dos mesmos com o

tema.

2.1 Estudo do clima organizacional

2.1.1 Breve historial do estudo do clima organizacional

Existem actualmente diversos artigos sobre pesquisa de clima organizacional. Este assunto
comecou a ser estudado a partir do pensamento de autores sobre o comportamento e satis-
fagao do trabalhador. Souza (1978), no seu estudo sobre “Clima e cultura organizacionais”

destaca o seguinte historial:

e Taylor, F. W. (1912) ja embasava algumas ideias que influenciaram o estudo de climas
organizacionais. O autor anunciou, no comeco do século XX, que o papel do gerente
é estudar o caracter, a natureza e o desempenho de cada trabalhador, com o objec-
tivo de descobrir suas limitacoes, e as possibilidades de desenvolvimento através do

treinamento;

e Chester, B. (1938), assim como Taylor (1912), contribuiu para o desenvolvimento da

gestao de clima organizacional. O autor enfatizava a importancia em se obter lealdade,
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CAPITULO 2. REVISAO DE LITERATURA 7

confianca, responsabilidade, entusiasmo, esforcos e resultados dos empregados. Para
ele, as caracteristicas principais do executivo deveriam ser: promover um sistema de

comunicagao, promover e assegurar os esfor¢os essenciais, formular e definir propositos;

e Com o advento da Segunda Guerra Mundial, houve um grande interesse de psicélogos
sociais em estudar e pesquisar o comportamento humano. Os temas mais estudados
na época eram: motivacao, relagoes humanas, dinamicas de grupo, treinamento e
lideranca. Os autores Roethlisberger, Elton Mayo, Kurt Lewin, Homans, Argyris e
Herzberg (s/d) foram as referéncias mais conhecidas nos estudos do comportamento
humano no trabalho. Os Estados Unidos foram o palco desse furor de descobertas

sobre o homem em seu ambiente de trabalho;

e No final da década de 60 e durante década a de 70, houve a incorporacao dos conceitos
sistémicos de organizacao aberta e a énfase no desenvolvimento organizacional de forma
global, o que possibilitou a valorizacao do factor humano nos resultados de producao
das empresas. E nesta visio sistémica de conjunto organizacional que se enquadra o

conceito cultura e clima organizacional; e

e Nestas mesmas décadas surgiram pesquisas que explicitamente abordavam a cultura e

o clima das empresas, através da aplicagao de questionarios envolvendo os funcionarios.

Nos dias actuais, a pesquisa de clima organizacional é considerada como um instrumento
fundamental para a area de Administracao de Recursos Humanos e para a empresa que de-

seja conhecer seus colaboradores e comunicar-se com eles.

2.1.2 Importancia do estudo do clima organizacional

Faz-se importante entender o clima organizacional, que para Lima e Albano (2002), citados
por Frazao (2016) “influencia directa e indirectamente nos comportamentos, na motivacao,
na produtividade do trabalho e também na satisfagdo das pessoas envolvidas com a or-
ganizacao”, sendo assim, sdo factores que demonstram compatibilidade (ou nao) entre as

expectativas dos servidores e o que o clima da organizacao proporciona.

Desta forma, o interesse no estudo sobre o nivel de comprometimento dos funcionarios com

as instituicoes onde trabalham, tem apresentado um significativo aumento, pois as habili-

Autor: Dércio Carlos Mucache 7 Licenciatura em Estatistica - UEM



CAPITULO 2. REVISAO DE LITERATURA 8

dades, os conhecimentos, as caracteristicas de personalidade, as expectativas, os objectivos
pessoais influenciam nos niveis de satisfacao no trabalho de cada pessoa. Deste modo, torna-
se importante que os gestores conhecam o clima da organizagao para poder avaliar o grau

de satisfagdo de seus funcionarios (Brunelli, 2008).

Segundo Rizzatti e Rizzatti Jr. (2005), pesquisas sobre o clima organizacional sao imprescin-
diveis para os dirigentes detectarem possiveis anomalias no ambito da organizacao, gerando

informagoes para andlises de causas e efeitos.

A partir de tais pressupostos, fica-se convicto de que o clima organizacional passou a ser
considerado uma variavel potencialmente importante a ser estudada por todos aqueles que
buscam explicagoes objectivando uma maior qualidade em organizacoes, seja com o intuito
de propiciar a melhoria continua do desempenho e uma maior satisfacao no trabalho, seja

visando a identificacao de caracteristicas passiveis de aprimoramento constante.

2.1.3 O ambiente organizacional e suas constantes mudangas

Com as constantes mudancas no mercado, devido a globalizacao, vem aumentando a compe-
titividade entre as empresas e os clientes tornam-se cada vez mais exigentes. As organizacoes
precisam adaptar-se as condigoes externas para sobreviverem ao longo do tempo de forma

eficaz (Mantovani e Great, 2008).

A luz de Mantovani e Great (2008), o comprometimento dos funcionérios e dos dirigentes
é de extrema importancia para a organizagao. Para a sobrevivéncia de uma empresa, hoje,
além de utilizar bem sua tecnologia e seu capital é preciso saber gerenciar seus recursos

humanos.

Segundo o dicionario Houasis (2007), mudanca significa transformacao decorrente de certos
fenémenos, ou ainda, acto ou efeito de mudar. Por sua vez, mudar significa recombinar,

apresentar-se de modo diferente.

Para Moreira (2008), pode-se dizer que evoluir implica em mudar; No entanto, é importante

deixar claro que evoluir ou mudar nao é sinénimo de melhorar. Evolucao ou mudanca im-
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plica apenas em uma alteracao no estado das coisas.

De acordo com Coelho (2006), citado por Moreira (2008), as mudancas ocorrem rapidamente
em varios sectores do mundo. O sector em que se observa mais directamente a questao re-
lacionada as mudancas ¢ o da tecnologia, porém as mudancas também estao presentes na

economia, na medicina, nos servicos, nos produtos, enfim, em todos os lugares.

Chiavenato (2000), complementa a defini¢ao afirmando que “mudar é passar de um estado
para o outro”’. Assim, a mudanca apresenta uma transformacao em algo e estd em todas as
partes: nas organizagoes, nas cidades, nas pessoas, nos produtos, nos servicos e em tantas
outras coisas. “Toda mudanca implica novos caminhos, novas abordagens, novas solucoes.
Ela significa uma transformacao que tanto pode ser gradativa e constante, como rapida e

impactante”.

Entende-se uma organizagao como um sistema social e, portanto, como um sistema vivo e
complexo tendo a mudanca como uma caracteristica intrinseca; no ambiente organizacional,
as mudancas podem ocorrer tanto no nivel organizacional quanto no nivel individual e grupal

e serao sempre intercambidveis (Moreira, 2008).

Em concordancia com Coelho (2006), o sucesso da organizacao depende dos administradores,
se eles acompanham as mudancas ou se estao simplesmente deixando os outros mudarem e

ficam parados no tempo.

Por sua vez, Chiavenato (2000) ressalta que “administrar empresas nada mais é hoje do
. ” . . , .
que administrar a mudanca”. Por isso, o administrador devera estar atento para realizar a

mudanca necessaria no memento certo e no sector certo.

Moreira (2008) complementa o raciocinio de Coelho (2006) e de Chiavenato (2000) afirmando
que se o sucesso organizacional depende dos administradores entao ela esta intimamente
vinculada a relacao homem-trabalho e as transformacoes ocorridas nesta area. A autora res-
salta ainda que uma vez que as constantes alteragoes organizacionais afectam directamente
o mundo do trabalho, o processo de mudanca nao pode deixar de considerar a inter-relacao

existente entre a mudanca organizacional e a mudanca ocorrida no comportamento do tra-
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balhador.

Moreira (2008) conclui o raciocinio afirmando que a mudanga é um processo ciclico, pois se
houver alteragoes na estrutura organizacional isto provavelmente afectard o comportamento
do trabalhador. A empresa é um sistema vivo, qualquer alteracdo em uma das suas estrutu-

ras afectara a outra, de forma positiva ou negativa.

2.1.4 Trabalho e Organizagao

O trabalho é parte central na vida da maior parte dos individuos, e entender o que ele sig-
nifica é algo imprescindivel, até mesmo pelo fato de que consideravel parte dessa vida da-se

dentro das organizacoes (Frazao, 2016).

Para os autores Corréa et al. (2012) e Campos e Saraiva (2014) torna-se imprescindivel
voltar o olhar para o trabalho nao apenas como exclusivamente relacionado & sobrevivéncia
ou ao sustento, mas também como forma de o homem poder vivenciar experiéncias e acgoes

importantes da sua vida.

Borges e Yamoto (2004), porém retratam em seus estudos que a palavra trabalho tem origem
latina e possui os termos tripalium e trabicula dos quais os significados estao relacionados a

tortura e sofrimento.

Xavier (2006), no entanto foi mais profundo em sua percep¢ao sobre o trabalho dizendo que
o trabalho frequentemente esta associado a sofrimento e dor. Diz a Biblia: Ganharas o pao
com o suor do teu rosto, isto é, como punicao pelo pecado, o homem tera de trabalhar para
garantir o proprio sustento. Sim, certamente trabalho quer dizer transpiracao, dispéndio
de energia e, com frequéncia, sofrimento. Entretanto, tire o trabalho de uma pessoa, o que

acontece? |...| Ela terd uma sensagio de vazio existencial.

Frazao (2016) confronta o posicionamento de Xavier (2006) afirmando que, o trabalho, po-
rém nao significa somente sofrimento, o reconhecimento exerce papel fundamental no destino

do sofrimento no trabalho e na possibilidade de transforma-lo em prazer.
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Dejours (1999) afirma que do reconhecimento depende, na verdade, o sentido do sofrimento.
Quando o trabalhador é reconhecido pela qualidade do servico e pelos seus esforcos, suas
angustias e decepc¢oes adquirem sentido para ele. Quer dizer que seu sofrimento nao foi em

vao, pois ele ofereceu sua contribuicao a organizacao e foi reconhecido por isso.

A organizagao pode promover o prazer ou sofrimento e também satide ou o adoecimento no
trabalho, dependendo da forma como o trabalhador reage as situagoes das estratégias de

controlo utilizadas pelas organizagoes (Mendes, 2004).

Frazao (2016) define organizagio do trabalho em termos de uma estrutura composta de uma
ou mais pessoas que compartilham um desejo, uma meta ou um objectivo, conhecimento ou

experiéncias que estabelecem um compartilhamento de funcoes para atingir uma meta.

As organizacoes respondem a principios gerais, destacando-se a orientacdo para metas defi-
nidas, através do trabalho de pessoas utilizando-se de métodos e técnicas. Sao constituidas
de recursos humanos, materiais, financeiros e tecnologicos e dependem do trabalho humano
para sua sobrevivéncia, crescimento e desenvolvimento. Seus recursos humanos respondem,
também, pela interaccao e interdependéncia das demais varidveis que compoem a organiza-
¢ao (processos, estrutura, tecnologia e ambiente). Neste sentido, 0 homem é seu componente
principal e indispensavel e, por sua vez, procura atender as expectativas da organizacao em
troca da possibilidade da satisfacao de seus desejos de realizagao profissional (Rizzatti e

Rizzatti Jr., 2005).

Rizatti e Rizatti Jr. (2005) ressaltam ainda que existem varios tipos de organizagoes, de
direito publico ou privado, actuando em diferentes sectores e ramos de actividades, cada
uma com suas especificidades. Em todas elas, no entanto, a principal preocupacao de seus

dirigentes relaciona-se com a melhoria na qualidade dos servicos prestados.

2.1.5 Satisfacao no trabalho

Segundo o Dicionario de Lingua Portuguesa Contemporanea (2001), o termo “satisfa¢ao”

tem a sua proveniéncia etimologica do latim satisfactione e é definida como sendo, o acto
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ou efeito de satisfazer ou satisfazer-se; sentimento de bem-estar; contentamento que se ma-
nifesta nas pessoas e que resulta da realizacao do que se espera ou deseja, significa ainda,

alegria, sentimento de agrado e aprazimento.

De acordo com Graga (1999), a satisfacdo é uma atitude, uma emocao ou um sentimento
que pode ser verbalizada e medida através de opinides ou da recolha dessas percepcoes. A
satisfacao enquanto atitude compreende aspectos afectivos, cognitivos e avaliativos e pode
ser entendida como a consequéncia da avaliacao que se faz relativamente a realizacao das

necessidades, preferéncias e expectativas de cada pessoa individualmente.

Segundo Vilares e Coelho (2005), a satisfacdo pode ser definida com base em dois pressu-
postos distintos:

i. A satisfacdo como sendo um juizo avaliativo que se faz apos a escolha relativamente a
uma compra ou a uma transacc¢ao especifica; e

ii. A satisfacado como sendo um processo cumulativo, representando uma avaliacao global

que é baseada na experiéncia adquirida ao longo do tempo.

Para Vasconcelos (2004), “um trabalho satisfatorio é aquele que oferece a oportunidade de
obter as principais metas desejadas”, possibilitando ao trabalhador o alcance da realizacao

profissional.

Chiavenato (2008) defende uma perspectiva abrangente da expressao “satisfacao no trabalho”,
considerando que o conceito pode entender-se como “uma atitude generalizada em relagao ao
trabalho”, e, complementando, conceitua atitude como “um estado mental de prontidao que
é organizado pela experiéncia e que exerce influéncia especifica sobre a resposta da pessoa

aos objectos, situacoes e outras pessoas’.

Neste ambito, entende-se como satisfacao no trabalho, a capacidade do trabalhador alcancar
a realizacao profissional através de um estado mental de prontidao que é organizado pela ex-
periéncia e que exerce influéncia especifica sobre a resposta da pessoa aos objectos, situagoes

e outras pessoas.

Autor: Dércio Carlos Mucache 12 Licenciatura em Estatistica - UEM



CAPITULO 2. REVISAO DE LITERATURA 13

2.1.6 Clima Organizacional
Conceituacao e aspectos relevantes

O termo clima organizacional refere-se, especificamente, as propriedades motivacionais do
ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos que levam a provocacao de diferentes es-
pécies de motivacao. Representa, portanto, uma soma das expectativas geradas em uma
situacdo e & um fenomeno de grupo, resultante e caracteristico de uma colectividade. E um
conceito que engloba tanto os factos humanos e materiais, como os abstractos, resultantes

do convivio humano institucional (Rizzatti e Rizzatti Jr., 2005).

Clima organizacional constitui o meio interno de uma organizagao, a atmosfera psicologica e
caracteristica que existe em cada organizacao. O clima organizacional é o ambiente humano
dentro do qual as pessoas de uma organizacao fazem seu trabalho. Constitui a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participan-

tes da empresa e que influencia o seu comportamento. (Chiavenato, 2006 apud Cruz, 2014).

Para Coda (1992), Clima Organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos membros
de uma empresa, em relacao a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da or-
ganizacao, tais como: politica de recursos humanos, modelo de gestao, missao da empresa,

processo de comunicacao, valorizacao profissional e a identificacao com a empresa.

Nao obstante, existe certa similaridade e convergéncia entre as varias defini¢oes de clima que
tém sido propostas ao longo da literatura especializada, varias sao as abordagens e modelos
empregados na sua avaliagao em situagoes organizacionais, todas elas elencando um conjunto

de categorias e componentes.

Factores que alteram o clima organizacional

Alguns factores actuam como variaveis organizacionais pela forma com que se apresentam
na organizacao e alteram o clima positivamente ou nao. Os indicadores do clima ajudam a
analisar se existe algo errado na organizacao, e uma pesquisa de clima ajuda a identificar
quais os factores que estao afectando a satisfacao dos colaboradores e os que a aumentam

(Mantovani e Greatti, 2008).
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Tabela 2.1: Grupos de um diagnéstico de Clima Organizacional

Factor

Diagnéstico do clima organizacional

Vida profissional

Grau de identificacao profissional com a empresa, mede o nivel de seu

orgulho em relagao & empresa e de seu sucesso profissional.

Estrutura organizacional

Nivel de relacionamento dos elementos que compoem esta estrutura e

sua interferéncia nas actividades realizadas pelos funcionarios.

Remuneracao

Avalia se este item (remuneragao) esta de acordo com as atividades

prestadas a empresa

Seguranca profissional

Avalia o risco de demissao sem motivo percebido pelos funcionarios.

Nivel sociocultural

Verifica se os niveis intelectuais, cultural e sociais dos funcionarios estao

de acordo com as necessidades inerentes as suas actividades.

Transporte

Mede o nivel de dificuldade encontrado para a locomocao entre a casa

dos funcionarios e a empresa e vice-versa

Ambiente de trabalho

Grau de relacionamento entre os colegas de trabalho. Também é avaliada
a situagao do local de trabalho: ruido, ventilacao, seguranga,equipamen

-tos, entre outras

Counvivéncia familiar

Avalia o nivel da convivéncia familiar dos funcionarios, necessario para

uma boa produtividade nas actividades realizadas na empresa.

Situacao financeira

O fato de um funcionério ter uma boa remuneragao nao é suficiente para

que ele tenha uma boa situagao financeira.

Saude

Avalia a opinidao dos proprios funcionarios sobre sua satide em geral, num
dos itens de extrema importancia e de dificil observacao, bem como a

importancia da empresa fornecer um plano de beneficios.

Férias e lazer

Necessarios para garantir uma boa produtividade.

Fonte: Cruz (2014).
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Segundo Rizzatti (1995) os factores de analise do clima organizacional, que servem de base
para um estudo sao: imagem da empresa, politica de recursos humanos, sistema de assistén-
cia e beneficios, organizagao e condigoes de trabalho, relacionamento interpessoal, lideranca,

satisfacao pessoal e motivacao, processo decisorio e comunicacao.

Cruz (2014), no seu estudo sobre o clima organizacional aplicado a uma empresa de tecno-
logia de informacao, destaca 11 grupos de diagnostico do clima organizacional ilustrados na

tabela (2.1).

2.2 Técnicas Estatisticas

Na vida, sempre que for necessario tomar uma decisao, deve-se levar em conta um grande
numero de factores. Obviamente, nem todos esses pesam da mesma maneira na hora de uma
escolha. As vezes, por se tomar uma decisdo usando a intuicdo, ndo se identifica de maneira
sistemética esses factores, ou essas variaveis, ou seja, nao sao identificadas quais as varidveis

que afectaram a tomada de decisdo, (Vicini, 2005).

As técnicas multivariadas vem sendo muito usadas para varios estudos em distintas areas.
Estas técnicas podem ser classificadas de diversas maneiras. Para Hair Jr. et al. (2006), e

possivel dividir a estatistica multivariada em:

e Técnicas de Interdependéncia: sao aquelas em que nenhuma variavel ou grupo de
varidveis é definido como independente. Neste caso, o procedimento envolve a analise

simultanea de todas variaveis no conjunto. Exemplos: Analise dos Componentes Prin-

cipais (ACP) e Analise Factorial (AF).

Para Vicini (2005), a analise factorial muitas das vezes é confundida com anélise de compo-
nentes principais, pelo facto de um dos modos de extracgao de factores ser a de componentes
principais, é considerada uma técnica estatistica, pois ela pressupoe a existéncia de um mo-
delo, permite que se facam inferéncias e cumpre com algumas pressuposicoes basicas sobre

as variaveis em analise, como a multinormalidade dos dados.
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Manjate (2015) usou a Andlise Factorial para encontrar os factores determinantes na quali-
dade de vida no trabalho dos trabalhadores das organizacoes Pelembe na cidade de Maputo.
Ja Graminho (2011), aplicou a AF na andlise estatistica da pesquisa de clima aplicada em

operadores de uma empresa do segmento alimenticio.

Sitée (2017) realizou um estudo sobre os erros comuns cometidos por estudantes da Univer-
sidade Eduardo Mondlane (UEM) na andlise e interpretagiao de dados estatisticos aplicando
a AF, onde de um total de 13 variaveis obteve trés factores como combinagao das outras

variaveis.

e Técnicas de Dependéncia: sao aquelas em que uma variavel ou conjunto de varia-
veis é identificado como a varidvel dependent{] a ser predita ou explicada por outras
variaveis conhecidas como variaveis independenteﬂ por exemplo, a Analise Discrimi-

nante (AD).

Um problema comum em muitas areas de pesquisa ocorre quando existem dois ou mais gru-
pos de objectos para os quais um grande nimero de caracteristicas foi medido, e deseja-se
classificar novos objectos baseado no mesmo conjunto de caracteristicas. Para solucoes deste
tipo de problema, Santos, Mato e Clennell (2003, citados por Simone, 2008) recomendam a

técnica da AD.

Juliana Graminho (2011) aplicou algumas técnicas multivariadas na andlise estatistica da
pesquisa de clima aplicada em operadores de uma empresa do segmento alimenticio, onde o
modelo que melhor explicou a populacao foi a AD pelo método quadratico que resultou em

98,9% de aderéncia, seguido do método linear que resultou em 94,4% de aderéncia.

2.2.1 Analise Factorial

A analise factorial é um método para modelagem de variaveis observadas e sua estrutura de
co-variancia, em termos de um nimero menor de variaveis nao observaveis conhecidas como

factores. Importa referenciar que a AF é geralmente usada como um método descritivo que

Vari4vel dependente: efeito presumido ou resposta, a uma mudanca na(s) variavel(eis) independente(s)
2Variavel independente:causa presumida de qualquer mudanca na varidvel dependente
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requer muitos julgamentos subjectivos por parte do usuario.

Para Maroco (2007), anélise factorial é uma técnica de analise exploratéria de dados que tem
por objectivo descobrir e analisar a estrutura de um conjunto de variaveis inter-relacionadas
de modo a construir uma escala de medida para factores (intrinsecos) que de alguma forma

(mais ou menos explicita) controlam as variaveis originais.

Segundo Hair et al. (2005), anélise factorial é um termo genérico de técnicas multivariadas,
cujo proposito é a reducao e sumarizacao de dados. Esta analisa as varidveis e explica-as em
termos das suas relagoes subjacentes comuns (factores). E uma técnica de interdependéncia,

isto é, nao existe variavel dependente.

Na visao de Reis (2001), a analise factorial de componentes principais ¢ um método estatis-
tico multivariado que permite transformar um conjunto de variaveis iniciais correlacionadas
entre si, num outro conjunto de variaveis nao correlacionadas (ortogonais), as chamadas
componentes principais, que resultam de combinacoes lineares do conjunto inicial de dados.
As componentes principais sao calculadas por ordem decrescente de importancia, isto é, a
primeira componente explica 0 méximo possivel da variancia dos dados originais, a segunda

o maximo possivel da variancia ainda nao explicada, e assim por diante.

Factor é uma combinacao linear de variaveis, representam as dimensoes latentes que resu-

mem a informagao ou explicam o conjunto original das variaveis.

Segundo Vilares et al. (2005), existem dois tipos de modelos de AF: a Analise em Compo-

nentes Principais (ACP) e a Andlise em Factores Especificos (AFE).

Embora na AFE esteja presente a preocupacao de reducao de dados, o principal objectivo
é explicar a estrutura de co-variancias entre as variaveis originais através de um conjunto

hipotético de factores nao observaveis.

Ademais, no modelo da ACP os factores sao representados como combinacoes lineares das p
variaveis originais (correlacionadas), sendo que o modelo da anélise, cada uma das n varidveis

passa pela formacao de m combinacdes lineares independentes. Para o i-ésimo factor tem-se:
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CPZ‘]‘ = W11 T WinTaj + -+ + WinpTp; (2.1)

Onde:
CP;; & o valor da j-ésima observagao da i-ésima componente principal;
zk; € o valor da j-ésima observacao da variavel k (centrada);
w;r € 0 peso da k-ésima variavel sobre a componente principal i;
P ¢é o ntimero de variaveis;
m <= p é o numero de componentes principais; e

n ¢ o numero de observagoes.

Os pesos sao estimados para que a primeira componente principal explique a maior propor-
cao de variancia das varidveis originais e cada uma das componentes seguintes explique a

maior proporcao da variancia nao explicada pelas componentes anteriores.

Hair et al. (2005), ratifica que para a aplicacdo da analise factorial de componentes um
processo de seis etapas deve ser cumprido:

Identificacao do problema de pesquisa;

Planeamento da pesquisa;

Verificacao das suposigoes;

Aplicacao da ACP e retencao factorial;

Rotacao dos factores; e

AR AN

Validagao dos resultados.

Identificacao do Problema de pesquisa

E o primeiro passo desta técnica estatistica (ACP), assim como da maioria das técnicas
estatisticas. O proposito da ACP é encontrar um modelo que resume a informagao contida
em diversas variaveis originais em um conjunto menor de novas dimensoes compostas ou
varidveis estatisticas (factores) com uma perda minima de informacao, ou seja, buscar e
definir os constructos fundamentais ou dimensoes assumidas como inerentes as varidveis

originais.
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Planeamento da pesquisa

O processo de planeamento de uma ACP envolve trés decisoes basicas:

i. Calculo dos dados de entrada (matriz de correlagdo), onde para a execu¢ao de uma ACP
tem que se escolher uma matriz de correlagao entre as variaveis;

ii. Planeamento do estudo em termos de niimero de variaveis, propriedade de medida das
varidveis e tipo de variaveis admissiveis, onde as variaveis do estudo devem ser métricas e
todas medidas na mesma escala de medida; e

iii. O tamanho necessario para a amostra em termos absolutos é com funcao do nimero de
variaveis em andlise. No concernente ao tamanho da amostra, esta deve ser maior ou igual
a 100. Como regra geral, o minimo é ter pelo menos cinco vezes mais observacoes do que o

numero de variaveis a serem analisadas.

Verificagao das suposigoes

Do ponto de vista estatistico, os desvios de normalidade, da homocedasticidade e da lineari-
dade aplicam-se apenas no nivel em que elas diminuem as correlagoes observadas. Relativa-
mente a normalidade multivariada, e necessaria quando um teste estatistico é aplicado para
a significancia dos factores. Na pratica, tanto a AFE, assim como a AFC sao relativamente
robustas quanto a violagdo da normalidade (Laros, 2012). Quanto a multicolinearidade,
um pouco dela é desejavel, pois o objectivo da ACP é identificar conjuntos de varidveis

inter-relacionadas.

Aplicacao da ACP e retengao factorial

Calcula-se um ntimero de componentes principais de acordo com o nimero de variaveis, mas
nao existe algum ganho na reducao de varidveis. Para resumir a informacao contida nas
variaveis originais, deve-se extrair um menor nimero de factores. Para Malhatra (2007), de-
terminar o nimero de factores a extrair existem varios critérios. Destacando-se os seguintes

critérios:

e Determinacao a priori

Em virtude do conhecimento prévio, o investigador sabe quantos factores pode esperar

0 que permite especificar o nimero de factores a serem extraidos de antemao. O
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processo da extraccao esgota quando se atinge o nimero de factores desejados.

e Critério do valor préprio

Sao retidos apenas os factores com valores proprios (autovalores) superiores a 1.0; os
outros factores nao sao incluidos no modelo. Um autovalor representa a quantidade da

variancia associada ao factor.

e Determinacao com base no grafico Scree-Plot

Um grafico de declive (scree plot) ¢ uma representagdo dos autovalores versus nimero
de factores pela ordem de extrac¢ao. A forma do grafico é usada para determinar
o numero de factores. Tipicamente o grafico apresenta uma acentuada interrup¢ao
entre o elevado declive dos factores com grandes autovalores e uma gradual reducao

relacionada com o restante dos factores.

e Determinacao com base na percentagem minima explicada

Determina-se o numero de factores extraidos de forma que a percentagem acumulada
da variancia extraida pelos factores atinja um nivel satisfatorio. Preconiza-se que
os factores extraidos respondam por, no minimo, 60% da variancia. Ademais, Hair
et al. (2005) ressaltam que deve-se conjugar alguns critérios e escolher uma solucao

parcimoniosa quanto ao numero de factores a reter.

e Rotacao dos factores

Segundo Faria (2006), rotacao factorial é uma técnica para girar os eixos de referén-
cia dos factores, até alcancar uma posicao ideal. O objectivo é facilitar a leitura dos
factores, pois a rotacio deixa as cargas factoriais (loadings) mais altas num factor e
as mais baixas em outros, definindo mais claramente os grupos de variaveis que fazem
parte de cada factor estudado. Os métodos de rotacao podem ser ortogonais, caso de

Varimax, Quartimax e Equamax, ou obliquos, caso de Direct, Oblimin e Promax.

Hair et al. (2005), argumentam que nenhuma regra especifica foi desenvolvida para
guiar a escolha de uma técnica rotacional ou obliqua em particular. Os autores sugerem
a escolha de um determinado método com base nas necessidades particulares de um

problema de pesquisa. Para Reis (2001), se o objectivo é reduzir um niimero maior de
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varidveis para um conjunto menor de variaveis nao correlacionadas para uso subjacente

em outras técnicas, uma solucao ortogonal é melhor.

e Validacao dos Resultados

Consisténcia interna dos factores é a proporcao da variabilidade nas respostas que re-
sulta da diferenca de ideias nos inquiridos, isto é, as respostas diferem nao porque o
inquérito seja confuso e leve a diferentes interpretacoes, mas porque os inquiridos tém

diversas opinides (Pestana e Gageiro, 2005).

O Alpha de Cronbach, o coeficiente de biparticao (split-half), os modelos paralelo e
estritamente paralelo, os limites inferiores de Guttman e os coeficientes de correlacao
entre classe sao medidas de consisténcia interna. Para avaliagao da consisténcia interna
do factor latente o Alpha de Cronbach é o mais usado, podendo-se definir como a
correlacao que se espera obter entre a escala usada e outras escalas hipotéticas do
mesmo universo com igual nimero de itens, que megam a mesma caracteristica. Varia

entre 0 e 1, considerando-se consisténcia interna (Pestana e Gageiro, 2005).

2.2.2 Analise Discriminante

A anéalise discriminante é aplicada para analisar a relacdo entre uma tnica variavel depen-
dente qualitativa ou categoérica (grupos) e um conjunto de variaveis independentes quanti-

tativas ou métricas.

Este método tem como objectivo determinar as variaveis que diferenciam ou discriminam os
grupos, permitindo assim, a identificagao de grupos similares e a classificacao de novos casos,
onde a insercao é feita no grupo que o caso tem maior probabilidade de pertencer. Assim,
é possivel obter uma funcao discriminatéria por meio de combinagoes lineares de varidveis
independentes, a partir das quais seja possivel classificar os elementos em cada uma das

categorias da variavel dependente.

Desta forma, produzem-se combinacoes lineares das variaveis independentes que melhor dis-
criminam os grupos estabelecidos pela variavel dependente e, assim, sao definidas as regras

de classificacdo dos elementos em cada grupo. A analise discriminante valida a analise de
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clusters e confirma os resultados da analise factorial (Pestana e Gageiro, 2000).

A anadlise discriminante ¢ uma técnica estatistica que permite estudar diferencas entre dois
ou mais grupos, em fungao de um conjunto de informacoes conhecidas para todos elementos
dos grupos. E uma técnica estatistica multivariada usada na resolucdo de problemas que
envolvem a separacao de conjuntos distintos de objectos, ou observacoes, alocacao de novos

objectos em um grupo especifico (IKhattree e Naik, 2000).

Um dos objectos de andlise discriminante é determinar a que grupo, dentre dois ou mais
grupos definidos a priori, pertence um novo elemento, com base em vérias caracteristicas
observadas para o mesmo, cada caracteristica, constitui uma variavel independente, contri-

buindo para a classificacao.

Segundo Johnson e Wichern (2007), a AD expde-se na estimativa de densidade de pro-
babilidades especificas das diferentes populacoes. Quanto a escolha da solucao da funcao
discriminante, ela pode depender do conhecimento prévio dos padroes que serao utilizados
no processo de classificacao como também por utilizar uma forma funcional especifica com

parametros estimados utilizando o conjunto de treinamentos.

Tomando em consideracao que problemas de classificacao podem ser encarados como o esta-
belecimento de uma regra de decisao estatistica, torna-se fundamental que a construgao do
procedimento ou critério de classificacao seja tal que minimize a probabilidade de mé classi-
ficacao de um individuo de uma populacao. Os procedimentos de classificacao baseados em
populacoes que possuem distribuigoes normais multivariadas sao desejadas, pois sao de uma

simplicidade e de alta eficiéncia para uma ampla variedade de modelos profissionais.

Quando se verifica a homogeneidade entre as matrizes de co-variancia das populacoes, a fun-
¢ao a ser ajustada é uma fungdo do primeiro grau, denominada “funcao discriminante linear
de Fisher”. Caso nao se cumpra a homogeneidade, logo a funcao adequada é a “ funcgao

discriminante quadrética” (Johnson e Wichern, 2007).

A técnica que ficou conhecida como AD tem como visao basica substituir o conjunto original

das diversas varidveis por um tnico valor Z, definido como uma combinacao linear destas
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(Anderson, 2005), confoeme a expressao 2.2 abaixo:

Zjj = o+ W1T1g + Walgg + -+ - + Wy (2.2)

Onde:

Zji, € o escore Z discriminante da funcao discriminante j para o objecto k;
«a ¢ o intercepto;

W; & o peso discriminante para a varidvel independente j;

X € a varidvel independente j para o projecto k.

A partir da generalizacao do processo, a AD permitiu que novas situagoes experimentais
fossem consideradas, ou seja, discriminar individuos entre mais de dois grupos. Permite
também o reconhecimento de padroes (alocagdes), esta técnica estd presente em areas como:
mercado consumidor, medicina, financas, politica, classificacao de empresas, processo de si-

nais, entre outras.

Para o uso da discriminac¢ao, podem ser considerados os seguintes objectivos principais:

e Dar uma descricao algébrica, ou gréfica, de caracteristicas diferenciais das observa-
coes, com valores numéricos tais que permitam ao maximo a separacao das populagoes

estudadas; e

e Encontrar uma regra que permita a alocacdo 6ptima de uma nova observacao em
um dentre dois ou mais grupos, de acordo com os critérios estabelecidos pela fun¢ao

encontrada.

Segundo Khattree e Naik (2000), uma regra que permita a separagao também possibilita
a classificacao, a anélise discriminante permite descobrir ligacoes que existem entre um ca-
racter qualitativo a ser explicado e um conjunto de caracteres quantitativos explicativos e
permitem também prever, por meio de um modelo, as modalidades do caracter a ser expli-

cado a partir dos valores tomados pelos caracteres explicativos.

Reconhecimento e classificagao

Sendo a AD uma técnica flexivel, uma das formas de classificar duas populagoes é realizar

a particao do espago amostral w em duas amostras distintas S; e S, concernentes as popu-
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lagoes [, e [, respectivamente (S; [ S2= e S; U Se=w). Quando definidas as regioes,
podem ser usadas para a classificacao de um novo elemento (observagio) como pertencentes
a uma das duas populacoes, ou seja, se o elemento pertencer a Si, entdo a observacao é

proveniente da populagao um, caso contrério, populacao dois.

O caso em questao é determinar essas duas regioes e, para tal, deve-se considerar:

e Que existe a possibilidade de se cometer erro de classificacao, ou seja, alocar uma
observacao na popula¢do um (1) , quando na verdade ela pertence a populac¢ao dois

(2) e vice-versa;

e O namero de observacoes de uma populacao pode ser bem maior que o da outra, ou
seja, a probabilidade de um elemento pertencer a uma das populacoes pode ser maior

do que pertencer a outra; e
e Um erro de classificagao pode ser mais grave que o outro.

De acordo com Johnson e Wichern (2007), existindo mistura, consequentemente surgirao
classificacoes erradas, a ideia é criar uma regra que minimize a chance de ocorrer esta mis-
tura. Com bons procedimentos de classificagao obtém-se pouca mistura de elementos. Uma
regra de classificacao 6ptima deve levar em conta as probabilidades de ocorréncia a priori
e o custo de uma classificacao errada. Imagine que classificar um individuo como sendo da
populacao um quando este pertence a populacao dois represente um erro mais grave do que
classifica-lo como sendo da populagao dois quando ele pertence a populagao um (1). Logo,

deve-se ter em conta esta alusao.

A discriminacao é conseguida estabelecendo-se os pesos da varidvel dependente para cada
varidvel independente, com objectivo de maximizar a variancia entre os grupos em relacao a

variancia dentro dos grupos.

Pressupostos da analise discriminante

A anélise discriminante, como qualquer outra técnica estatistica multivariada, requer a veri-
ficacdao de algumas suposicoes. As suposi¢oes em andlise discriminante, de acordo Hair et al.

(2005) sao:
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e Os grupos devem ser retirados de populagoes que provém de uma distribui¢ao normal

multivariada para as p variaveis discriminantes;

e Dentro dos grupos, a variabilidade deveré ser idéntica, isto é, as matrizes de variancia
e co-variancia devem ser iguais para todos os grupos, este pressuposto é verificado por
meio da estatistica de Boxes M, que pode ser sensivel ao tamanho da amostra e a

violagao da normalidade multivariada;
e Auséncia de problemas relacionados a multicolinearidade das variaveis explicativas;
e Inexisténcia de outliers; e
e Presenca de linearidade das relacoes.

Quando os pressupostos de normalidade multivariada e igualdade de variancias e co-variancias
nao se verificam, o problema pode ser na classificagao de novos casos, a precisao dos resul-

tados pode ser afectada dependendo dos casos, (Reis, 2001).

Entretanto, Joseph, William e Barry (2009) ressaltam que “mesmo que a significincia seja
menor que 5% (neste teste o pesquisador procura por valores acima do nivel desejado de
significancia), a sensibilidade do teste a outros factores que nao sejam apenas diferentes de

co-variancia, faz deste um nivel aceitavel.

Metodologia

a) Método Enter
Envolve todos os métodos da funcao discriminante, de modo que todas as varidveis inde-
pendentes sao consideradas juntas. E analisada com base no conjunto inteiro de varidveis

independentes, sem consideracao do poder discriminatoério de cada uma delas.

E apropriado quando por conta de razoes teoricas, o pesquisador decide incluir todas as
variaveis independentes na analise e nao estd interessado em ver resultados intermediarios

baseados apenas nas variaveis mais discriminantes.

b) Método Stepwise
Provavelmente seja a aplicacdao mais frequente da anélise discriminante, que consiste em

incluir muitas medidas em estudo, de modo a determinar os que mais discriminam entre
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0S grupos, isto é, quer-se construir um modelo de como pode-se melhor prever a que grupo

pertence uma variavel.

O modelo de discriminacao stepwise, especificamente, em cada etapa analisa todas as va-
ridveis e avalia qual delas ird contribuir mais para a discriminacao entre os grupos. Esta

variavel ird entao ser incluida no modelo seguinte para o proximo passo.

O procedimento stepwise ¢ guiado pelos valores de F entrada e remocao de variaveis, o valor
de F de uma variavel indica a sua significancia estatistica na discriminacao entre os grupos,
ou seja, ¢ uma medida de grau em que uma varidvel faz uma contribuicao tnica para a

previsao da associagao de grupo.

Sao escolhidos valores maiores de F para as varidveis entrarem no modelo e valores menores
para excluir variaveis no modelo, no entanto, uma ma interpretacao dos resultados é levar
os niveis de significancia estatistica pelo valor de face. Deve-se estar ciente de que os niveis
de significancia nao reflectem a verdadeira taxa de erro de alfa, ou seja, a probabilidade de

erro nao rejeita a hipdtese nula de que nao ha discriminagao entre os grupos.

O método stepwise é 1til quando o pesquisador quer considerar um numero relativamente
grande de variaveis independentes para a inclusao na funcao. Seleccionando-se sequenci-
almente a préoxima melhor variavel discriminante em cada passo, as variaveis que nao sao
uteis na discriminacao entre os grupos sao eliminadas e um conjunto reduzido de variaveis é

identificado.

Analise Multivariada da variancia (MANOVA)

De acordo com Anderson (2005), a MANOVA é uma técnica estatistica de dependéncia que
mede as diferencas para duas ou mais varidveis dependentes métricas, com base em um
conjunto de variaveis categoricas (ndo métricas) que actuam como variaveis independentes.

Pode ser representada pela seguinte formula geral:

Yi+Yo+ Yo+ -+ Y, =X+ Xo+ Xo+---+ X, (2.3)

Onde:
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Y; é a variavel dependente (métrica); e

X; é a variavel independente categorica (nao métrica).

A MANOVA estéa focalizada nas diferencas entre grupos (ou tratamentos experimentais),
ela é multivariada pois avalia diferencas de grupos ao longo de miltiplas varidveis depen-
dentes. Para que os procedimentos da MANOVA sejam validos, devem ser cumpridos os
mesmos pressupostos basicos estabelecidos na analise discriminante (matrizes da variancia e
co-variancia devem ser iguais para todos os grupos e as variaveis dependentes devem seguir

uma distribuigdo normal multivariada).
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Capitulo 3

MATERIAL E METODOS

Neste capitulo, sao apresentados os materiais e métodos aplicados para a producao dos
resultados desta pesquisa por forma a concretizar os objectivos descritos no capitulo um deste
relatorio. Na secgao (3.1), referente aos materiais usados é apresentada a fonte de dados e
a descricao das varidveis (tabela 3.1). Na sec¢ao (3.2), referente aos métodos aplicados é
apresentada a classificagdo metodologica da pesquisa, os instrumentos de colheita de dados

e os testes usados para a realizagao da presente pesquisa.

3.1 Material

3.1.1 Fonte de dados

Para a realizacao da presente pesquisa foi usada uma base de dados primaria composta por
102 observagoes, obtida a partir da aplicagdo de um questionério estruturado (dividido em
duas partes: varidveis socio demograficas e variaveis de andlise do clima organizacional) aos
funcionarios da empresa estudada. A colecta de dados ocorreu no periodo entre Marco e
Abril de 2020 e, os participantes foram seleccionados com o auxilio da amostragem por conve-

niéncia de forma proporcional em cada um dos departamentos que foram tidos como estratos.

Os dados foram processados com o auxilio dos softwares estatisticos: Statistical Package for
Social Sciences (SPSS) versao 25 e R versao 3.6.1, Microsoft Excel 2019 para realizagao de
alguns calculos, tabelas e graficos, e LaTeX versao 4.0 para edicao do texto e producao do
relatorio. Todas as hipoteses foram testadas a um nivel de significancia de 5% e para efeitos

de avaliagao da regra de decisao, usou-se o p-valor associado a estatistica do teste.
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3.1.2 Descricao das variaveis do estudo

No presente trabalho usou-se varidveis nominais categoricas, em que tem-se como atribuicao
para as categorias: 1 “Concordo completamente”, 2 “Concordo”, 3 “Indiferente (ndo concordo
nem discordo) 7, 4 “Discordo” e 5 “Discordo completamente”. Ou seja, foram medidas na
escala de Likertﬂ, que oferece um ponto de quebra (graduacao 3) que distingue a insatisfacao
da satisfacdo, dois pontos extremos: um caracterizando o estado de total satisfacao (gradu-
acdo b) e outro caracterizando o estado de total insatisfacdo (graduacdo 1). Os diferentes
pontos de escala correspondem a diferentes graus de intensidade de satisfagao ou insatisfa-
cao, avaliados sob dois aspectos:Primeiro - os funcionarios satisfeitos sao todos aqueles que
responderam acima do ponto de quebra trés; e Segundo - os funcionérios insatisfeitos sao

todos aqueles que responderam abaixo do ponto de quebra trés.

Foram definidas 21 variaveis (questdes) para a analise do clima organizacional e sete variaveis

socio demograficas fazendo um total de 28 variaveis, conforme mostram as tabelas 3.1 e 3.2

a seguir.
Tabela 3.1: Descricao das varidveis socio demograficos do estudo.
Variavel Descricao Classificagao
Género Sexo do funcionario (masculino ou feminino) Qualitativa
Idade Idade do funcionario em anos completos Quantitativa
Estado civil Casado (a)/unido estavel, Separado (a)/vitvo (a) Qualitativa
ou Solteiro
Escolaridade Nivel de escolaridade do funcionario Qualitativa,
(basico, médio ou superior)
Tempo de servico Anos de servico do funcionario Quantitativa
Turno Turno de trabalho Qualitativa,
Departamento Departamento em que opera actualmente na empresa Qualitativa

Fonte: O Autor (criagao propria, 2021)

3A escala de Likert Proporciona comparacio entre as respostas de um mesmo grupo social com caracte-

risticas mais homogéneas (Minayo et al., 2005).
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As consideragoes levantadas a partir da revisao de literatura sobre o Clima organizacional

levaram a definir as seguintes variaveis que constaram no pré-teste do questionario.

Tabela 3.2: Descricao das variaveis do estudo.

Variaveis Descrigcao

QL* Estou satisfeito (a) com a higiene e a salubridade do meu local de trabalho.
Q2* Estou satisfeito (a) com o ambiente e espago fisico do meu local de trabalho.
Q3* Estou satisfeito (a) com a climatizagao do meu local de trabalho.

Q4* Sou tratado (a) pelo meu chefe com respeito e educagao.

Q5* Aqui todos os funcionarios sao ouvidos pela chefia.

Q6* Recebo o apoio das instancias superiores quando necessario.

Q7* Tenho a possibilidade de decidir com autonomia sobre o meu proprio trabalho.
Q8* Sou solicitado (a) a ajudar, a resolver problemas e propor solucoes.

Q9* Sinto que sou parte importante da empresa.

Q10* Nao temos uma carga stressante de trabalho.

Q11* Fago muitas horas extras e ndo sou remunerado (a) por isso.

Q12* Estou satisfeito (a) com a variedade de tarefas que realizo.

Q13* Quando penso no meu salario sinto que sou desvalorizado (a).

Q14* O treinamento que recebo prepara-me para o trabalho que faco.

Q15* Recebo orientacao suficiente para executar minha funcao.

Q16* Nesta empresa o bom profissional pode crescer e progredir.

QL7* Gosto da maneira como a empresa realiza promocoes de seu pessoal.
Q18* Acredito nas oportunidades de ser promovido ou ter ascensao nesta empresa.
Q19* Eu compreendo o sistema de consequéncia da empresa.

Q20* A consequéncia ajuda as pessoas a serem mais comprometidas.
Clima** No geral, estou satisfeito com o clima organizacional da empresa.

Fonte: O Autor (criagao propria, 2021)
*Variavel independente

**Variavel dependente
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3.1.3 Validade e Fiabilidade do questionario

Segundo Malhotra (2007), o instrumento de recolha de dados deve ser submetido a um pré-
teste para verificar se os termos utilizados seriam compreendidos pelos respondentes, se as
perguntas seriam interpretadas devidamente, se as questoes de respostas estariam completas

e testar a validade e fiabilidade do questionario.

O questionario aplicado neste estudo, antes da sua elaboracao foi definido o problema, as
questoes que o compoem foram elaboradas com vista a resolucao do problema, foi verificada
a aplicabilidade das questoes e foi feito um pré-teste do questionério para verificar se os
respondentes sentiam-se confortaveis com o mesmo. Antes da recolha dos dados foi feito
um estudo piloto entre 17 e 21 de Marco de 2020, onde foram realizadas 19 entrevistas aos
funcionarios seleccionados aleatoriamente, com o proposito de detectar alguns erros relacio-
nados, entre outros, a maneira como as questoes foram colocadas e como os funcionérios as
entendem. Depois da correccdo de algumas perguntas, o questionario final foi aplicado no

periodo de 25 de Marco e 05 de Abril 2020 que resultou em uma amostra de 102 individuos.

3.2 Métodos

3.2.1 Estatistica Descritiva

De acordo com Mulenga (2018), a estatistica descritiva é o ramo ou parte da estatistica cujo
objectivo é a observacao de fenémenos da mesma natureza, recolha, organizacao, classifica-
¢ao, analise e interpretacao de dados sem deixar de calcular algumas medidas (estatisticas),

que permitem resumidamente descrever o fenémeno estudado.

3.2.2 Técnica de amostragem

Para a investigacao usou-se a amostragem por conveniéncia, um método nao probabilistico,
em que os casos estao facilmente disponiveis e presentes num determinado local. Segundo
Mattar (1997), a escolha por este método deve-se as seguintes razoes: limitagdo de tempo,
recursos financeiros, materiais e humanos necessarios para a realizacao de uma pesquisa com
amostragem probabilistica. Portanto, a amostragem de conveniéncia, segundo Anderson
et al. (2007) é uma técnica de amostragem em que, como o proprio nome implica, a amos-

tra é identificada primeiramente por conveniéncia. Elementos sao incluidos na amostra sem
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probabilidades previamente especificadas ou conhecidas de eles serem seleccionados.

3.2.3 Tipo de Investigacao

Rodrigues (2007) classifica investigacdo quanto & modalidades de pesquisa, objectivos e forma
de abordagem. O presente trabalho é constituido por uma investigacao que classifica-se em:
exploratoéria, pois caracteriza, classifica e define o problema em investigacao e por outro
lado bibliografica, dado que recupera o conhecimento cientifico acumulado sobre o pro-
blema em investigagdo. Quanto aos objectivos, é explicativa, visto que identifica factores
determinantes para a ocorréncia de um fendémeno e quanto a forma de abordagem é mista,
isto é, qualitativa devido a exiguidade de literatura e informacao disponivel sobre a ma-
téria de analise do clima organizacional bem como pelo facto de se recolher sensibilidades
junto da populacao-alvo do estudo, e quantitativa, porque traduz em nimeros as opinioes

e informacoes para serem classificadas e analisadas e utiliza técnicas estatisticas.

3.2.4 Populacao e Amostra
Populacao

Ao conjunto finito ou infinito de todos os possiveis resultados ou realizacdes, de uma va-
riavel qualquer é dado o nome de populagao (Naghettini e Pinto, 2007). A populacao do
estudo foi composta por todos os N=292 trabalhadores da Premier Superspar Baia Mall
em Maputo, os quais sdo apenas trabalhadores alocados na area operacional (funcionarios
sem cargo directivo ou de chefia), dos quais: 55 sao do Caixa, 44 do departamento de
Frutas/Vegetais/Pereciveis, 41 da Mercearia, 20 da Fantasia, 17 do Armazém, 15 do Talho,

44 do departamento de Pastelaria/Cozinha, 32 da Seguranga e 26 dos Outros departamentos.

A escolha deste subconjunto tem a sua razao assente no facto destes trabalhadores serem
responsaveis pela operacionalizacao das actividades da empresa, consistindo assim numa

técnica de amostragem de conveniéncia.
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Tamanho da amostra

Para o tamanho da amostra dispoe-se das regras mencionadas por Hill e Hill (2005): a esti-
magao por meio das regras do polegar “Rules of thumb” para analises multivariadas, isto é,
quando o investigador quer analisar k variaveis, para k> 15, o tamanho minimo da amostra
deve ser n = 5k. Afirma ainda o autor quanto maior o nimero da amostra, maior é a repre-

sentatividade dos dados.

Para Reis et al. (2001), quanto ao tamanho da amostra destaca trés formas de determinar
o tamanho da amostra quando o método é nao probabilistico:

a) Decidir a dimensao da amostra considerando o or¢amento disponivel para a pesquisa e os
custos envolvidos;

b) Adoptar a dimensao tendo como referéncia o tamanho definido nos estudos anterior com
sucesso em pesquisas com as mesmas caracteristicas; e

c¢) Utilizar as formulas apresentadas para as amostras aleatorias, sendo a dimensao assim

obtida simplesmente indicativa.

Portanto, para o tamanho da amostra neste estudo utilizou-se a conjugacao dos dois primei-
ros métodos evidenciados por Reis et al. (2001) e as regras ressaltadas pelos autores Hill
e Hill (2005), deste modo foram inquiridos 109 colaboradores, dos quais validados n=102
inquéritos, seleccionados de forma proporcional em cada um dos departamentos operacio-

nais da empresa, segundo a férmula 3.1 abaixo:

Onde n; é o tamanho da amostra por cada estrato, NV; é o tamanho de cada estrato na popu-
lacao, n é o tamanho da amostra do estudo e N, o tamanho da populagao do estudo. Assim,
dos 102 colaboradores que fizeram parte da amostra, 19 sao do Caixa, 15 do departamento
de Frutas/Vegetais/Pereciveis, 14 da Mercearia, sete da Fantasia, seis do Armazém, cinco
do Talho, 15 do departamento de Pastelaria/Cozinha, 11 da Seguranga e dez dos Outros

departamentos.
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Critérios de inclusao e exclusao

e Critérios de Inclusao
Os colaboradores que concordaram livremente em fazer parte do estudo e dar o seu
contributo sobre os aspectos referentes ao clima organizacional da empresa, respon-
deram assinando as opc¢oes que melhor lhes identificaram das diversas afirmacoes do
questionario, para tal, foi preciso reunir os critérios de participacao do estudo, tais
como: Ser colaborador do grupo Premier Super Spar; Prestar servigos na Premier Su-
per Spar Baia Mall; e Aceitar participar no estudo, assinado o termo de consentimento

livre e informado.

e Critérios de Exclusao
A exclusao de qualquer colaborador do Premier Super Spar Baia Mall foi motivada
pelo facto do colaborador estar ausente ou de férreas durante o periodo de levanta-
mento de dados, ou os que estando presentes, no momento de recolha de dados nao se
apresentarem em condicoes psicoldgicas para tal e, por possuir um cargo directivo ou

de chefia.

3.2.5 Analise Factorial
i. Matriz das correlacoes

A analise factorial tem procedimento analitico que se baseia na matriz das correlacoes entre
as variaveis, isto é, para que a AF seja apropriada, as varidveis em causa devem ser corre-
lacionadas. Segundo Hair et al., (2005), de modo que a AF seja razoavel recomendam que

uma boa percentagem das correlagoes tenham valores superiores a 0.3 em modulo.

ii. Matriz anti-imagem

De acordo com Pestana e Gageiro (2005), a matriz anti-imagem forma-se com os simétricos
dos coeficientes de correlagoes parciais. A matriz anti-imagem contém na sua diagonal
principal as medidas de adequacao amostral para cada variavel. Quanto maior forem essas
medidas e menor as que se situam fora da diagonal principal, mais sugerem a nao exclusao

dessa variavel da anélise factorial.
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iii. Teste Kaiser-Meyer-Olkin

O teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) é uma estatistica que varia entre zero a um, e compara
as correlagOes parciais observadas entre as variaveis. Segundo Pestana e Gageiro (2005), o
valor de KMO proximo de 1 indica coeficientes de correlacoes parciais baixos, enquanto
valores proximos de zero indicam que a andlise factorial pode nao ser uma boa ideia, porque
existe uma correlacao fraca entre as varidveis. Para o KMO, “os valores entre 0,5 e 0,7 sao
mediocres, valores entre 0,7 e 0,8 sao bons, valores entre 0,8 e 0,9 sao 6ptimos e valores acima

de 0.9 sdo excelentes”. Cuja expressao é:
)

p p 7,,2

KMO = Lo JEm (3.2)
=1 Damet i+ D it 2amet Pim

Onde:
® 7}, ¢ o coeficiente de correlacao simples entre as variaveis X; e X,,; e

® i, ¢ 0 coeficiente de correlagao parcial entre X; e X,,, dados os outros X;.

iv. Teste de esfericidade de Bartlett

O teste de esfericidade de Bartlett testa a hipotese de que as varidveis nao sejam correlacio-

nadas na populacao. Isto é:
e Hy: Nao existem factores comuns;

e Hi: Existe pelo menos um factor comum.

A ideia é rejeitar Hy se o valor da probabilidade (P-valor) for menor do que o nivel de
significancia (a—0.05).

v. Comunalidades

Sao estimativas da variancia compartilhada (comum) entre as variaveis. Segundo Pestana e
Gageiro (2005), deve-se reter 50% no minimo da variancia compartilhada.

vi. Carga factorial

De anuéncia com Hair et al. (2005), é a correlacao de cada variavel com o factor. Esta indica
o grau de correspondéncia entre a variavel e o factor, onde a variavel com maior carga ¢ a

mais representativa do factor.
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vii. Determinacgao dos factores comuns

No presente trabalho usou-se o método de componentes principais para a extraccao dos fac-
tores. Na visdo de Reis (2001), a analise factorial de componentes principais ¢ um método
estatistico multivariado que permite transformar um conjunto de variaveis iniciais corre-
lacionadas entre si, num outro conjunto de variaveis nao correlacionadas (ortogonais), as
chamadas componentes principais, que resultam de combinacoes lineares do conjunto inicial
de dados. As componentes principais sao calculadas por ordem decrescente de importancia,
isto é, a primeira componente explica o maximo possivel da variancia dos dados originais, a

segunda o maximo possivel da variancia ainda nao explicada, e assim por diante.

viii. Obtencgao e Rotacao dos factores

Para a extraccao dos factores aplicaram-se os seguintes métodos: critério de raiz latente e o
critério de percentagem de variancia, ja explicados na seccao 2.2.1 deste relatério. O método
de rotacao dos factores usado ¢ o método Varimax, de modo a facilitar a interpretacao das
componentes retidas, uma vez que este método se resume na simplificacao das colunas da

matriz factorial e minimiza o ntmero de variaveis em cada componente.

ix. O teste do Alpha de Cronbach — ou Alfa de Cronbach

Permite determinar o limite inferior da consisténcia interna de um grupo de variaveis ou
itens. Este limite corresponde a correlagao que se espera obter entre a escala usada e outras
escalas hipotéticas, do mesmo universo e com igual niimero de itens utilizados para medir a
mesma caracteristica. Segundo Pestana e Gageiro (2005) o valor do alpha deve ser positivo,

variando entre 0 e 1, tendo as seguintes leituras:

Tabela 3.3: Medidas de Alpha de Cronbach.

Superior a 0,9  Consisténcia muito boa

Entre 0,8 e 0,9 Consisténcia boa
Entre 0,7 e 0,8 Consisténcia razoavel
Entre 0,6 e 0,7 Consisténcia fraca

Inferior a 0,6  Consisténcia inadmissivel

Fonte: Pestana e Gageiro (2005)
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x. Interpretacao de factores

Realgou-se as cargas factoriais (loadings) mais altas de cada variavel, para interpretar a
matriz das componentes. Uma carga factorial representa a correlagdo entre uma variavel e
o factor considerado. A nomeacao das componentes foi feita com base nas variaveis com

maiores cargas factoriais e de acordo com a relacao da mesma com as restantes variaveis.

3.2.6 Andalise Discriminante
a. Método Enter

Foi usado o método Enter, pois o objectivo deste trabalho é determinar a capacidade dis-
criminante do conjunto de varidveis de percepcao dos funcionérios, sem se preocupar com o

impacto de qualquer entendimento individual.

b. Testes estatisticos

Quando o método Enter é usado, as medidas de estimacao usadas sao as de lambda de Wilks,
o traco de Hotellig e o critério de Pillai, que avaliam a significancia do poder discrimina-
torio das funcoes discriminantes. Em detrimento deste método, quando é usado o método
stepwise, as medidas de estimacdo mais adequadas sdo o D? de Mahala Nobis e V de Rio,

que sao medidas de distancia generalizadas.

a) Teste de Normalidade Multivariada

A suposicao da normalidade dos dados amostrais ou experimentais é uma condi¢ao exi-
gida para a realizacao de muitas inferéncias validas a respeito de parametros populacionais.
Varios dos diferentes métodos de estimacao e testes de hipoteses existentes foram formula-
dos sob a suposicao de que a amostra aleatéria tenha sido extraida de uma populagao ou
distribuicao normal. A necessidade de testar a hipotese da normalidade multivariada fica
evidenciada quando o investigador pretende avaliar se as condigoes para a validade da infe-

réncia que ira realizar foram atendidas, e para tal, foi usado o teste de shapiro wilk.

i. Shapiro-Wilk
Este teste proposto em 1965, calcula uma estatistica W que testa se uma amostra aleatoria

de tamanho n provém de uma distribuicao normal. Valores pequenos W sao evidéncia de

Autor: Dércio Carlos Mucache 37 Licenciatura em Estatistica - UEM



CAPITULO 3. MATERIAL E METODOS 38

desvios da normalidade e pontos percentuais para a estatistica W. A estatistica W é calculada

de acordo com a seguinte equacao:

W= (Z?:l aixi)j (3.3)

Hipo6teses a testar:
e Hjy: A populacao segue uma distribuicao Normal;
e Hi: A populacao nao segue uma distribui¢cao Normal.

Regra de decisdo: Rejeitar a hipotese nula (Hp), se a estatistica do teste for maior que o

valor critico, ou seja, P(F>F,;)<0,05.

b) Teste de M de Box
Este teste é aplicado para testar a igualdade das matrizes de varidncia e co-variancia dos
grupos. O teste verifica se as diferentes dispersoes observadas sao ou nao estatisticamente

significativas.

Hipo6teses a testar:
e Hy: As dispersoes observadas nos grupos sao iguais (homogéneas);
e Hi: As dispersoes observadas nos grupos nao sao iguais (heterogéneas).

Regra de decisdo: Rejeitar a hipotese nula (Hp), se a estatistica do teste for maior que o

valor critico, ou seja, P(F>F,;)<0,05.

c) Teste de Levene
De modo a testar a homogeneidade das variancias dos grupos, usa-se o teste de Levene com

as seguintes hipoteses a testar:

Hy:0l=05="--=0} (3.4)
Hy :3(i,5) : o? :l:a?,i:l:j (3.5)

Regra de decisao: Rejeitar a hipotese nula (Hy), se teaiculado > tertico €M termos ab-
solutos, ou seja, quando o P-valor associado ao teste for menor que o nivel de significancia

(a=0,05).
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d) Teste de F-Lambda de Wilks (Razao verosimilhanga)
O lambda de Wilks, é uma estatistica inversa, que varia de 0 a 1, propicia a avaliacao da
existéncia de diferengas de médias entre os grupos para cada variavel. Valores elevados desta
estatistica indicam auséncia de diferencas entre os grupos, isto é, a primeira variavel a ser

escolhida é a que produz menor valor de lambda.

E possivel aproximar esta estatistica a um teste para a diferenca de médias entre os grupos
com distribuicao F, depois de ser feita esta aproximacao, a variavel a ser introduzida ¢ a
que provoca um maior acréscimo no valor de F. A estatistica do teste é dada pela razao das

variancias generalizadas:

dot{w z 1 ®
/\ZW{JQZHHAZ:H“‘@ (3:6)

Segundo O‘Rourke, Hatcher e Stepanski (2005), caso o tamanho da amostra seja grande,

utiliza-se a aproximacao de Bartlett, conforme a expressao:

p+yg p+y dot{w}
—(n—1- T)lnA =—(n—-1- 5 ) In 0t + w) R Xp(g-1) (3.7)
p+g
~(n = 1= 22T m(n) > 3y (3.8)

Para a regra de decisao do teste de hipotese da igualdade dos vectores de médias, rejeita-se
a hipotese nula (Hp), no nivel de significancia a se a desigualdade (anterior em 3.8) for

satisfeita:

e) Tracgo de Pillai
O trago de Pillai é outro teste usado para testar a hipotese nula (Hy), sendo sua estatistica

expressa pela igualdade abaixo:

PI=trB(B+ W) =>"

v=1

Ay
14X

(3.11)

Onde, 6, é a z-¢ésima raiz caracteristica de B(B+W)~!. A aproximagao de F para a estatistica

de Pillai é indicada pela expressao:
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2m25+1 PI
* s— PI ~ F5(2m2s+1 * 2m1s+1) (3.12)

2m1s+1
e) Traco de Lawley-Hotelling

O traco de Hotelling é a estatistica determinada pela igualdade abaixo (3.13), onde a apro-

ximacao I é dada pela expressao 3.14, sendo )\, a caracteristica de W~'B.

= = 3 "
2 LH N Bl e (314
82<2m15+1) my+s+1 mgs+1

3.2.7 Analise Multivariada da Variancia

Segundo Hair et al. (2009), o teste MANOVA apresenta diferentes critérios para avaliar di-
ferencas multivariadas ao longo de grupos. Os quatro mais conhecidos sao: (i) a maior
caracteristica de Roy; (ii) lambda de Wilks, também conhecido como a estatistica; (iii) trago
de Hotelling; e (iv) critério de Pillai, onde, esses critérios avaliam as diferencas em dimensoes
das variaveis dependentes.

O método de Lambda de Wilks ¢ um dos métodos mais potentes desde que verificadas as
condi¢oes da MANOVA, enquanto o trago de Pillai é mais potente para a amostra ou gru-
pos de dimensdes pequenas e diferentes e para co-variancias heterogéneas (Johnson, 1998;
Newton e Rudestam, 1999).

Em MANOVA testa-se a igualdade de vectores de médias sobre multiplas variaveis depen-

dentes ao longo dos grupos, e as hipoteses a testar sao:

HO:/'LIZNQ:"':Nk (315)

Hy i # i # (3.16)

Regra de decisao: Rejeita-se Hj se a estatistica do teste for maior que o valor critico, ou
seja, P(F>FLucutado) <0,05.

Desta forma, a MANOVA pretende testar se as médias de k grupos da populacao sao exac-

tamente iguais, como também se dois grupos tém vectores de médias significativamente

diferentes (Reis, 2001).

Para proceder a MANOVA, calcula-se:
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e A matriz T (p x p) de soma dos quadrados e produtos cruzados total (SQPCTotal):

7= o — ) — 9) (3.17)

k=1 m=1
e A matriz H (p x p) de soma dos quadrados e produtos cruzados entre os grupos ou

matriz de soma dos quadrados e produtos cruzados da hipdtese (SQPCHip):

H=> (g — 9 — ) (3.18)

k=1
e E a matriz W (p x p) de soma dos quadrados e produtos cruzados dentro dos grupos
ou matriz da soma dos quadrados e produtos cruzados do residuo (SQPCRes):

g

w=> Z(?/km = 5k) (e — G6) = Y (e — 1)y (3.19)

k=1 m=1 k=1

Onde Sy, é a matriz de variancias e covariancias amostrais do k-ésimo grupo; y é o vector (p
x 1) de constantes amostrais comuns a todos os grupos; e 7, € o vector (p x 1) de médias

amostrais do k-ésimo grupo.

Vale lembrar que, as matrizes T, H e W sao simétricas e que demonstra-se facilmente que:
T=W-+H. Logo, para se obter a matriz de SQPCRes basta calcular: W=T-H. com estas
matrizes o quadro da MANOVA é apresentado na tabela 3.4 abaixo:

Tabela 3.4: Esqueleto da MANOVA para comparar vectores de médias de k populacdes.

Fonte de Variacao Graus de Liberdade Matriz de SQPC

Grupo g-1 H
Residuo v=>19_nm—g W
Total Corrigido Ya i —1 T=W-+H

Fonte: Sartorio (2008)
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Capitulo 4

RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Caracterizacao da amostra em estudo

4.1.1 Distribuigao dos funcionarios por sexo

Da pesquisa realizada, participaram 102 funcionarios do Premier Superspar Baia Mall, dos
quais 65,7% sao do sexo masculino (equivalente a 67 funcionarios) e 34,3% correspondente
a 35 funcionéarios sao do sexo feminino, conforme ilustra a figura 4.1 abaixo.

Género do funcionario

ElFeminino
BMasculino

Figura 4.1: Distribuicao dos funcionérios por sexo.
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4.1.2 Distribuicao dos funcionarios por idade e nivel de escolaridade

A figura 4.2, ilustra a distribuicao dos funcionarios por faixa etaria e nivel de escolaridade.
Dos 26 funcionérios com idades nao superiores a 25 anos, quatro possuem o nivel médio
incompleto, 20 possuem o nivel médio completo e apenas dois tém o nivel superior concluido.
A maioria dos funcionérios possui idades compreendidas entre 25 e 34 anos, onde dez possuem
o nivel médio incompleto, 17 possuem o nivel médio completo, 16 tém frequéncia numa
instituicao de ensino superior e 8 possuem o ensino superior completo. Dos 19 funcionarios
com idades compreendidas entre 35 e 44 anos de idade, dez possuem o nivel médio incompleto,
trés possuem o nivel médio completo, quatro com frequéncia no ensino superior e dois com
formagao superior concluida. Finalmente, para a faixa compreendida entre os 45 e 54 anos,
quatro possuem frequentam o nivel médio e dois dos seis concluiram o mesmo nivel.

Nivel de
Escolaridade

B dio Incompleto
11 dic completo
B Supenor mcompleto
B Superior completo

Contagem

Idencr de 25 Entre 25e 34 Entre 3544 Entre 45 e 54

anos anos anos anocs

Idade do funcionéario

Figura 4.2: Distribuicao dos funcionérios por idade e nivel de escolaridade.
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4.1.3 Distribuicao dos funcionarios por departamento de trabalho
e turnos de servico

A partir da figura abaixo (figura 3), fica evidente a distribuigdo dos funcionarios inclusos na
pesquisa por departamento de trabalho e turnos de servigo. A instituicao funciona com trés
turnos: A (manhas), B (tardes) e Administrativo, onde 50% dos funcionarios sao do turno
A, dos quais 13 sao do departamento de Frutas, Vegetais e Pereciveis, 14 sao da Mercearia,
sete da Fantasia, 11 da Pastelaria e Cozinha, cinco do departamento da Seguranca e um
funcionario dos Outros departamentos. Para o turno B, fizeram parte da pesquisa, 19 fun-
cionarios do departamento de Caixa, dois de Frutas, Vegetais e Pereciveis, seis funcionarios
do Armazém, cinco do talho, quatro da Pastelaria e Cozinha e sete da Segurancga. Relati-
vamente ao departamento Administrativo, fizeram parte da pesquisa, somente funcionarios

dos Outros departamentos, num total de oito.

Departamento
B Caiza
B Frutas/Vegetais/Pereciveis
B1Lerceania
B Fantasia
[ Armazém
W Talho
[JPastelaria/Cozinha
B Sequranca
E Cutros

Contagem

Tumo A Twmo B Administrativo

Tumo dos funcionarios

Figura 4.3: Distribuicao dos funcionarios por departamento de trabalho e turnos de servico.
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4.1.4 Distribuicao dos funcionarios por estado civil e tempo de ser-
vico

Concernente ao estado civil e tempo de servico dos funcionérios, a figura 4 demonstra que
do total da amostra (102 funcionarios), 61 sao solteiros, cerca de 6% sao separados ou viiavos
e 35 (34%) funcionarios sdo casados ou vivem em unido estavel. Do total de funcionarios
solteiros, 12 colaboram com a instituicao ha menos de um ano, 13 colaboram entre um e dois
anos, 28 funcionarios colaboram no periodo entre trés e dez anos e oito h& mais de dez anos.
Dos seis separados ou viuvos, quatro colaboram com a instituicao entre um e dois anos, um
no periodo entre trés a cinco anos e o iltimo ha mais de dez anos. Ja para os funcionarios
casados ou com uniao estavel, oito colaboram com a instituicao ha menos de um ano, nove
colaboram entre um e dois anos, 14 funcionarios colaboram no periodo entre trés e dez anos

e quatro ha mais de dez anos.

Tempo de
Servigo
B2 fenos de 1 ano
B2 ancs
B3 a5 anos
B6 a 10 anos
[ ais de 10 anos

125
100§

756

Contagem

500

Casado (a)funifio Separado(a)viave(a) Soltero(a)
estavel

Estado Civil

Figura 4.4: Distribuicao dos funcionérios por estado civil e tempo de servico.
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4.2 Analise Factorial

4.2.1 Suposicoes da anilise factorial de componentes principais

Para dar-se inicio a técnica de AFCP deve-se ter variaveis de medidas métricas com um
minimo de 100 observacoes, em que para cada variavel no minimo tem-se cinco observagoes.
Para o presente estudo dispoe-se de 102 observacoes, estando deste modo acima do valor
minimo recomendado em termos de amostra e todas as variaveis medidas numa escala. Di-
ante destes requisitos fez-se a analise das correlagoes entre as variaveis, nas quais, no minimo
25% do namero de correlacoes deve estar acima de & 0,3, onde a inspeccao da matriz das
correlagoes permite visualizar cerca de 56% das correlagoes estando acima do valor indicado

como satisfatorio para o prosseguimento da anélise.

A posterior, verificou-se a adequacao dos dados para a aplicacao da analise factorial usando
os testes de esfericidade de Bartlett e Keiser-Meyer-Olkin (KMO). O teste de esfericidade de
Bartlett foi usado para diagnosticar a significancia geral da matriz de correlagao, neste caso
tem associado um nivel de significancia de 0.000 valor inferior a 0.05 rejeitando-se deste modo
a hipotese nula de que a matriz de correlagao é uma matriz identidade. O teste de KMO foi
aplicado para verificar a adequagao da amostra e obteve-se um valor de 0.780 sugerindo uma
correlacao boa entre as variaveis. Os dois testes permitem a aplicacao da analise factorial,
conforme ilustra a tabela 4.1 abaixo e recorreu-se ao critério da variancia explicada para a

escolha do niimero de factores.

Tabela 4.1: Teste de KMO e de Esfericidade de Bartlett.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem 0,780

Teste de Aprox. Qui-quadrado 2358,855
Esfericidade de Graus de liberdade 190
Bartlett P-valor 0,000

A seguir, sdo apresentados os valores das correlagdes parciais da matriz anti-imagem (me-
didas de adequacdo amostral das varidveis), bem como as comunalidades. As correlagoes
parciais na matriz anti-imagem apresentaram valores baixos (tabela 4.2), o que evidencia

um bom nivel de explicagao das variaveis, ademais, a diagonal principal apresenta valores
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muito proximos da unidade, favorecendo a aplicacao da AF. No que diz respeito as comu-
nalidades, todas as variaveis apresentam valores de comunalidades superiores a 0.5 (tabela
4.2), indicando que mais da metade da variabilidade das variaveis é compartilhada com os
factores, ou seja, as comunalidades representam a proporcao da variancia para cada variavel
incluida na analise que é explicada pelos componentes extraidos. Desta forma nao havera
necessidade de exclusdo de nenhum factor e a andlise factorial podera ser feita (Vide as

tabelas A2 e A3 em anexos).

Tabela 4.2: Medidas de adequacgao das variaveis e valores das Comunalidades.

Variavel MSA Comunalidades Variavel MSA Comunalidades

Q1 0,739 0,978 Q11 0,930 0,828
Q2 0,717 0,876 Q12 0,668 0,976
Q3 0,739 0,846 Q13 0,928 0,820
Q4 0,825 0,915 Q14 0,656 0,886
Q5 0,828 0,929 Q15 0,740 0,886
Q6 0,837 0,819 Q16 0,301 0,963
Q7 0,832 0,889 Q17 0,793 0,951
Qs 0,791 0,955 Q18 0,829 0,892
Q9 0,770 0,918 Q19 0,552 0,985
Q10 0,680 0,980 Q20 0,565 0,984

4.2.2 Retencao dos factores

Depois de validadas as anélises preliminares da AFCP, tem lugar a fase de retencao de
numero de factores a reter, onde para tanto, recorreu-se a rotacao ortogonal varimax de
modo a identificar a que factor cada variavel pertence de modo a facilitar a interpretacao da
solucdo factorial (vide a tabela A5 em anexo).

Combinando os critérios a disposicao para a retencao do numero de factores, o critério do
valor proprio sugere a retencao de seis factores (Tabela 4.3), entretanto, tratando-se de uma
pesquisa de opiniao recorreu-se ao critério de variancia explicada, onde até oito factores
tem-se cerca de 91,37% da variancia explicada (Tabela 4.3), pelo que a solugao factorial sera

composta por oito factores (vide a tabela A4 em anexo).
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Tabela 4.3: Numero de Factores retidos.

Componente Total® % Var.” % Cumulativa® Total® % Var." % Cumulativa®

1 8,025 40,126 40,126 3,400 17,045 17,045
2 3,355 16,775 56,901 2,939 14,693 31,737
3 1,659 8,207 65,198 2,602 13,459 45,196
4 1,523 7,614 72,813 2,264 11,320 56,516
5 1,191 5,956 78,769 2,121 10,606 67,122
6 1,010 5,049 83,818 1,956 9,779 76,901
7 0,831 4,153 87,971 1,853 9,267 86,168
8 0,680 3,402 91,373 1,041 5,205 91,373

a. Autovalores iniciais

b. Somas de rotacao de carregamentos ao quadrado

4.2.3 Agrupamento de variaveis e nomeacao dos factores

A matriz de componentes rotacionados pelo método de rotacao ortogonal Varimax, evidencia
que os componentes sao grandes em um factor e pequenos no outro, isto é, esta matriz
apresenta a correlacao dos factores com as varidveis originais. Pode-se observar da melhoria

da solugdo que (vide a tabela A5 em anexos e tabela 3.2 Descri¢ao de variaveis):

e A primeira componente factorial é composta pelas variaveis Q16, Q17 e Q18 e ex-
plica cerca de 17,045% da variancia total, compoe o constructo “Progressao”, tendo
em vista que estas variaveis relacionam-se entre si porque advém de uma categoria

relacionada com o desejo pessoal do funcionario em ter chances de progredir;

e Compoem a segunda componente principal as variaveis Q4, Q5 e Q6, com uma va-
riancia explicada de 14,693% do total da variabilidade. A este constructo, nomeou-se
“Lideranca”, pois advém de uma categoria relativa as relagoes dos funcionérios com

0s superiores;

e Na terceira componente factorial, com uma variancia explicada de 13,459%, fazem
parte as variaveis Q7, Q8 e Q9. Estas varidveis advém de uma categoria relativa ao
sentimento dos funcionérios sentirem-se parte da empresa, por isso que foi nomeada

“Inclusao”;
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e Tendo em vista que as varidveis Q10 e 12 relacionam-se entre si porque advém de
razoes relativas a um trabalho stressante ou sobrecarregado, deu-se a este factor o
nome de “Stresse”. E a quarta componente principal com cerca de 11,32% do total

da variabilidade;

e As variaveis Q19 e Q20 relacionam-se entre si pelo facto de os funcionarios estarem
cientes do comprometimento com o trabalho proposto e as consequéncias desse com-
promisso e responsabilidade, dai que nomeou-se este factor de “Responsabilidade”.
E a quinta componente factorial com cerca de 10,61% de variancia explicada do total

da variabilidade;

e Outro factor que esta aliado as condicoes de trabalho dos funcionérios é o “Treina-
mento”, dai que as variaveis Q14 e Q15 compoem esta componente e relacionam-se
entre sim porque advém de razoes relativas ao treinamento e preparacao na execucao do
trabalho proposto. Esta componente factorial explica cerca de 9,78% da variabilidade

total;

e A sétima componente principal é composta pelas variaveis Q1, Q2 e Q3, as quais
relacionam-se entre si pelas razoes tocantes ao ambiente fisico de trabalho, razao pela
qual nomeou-se “Condi¢goes Ambientais”, com uma variancia de 9,27% do total da

variabilidade explicada; e

e Por fim, a dltima componente principal explicando cerca de 5,21% da variancia total
foi nomeada “Remuneracao”, pois as variaveis que a compoem (Q11 ¢ Q13) derivam

de questoes relativas a recompensa remuneravel.

4.2.4 Validade dos factores

Apos a realizacao dos testes, extraccao e retencao dos factores e a sua posterior interpreta-
¢ao, realizou-se a andlise da consisténcia interna para averiguar a sua validade, através do

coeficiente de Alpha Cronbach.

A tabela 4.4 abaixo, exibe os resultados da estatistica Alpha Cronbach para os oito factores
retidos, onde os factores Progressao, Lideranca, Inclusao, Stresse e Responsabilidade apre-
sentaram consisténcia interna muito boa, pois o valor da estatistica do teste é maior que

0,9. Os factores Treinamento e Remuneracao apresentaram uma consisténcia boa, com a

Autor: Dércio Carlos Mucache 49 Licenciatura em Estatistica - UEM



CAPITULO 4. RESULTADOS E DISCUSSAO 50

estatistica do teste entre 0,8 e 0,9 e por fim, o factor Condi¢oes Ambientais apresentou o
menor valor da estatistica do teste em todos os factores, com um valor entre 0,7 e 0,8 e
uma classificacdo de consisténcia razodvel. Foi também testada a consisténcia interna do
questionario envolvido, e este revelou uma consisténcia muito boa, com a estatistica do teste

superior a 0,9.

Tabela 4.4: Consisténcia interna dos factores.

Factor Numero de itens Alpha de Cronbach Counsisténcia Interna
Progressao 3 0,965 Muito boa
Lideranca 3 0,925 Muito boa
Inclusao 3 0,915 Muito boa
Stresse 2 0,976 Muito boa
Responsabilidade 2 0,982 Muito boa
Treinamento 2 0,842 Boa
Condigoes Ambientais 3 0,726 Razoavel
Remuneracao 2 0,838 Boa
Questionéario 20 0,902 Muito boa

Com vista a dar seguimento ao objectivo da presente pesquisa, os scores de cada factor foram
calculados com base no valor mediano das variaveis que compoem cada factor, isto porque
os scores pelo método de regressao nao iam de encontro com a variavel dependente (medida
na escala de Likert) da AD que é feita a seguir e aglutinou-se as variaveis na base de dados
original. Estas novas variaveis (scores) sao usadas como variaveis independentes da andlise

discriminante.

Autor: Dércio Carlos Mucache 50 Licenciatura em Estatistica - UEM



CAPITULO 4. RESULTADOS E DISCUSSAO 51

4.3 Analise Discriminante

Com intuito de identificar varidveis que diferenciam os colaboradores de muito insatisfei-
tos a muito satisfeitos, considera-se AD para as variaveis explicativas métricas (Progressao,
Lideranca, Inclusdo, Stresse, Responsabilidade, treinamento, Condi¢cdes Ambientais e Re-

muneragao).

4.4 Verificacao dos pressupostos

4.4.1 Normalidade Multivariada

Antes de avancar-se com qualquer anélise Discriminante, é necessario verificar a questao da
normalidade das varidveis, onde de acordo com a tabela 4.5 abaixo, a nivel de significancia de
5%, nao se rejeita a hipotese de que as variaveis tém distribuicao normal multivariada, visto

que o P-valor associado ao teste de Shapiro-Wilk revelou-se maior que o nivel de significancia.

Tabela 4.5: Teste de Normalidade Multivariada.

Teste de  Shapiro-Wilk

W =0.934 P-valor = 0.43

4.4.2 Igualdade das matrizes de variancia e covariancia

A tabela 4.6 alude o teste nao significativo para a igualdade das matrizes de varincia e
covariancia, onde pode-se concluir que héa evidéncias suficientes para nao rejeitar a hipotese
nula de que a matriz de variancia e covariancia da classificacdo do clima organizacional dos
colaboradores nao difere, visto que o P-valor associado ao teste é relativamente maior que
o nivel de significaAncia, o que significa que a anéalise discriminante de Fisher é apropriada e

sustentada com a nao violacao do pressuposto da normalidade multivariada.

Ademais, as correlacbes entre as variaveis revelaram a auséncia de multicolinearidade, pois
todas apresentaram valores relativamente baixos a 0,8 e nao foram observados valores atipi-

COS.
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Tabela 4.6: Teste de igualdade das matrizes de variancia e covariancia.

M de Box Z GL1 GL2 P-Valor

294,46 0,413 144 14086,43 0,658

4.4.3 Teste de igualdade das médias nos grupos

Com o intuito de verificar de que forma esté relacionada a satisfacao dos colaboradores do
supermercado e o clima organizacional, procedeu-se ANOVA para cada varidvel com base na

estatistica Lambda de Wilks, conforme faz alusao a tabela 4.8 abaixo.

Tabela 4.7: Teste de igualdade das médias nos grupos.

Lambda de Wilks Z GL1 GL2 P-Valor

Progressao 0,865 3,791 4 97 0,007
Lideranca 0,800 6,056 4 97 0,000
Inclusao 0,806 5,830 4 97 0,000
Stresse 0,123 173,187 4 97 0,000
Responsabilidade 0,820 5,307 4 97 0,001
Treinamento 0,745 8,285 4 97 0,000
Condigoes Ambientais 0,862 3,894 4 97 0,006
Remuneragao 0,680 11,419 4 97 0,000

De acordo com a tabela 4.7 acima, pode-se verificar a estatistica Z univariada calculada
com base na estatistica Lambda de Wilks, sendo todas as variaveis explicativas métricas en-
volvidas no modelo discriminante significantes a nivel de 95% de confianca, porém, somente
a variavel Stress mostrou estatisticamente melhor classificar os colaboradores de muito insa-
tisfeivos a muito satisfeitos, conforme revelou o valor da estatistica Lambda de Wilks (igual

a 0,123) que muito dista-se da unidade, em detrimento das outras variaveis.
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4.5 Resumo de func¢oes discriminantes candnicas

Para melhorar o poder discriminatorio de qualquer varidvel individual, de forma a criar a
funcao discriminante, considerou-se a combinagao linear de todas as variaveis, uma vez que
as mesmas configuraram-se significativas para o teste de igualdade das médias. A tabela 4.8
ilustra os resultados dos autovalores das fun¢oes discriminantes geradas. A primeira funcao
discriminante, indicou uma medida relativa do nivel de diferenca dos grupos na funcao dis-
criminante de cerca de 8,389 (explicando cerca de 91,4% da variancia explicada em termos de
diferencas entre os grupos) e cerca de 88,3% da variacao da func¢ao discriminante é explicada
pelos grupos. Ja a segunda funcao discriminante apresentou um nivel de diferenca de 0,460,
revelando fraco poder discriminatério comparada a primeira, e esta explica cerca de 5% da
variancia explicada em termos de diferencas entre os grupos e cerca de 31,5% da variacao da
funcao discriminante é explicada pelos grupos. A terceira funcao discriminante revelou como
autovalor 0,263, onde cerca de 20,8% variagao da funcao discriminante é explicada pelos gru-
pos, com uma explicacao em termos de diferencgas entre os grupos de clima organizacional
de cerca de 2,9%. Ao todo foram geradas quatro func¢des discriminantes, onde esta tltima
explica cerca de 0,7% da variancia nas diferencas entre grupos (autovalor igual a 0,064), com
5,9% da variagdo da funcao discriminante que é explicada pelos grupos de colaboradores
muito insatisfeitos a muito satisfeitos. As quatro funcoes discriminantes explicam até 100%

da variancia explicada em termos de diferencas entre os grupos, cumulativamente.

Tabela 4.8: Autovalores das fungoes discriminante.

Fungdo autovalor % da Variancia % Cumulativa (Correlagao Canoénica)*2

1 8,389 91,4 91,4 0,883
2 0,460 5,0 96,4 0,315
3 0,263 2,9 99,3 0,208
4 0,064 0,7 100 0,059

Diagnésticos do Modelo
Apoés a obtengao das fungdes discriminantes é necessario avaliar a sua significancia e a qua-

lidade do ajuste do destas funcoes, isto é, determinar Correlacao entre varidveis e funcao
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discriminante, coeficientes da funcao discriminante e escores da funcao de classificacao de

Fisher.

Teste da significancia da funcao discriminante

De acordo com a tabela 4.9, a estatistica de Lambda de Wilks sugere que as trés primeiras
funcoes discriminantes estimadas sao estatisticamente significativas, isto é, rejeita-se a Hy
de que o Autovalor é igual a zero, visto que o P-valor associado ao teste é relativamente me-
nor que o nivel de 5%. O que significa que as trés fungoes discriminantes sdo significativas
para descrever as diferencas entre os colaboradores muito satisfeitos, satisfeitos, indiferentes,
insatisfeitos e muito insatisfeitos. Ja a quarta funcao discriminante revelou-se, pelo teste de
Lambda de Wilks ser nao significativo pois apresentou um P-valor relativamente maior a

5%, para além da estatistica do teste muito proximo da unidade.

Tabela 4.9: Teste da significancia das fungoes discriminante.

Teste de Fungoes Lambda de Wilks Qui-Quadrado GL P-valor

1 até 4 0,054 275,257 32 0,000
2 até 4 0,510 63,618 21 0,000
3 até 4 0,745 27,870 12 0,006
4 0,940 5,824 5 0,324

Relativamente as correlagoes estruturais entre grupos no conjunto entre variaveis discrimi-
nantes e funcoes discriminantes canonicas padronizadas, as varidveis foram ordenadas por
tamanho absoluto de correlacao em cada funcao. A primeira funcao discriminante, apresenta
maiores correlagoes absolutas entre as variaveis Stresse (0,992) e Remuneracao (0,229), ou
seja, sao as variaveis que mais diferenciam os os grupos de satisfacao, para a primeira fungao
discriminante. J& para a segunda fungao discriminante, a variavel Responsabilidade (0,602)
é que melhor separa os grupos, tendo apresentado uma correlagao absoluta maior nesta fun-
cao. J& a terceira e ultima funcao discriminante, apresentou correlacoes absolutas maiores
para as variaveis Treinamento (-0,569) e Progressao (0,442). As outras variaveis como: Li-
deranca, Inclusao e Condi¢cbes Ambientais nao apresentaram correlagoes maiores absolutas

para estas fungoes, comparado as outras variaveis (Vide a tabela 4.10 abaixo).
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Tabela 4.10: Correlagoes entre variaveis e funcoes discriminantes.

Funcao 1 2 3
Stresse 0,922 -0,007 0,157
Remuneracao 0,229 0,205 0,199
Responsabilidade 0,007 0,602 0,392
Treinamento 0,140 0,446 -0,569
Progressao 0,111 0,041 0,442
Lideranca 0,162 0,088 0,132
Inclusao 0,138 0,317 0,301

Condigoes Ambientais 0,133 0,077 0,160

Os coeficientes nao padronizados (autovectores) das fungdes discriminantes sao apresentados
na tabela 4.11 abaixo. Estes coeficientes sao usados para calcular os escores discriminan-

tes de cada individuo na amostra. Assim, as fun¢os discriminantes 1, 2 e 3 sao escritas como:

71 = —T7,011 4 0, 120%Progressao+0, 246xLideranca—0, 28 7xInclusao+2, 240 * Stresse +
0, 011xResponsabilidade+0, 323xTreinamento—0, 025xCondicoes Ambientais—0, 224xRemuneragao

Zy = —T7,011 + 0, 120%xProgressao+0, 246« Lideranca—0, 287xInclusao+2, 240 x Stresse +
0, 011xResponsabilidade+0, 323+xTreinamento—0, 025xCondi¢oes Ambientais—0, 224«Remuneracao

Z3 = —17,011 + 0, 120%Progressao—+0, 246xLideranca—0, 287xInclusao+2, 240 x Stresse +
0, 011xResponsabilidade+0, 323+xTreinamento—0, 025xCondicoes Ambientais—0, 224«Remuneracao
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Tabela 4.11: Coeficientes nao padronizados da funcao discriminante

1 2 3
Progressao 0,120 -0,232 0,531
Lideranca 0,246 -0,148 -0,074
Inclusao -0,287 0,819 0,273
Stresse 2,240 0,010 0,084
Responsabilidade 0,011 0,820 0,430
Treinamento 0,323 0,861 -1,058

Condigoes Ambientais -0,025 -0,071 0,245

Remuneragao -0,224 -0,846 -0,331

Constante -7,011 -4,051 -0,435

A seguir, sao apresentados os centroides dos grupos de satisfacao a partir da figura 4.5 dos
centroides abaixo representada. A esquerda da origem estao localizados os centroides dos
grupos de satisfacao Muito Insatisfeito e Insatisfeito, bem proximo da origem, encontra-se o
centroide dos Indiferentes e muito a direita da origem, os centroides dos grupos de satisfacao
Satisfeito e Muito Satisfeito, sob vista da funcao discriminante 1. No entanto, segundo a
funcao discriminante 2, os grupos de satisfacao distanciam-se da origem de forma relativa-

mente menor.

Assim, fica evidente, a partir da figura 4.5 que a funcao discriminante 2 oferece uma visao
mais pobre da separacao dos cinco grupos de satisfacao que a funcao 1, apesar de ser signifi-
cante, corraborando assim com os resultados anteriores de que essa dimensao explica muito

pouco as diferencas entre grupos.

Na tabela que se segue (4.12) estao apresentados os escores da funcao de classificagao de
Fisher, assim como os centroides da primeira fun¢ao discriminante, tendo esta se configurado
como a melhor em termos de separagao dos grupos de satisfacao, dando desta forma, um

aval para a classificacao.
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Figura 4.5: Funcoes discriminantes canonicas
4.6 Classificacao

Sendo um dos objectivos da analise discriminante a definicaio duma regra de classificagao,
com base na distancia ou separacao dos grupos, a seguir apresenta-se um sumario dos resul-

tados obtidos através da funcao de classificacao de Fisher.

4.6.1 Coeficientes de funcao de classificacao de Fisher

Na tabela 4.12 abaixo estao apresentados os escores da funcao de classificacao de Fisher, bem
como os valores dos centroides de cada um dos 5 grupos de analise do Clima Oganizacinal.
Com base nessa funcao, é possivel classificar individuos como pertencente a um determinado

grupo, tendo como base a os escores de classificacao.

assim, os escores de classificacao sao calculados usando os coeficientes apresentados na Ta-

bela 4.12 abaixo:

Muito Insatisfeito = —25, 72140, 066«Progressao+3, 058«Lideranga+2, 132xInclusao+5, 366x
Stresse+3, 070x Responsabilidade+T7, 628« T'reinamento+3, 403+xC. Ambientais—7, 423xRemuneracao
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Insatisfeito = —31, 025+ 1, 064xProgressao+4, 097xLideranca+0, 567+Inclusao+10, 09 x
Stresse+2,640x Responsabilidade+6, 532xTreinamento+x%3,918C. Ambientais—7, 508«Remuneracao

Indiferente = —46, 58640, 648«xProgressao+4, 295xLideranga+1, 505xInclusao+13, 107x
Stresse+4, 034x Responsabilidade+8, 886xT reinamento+x%3, 752C. Ambientais—9, 316xRemuneracao

Satisfeito = —70, 139 + 1, 519xProgressao+4, 620xLideranga+0, 601xInclusao+20, 731
Stresse+3, 766« Responsabilidade+8, 603xTreinamento+x%3, 525C. Ambientais—9, 446xRemuneracao

Muito Satisfeito = —81, 772+1, 077«Progressao+5, 436xLideranca—0, 886xInclusao+23, 307*
Stresse+2, 694x Responsabilidade+10, 0251 reinamento+x*3, 396C. Ambientais—8, 896«Remuneracao

Tabela 4.12: Escores da funcao de classificacao de Fisher.

Muito Muito

Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeito

Progressao 0,066 1,064 0,648 1,519 1,077
Lideranca 3,058 4,097 4,295 4,620 5,436
Inclusao 2,132 0,567 1,505 0,601 -0,886
Stresse 5,366 10,09 13,107 20,731 23,307
Responsabilidade 3,070 2,640 4,034 3,766 2,694
Treinamento 7,628 6,532 8,886 8,603 10,025
Cond. Ambientais 3,403 3,918 3,752 3,525 3,396
Remuneracao -7,423 -7,508 -9,316 -9,446 -8,896
Constante -25,721 -31,025 -46,586 -70,139 -81,772
Média -3,926 -1,816 -0,459 2,888 4,114
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4.6.2 Resultados da classificacao

Finalmente, é estabelecida a classificacao geral com base na regra geral de classificacao de-
finida pela funcao discriminante de Fisher. Na tabela 4.13 abaixo, estdo apresentados os

resultados da classificacdo (em contagem, assim como em percentagem).

Da tabela 4.13 abaixo, pode-se verificar que a regra de classificagdo apresenta bons resul-
tados, tanto que 89,2% da classificagao original é correctamente obtida pela regra acima
definida. De facto, 17 colaboradores que entendem o clima organizacional como Muito insa-
tisfatorio foram coorectamente classificados, de um total de 18 colaboradores, ou seja, apenas

um colaborador foi incorrectamente classificado.

Dos 23 colaboradores classificasdos como Insatisfeitos, somente dois foram erradamente clas-
sificados. Para o grupo dos que entendem o clima organizacional como indiferente, 24 cola-

boradores foram classificados correctamente, de um total de 26 colaboradores.

Tabela 4.13: Resultados da classificagao

Associacao ao grupo prevista

Clima Muito Muito

Organizacional Insatis. Insatis. nulo Satis. Satis. Total

M. Insatisfeito 17 0 1 0 0 18

Con Insatisfeito 0 21 2 0 0 23

ta Indiferente 2 0 24 0 0 26

gem Satisfeito 0 0 0 15 1 16

M. Satisfeito 0 0 1 4 14 19

% M. Insatisfeito 94,4 0 5,6 0 0 100

Per Insatisfeito 0 91,3 8,7 0 0 100

centa Indiferente 7,7 0 92,3 0 0 100

gem Satisfeito 0 0 0 93,8 6,3 100

M. Satisfeito 0 0 5,3 21,1 73,7 100

89,2% de casos agrupados originais classificados correctamente
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J& para os grupos de colaboradores que entendem o clima organizacional como Satisfatorio
ou Muito Satisfatorio, cerca de 93,8% dos colaboradores foi classificado correctamente para
o grupo de colaboradores satisfeitos, contra cerca de 73,3% dos colaboradores classificados
correctamente como Muito satisfeitos pela funcao de Fisher. Esse erro de classificacao ve-
rificado um pouco em cada grupo, pode ser explicado pela relativa sobreposicao verificada
na nuvem de pontos das cinco populagoes (grupos de classificacao do Clima Organizacional)

vide a figura 4.5 acima.

4.7 Discussao

Apo6s a apresentacao dos principais resultados da presente pesquisa, com auxilio de duas
técnicas multivariadas, nomeadamente a Analise Factorial pelo método das Componentes
Principais, assim como a Analise Discriminante, pelo método Linear, na posse de uma base
de dados priméria 102 observacgoes, torna-se agora importante a sua interpretacao e anélise,
realcando os aspectos mais relevantes e sempre que possivel fazer a sua comparacao com o

referencial tedrico apresentado.

Para a anéliise do Clima Organizacional, trabalhou-se com uma amostra de 102 colabora-
dores da empresa estudada, os quais foram questionados sobre 20 questoes tomadas como
variaveis independentes do estudo. Buscando por um modelo parcimonioso, aplicou-se a
Analise Factorial pelo método das Componentes Principais, com o objectivo de reduzir o
numero de variaveis em factores que a posterior foram usados como varidveis na aplicacao

da Analise Discriminante.

A aplicacdo da AF com 20 variaveis resultou em oito factores para a aplicacao da AD,
nomeadamente: Progressao, Lideranca, Inclusao, Stresse, responsabilidade, Treinamento,
Condicoes Ambientais e Remuneragao, com uma percentagem cumulativa da variancia ex-

plicada de cerca de 91,4%.

Graminho (2011), em seu estudo com o tema "Andlise Estatistica da Pesquisa de Clima
Aplicada em Operadores de uma Empresa do Segmento Alimenticio", identificou nove fac-
tores, com uma percentagem cumulativa da variadncia explicada de cerca de 77%, em um

questionario com 18 variaveis. Ja, Prado (2016), aplicando a AF em 28 variaveis obteve seis
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factores com uma percentagem cumulativa da varidncia explicada de cerca de 85% em um

estudo sobre Risco de Crédito.

Tendo seleccionado os factores, passou-se para a fase da Anélise do Clima Organizacional
pela técnica da AD. Verificadas as premissas para a sua aplicacdo, o modelo gerado apre-
sentou uma classificacao geral de cerca de 89,2% de casos agrupados originais classificados
correctamente. Graminho (2011) obteve uma exatidao de cerca de 94,4 e 98,9% na aplicagao
da AD pelos métodos Linear e Quadratico, respectivamente, em seu estudo. Ja Prado (2016)

alcangou uma classificacao geral de 90,9% de casos originais classificados correctamente.

Neste estudo, os valores negativos nortearam os centroides dos grupos do Clima Organizaci-
onal tido como insatisfatério, enquanto os valores positivos dos centroides estiveram associ-
adosd aos grupos de classificagao do clima Organizacional satisfatorio. O mesmo verificou-se
no estudo de Prado (2016), onde os coeficientes (dos indicadores) que apresentaram valo-
res negativos para a fung¢ao discriminante contribuiram (quanto maior o valor do indicador)
para que a empresa fosse classificada abaixo do ponto de corte e, consequentemente, fosse
considerada como insolvente. Por outro lado, os coeficientes que obtiveram valores positivos
contribuiram (quanto maior o valor do indicador) para que a empresa fosse considerada no

grupo das solventes.

Deste modo, para o modelo delineado, as variaveis Remuneragao, Condi¢oes Ambientais e
Inclusao contribuiram para a classificacao dos colaboradores como Insatisfeitos, enquanto as
outras variaveis contribuiram para a classificacao do clima Organizacional como Satisfatorio.
Relativamente a separagao dos grupos de Clima Organizacional, a varidvel Stresse revelou-se
ser a que melhoor distingue os colaboradores, por ter se destacado ao apresentar um valor

do coeficiente nao padronizado muito maior que o das outras variaveis.
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Capitulo 5

CONCLUSOES e RECOMENDACOES

5.1 Conclusoes

O presente estudo foi levado a cabo com o objectivo de analisar o clima organizacional do
Premier Superspar Baia Mall na cidade de Maputo, no periodo entre Outubro de 2019 e

Marcgo de 2020. A seguir, sao apresentadas as principais conclusoes:

Em relacdo ao perfil dos colaboradores do Premier Superspar Baia Mall no periodo entre
Outubro de 2019 e Marco de 2020, 67 sao do sexo masculino e 34 do sexo feminino, ou seja, o
grosso dos colaboradores sao homens. Os colaboradores tém idades compreendidas entre 18
e b4 anos de idade, os quais, em termos de escolaridade estao distribuidos em niveis médio
incompleto ao superior completo. Estes colaboradores encontram-se distribuidos em mais
de nove departamentos, pelos trés turnos em vigor: manha (das 7:30 as 14:30), tarde (das
14:30 &s 20:30) e o turno administrativo (das 7:30 as 20:00). Quanto ao estado civil, 35 cola-
boradores sao casados ou em uniao marital, seis sao separados ou viivos e 61 colaboradores
sao solteiros. Dos 102 colaboradores entrevistados, 20 trabalham a menos de um ano e 12

trabalham a mais de 10 anos.

Quanto a relacao existente entre as variaveis associadas a satisfacao dos colaboradores do
Premier Superspar Baia Mall, verificou-se uma associagao entre as variaveis do estudo, onde
com a aplicacao da técnica da Analise Factorial foi possivel resumir 20 variaveis em 8 factores,
que exibiram uma consisténcia interna muito boa na maioria dos factores, nomeadamente:
Progressao, Lideranca, Inclusao, Stresse, Responsabilidade. Consisténcia interna boa nos

factores: Treinamento e Remuneracao e consisténcia interna razoavel no factor Condicoes
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Ambientais. Estes factores detém cerca de 91,4% da variancia total explicada.

Foi possivel Identificar a influéncia dos factores associados ao clima organizacional do Pre-
mier Superspar Baia-Mall com a aplicacao dos dados colhidos, onde a partir dos factores,
depois de verificadas as premissas da aplicacao da técnica da Analise Discriminante, os fac-
tores Inclusao, Condigoes Ambientais e Remuneragao revelaram-se estar associadas ao Clima
Organizacional Insatisfatorio, enquanto os restantes factores influenciam para um Clima Or-
ganizacional satisfatorio, destacando o factor Stresse como o que melhor distingue os grupos

de Clima Organizacional dos colaboradores da empresa.

Com base na regra geral de classificacao definida pela funcao discriminante de Fisher, foi
possivel obter uma boa classificacdo de cerca de 89,2% de casos correctamente classificados
do clima organizacional do Premier Superspar Baia Mall. A pesquisa foi desenvolvida com
base na seguinte questao: De que forma a satisfacao dos colabordores do Premier Supers-
par Baia Mall interfere no clima organizacional da instituicao, tendo-se constatado que a
Insatisfacdo com a Remuneragdo, com as Condigoes Ambientais do local de trabalho, assim
como com os processos de inclusao dos colaboradores interfere para um Clima Organizacional
Insatisfatorio. Enquanto a inexisténcia de situacoes estressantes no ambiente de trabalho

interferem para um Clima Organizacional Satisfatorio naquela instituicao.

5.2 Recomendacoes

e Recomenda-se, para trabalhos futuros, que se adopte outros métodos da AD em simul-
taneo de modo a escolher-se um modelo parcimonioso e que retorne uma classificacao

geral excelente;

e Recomenda-se aos gestores institucionais a investirem na verificagao do Clima Organi-
zacional das suas instituicoes de modo a garantirem um ambiente de trabalho saudavel

e produtivo; e

e Recomenda-se aos gestores da Premier Group Mica a reunir sempre com os seus cola-
boradores, de modo a levantarem situagoes que interferem no bom Clima e procurar

sempre resolvé-las.

Autor: Dércio Carlos Mucache 63 Licenciatura em Estatistica - UEM



REFERENCIAS

[1 ] Anderson et al. (2007). Estatistica Multivariada de Dados. 7 edi¢ao. Porto Alegre;
[2 | Anderson et al. (2005). Estatistica Multivariada de Dados. 5 edi¢ao. Porto Alegre;

[3 | Borges, L.O. ¢ Yamamoto, O.H. (2004). O mundo do trabalho. Porto Alegre:
Artmed;

[4 | Brunelli, M.G.M. (2008). Motivac¢ao no Servigo Publico (Trabalho de Conclusao de
Curso de Pos- Graduagdo em MBA Em Gestao Publica). Instituto Brasileiro de Gestao
de Negocios — IBGEN, Porto Alegre, Rio Grande do Sul;

[5 | Chiavenato, I. (2008). Gestao de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas

organizacoes. Rio de Janeiro: Campus;

[6 | Coda, R. (1992). Pesquisa de Clima Organizacional: uma contribui¢do metodologica.

USP — SP;

[7 ] Coelho, G.A. (2006). Cultura organizacional como vantagem competitiva: uma analise
dos artigos publicadas na Revista Hsm Management de 2000 a 2005 (Monografia-
Especializagao em Gestdo e Estratégia Empresarial). Centro Universitario Filadélfia

(UNIFIL), Londrina (PR);

[8 | Corréa, D.A., Oswaldo, Y.C., Spers, V.E.R, Graziano, G.0O., Andrade, S.I.,
Santos, M.R. dos. (2012). Qualidade de vida no trabalho: uma anélise critica da

producao bibliografica brasileira na area de gestao. 2éme Congres Transformare, Paris;

[9 | Cruz, A.C. (2014). Analise do clima organizacional para a melhoria no ambiente de
trabalho: estudo de caso em empresa tecnologia de informacao. Universidade Federal

Fluminense, Niteroi;

64



[10 | Dejours, C. (1999). A banalizagao da injustica social. Rio de Janeiro: FGV,;

[11 | Dicionario da Lingua Portuguesa Contemporanea. (2001). Lisboa, Academia

das Ciéncias de Lisboa e Editorial Verbo;

[12 | Dicionario Houaiss da Lingua Portuguesa. (2007). Livraria castro e Silva.

Lisboa;

[13 | Faria. (2006). Analise de Crédito a Pequena Empresa: Anélise Factorial e Logica

Fuzzy. Tese de Mestrado. Faculdade de Economia e Financas. Rio de Janeiro;

[14 | Frazdo, E. B. (2016). Indice de satisfacdo no trabalho e sua relacdo com o clima
organizacional entre servidores de uma institui¢do publica federal (Dissertacao - Mes-
trado Profissional Em Gestao Organizacional). Universidade Federal De Goias (UFG).
Catalao/GO;

[15 | Gil, A.C. (2007). Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas;

[16 | Graga, H. (1999). Clima Organizacional: uma abordagem vivencial. Brasilia: Funa-

desp;

[17 | HAIR, J.F. et al. (2006). Andlise Multivariada de Dados. 6. ed. Porto Alegre:

Bookman;
[18 | HAIR, J. F. et al. (2005). Anélise Multivariada de Dados. 5. ed. Porto Alegre.Brasil;

[19 | Hill, M. e Hill, A. (2005).Investigacdo por Questionario. Lisboa. Edig¢des Silabo,
Lda;

[20 | Johnson, R.A. e Wichern, D.N. (2002). Applied multivariate Statical analysis. 5.

ed. New jersey: Prentice Hall;

[21 | Khattree, R. e Naik, D.IN. (2000). Applied Multivariate Statistics with SAS Soft-
ware. 2. Ed. Cary: SAS Publishing, John Wiley:;

[22 | Machado. A. M. e Goulart . A. M. A. . (s.d). Anélise de clima organizacional:

estudo de caso em uma agéncia bancaria. [tajuba: Editora UFMG;

65



[23 | Malhotra. (2007). Pesquisa de Marketing. Brazil Sao Paulo: Bookman;

[24 | Manjate, J. (2015). Factores determinantes na qualidade de vida no trabalho dos tra-
balhadores das organizacoes pelembe na cidade de Maputo. Trabalho de Licenciatura

em Estatistica.UEM;

[25 | Mantovani, A.P. e Greatti, L. (2008).Anélise do clima organizacional como uma

pratica administrativa: caderno de administracao. V. 16, n.2;

[26 | Maroco, J. (2007). Analise Estatistica Com Utilizagdo do SPSS, 3% Edigao. Lisboa:
Edigao Silabo.

[27 | Marques, J.R. (2015). Qual o conceito e os tipos de mudangas organizacionais. Ibc-
Goiania;
[28 | Martinez, M.C., Paraguay, A.B. e Latorre, M.O. (2003). Relagio entre satisfa-

¢ao com aspectos psicossociais e saide dos trabalhadores. Revista de Saude Publica;

[29 | Mattar, F.N. (1997). Pesquisa de marketing: metodologia e planejamento. 4. ed.
Sao Paulo: Atlas;

[30 | Mendes. (2012). Qualidade no Servigo Nacional de Satde: Evolugio recente e pers-
pectivas futuras. Tese de Mestrado em Gestao da Satude. Escola Nacional de Saide

Publica da Universidade Nova de Lisboa;

[31 | Meunier, J. (1983). L’organisation du travail. In: Capet, M.F. Causse, G.; Meunier,

J. (Eds.). Diagnostic, organisation, planification d’entreprise. Paris: Economica;

[32 | Mingotti, S.A. (2005). Anélise de dados através de métodos de estatistica multiva-

riada: Uma abordagem aplicada. Belo Horizonte: Editora UFMG;

[33 | Moreira, E. G. (2008). Clima Organizacional. Curitiba: IESDE Brasil S.A, ISBN:
978-85-7638-948-4;

[34 | Mulenga. A. (2018). Introducao a Estatistica. Editora impressa Universitéria,
Maputo;

66



[35 | Naghettini, M. e Pinto, E.J.A. (2007). Hidrologia estatistica. Belo Horizonte;

[36 | Pestana e Gageiro. (2005). Analise de Dados para Ciéncias Sociais: A Complemen-
taridade do SPSS. 52 Edicao, 687pp. Lisboa, Editora Silabo;

[37 |Prado, J.W. et al. (2016). Multivariate analysis of credit risk and bankruptcy re-
search data: a bibliometric study involving different knowledge fields (1968-2014).

Scientometrics, Amsterdam, v. 106, n. 3;

[38 | Reis, et al. (2001). Sondagens — amostragem como factor decisivo de qualidade.

Portugal — Lisboa: Edic¢oes Silabo;

[39 | Rizzatti, G. e Rizzatti, Jr. (2005). Categorias de analise de clima organizacional

em universidades. Florianépolis;

[40 | Rizzatti, G. (1995). Anélise de factores significativos do clima organizacional da
UFSC: contribuigao para implantagdo do programa de qualidade (Dissertagao de Mes-
trado em Administracao — Programa de Pés-graduacao em Administragao). Universi-

dade Federal de Santa Catarina, Florianopolis;
[41 | Rodrigues. (2007). Fundamentos de Metodologia Cientifica. 6% Edigdo. Sao Paulo;

[42 | Sartorio, S.D. (2008). Aplicagoes de técnicas de analise multivariada em experi-
mentos agro-pecudrios usando o software R. Dissertacao de Mestrado em agronomia:

Estatistica e Experimentacao Agronémica. Universidade de Sao Paulo;

[43 | Souza, E.L.P. (1978). Clima e cultura organizacionais: como se manifestam e como

se manejam. Sao Paulo: Edgard Bliicher;

[44 | Vasconcelos, A.F. (2004). Felicidade no trabalho: exame e proposi¢ao de algumas

varidveis criticas. Revista Eletronica de Administracao, Edicao 37, Vol.10;
[45 | Vergara, S.C. (2005). Métodos de pesquisa em administra¢do. Sdo Paulo: Atlas;

[46 | Vilares e Coelho. (2005). Satisfacao e Lealdade do Cliente: Metodologias de avali-

acao, gestao e andlise. Lisboa, Escolar Editora; e

[47 | Xavier, R.A.P. (2006). Sua carreira: planejamento e gestao. Sao Paulo: Financial

Times/Prentice Hall.

67



APENDICES

Apéndice Al-Instrumento de recolha de dados

ROTEIRO DE PERGCUNTAS PARA O INOUERITO A0S FUNCIOMARIOS DO
FPEEMIER SUPERSPAR-BEALAS MALL, MAPLITO.

Druestiondrio o™

O presente questiondrio constitul um dos instromentos de recalha de dados elaboradao
para fins académicos. O guestiondrio destina-se aos funciong@irios do Premier Superspar-
Baia Mlall em Maputo ¢ wisa perceber o cofffma organizsvcional para a medfiordia oo
ambiere de frabalfer na cmmpresa. Pesquisa desenvolvida por DéErcio Carloes Mucache,
estudante finalista da Faculdade de Ciéncias na Universidade Eduardo Mondlane
(UEM) do Curso de Esatdstica, como requisito parcial para a obencio do graa de
licenciatura. O guestions@rio & composto por win legue de perguntas de midltipla esoolba,

subdivididas em 2 (duas) secohes:

| Dados do funciondrio;
I Situagies que condicionam o clima organizacional

Por favor, preenclia este questfiondeio com sinceridade. As suas resposias serdo
tratadas oe forma a frrra e corrfTal faf ¢ apernas para os propdsitos desta pesguisa.
Agradeco desde f4 a sua partfcipacdo nesta fimporiante investigacio.

I. DADOS DO FUNCIONMNARIO
1. Indigue o Seu Sexo:

EI Femirnino EI Pulasciulinaoe

2. Imdigque a sua idade (anos completos)

E Mlenor de 25 anos EI Entre 35 ¢ 44 anos E PAaior de 54 anos
Entre 25 ¢ 34 anos III Entre: 45 ¢ 54 anos

3. Imdique o seu estado civil

E Casado (al/funiido esAwvel Separadao(a)widvala) E Salteiro(a)

4. Actual grau de escolaridade

EI Pdéddio Irvcompleto IZI Superior incoirpleto
Bedlédcdio comprleton III Superior completo

5. H&A quanto tempo trabalha para a empresa?

E henos de 1 arno III 2 a3 anos hAais de 10 amnos
EIaZanns IIIEalﬂam:ns
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6. Qual é o seu turno de trabalho?

7. Em que departamento opera actualmente na empresa?

rutasWVegetais/Pereciveis | ° Armazém

4 Mercearia t Talhio = Chutro

Seguranca

U | Turmo A C Turno B | Administrativo

. , ) . .
. Caixa e Fantasia PastelariaCozinha

IL. SITUACOES QUE CONDICIONAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

Para esia seccho, considere (Indigque o numero correspondente a resposta de cada
sitwacdo): Discordo totalmente (1); Discordo (2). Nao concordo nem discordo (3);

Concordo (4): e Concordo Totalmente (5).

Duestio Situacio Resposta

1 Estou satisfeito (a) oom a higiene ¢ a salubridade do meu local de
trabaltuo.

2 Estou satisfeito (a) com o ambiente ¢ espaco fisico do meo local
de trabalb.

3 Estou satisfeito (a) com a climatizacio do meu local de trabalho.

4 Sou tratado (a) pelo mew chefe com respeito @ educacio.

5 Agui todos os funciondrios sio ouvidos pela chefia.

i} Receho o apoio das instdncias superiores quando necessario.

7 Tenho a possibilidade de decidir com autonomia sobre o mew
praprio trabalho.

B Sou solicitado (a) a ajudar, a resolver problemas e propor
solucites,

9 Sinto que sou parte importante da empresa.

10 Mao temos uma carga estressante de trabalbio

11 Fago muitas horas exiras ¢ nao sou remunerado (a) por isso.

12 Estou satisfeito (a) com a variedade de tarefas gue realizo

13 Ouando penso no meu saldrio sinto que sou desvalorizado (a)

14 O treinamento que recebo prepara-me para o trabalho gue faco.

15 Receho orientacio suficiente para executar minha fungio

16 Mesta empresa o bom profissional pode crescer ¢ progredir.

17 Gosto da maneira como a empresa realiza promocies de seu
pessoal.

18 Acredito nas oportunidades de ser promovido ou ter ascensio
NESLE CITPresa.

19 Eu compreendo o sistema de consequiéncia da empresa.

20 A consequineia ajuda as pessoas a serem mais comprometidas

21 Mo geral, estou satisfeito com o clima organizacional da
CIIPresa.

22 Estou satisfeito em poder participar de uma pesquisa como esia.

Chrrigade por participar. As suas respostas sao mifto valfosas!
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Apéndice A2 - Matriz de Correlacoes

Matiz de corlages
o @ G @ O & O @ 0 Q0 a Qe

Q0 Ot QT O

Cor Q1 1000 033 040 786 L0 100 07 020 0307 0305 025 0% 006 4

e Mdveminenle = 4 ARCT 44
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Apéndice A3 - Matriz Anti-imagem

Matrizes anfimagem
o @ @ o 0 0 O Q 0 Q0 of QR QfF Q4 Qf Qfe

i 4
i 0
i 0
0 0
i 4
U
i 0
it 0
i 4
w0

073 061 078 0285 19 060 0% 0063 043 U113 Q09 006 06 006t 402 418 0

3 Mecides de adequacdo de amoshagem (VSH)
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Apéndice A4 -Factores Retidos

Varianciatotal explicada
Autovalores Somas ot exraccdo de canegamentos a0 quadiado  Somas de ratago o camegamentos a0 Quadizdo

Comporente ~ Told  odgvaminos  hCumaiva  Told  Tecpvandoa  %Omdave Tl Sgevananca b Cumdatia

1 BO2s 01k 01 iUk 1k 01k Al 1105 1105
! 3 16,72 Rl 1 16,72 1 254 14693 Nl
] 1659 BT B3,1% 1659 b B3,1% 244 13439 4 1%
! 1303 i 4] 1303 i 124} i i1 %316
j AEl 3% AL 11 ki N L1 10606 b7 122
5 il ik B 100 ik kil 155 i 11
! D81 413 Rl 1831 413 Kl 1683 4 b, 168
B [ L eIKIE 160 L KK 144 35 KK
] [ 1564 B
fl 034 1670 el
f [ 1% A
fl 014 UKl o
f} N 074 B0
i i s Al
1 0 0468 a1
fo 005 027} eefll
fl i 021 00 b6
fe 00 Al 8
fl D0t 0 U
i D01 0 00

Wetodo deExiagé analise e Companerts Pncipa.
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Apéndice A5 -Agrupamentos

-

Matriz de componente rotativa®

Componente

1 2 3 4

3 b 7 8

Q1

Q2
(13
Q4
Q3
(16
Q7
(18
Q3
210
Q11
(112
Q213
Q14
(115
(216
Q17
(118
Q19
(220

0,850
0,883
0,837
0,805
0,864
0,795
0,918
0,423
0,942
0,426

0,588
0,907
0,860

0,927
0,900
0,813

0,452

0,522
0,897
0,882

0,968
0,943

Método de Extracdo: analise de Componente Principal.

Meétodo de Rotacdo: Vanmax com Normalizacdo de Kaiser.

a Rotacdo convergida em b iteragcGes.
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Apéndice A6 - Sintaxe do SPSS

Analise Factorial

FACTOR /VARIABLES Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16
Q17 Q18 Q19 Q20

/MISSING LISTWISE

JANALYSIS Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18
Q19 Q20

/PRINT INITTAL CORRELATION DET KMO REPR AIC EXTRACTION ROTATION
/FORMAT BLANK(.4) /CRITERIA FACTORS(8) /ITERATE(25)

JEXTRACTION PC /CRITERIA ITERATE(25) /ROTATION VARIMAX

/SAVE REG(ALL) /METHOD=CORRELATION.

Definigcao dos valores dos factores

COMPUTE fac1=MEDIAN(Q1,Q2,Q3). EXECUTE.
COMPUTE fac2=MEDIAN(Q4,Q5,Q6). EXECUTE.
COMPUTE fac3=MEDIAN(Q7,Q8,Q9). EXECUTE.
COMPUTE fac4=MEDIAN(Q10,Q12). EXECUTE.
COMPUTE fac5=MEDIAN(Q19,Q20). EXECUTE.
COMPUTE fac6=MEDIAN(Q14,Q15). EXECUTE.
COMPUTE fac1=MEDIAN(Q16,Q17,Q18). EXECUTE.
COMPUTE fac7=MEDIAN(Q1,Q2,Q3). EXECUTE.
COMPUTE fac8=MEDIAN(Q13,Q11). EXECUTE.
DATASET ACTIVATE ConjuntodeDadosl.

Anilise Discriminante

DISCRIMINANT

/GROUPS=Climaorg(1 5)

/VARIABLES=facl fac2 fac3 fac4 fach fac6 fac7 fac8

JANALYSIS ALL /SAVE=CLASS /PRIORS SIZE

/STATISTICS=MEAN STDDEV UNIVF BOXM COEFF RAW CORR COV GCOV TCOV
TABLE

/PLOT=COMBINED MAP /CLASSIFY=NONMISSING POOLED.
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