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RESUMO

O objetivo central da pesquisa € descrever as diferencas entre a percepcéao de clima
organizacional atribuida aos colaboradores de organiza¢des publicas e privadas.
Para alcancar o objetivo proposto, foi realizada uma pesquisa quantitativa de clima
organizacional em instituicdes de ensino, com a aplicacdo de um questionario
composto por 69 itens, correspondentes aos fatores: apoio da chefia e da
organizacdo, recompensas, conforto fisico, controle/ pressdo e coesdo entre
colegas. O questionério foi entregue a 136 colaboradores, sendo 55,8% de escola
privada, nos seus locais de trabalho e recolhido posteriormente pelo pesquisador.
Esses eram predominantemente do sexo feminino, 65,4%, professoras do ensino
fundamental e médio. N&o houve coleta em universidade ou centro universitario.
Com base nos dados constantes dos questionarios, foi realizada uma analise de
variancia para observar a diferenca de percepcdo de clima nos dois tipos de
organizacao. Os resultados obtidos apresentaram equivaléncia com relacdo a um
Unico fator: controle/ pressdo, o que permite inferir que nos dois ambientes
organizacionais os colaboradores percebem niveis similares de controle sobre o
trabalho exercido por eles. Por outro lado, os resultados apresentaram uma
divergéncia de percepcdes com relacdo aos demais fatores: apoio da chefia e da
organizagao, recompensas, conforto fisico e coesdo entre colegas. Vale ressaltar
gue em todos eles a avaliacdo foi superior para aqueles que trabalhavam na escola
privada quando comparado a escola publica; o que pode ser resultado das melhores
condicbes de trabalho e maiores investimentos da instituicdo particular frente a
instituicdo publica, proporcionando a seus colaboradores maior conforto fisico e
recompensas mais adequadas as necessidades de seus colaboradores. Foram
realizadas também analises correlacionais entre os dados de clima organizacional e
dados pessoais. Destes, 0 maior tempo de empresa foi 0 que mais se mostrou
correlacionado com uma baixa avaliacdo, 0 que sugere uma revisao de, por
exemplo, um plano de carreira dos professores. Outra andlise realizada foi sobre os
fatores ou variaveis preditoras de cada um dos fatores de clima organizacional e
para 4 dos 5 fatores o fato de ser uma organizagcao publica ou privada foi a variavel
gue se mostrou significativa. Este dado mostra-se importante para as organizacdes
publicas, pois a maneira de investimento pode interferir no processo de ensino-
aprendizagem das criancas. Sugerem-se como trabalhos futuros, que se faca uma
comparacao ndo apenas entre tipos de vinculos empregaticios, mas também entre
categorias de trabalho, bem como uma comparacdo entre empresas publicas
urbanas e rurais para observar se a diferenca perdura e pesquisas com intervencao
para melhorar a percepc¢éo de clima organizacional das escolas publicas.

Palavras-chave: clima organizacional; escolas publicas; escolas privadas.
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1 APRESENTACAO

O presente documento consiste em uma monografia e tem como objetivo o
estudo aprofundado de determinado tema. Neste caso, o estudo do clima
organizacional e sua comparacao entre ambientes publicos e privados.

Este documento foi elaborado como exigéncia para obtencdo do titulo de
Bacharel em Administragcdo pelo Centro Universitario de Brasilia, sob orientacdo do
Professor M.Sc. Homero Reis.

Esta monografia esta estruturada em trés partes: introducéo;
desenvolvimento e consideracdes finais. Na introducdo, apresenta-se o tema, sua
justificativa, o problema de pesquisa, os objetivos e a metodologia utilizada para o
desenvolvimento da pesquisa. No desenvolvimento, encontram-se 0s conceitos de
clima organizacional, suas diferencas entre cultura organizacional, motivacéo e
satisfacdo dos colaboradores, seis relevantes modelos de estudo de clima
organizacional presentes na literatura, sendo dois modelos internacionais e quatro
modelos nacionais, dentre esses, um que foi utilizado na presente pesquisa e a
caracterizacao dos ambientes estudados. Além disso, sdo apresentados e discutidos
os resultados encontrados nesta pesquisa. Por fim, tém-se as consideracdes finais
da presente pesquisa, onde sao discutidas as contribuicbes académicas e

gerenciais, as limitacdes do estudo e a agenda futura.
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2 INTRODUCAO

Ao longo do estudo da Administracdo, varios foram os enfoques dados a
organizacao. Inicialmente, o foco dos estudiosos da &area (como Taylor, Fayol e
Ford) estava no ambiente interno, em especial na producdo industrial; se
preocupavam com 0s tempos e movimentos, com as linhas de produgcéo e com a
produgcdo em massa, em busca de melhorias que possibilitassem o aumento da
producdo. ApGs essa fase, o foco dos estudiosos se volta para fora da organizacao
(ambiente externo), para os clientes, onde as organiza¢cdes buscam melhorar seus
produtos e adequa-los as necessidades dos consumidores. Posteriormente, o foco
volta-se para o ambiente interno organizacional; porém, a atencao dispensada neste
momento se volta para os funcionarios, os quais passam a ser tratados de forma
mais humana pelas organizacdes, onde essas buscam satisfazer suas necessidades
em busca de maior produtividade e comprometimento de seus funcionarios
(MAXIMIANO, 2004).

Em meio a esse contexto, as organizacbes passaram por grandes
transformacgdes no século XX. A globalizacdo, um dos fatores determinantes dessas
mudancas, trouxe consigo a disseminacao e a implantacdo de novas tecnologias e a
abertura de mercados, 0 que resultou no aumento da competitividade, e, em
consequéncia, maior preocupacdo das organizacbes com a producdo e
produtividade de seus negocios (MAXIMIANO, 2004). Em busca de aumentar a
produtividade e melhorar a qualidade de seus produtos e servicos, as organizacdes
voltam o seu foco para o ambiente interno organizacional, ou seja, para o
trabalhador e seu ambiente de trabalho, procurando satisfazer seus anseios e
necessidades para obter, o melhor desempenho (ZANELLI; BASTOS, 2004).

Cresce, nesse sentido, a relevancia da area de recursos humanos (RH) das
organizacles, responsavel essa, pela gestdo de pessoas. Como expressa Hoder
(apud LUZ, 2003, p. 22), a administracdo de pessoal é

a pratica que visa ao pleno aproveitamento dos recursos humanos de
uma organizagdo, dispondo-os para que oferecam um maior
rendimento organizacional, expresso em termos de eficiéncia e
produtividade, com o melhor nivel de realizac&o individual, expresso
em termos de satisfagdo pessoal e geral.
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Logo, observa-se a importancia que a area de RH passa a ter nesse novo
foco organizacional, o foco interno. Pois, é a area responsavel pelo desenvolvimento
do capital humano das organizagoes.

Ao lado da ascensao da gestdo de pessoas, ganha espaco no contexto
organizacional a psicologia; a qual passa a oferecer as organiza¢des instrumentos,
métodos e andlises capazes de facilitar as intervencdes e a adaptacdo das
organizacdes as constantes mudancas ocorridas no presente (ZANELLI; BASTOS,
2004).

Em meio a esse contexto, uma pesquisa de clima organizacional justifica-se
por ser um importante aspecto a ser observado e analisado pela area de gestédo de
pessoas. Pois, através do diagnéstico do clima organizacional, a organizacdo pode
obter subsidios capazes de fornecer informacdes da percepcdo dos empregados
acerca de seu ambiente de trabalho. Possibilitando assim, que a organizacdo possa
identificar pontos criticos e planejar acbes que venham a influenciar positivamente a
percepcao de seus colaboradores, na busca de melhores resultados desses. Assim,
o clima organizacional sera o objeto deste trabalho.

Ao analisar e comparar a percepcdo do clima organizacional dos
colaboradores de uma organizacdo publica, a qual se caracteriza por ser aquela
“organizacdo em que o governo (federal, estadual ou municipal) tem a maior parte
do capital com direito a voto, o que a torna sujeita a controle politico” (LACOMBE,
2004, p.129) e de uma organizacdo privada, definida como aquela organizagéo “em
gue pessoas fisicas ou outras empresas privadas tém a maior parte do capital com
direito a voto” (LACOMBE, 2004, p.129), pretende-se observar se 0 processo
seletivo e, por conseqiiéncia, o vinculo empregaticio dessas organizacdes, o qual se
apresenta distinto, influencia na percepcdo do clima organizacional desses
colaboradores.

Além disso, o presente trabalho tem em vista avaliar a validade de um
instrumento de clima organizacional para aplicacdo tanto em um ambiente
organizacional publico, guanto em um ambiente organizacional privado.

Assim, este trabalho apresenta como problema a ser respondido: ha
diferenca entre o clima organizacional percebido pelos colaboradores de

organizacles publicas e privadas?
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E para responder a questao proposta acima, a presente pesquisa apresenta
como objetivo geral: descrever as diferencas entre a percepgdo de clima
organizacional atribuida aos colaboradores de organizacdes publicas e privadas.

Os objetivos especificos que serdao desenvolvidos para se atingir o objetivo
geral desta pesquisa serao os seguintes:

a. Verificar a confiabilidade de aplicacdo do instrumento utilizado aos dois tipos
de organizac0es, publicas e privadas;

b. Tragar a percep¢do do clima organizacional dos colaboradores de
organizacdes publicas e privadas;

c. Analisar a relacdo de clima organizacional com outras variaveis de controle
mensuradas e se a percepcdo de clima organizacional € predita pelo
pertencimento a uma empresa publica ou privada.

Para tanto, a pesquisa se desenvolve baseada no seguinte caminhar
teorico: é apresentado o conceito constitutivo de clima organizacional, bem como
discussdes acerca dos limites desse constructo. Em seguida, séo apresentados seis
modelos de instrumentos de pesquisa de clima organizacional, onde € desenvolvida
uma discussdo sobre a validade de mensuracdo dos fatores e/ou variaveis
presentes nesses instrumentos, assim como, as variaveis em comum que se pode
observar nesses seis modelos de pesquisa de clima organizacional.

A presente pesquisa segue 0 seguinte caminhar metodolégico: €
apresentada uma analise quantitativa acerca da percepc¢ao do clima organizacional
atribuida aos colaboradores de uma organizacdo publica e de uma organizacao
privada, a qual é realizada através da aplicacdo de um questionario validado
anteriormente por Martins et al (2004), que fornece os dados necessarios a analise.
E é testada a confiabilidade de aplicacdo do instrumento para cada grupo.

Decidiu-se por utilizar o método de pesquisa quantitativo, aquele baseado
em dados numeéricos e que possibilita uma analise estatistica dos resultados obtidos,
assim como inferéncias a partir desses dados (GIL, 1999), pois o tema clima
organizacional ja vem sendo amplamente estudado, e os estudos iniciais sobre o
tema se basearam em pesquisas qualitativas, as quais possuiram como objetivo
determinar os limites do constructo, assim como, seus fatores e/ ou variaveis. Logo,
a presente pesquisa utiliza um modelo de pesquisa de clima organizacional ja
validado anteriormente, a fim de obter os dados acerca da percepcdo de clima

organizacional dos colaboradores de uma organizagdo publica e de uma
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organizagao privada, sem ter por objetivo, desenvolver um estudo qualitativo acerca

das caracteristicas do constructo.
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3 DESENVOLVIMENTO

Nesta sessao sao apresentados os conceitos de clima organizacional e as
discussOes existentes de sua relagdo com cultura organizacional, motivacao e
satisfacdo dos colaboradores. E sdo apresentados seis relevantes modelos de
pesquisa de clima organizacional encontrados na literatura, que sdo discutidos

quanto a suas variaveis de analise do clima organizacional.

3.1. Clima Organizacional

Ha alguns anos, a Psicologia Organizacional ganhou espaco e se firmou
como uma importante area dentro das organiza¢cfes. Pois, imersa em um cenario de
rapidas e constantes transformacgdes, suas teorias e estudos acerca do homem e de
suas relacbes no trabalho, passaram a ter grande importancia no contexto
organizacional. Onde os gestores buscam, de forma continua, conhecer e entender
essas relacdes com o objetivo de interferir e obter melhores resultados as suas
empresas (ZANELLI; BASTOS, 2004). Neste contexto, a Psicologia Organizacional
apresenta como um de seus ramos de trabalho, o clima organizacional.

Muitos estudiosos do comportamento humano ja se dedicaram a esse tema
desde a insercao da psicologia no contexto organizacional, alguns exemplos desses
pesquisadores sdo citados por Puente-Palacios (2002), como: James e Jones
(1974); Schneider (1975); Schneider e Reichers (1983); e Moran e Volkwein (1992).
Porém, persistem até os dias de hoje, discussbes a respeito dos limites desse
constructo, como por exemplo: as intersecdes entre clima e cultura organizacional e
as possiveis relacdes existentes entre clima organizacional, satisfacdo e motivacéo
dos trabalhadores.

Puente-Palacios (2002), ao descrever o conceito de clima organizacional e
sua evolucdo apresenta quatro abordagens distintas, onde cada uma enfatiza
diferentes caracteristicas e origens. As abordagens descritas sao: estrutural,
perceptual, interativa e cultural.

Segundo Puente-Palacios (2002), na abordagem estrutural, o clima
organizacional se forma a partir da manifestacdo de aspectos organizacionais como
tamanho, divisdo hierarquica, centralidade, tipo de tecnologia e regras de controle de
comportamento. Porém, James e Jones ([1974] apud PUENTE-PALACIOS, 2002)
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criticam essa proposta afirmando que o clima ndo esta definido apenas por aspectos
objetivos e estaveis da organizacéo, pois caso isso fosse uma verdade, ndo haveria
diferencas entre o clima organizacional de organizagbes com estruturas
organizacionais semelhantes. Desta forma, surge a abordagem perceptual, como
uma evolucdo e complemento a abordagem anterior. Onde essa afirma que o clima
esta pautado nas percepgdes dos membros da organizagao, e que “o clima pode ser
entendido como o resultado de processos de percepcgéao, carregados de significado
cognitivamente construido e psicologicamente importante para o sujeito” (PUENTE-
PALACIOS, 2002, p. 97).

Ja4 a abordagem interativa, se caracteriza por atribuir significados aos
eventos percebidos pelos membros da organizacdo e por reconhecer a importancia
das relacgdes sociais na formacao do clima organizacional. Segundo James e Jones
([1974] apud PUENTE-PALACIOS, 2002, p.97),

na abordagem interativa, o cerne do clima ndo é apenas o individuo
€ 0S Sseus processos internos, mas também os processos de
interacdo, tanto entre os individuos que compdem a organizacao
como entre questbes objetivas e subjetivas dos membros e do
cenario organizacional em que se encontram inseridos.

Observa-se na abordagem interativa, que o campo de definicdo do clima &
mais complexo, o nivel de analise desta abordagem €& macro, envolve ndo so a
percepcao do individuo isoladamente, mas suas relacdes sociais e suas interacoes
com 0 grupo em que esta inserido.

E por ultimo, a abordagem cultural, a qual se caracteriza por ser um
acréscimo das variaveis culturais (como normas, valores, crencas, regras, etc.) a
abordagem interativa e por analisar a forma como os individuos encaram,
interpretam e constroem a realidade.

Pode-se observar que na abordagem cultural o nivel de anélise do clima
organizacional é ainda mais amplo que o nivel de analise da abordagem interativa.
Além da percepcao do individuo influenciada por suas relacdes sociais e interacoes
com o grupo, a analise desta abordagem ira relacionar essas interaces do individuo
a aspectos da cultura organizacional, como as normas, crencas e valores da
organizacgao.

Como pode-se observar ao analisar a Figura 1, o nivel de analise do clima
organizacional vai se expandindo (partindo do nivel estrutural ao cultural). Ou seja,

vai ampliado suas variaveis de analise, iniciando com a simples abordagem
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estrutural, onde analisa o clima organizacional considerando apenas aspectos da
estrutura da organizacdo, até a abordagem cultural, onde leva em consideragéo
desde aspectos da estrutura da organizacdo, percepcdo de cada individuo, suas
interacdes sociais, até a influéncia de aspectos da cultural organizacional como

crencas e valores.

Cultural: o clima é o resultado da percepcéo
do individuo, influenciada por suas
interagBes sociais e por aspectos da cultura
organizacional.

Interativa: o clima se forma a partir da
percepcao do individuo e suas interacoes
sociais.

Perceptual: o clima esta pautado na
percepcao individual de cada individuo.

Estrutural: o clima se forma a
partir de aspectos
organizacionais como
tamanho, divisao hierarquica,
controle, etc.

Figura 1 - Abordagens de Clima Organizacional.
Fonte: criado pelo autor.

A abordagem do clima organizacional a ser empregada em um estudo ira
variar de acordo com o entendimento que cada estudioso tem ou adota acerca do
tema. Além da influéncia que aspectos como possibilidade de perguntas e
determinacdo da amostra irdo influenciar na escolha do conceito. O que pode ser
observado na afirmacdo de Gunther (2003, p. 2), onde diz que, “a possibilidade de
fazer certas perguntas (mais facilmente) a determinadas pessoas (amostra) faz com
gue um ou outro conceito possa ser explorado numa dada pesquisa”.

Vale ressaltar que o0s conceitos e definicbes do tema variam em sua
abrangéncia de autor para autor, e como ja citado, apresentam diferencas relevantes
ao relaciona-lo a outros conceitos como cultura organizacional, satisfacdo e
motivagdo. A seguir serdo apresentados e discutidos alguns conceitos que

apresentam a problematica exposta acima.
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3.2. Clima Organizacional e Cultura Organizacional

Para Souza ([1978] apud LUZ, 2001, p.71),

o clima é uma resultante das variaveis culturais. Quando estas sao
alteradas, ocasionam alterag6es no clima. Curiosamente, o clima é
mais perceptivel que suas fontes causais. E comparavel a um
perfume: percebe-se o efeito, sem conhecer os ingredientes, embora,
as vezes, seja possivel identificar alguns deles.

Como pode-se observar, Souza ([1978] apud LUZ, 2001) afirma que o clima
€ resultado das interacdes entre as variaveis culturais, o que acaba por relacionar o
clima organizacional a cultura organizacional, ndo apresentando ao certo o que é o
elemento clima organizacional e o que o difere da cultura organizacional. Pode-se
relacionar o conceito de clima organizacional definido por Souza ([1978] apud LUZ,
2001) a abordagem cultural apresentada por Puente-Palacios (2002), pois o autor
define o clima através de uma perspectiva ampla, relacionando-o a variaveis
culturais.

Ja para Katz e Kahn ([1987] apud LUZ, 2001, p.71),

o clima ou cultura do sistema reflete tanto as normas e valores do
sistema formal como sua reinterpretacdo no sistema informal. O
clima organizacional também reflete a histéria das porfias® internas e
externas, dos tipos de pessoas que a organizacdo atrai, de seus
processos de trabalho e layout fisico, das modalidades de
comunicacao e de exercicio da autoridade dentro do sistema.

Nota-se que para Katz e Kahn ([1987] apud LUZ, 2001) o conceito de clima
esta intimamente ligado a cultura organizacional, esses autores tratam o clima e a
cultura organizacionais com o mesmo sentido, ndo os diferenciam. Para esses
autores, o clima é reflexo das normas e valores do sistema, ou o reflexo dos
elementos da cultura organizacional, o que aloca também esta definicdo a
abordagem cultural descrita por Puente-Palacios (2002).

Assim, tanto para Souza ([1978] apud LUZ, 2001), quanto para Katz e Kahn
([1987] apud LUZ, 2001), o clima e a cultura organizacionais se misturam, ou a
cultura influencia o clima, ou ainda, o clima é resultado dessa. No entanto, ha
autores que ndo relacionam o clima a cultura organizacional, mas tentam
estabelecer relacbes com a satisfacdo e a motivacdo dos colaboradores das

organizacfes, como 0S conceitos apresentados a seguir.

! Porfia: Discussdo ou contenda de palavras; polémica. (FERREIRA, 1999).
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3.3. Clima Organizacional, Motivacéo e Satisfacao

Na visédo de Kolb et al ([1986] apud LUZ, 2001, p.73), o clima organizacional
esta relacionado ao fendbmeno da motivagéo, e afirmam que:

embora uma compreensao da motivacdo humana seja valiosa para o
administrador em atividade, vimos que a motivacdo ndo é o unico
determinante do comportamento. O clima organizacional também
pode moldar o comportamento em relacdo a associacdo, poder ou
realizacdo. Pelo seu comportamento, pelas politicas, pelos seus
procedimentos, pelos sistemas de recompensas e pelas estruturas
que eles criam, o0s administradores podem influenciar
significativamente o clima motivacional de uma organizacéao.

J& para Coda ([2001] apud SCHULTZE, 2004, p.8),

clima organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos
membros de uma empresa, em relagcdo a diferentes aspectos da
cultura ou realidade aparente da organizacao, tais como politica de
recursos humanos, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo
de comunicacgdo, valorizacdo profissional e a identificacdo com a
empresa.

Desta forma, observa-se que Kolb et al ([1986] apud LUZ, 2001) estabelecem
uma relacdo entre clima organizacional e motivacdo, onde afirmam que possiveis
fatores de clima organizacional, como politicas, procedimentos e sistemas de
recompensas, influenciam a motivacdo ou clima motivacional dos membros da
organizacao. Porém, esta ndo € uma relacéo direta e simples de se estabelecer, faz-
se necessario uma andlise individual acerca de cada tema para se buscar
estabelecer pontos que confirmem essa relacdo. Coda ([2001] apud SCHULTZE,
2004), por outro lado, estabelece a relacao entre clima organizacional e satisfacéo
dos colaboradores de uma organizacdo, relacdo esta, assim como a de clima
organizacional e motivacdo, ndo explicita e visivel, fazendo-se necessario também,
uma analise mais profunda de cada um dos temas para se estabelecer essa relacéo
de causalidade do clima sobre a satisfacdo de cada individuo. Ao observar o nivel
de andlise dos conceitos de clima organizacional apresentados por Kolb et al ([1986]
apud LUZ, 2001) e por Coda ([2001] apud SCHULTZE, 2004), observa-se que esses
autores estabelecem uma abordagem relaciondvel a abordagem perceptiva
apresentada por Puente-Palacios (2002), onde o clima varia de acordo com a
percepcao de cada individuo.

Ao buscar uma definicdo de clima que se apresente alheia as duvidas

estabelecidas pelas relages criadas nos conceitos até aqui apresentados, encontra-
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se a conceituacdo de Moran e Volkwein ([1992] apud LEITAO; GUIMARAES;
ROSAL, 1998), onde esses afirmam que:

clima organizacional € uma caracteristica relativamente duradoura de
uma organizacdo que a distingue das demais e: a) inclui percepcdes
coletivas dos membros sobre sua organizacdo com relacdo a
dimensdes como autonomia, confianga, coesdo, apoio,
reconhecimento, inovagdo, honestidade, etc.; b) é produzido pela
interacdo dos membros; ¢) serve como uma base para interpretar as
situacdes; d) reflete as atitudes, normas e os valores prevalecentes
da cultura da organizacdo; e e) atua como uma fonte de influéncia
para comportamentos apresentados.

Ao analisar essa definicdo, identifica-se como o0 mais apropriado para a
conceituacéo do clima organizacional, pois conceitua o clima baseado na percepcéo
do individuo, a qual é influenciada por suas interacdes sociais, pela estrutura
organizacional apresentada, além de englobar aspectos como autonomia,
reconhecimento, confianga, etc., ndo deixando de lado a cultura organizacional a
gue o individuo esta inserido.

Delimitado o conceito de clima organizacional, é relevante que se apresente
os modelos de estudo do clima organizacional para encontrar a adequada
operacionalizacdo. Assim, a seguir serdo apresentados alguns modelos de estudo
do clima organizacional, os quais serdo relacionados entre si para que se possa

observar seus fatores e/ ou variaveis em comum.

3.4. Modelos de estudo de clima organizacional

O clima organizacional, em geral, € mensurado através da chamada
pesquisa de clima organizacional. A qual, segundo Coda ([1997] apud LUZ, 2001, p.
74), “é um levantamento de opinides que caracteriza uma representacdo da
realidade organizacional consciente”. Porém, Luz (2003) cita outras estratégias de
avaliacdo do clima organizacional, além da pesquisa de clima, como: contato direto
dos gestores com o0s seus subordinados, entrevistas de desligamento, programa de
sugestdes, reunides da equipe de relacdes trabalhistas com os funcionérios, entre
outras.

Pdde-se observar nas conceituacdes de clima organizacional supracitadas
gue existem varios pontos distintos, e até divergentes, acerca da definicdo do

constructo. Assim como h& indefinicbes acerca da conceituagdo do tema, também
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pode-se observar indefinicdes a respeito dos modelos ou instrumentos de estudo do
clima organizacional.

As indefinicdbes observadas nos instrumentos de pesquisa de clima
organizacional apresentam-se quanto aos fatores e/ou variaveis analisadas, os quais
sdo os atributos (como estrutura, recompensas e conflitos) que sao determinados
para comporem uma pesquisa de clima e que tem como objetivo levantar a
percepcao dos colaboradores de uma organizacao em determinado momento.

Na analise de varios instrumentos existentes para mensuracao do clima
organizacional, observa-se uma grande diversidade de varidveis definidas para
mensurar o clima de uma organizacao.

A seguir, é apresentada uma sintese de seis modelos de pesquisa de clima
organizacional, os quais foram discutidos por Luz (2001, p.74-82) em seu estudo.
Primeiramente, serdo apresentados os modelos internacionais, os quais foram
desenvolvidos antes dos modelos brasileiros e que serviram de base para o
desenvolvimento dos estudos nacionais acerca do clima organizacional.
Posteriormente, serdo apresentados os modelos nacionais, acrescidos de dois
modelos ndo constantes do estudo de clima organizacional desenvolvido por Luz
(2001), mas que sao aqui julgados como relevantes para o estudo do clima

organizacional.
3.4.1. Modelos Internacionais

Dentre os modelos internacionais, Luz (2001) apresenta os modelos de
Litwin e Stringer (1968) e de Kolb et al (1986).

O modelo de Litwin e Stringer (1968) foi desenvolvido com base em uma
experiéncia empirica que esses autores realizaram em trés diferentes empresas
estadunidenses e, segundo Bispo (2006), se utilizaram dos estudos de Forehand e
Gilmer sobre o comportamento organizacional para desenvolverem o seu estudo.
Esse instrumento é composto por seis variaveis de mensuracdo de clima
organizacional: estrutura; responsabilidade; riscos; recompensas; calor e apoio; e
conflito.

Ja o modelo de pesquisa de clima organizacional desenvolvido por Kolb et al
(1986) € uma evolucdo do modelo de Litwin e Stringer (1968). Segundo Luz (2001),

Kolb et al (1986) partiram das dimensdes de clima organizacional propostas por
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Litwin e Stringer e elaboraram um novo modelo composto por sete dimensdes de
clima organizacional, sao elas: conformismo; responsabilidade; padroes;

recompensas; clareza organizacional; calor e apoio; e lideranca.

3.4.2. Modelos Nacionais

Em seu estudo, Luz (2001) discute dois modelos nacionais de pesquisa de
clima organizacional: o modelo de Sbragia (1983) e o modelo de Coda (1997). Além
desses dois modelos apresentados por Luz (2001), decidiu-se incluir mais dois
modelos nacionais, o de Leitdo, Guimarées e Rosal (1998) e o modelo de Matrtins et
al (2004), por serem dois importantes modelos desenvolvidos no Brasil e por serem
modelos mais atuais, que se aplicam mais as caracteristicas organizacionais deste
inicio de século XXI.

O modelo de Sbragia (1983) foi desenvolvido, segundo Luz (2001) e Bispo
(2006), com base em um estudo empirico sobre clima organizacional em instituicoes
de pesquisa de natureza governamental. Esse instrumento € composto por vinte
dimensdes de clima: estado de tensdo; conformidade exigida; énfase na
participacdo; proximidade da supervisdo; consideracdo humana; adequacédo da
estrutura; autonomia presente; recompensas proporcionais; prestigio obtido;
cooperacao existente; padrbes enfatizados; atitude frente a conflitos; sentimento de
identidade; tolerancia existente; clareza percebida; justica predominante; condi¢des
de progresso; apoio logistico proporcionado; reconhecimento proporcionado; e forma
de controle.

O modelo de Coda (1997) foi desenvolvido, segundo Luz (2001) e Bispo
(2006), a partir de seus estudos sobre motivacéo e lideranca organizacional. Nesses
estudos, os quais avaliaram cinco diferentes organizacfes brasileiras de grande
porte dos setores publico e privado, Coda desenvolveu o modelo de pesquisa de
clima organizacional, o qual é composto por dez fatores: lideranca; compensacao;
maturidade empresarial; colaboracdo entre areas funcionais; valorizacao
profissional; identificacdo com a empresa; processo de comunicacdo; sentimento de
trabalho; politica global de recurso humanos; e acesso.

O modelo de pesquisa de clima organizacional desenvolvido por Leitdo
Guimaraes e Rosal (1998) é resultado de um estudo de clima organizacional junto a

Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria — Embrapa. Foram criados 92 itens,
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distribuidos entre sete fatores/ dimensdes, para avaliar o clima dessa organizacgao.
Posteriormente, validaram esse instrumento para andlise do clima organizacional em
ambientes de inovacdo tecnologica. Os fatores de clima organizacional
componentes desse instrumento s&o: gerenciamento centrado em pessoas e
producéo (o= 0,95); comprometimento com a empresa (o= 0,79); oportunidade de
desenvolvimento e ascensédo (a= 0,83); equidade salarial (a= 0,70); alcance de
resultados organizacionais (a= 0,92); condi¢des de trabalho (a= 0,70); e autogestéo
de equipes de trabalho (a= 0,84).

E por ultimo, o modelo de Martins et al (2004), as quais desenvolveram um
instrumento de clima organizacional que foi aplicado a organizacbes publicas e
privadas do estado de Minas Gerais. Esse instrumento foi composto por 63 itens, 0s
qguais foram distribuidos entre cinco fatores de clima: apoio da chefia e da
organizacao (a= 0,92); recompensas (a= 0,88); conforto fisico (a= 0,86); controle/
presséao (a= 0,78); e coesao entre colegas (a= 0,78).

O Quadro 1, a seguir, foi construido com base nas variaveis presentes nos
diferentes modelos de pesquisa de clima organizacional apresentados acima. E tem
como finalidade, tornar mais claro, mais visivel, o grande numero de variaveis
existentes para se mensurar o clima organizacional, assim como, apresentar as
variaveis que se encontram presentes nos diferentes modelos de pesquisa de clima,

mesmo que com denominacgdes diferentes.



Litwin e Stringer

Leitdo; Guimaraes;

Variavel Genérica (1968) Sbragia (1983) Kolb (1986) Coda (1997) Rosal (1998) Martins et al (2004)
Recompensas Recompensa Recomp_ensz_is Recompensas Compensagao Equidade salarial Recompensas
proporcionais
Apoio Calor e apoio Cooperacao existente Calor e apoio Colaboracdo entre areas - Apoio da chefia e da

funcionais

organizacao

Responsabilidade

Responsabilidade

Autonomia presente

Responsabilidade

Autogestao de
equipes de trabalho

Conformidade Estrutura Conformidade exigida Conformismo - - -
Conflitos Conflito Atitude frente a conflitos - - - -
Padrbes - Padrdes enfatizados Padrbes - - -

Supervisao - Proximidade da supervisdo Lideranca - - -
Participacdo - Enfase na participagio - Politica global de RH - -
Identidade - Sentimento de identidade - Identificagao com a Comprometimento -
empresa com a empresa
o . Clareza L
Comunicagao - Clareza percebida S Processo de comunicagéo - -
organizacional
Valorizagéo - Justica predominante - Valorizag&o profissional - -
. o Lideranca / Valorizagéo Oportunlqlade de
Desenvolvimento - Condig8es de progresso - o desenvolvimento e -
profissional =
ascensao
Reconhecimento - Reconhecimento - Maturidade empresarial - -
proporcionado
| Presséo - Estado de tensdo - - - Controle/ presséo
Gerenciamento
Consideracéo - Consideragdo humana - - centrado em pessoas -
e producgdo
| Estrutura - Adequacdo da estrutura - - Condicbes de trabalho Conforto fisico
| Prestigio - Prestigio obtido - - - -
| Tolerancia - Tolerancia existente - - - -
| Apoio logistico - Apoio logistico - - - -
| Controle - Forma de controle - - - -
Riscos Riscos - - - - -
Sentido de trabalho - - - Sentido de trabalho - -
Acesso - - - Acesso - -
Cooperacéo - Cooperacdo existente - - - Coeséo entre colegas
Resultados ) ) ) . Alcance de resultados )

Quadro 1 - Variaveis equivalentes de mensuragéo de clima organizacional em diferentes instrumentos.

Fonte: Criado pelo autor.

organizacionais
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Como pode-se observar no quadro apresentado, a analise dos seis modelos
de pesquisa de clima organizacional apresentados anteriormente, sugerem variaveis
compartilhadas. As quais, mesmo que variando as denominacdes dos fatores/
dimensdes de um modelo para o outro, buscam mensurar a mesma dimensao.

Uma Uanica varidvel € encontrada nos seis modelos apresentados:
recompensas.

As recompensas, como sdo denominadas nos modelos de Litwin e Stringer,
Kolb et al e Martins et al, apresentam uma denominacao diferente nos modelos de
Sbragia (recompensas proporcionais), Coda (compensacéo) e Leitdo, Guimaraes e
Rosal (equidade salarial).

Porém, essas quatro denominacdes sobre as recompensas buscam avaliar a
percepcao dos funcionarios de uma organizacdo sobre o sentimento de serem
recompensados por um trabalho bem feito.

A variavel calor e apoio, assim denominada por Litwin e Stringer e Kolb et al,
tem como objetivo analisar a percep¢cao dos subordinados sobre o sentimento de
camaradagem que existe na organizacdo e a ajuda mutua que os membros
apresentam. Varidveis com esse mesmo objetivo podem ser observadas nos
modelos de Sbragia, Coda e Martins et al, porém, com a denominacdo de
cooperacao existente, colaboracdo entre areas funcionais, e apoio da chefia e da
organizacao, respectivamente.

A responsabilidade é outra variavel constante nos modelos de pesquisa de
clima organizacional, encontra-se presente em trés dos seis modelos descritos
acima (Litwin e Stringer, Kolb et al e Sbragia, sendo neste ultimo denominada de
autonomia presente) e tem como objetivo avaliar a percepcdo dos empregados
sobre a autonomia que possuem na realizacdo de suas tarefas, ou seja, ndo tendo
gue consultar seus superiores a cada etapa.

A variavel estrutura, assim denominada por Litwin e Stringer, conformismo,
ou ainda, conformidade exigida, assim denominadas, respectivamente, por Kolb et al
e Sbragia, busca avaliar a percep¢do dos empregados sobre as restricdes impostas
por regras, regulamentos e procedimentos estabelecidos pela organizacao.

Pode-se observar a presenca de mais trés variaveis em modelos distintos,
as quais possuem 0 mesmo objetivo, que é de mensurar a percepcdo dos
empregados com relacdo a adequacéo de seu ambiente de trabalho a realizagéo de

suas tarefas, como também o conforto fisico que as instalagbes proporcionam aos
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empregados. Essas variaveis sdo denominadas adequacéo da estrutura (modelo de
Sbragia), condi¢cdes de trabalho (modelo de Leitdo, Guimardes e Rosal) e conforto
fisico (modelo de Martins et al).

Outras varidveis ndo se apresentam na maior parte dos modelos de
pesquisa de clima organizacional descritos anteriormente, mas pode-se observar
sua presenca em ao menos dois modelos. Como é o caso do conflito, para Litwin e
Stringer, ou atitude frente a conflitos, como determina Sbragia, o qual busca
mensurar a percepcao dos subordinados sobre o comportamento da organizacao
frente a diferentes opinides e conflitos.

A variavel padrbes esta presente em dois modelos, Kolb et al e Sbragia
(neste ultimo, com o nome de padrbes enfatizados), e tem como objetivo avaliar a
percepcao dos empregados sobre a énfase que a organizagéo coloca na qualidade
do desempenho e na producéo elevada.

Outra variavel que se observa em dois modelos é a lideranca, com este
nome no modelo de Kolb et al e com 0 nome de proximidade da supervisdo no
modelo de Sbragia. Essa variavel busca mensurar a percepcédo dos individuos da
organizacao acerca de sua disposi¢cao para aceitar a lideranca e a direcdo de outras
pessoas.

No modelo de Sbragia observa-se a presenca de uma variavel, énfase na
participacéo, que se relaciona a variavel politica global de RH, do modelo de Coda.
Essa variavel tem por objetivo identificar a percepcéo dos funcionarios sobre o quéo
sdo envolvidos e consultados para a tomada de decisfes da organizacdo e o nivel
de disponibilidade da organizacéo para ouvir seus empregados.

No modelo de Sbragia encontra-se uma variavel denominada sentimento de
identidade, a qual tem por objetivo avaliar a percepcao dos empregados sobre o
guanto esses dao valor a organizacdo da qual fazem parte. Variavel equivalente a
essa encontra-se no modelo de Coda (identificacdo com a empresa) e de Leitéo,
Guimaréaes e Rosal (comprometimento com a empresa).

A variavel clareza percebida do modelo de Sbragia é equivalente a variavel
processo de comunicacdo do modelo de Coda, as quais buscam avaliar a percepcéo
dos subordinados sobre a adequacao das informacdes recebidas ao correto
desempenho de suas atividades, além da informacao disponivel sobre as formas e

condicOes de progresso da organizagao.
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Outras duas variaveis equivalentes encontradas nos modelos de Sbragia e
Coda séo justica predominante e valorizagéo profissional, respectivamente. Essas
varidveis buscam avaliar a influéncia da qualidade do desempenho e das
habilidades frente a aspectos como promocgoes.

A variavel condi¢cdes de progresso do modelo de Sbragia se relaciona a
duas variaveis do modelo de Coda, lideranca e valorizacao profissional, e a variavel
oportunidade de desenvolvimento e ascensdo do modelo de Leitdo, Guimarées e
Rosal, as quais buscam avaliar as oportunidades de crescimento e avanco
profissional oferecidas pela empresa a seus empregados.

Duas variaveis presentes nos modelos de Sbragia e Coda que se relacionam
séo reconhecimento proporcionado e maturidades empresarial, respectivamente, as
guais tém como objetivo avaliar o quanto a organizacdo estimula e valoriza elevados
padrdes de desempenho.

As variaveis estado de tenséo e controle/ pressao dos modelos de Sbragia e
Martins et al, respectivamente, tém por objetivo mensurar o controle exercido pela
organizacao sobre seus subordinados e o quanto das acdes desses subordinados
sdo dominadas por racionalidade ao invés de emocao.

A variavel consideracdo humana do modelo de Sbragia pode ser
relacionada, em partes, a variavel gerenciamento centrado em pessoas e producao
do modelo de Leitdo, Guimardes e Rosal. Pois buscam mensuram aspectos
relacionados ao gerenciamento de pessoas, 0 quanto essas sao tratadas como
seres humanos.

A cooperacao existente, variavel assim denominada por Sbragia, busca
mensurar 0 grau de amizade e os interacfes existentes entre as pessoas. Assim
como a variavel cooperacao existente, encontra-se no modelo de Martins et al uma
variavel que possui o mesmo objetivo de avaliar o vinculo entre os colegas de
trabalho, variavel denominada neste modelo de coeséo entre colegas.

Existem ainda outras onze variaveis presentes nos seis modelos
apresentados anteriormente que ndo se relacionam, ou seja, que estdo presentes
em apenas um dos instrumentos citados.

Ao analisar os instrumentos descritos acima, pode-se observar a grande
variedade de fatores e/ ou dimensbes estabelecidas para mensurar o clima
organizacional. Porém, é de grande importancia que essas variaveis sejam bem

definidas no momento da elaboracdo do instrumento, ou seja, que sejam
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determinadas de acordo com o conceito adotado de clima organizacional na
pesquisa.

A partir do conceito de clima organizacional de Moran e Volkwein (1992),
adotado pelo presente estudo como o mais adequado, sugere-se como dimensodes a
serem avaliadas nesta pesquisa de clima organizacional: a autonomia, a confianca,
a coesdo, 0 apoio, o reconhecimento, dentre outros. Para tanto, buscou-se um
instrumento que possuisse essas dimensdes, ou pelo menos, que mais se
aproximasse dessas. E dos instrumentos pesquisados, aquele que se apresentou
mais adequado foi o instrumento desenvolvido por Marins et al (2004), o qual
apresentou como dimensfes a serem avaliadas, o apoio da chefia e da organizacgao,
as recompensas, o conforto fisico, o controle/presséo e a coesao entre os colegas.
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4 ESCOLAS

Escola segundo Ferreira (1999) é o “estabelecimento publico ou privado
onde se ministra, sistematicamente, ensino coletivo”. Ensino este, composto pela
transmissao de conhecimentos e informacfes Uteis ou indispensaveis a educacao
de uma pessoa (FERREIRA, 1999 — verbete: “escola”).

A escola se apresenta como uma das organizacdes mais relevantes que
compdem a sociedade. E ela quem influencia todas as outras, visto que grande
parte dos individuos passou por essa organiza¢dao, que ao menos em determinada
perspectiva, modelou-lhes o pensamento (IANNONE, 2006). Destaca-se, sobre isso,
a importancia de estudos voltados ao ambiente escolar e as suas caracteristicas. SO
através de amplas investigacfes nesse campo podera se buscar novas perspectivas
para o desenvolvimento do ambiente escolar.

O presente trabalho buscou identificar a percepc¢ao de clima organizacional
de colaboradores de escolas publicas e privadas do Plano Piloto de Brasilia para
gue se possa ter uma visédo gerencial de como se apresenta o ambiente de trabalho
dessas organizacdes na percepc¢ao de seus colaboradores.

Foram pesquisadas cinco escolas, sendo duas escolas privadas e trés
escolas publicas.

Dentre as escolas privadas, foram pesquisadas o Centro Educacional La
Salle e o Colégio Ceub.

O Centro Educacional La Salle se localiza na SGAS Q. 906 - Conjunto E.
Brasilia — DF, CEP: 70390-060, fone: (61) 3443-7878 - fax: (61) 3443-1196, site:
www.lasalledf.com.br. Possui como visdo: “Ser um centro de exceléncia em
Educacao Infantil, Ensino Fundamental e Médio que busca alcancar a utopia que
tem de pessoa e sociedade, segundo os critérios do evangelho, vivenciando as
grandes dimensdes da educacgao lassalista.”. E como missao: “Ser criativamente
fieis a missdo educativa de Sdo Jodo Batista de La Salle proporcionando educacao
de qualidade, por meio de metodologia adequada ao desenvolvimento do educando
nas quatro relacdes fundamentais que |he facilitam construir a felicidade para si e
para os outros:

a) Relacao construtiva consigo mesmo;
b) Relacdo com os outros;

c) Relacdo com a natureza;
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d) Relacédo com Deus.”

O La Salle conta com aproximadamente 500 colaboradores, entre
professores, coordenadores, auxiliares administrativos, secretarias, segurancas e
servicos gerais. Preza pelo bem-estar de seus funcionérios, buscando proporcionar-
Ihes um ambiente de trabalho saudavel.

O Colégio Ceub se localiza na SEPN 708/908 - Campus Universitario do
CEUB - Bloco VI - CEP: 70790-075 - Asa Norte - Brasilia — DF, fone: (61) 3966-1400
— fax: (61) 3966-1407, site: www.colegio.ceub.br. O colégio conta com
aproximadamente 150 colaboradores, entre professores, coordenadores, auxiliares
administrativos e secretérias. Busca oferecer aos seus funcionarios um ambiente
agradavel de trabalho.

Dentre as escolas publicas foram pesquisadas: o Centro de Ensino de 1°
grau Polivalente — FEDF, a Escola Parque 307/308 Sul e o Centro Educacional
Gisno.

O Centro de Ensino de 1° grau Polivalente — FEDF — se localiza na SGAS
913, It 57/58, Asa Sul - Brasilia — DF, Cep: 70390-130, fone: (61) 3345-4341. Tem
como objetivo oferecer uma educacdo de qualidade aos seus alunos. Além de
prezar por um ambiente ético e justo para seus colaboradores. O Polivalente conta
com aproximadamente 60 funcionarios, distribuidos entre coordenadores,
professores, segurancas e auxiliares.

A Escola Parque 307/308 Sul, foi inaugurada em 20/11/1960, baseada nos
principios do educador Anisio Teixeira. E tombada pelo IPHAN, como patrimonio
cultural do DF. Oferece uma educacdo voltada para os principios éticos da
autonomia, da responsabilidade, do respeito ao bem comum, dos principios
estéticos da sensibilidade, da criatividade e da diversidade das manifestacfes
artisticas e culturais na busca de aprendizagens significativas. A escola se localiza
na EQS 307/ 308 Sul — Asa Sul — Brasilia — DF. Possui aproximadamente 80
colaboradores, distribuidos entre professores, coordenadores, segurancas e
auxiliares.

O Centro Educacional Gisno se localiza na SGAN 907, s/ n, md A — Asa
Norte- Brasilia — DF, fone: (61) 3447-7441. Possui aproximadamente 80
colaboradores, distribuidos entre professores, coordenadores, segurancas e

auxiliares.



30

5 METODOLOGIA

A presente pesquisa classifica-se, quanto ao tipo, como descritiva
comparativa. Pois, descreve a percep¢do de clima organizacional sugerida pelos
colaboradores de escolas publicas e privadas do Plano Piloto de Brasilia em
determinado periodo de tempo e ird tracar um comparativo entre as percepcoes dos
colaboradores dessas organizagoes.

A técnica de pesquisa utilizada para identificar a percepcao de clima
organizacional sugerida pelos colaboradores de escolas publicas e privadas foi o
survey. Pois, esse método possibilita e assegura uma melhor representatividade,
permitindo, ainda, uma generalizagdo para uma populacdo mais ampla (GUNTHER,
2003). Desse modo, pode-se generalizar ao tipo de organizagao, publica ou privada,
o clima organizacional sugerido por uma parcela de seus colaboradores, ou seja, de
uma amostra da populacao-alvo do estudo.

A populacéo-alvo objeto deste estudo foi delimitada por escolas publicas e
privadas: a) na escola publica, sera composta pelos empregados (servidores) que
ingressaram na organizagao por meio de concurso publico; e b) na escola privada,
sera composta pelos empregados que possuem vinculo trabalhista com a empresa
(carteira de trabalho assinada), independentemente, para os dois tipos de
organizacOes, de idade, sexo e funcdo ou cargo que os individuos ocupam nas
referidas organizacGes. No entanto, exclui-se da populacédo-alvo deste estudo, os
individuos com grau de escolaridade inferior ao ensino médio, devido a necessidade
de interpretacdo que o questionario a ser aplicado exige. Ainda serdo excluidos
tanto da escola publica, quanto da escola privada, estagiarios, terceirizados, ou
guaisquer outros individuos que nao foram aqui apresentados.

A amostra foi determinada de forma ndo-aleatéria, ou seja, por conveniéncia.
Foi utilizado esse tipo de amostra, pois a pesquisa tem como objetivo obter a
percepcdo de clima organizacional dos colaboradores de escolas publicas e
privadas, além de ser um tipo de pesquisa de baixo custo. Ndo houve um sorteio
para escolha dos individuos, como em um modelo de amostragem probabilistico. Os
individuos que fizeram parte da amostra foram aqueles que estavam presentes nas
organizacfes pesquisadas no momento da aplicacdo do questionario e que se

apresentaram interessados em participar da pesquisa, ja que a participacao € livre e
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consentida pelo participante. Desta forma, obteve-se uma amostra de 76
participantes para a escola privada e de 60 participantes para a escola publica.

Segundo Barbetta (1999, p.178), o calculo do tamanho da amostra é obtido
“das expressdes dos intervalos de confianga fixando, a priori, 0 nivel de confianca e
o erro amostral tolerado”. Barbetta (1999) apresenta ainda, a expressao do calculo
amostral (n’), a qual, segundo o autor, € utilizada para obter tamanhos de amostra
em levantamentos do tipo survey, que necessitam de precisdo em comparagoes
como a deste tipo; a formula apresentada pelo autor é a seguinte (n’= 1/E0?), onde 0
Eo? corresponde ao erro amostral tolerado. A presente pesquisa adotou 0 erro
amostral de 10%, aceitavel para Mattar (1999); o qual, aplicado a expressao (n’),
apresentada por Barbetta (1999), retoma um tamanho de amostra de 100 individuos
(n’= 1/(0,1)?) para cada organizagdo, publica e privada; considerando que a
populacdo fosse infinita. No presente caso ela € finita e menor, mas nao se
encontrou um N preciso, por isso trabalhar-se com este pressuposto, 0 que mais
uma vez demonstra ser um tamanho de amostra adequado para o presente estudo.

Para a realizacdo desta pesquisa, o instrumento utilizado foi o questionario.
A escolha desse instrumento se justifica pelo fato de possuir um baixo custo na sua
aplicacdo, de ser um instrumento capaz de fornecer os dados necessarios ao
levantamento da percepcdo de clima organizacional dos colaboradores de escolas
publicas e privadas, além de ser conceituado por Gunther (2003) como o principal
instrumento de levantamento de dados por amostragem.

Na busca pelo instrumento mais adequado ao levantamento de dados
acerca do clima organizacional de acordo com o conceito de Moran e Volkwein
([1992] apud LEITAO; GUIMARAES; ROSAL, 1998), estabelecido nesta pesquisa
como o conceito mais apropriado a definicdo de clima organizacional, entende-se,
por sua vez, como o instrumento mais adequado, que reflete o conceito adotado e
leva em conta a populacdo-alvo estabelecida para o estudo, o instrumento criado e
validado por Martins et al (2004).

O questionario utilizado por esta pesquisa apresenta um termo de
consentimento livre e esclarecido (Anexo A), o qual esclarece ao respondente o
tema e o0s objetivos da pesquisa, o sigilo das informa¢cbes fornecidas, a
impessoalidade do questionario, a liberdade do respondente em néo responder a

alguma pergunta ou ainda, a interromper a sua participacdo a qualquer momento.
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Além de deixar claro a importancia da participacdo do respondente para a pesquisa
e 0s possiveis beneficios, se existirem, que essa pesquisa possa lhe fornecer.

O questionario € composto de 69 itens, os quais levantam a percepc¢ao dos
empregados acerca de aspectos como: apoio da chefia e da organizacéo,
recompensas, conforto fisico, controle/ pressao e, por ultimo, coeséo entre colegas.
O questionério é totalmente impessoal, ndo sendo questionado o nome, matricula
funcional, ou qualquer outro dado que possa identificar o respondente. Os Unicos
dados pessoais que foram levantados no questionario foram os dados de controle,
como: idade, tempo de servico total, tempo de servico na empresa, Sexo, cargo
(chefia ou ndo chefia) e escolaridade, os quais ndo tém por objetivo identificar o
individuo, apenas buscam levantar dados que possam ser relevantes a analise da
pesquisa (Anexo B).

O processo realizado para encontrar as empresas a serem pesquisadas foi
por meio da rede pessoal de contatos. Onde, por meio de conhecidos, pode-se
estabelecer um contato inicial com 0s responsaveis pelas organizacbes para
posteriormente realizacédo da pesquisa.

O procedimento de aplicacdo do instrumento se iniciou com a distribuicdo,
pelo pesquisador, do questionario por meio impresso entre os colaboradores das
escolas publicas e privadas. O pesquisador ficou no mesmo ambiente que os
respondentes para solucionar possiveis duvidas ou fornecer quaisquer
esclarecimentos. Apos os respondentes finalizarem suas respostas ao questionario,
0 pesquisador passou recolhendo os questionarios um a um. Durante a aplicacéo
dos questionarios houve um grande nimero de colaboradores ndo participantes nas
escolas publicas e privadas pesquisadas. A pesquisa era apresentada e varios
colaboradores ndo se interessaram em participar, dificultando, assim, a obtencéo da
amostra desejada pelo presente estudo.

Apés o levantamento dos dados necessarios a analise do clima
organizacional, foi realizada uma analise descritiva dos dados obtidos, a fim de
obter-se a percepcdo do clima organizacional endossadas pelos colaboradores de
cada organizagdo, para entdo, estabelecer-se a comparagdo entre as percepcdes
dos colaboradores de escolas publicas e privadas.

Foi realizada uma analise dos dados faltosos, ou seja, aqueles que
apresentaram uma grande frequéncia de néo resposta foram avaliados com o intuito

de identificar o motivo da ndo resposta por parte dos respondentes. Foram ainda
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descartados os itens que apresentaram um grande numero de ndo resposta (acima
de 5%), pois esses, nao fornecem representatividade para a generalizagéo do clima
organizacional.

Para responder a pergunta do presente trabalho (H& diferenca entre o clima
organizacional percebido pelos colaboradores de uma organizacao publica e de uma
organizacao privada?) foi realizada em primeiro lugar uma analise de confiabilidade
dos fatores do instrumento para os participantes desta pesquisa, uma vez que se 0S
instrumentos ndo sao validos as demais andlises ficam inviabilizadas, esta andlise
foi realizada por meio dos alfas de Cronbach. Para a comparacgéo entre a percepgao
de clima organizacional percebida pelos colaboradores de escolas publicas e
privadas foi realizada uma andlise de variancia do tipo one-way ANOVA. Andlises
complementares para eliminar hipoteses de covariacdo, sobreposicdo, mediacéao e
moderacdo entre as variaveis foram realizadas por técnicas de correlagdo de

Pearson e regressoes padrdo (HAIR et al, 2007).
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6 RESULTADOS

Esta secao esta subdividida em cinco partes. A primeira parte apresenta a
analise Boxplot do estudo. A segunda parte apresenta a andlise de confiabilidade do
instrumento de pesquisa de clima organizacional, utilizado no presente estudo, para
aplicacdo em ambientes publicos e privados. A terceira, apresenta a descricdo dos
resultados obtidos na andlise de comparacdo entre a percepcdo de clima
organizacional das escolas publicas e privadas. Na quarta parte, é apresentada uma
correlacdo dos fatores de clima organizacional com os dados pessoais para levantar
outras influéncias além do pertencimento a uma das escolas. E por dltimo, sao
apresentados os resultados da analise de regressao realizada para descrever quais

das variaveis predizem cada um dos fatores de clima organizacional.

6.1. Analise Boxplot

A analise Boxplot possibilita a visualizacdo dos resultados extremos
encontrados na pesquisa, de modo a observar se houve ou nao incidéncia de
respondentes que nas suas respostas se distanciaram da média encontrada para
cada fator/ dimenséo de clima organizacional avaliado.

Como pode-se observar na figura a seguir, houve somente duas incidéncias
de resultados extremos. O primeiro caso apresentou-se para o fator controle/presséo

e 0 segundo caso para o dado pessoal escolaridade.

134
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Apoio recompensas conforto pressao COSSA0 Escolariclace

Figura 2 - Analise Boxplot.
Fonte: criado pelo autor.
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6.2. Teste de confiabilidade de aplicacdo do instrumento

Ao analisar a confiabilidade do instrumento para estes participantes,
colaboradores de escolas publicas e privadas, obtiveram-se para cada fator de clima
avaliado os alfas de Cronbach apresentados na Tabela 1 abaixo. Como se pode
perceber, todos os fatores de clima organizacional avaliados apresentaram o alfa de
Cronbach superior a 0,7, demonstrando que o instrumento € valido e confiavel para

este publico, bem como as analises a partir dele (PASQUALI, 2004).

Tabela 1: Alfas de Cronbach
Alfa de Cronbach

Fatores a

Apoio da chefia e da organizacéo 0,89
Recompensas 0,95
Conforto fisico 0,90
Controle/Presséo 0,91
Coesdao entre colegas 0,71

6.3. Analise de comparacao entre as escolas publicas e privadas

Apobs a coleta e a tabulacdo dos dados, foi realizada a andlise de variancia
do tipo one-way ANOVA para obterem-se as informacdes necessarias a comparacao
pretendida pelo presente estudo: ha diferenca entre o clima organizacional
percebido pelos colaboradores de organizacdes publicas e privadas? A seguir, sdo
apresentados os resultados da pesquisa.

Como se pode notar na Tabela 2, as médias para todos os fatores de clima
organizacional avaliados (apoio da chefia e da organizacdo; recompensas; conforto
fisico; controle/presséo e coesédo entre colegas) apresentaram-se superiores para as
escolas privadas em comparacdo com as escolas publicas. Fato esse, que
demonstra, em geral, a percepcao significativa de um melhor clima organizacional

pelos colaboradores das escolas privadas quando comparado as escolas publicas.
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Tabela 2: Dados descritivos da analise de variancia do Tipo One-Way ANOVA
Dados Descritivos

95% Intervalo de
Desvio- confianga para média

Fatores Escola N Média - o o Minimo Maximo
padréo Limite Limite
inferior  superior
Apoio da chefiae Privada 76 3,99 0,67 3,84 4,15 2,29 5,00
daorganizacdo  Publica 60 3,41 0,73 3,23 3,60 1,86 5,00
Privada 76 3,23 0,78 3,06 3,41 1,38 5,00
Recompensas ]
Publica 60 2,40 0,70 2,22 2,58 1,15 4,23
. Privada 76 4,18 0,59 4,05 4,32 2,54 5,00
Conforto fisico )
Publica 60 3,40 0,71 3,21 3,58 1,83 4,92
N Privada 76 3,22 0,69 3,07 3,38 1,44 5,00
Controle/Pressao )
Publica 60 3,06 0,55 2,91 3,20 1,78 4,40
Coesao entre Privada 75 4,10 0,75 3,93 4,27 1,86 5,00
colegas Publica 60 3,39 0,75 3,19 3,58 1,67 4,86

A Tabela 3 a seguir apresenta os resultados da analise de variancia do tipo
One-Way ANOVA realizada entre os grupos de escolas publicas e privadas. Nota-se
a partir dos dados apresentados que ha diferenca significativa entre a percepcao de
clima organizacional atribuida aos colaboradores de organizacbes publicas e
privadas para quatro dos cinco fatores: apoio da chefia e da organizagéo,
recompensas, conforto fisico e coesao entre colegas.

Porém, ha de se destacar que através dos resultados obtidos, o fator
controle/pressdo nao apresentou diferenca significativa na analise de variancia da
percepcao de clima organizacional atribuida aos colaboradores de escolas publicas
e privadas, os quais apresentaram meédias semelhantes para o fator em questéo:

3,06 para as escolas publicas e 3,22 para as escolas privadas.

Tabela 3: Analise de Variancia do Tipo One-Way ANOVA -
Escola Publica X Escola Privada

ANOVA
Fatores F Sig.
Apoio da chefia e da organizacéo 22,98 .000
Recompensas 42,20 .000
Conforto fisico 49,76 .000
Controle/Pressao 2,33 129

Coesao entre colegas 29,80 .000




37

6.4. Analise de Correlacéo

A Tabela 4 apresenta a andlise das correlacdes existentes entre os fatores
avaliados de clima organizacional e os dados pessoais coletados na pesquisa como:
escolaridade, idade, sexo, tempo de trabalho e tempo de empresa.

Tabela 4: Correlagdo dos fatores avaliados de clima organizacional

Correlacdo
Fatores Recompensas Copf_orto Contrcile/Pre Coesdo entre Prl'\/ac.!a e Escolaridade \dade Sexo Tempode  Tempo de
fisico SS80 colegas Publica trabalho empresa
Apoioda  Correlagéo de Pearson 0,728** 0,716** 0,134 0,708** -0,383** -0,018 -0,123 0,021 -0,098 -0,291**
chefiaeda Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,121 0,000 0,000 0,836 0,171 0,812 0,273 0,001
organizagéo 136 136 136 135 136 132 125 135 126 124
Correlacao de Pearson 1 0,594** 0,180* 0,582** -0,489** -0,033 -0,262** -0,159 -0,205* -0,376**
Recompensas Sig. (2-tailed) 0,000 0,036 0,000 0,000 0,703 0,003 0,065 0,021 0,000
N 136 136 136 135 136 132 125 135 126 124
Confort Correlacdo de Pearson 1 0,196* 0,689** -0,520** -0,124 -0,126 -0,024 -0,084 -0,280**
onforto . .
fisico Sig. (2-tailed) 0,023 0,000 0,000 0,157 0,163 0,780 0,351 0,002
N 136 136 135 136 132 125 135 126 124
Controle/P Correlacdo de Pearson 1 0,010 -0,131 0,030 -0,013 -0,126 -0,024 -0,091
on ';: " Sig. (2-tailed) 0,909 0,129 0,731 0,883 0,146 0,788 0313
N 136 135 136 132 125 135 126 124
Coesi ; Correlacdo de Pearson 1 -0,428** -0,026 -0,135 0,039 -0,063 -0,166
OEZTSQZ: e Sig. (2-tailed) 0,000 0,765 0,136 0,659 0,488 0,067
N 135 135 131 124 134 125 123
Privad Correlagao de Pearson 1 0,122 0,484** 0,140 0,284** 0,467**
rivadae . .
publica 59 (2-tailed) 0,163 0,000 0,106 0,001 0,000
N 136 132 125 135 126 124
Correlacdo de Pearson 1 0,263** 0,185* 0,266* 0,154
Escolaridade Sig. (2-tailed) 0,003 0,034 0,003 0,087
N 132 125 132 126 124
Correlacdo de Pearson 1 0,056 0,843** 0,701**
Idade  Sig. (2-tailed) 0,532 0,000 0,000
N 125 125 121 121
Correlacao de Pearson 1 0,065 0,003
Sexo Sig. (2-tailed) 0,469 0,973
N 135 126 124
T d Correlacdo de Pearson 1 0,781**
empode _. .
trabalho Sig. (2-tailed) 0,000
N 126 121

*Correlacgéo é significativa a partir do nivel 0,05.
** Correlacdo é significativa a partir do nivel 0,01.

Pode-se notar, que o fator apoio da chefia e da organizacdo apresenta uma
forte correlacdo quando analisado com os fatores da escala: recompensas (r =
0,728), indicando que quanto maior a percepcdo dos colaboradores do fator
recompensas, maior é a percepcdo do fator apoio da chefia e da organizacéo;
conforto fisico (r = 0,716), indicando que quanto maior o conforto fisico percebido
pelos colaboradores, maior € a percep¢do de apoio dos colaboradores; e coesdo
entre colegas (r = 0,708), onde este indica que quanto maior a coesao entre colegas
percebida pelos colaboradores das organizacdes, maior € a percepcao de apoio.

O fator apoio da chefia e da organizacdo apresenta, ainda, correlacdo com
as variaveis: diferenca entre organizacfes publicas e privadas (r = -0,383), indicando

gue os colaboradores da organizacao privada tendem a ter uma melhor percepgéo
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do fator apoio da chefia e da organizagcéo do que os colaboradores da organizagao
publica; e tempo de empresa (r = -0,291). Este dado também mostra que quanto
menor 0 tempo de empresa do colaborador na organizagdo, maior é a sua
percepcao do apoio da chefia e da organizagéo percebido.

J& o fator recompensas, apresenta correlacdo com os fatores: conforto fisico
(r = 0,594), indicando que quanto maior a percepcdo dos colaboradores da
organizacao para o fator conforto fisico, maior é a percepcédo desses colaboradores
para o fator recompensas; coesao entre colegas (r = 0,582), sendo que, quanto
maior a coesdo entre colegas percebida pelos colaboradores, maior € a percepcao
de recompensas. Ser de organizagcdo publica ou privada (r = -0,489), onde esta
indica que os colaboradores da organizacdo privada tendem a ter uma melhor
percepcao do fator recompensas do que os colaboradores da organizagao publica;
idade (r = -0,262), em que, os colaboradores mais novos percebem mais as
recompensas; e tempo de empresa (r = -0,376), onde indica que quanto menor o
tempo de empresa que o colaborador respondente possui, melhor € a sua
percepg¢édo sobre o fator recompensas. E o fator recompensas apresenta correlagéo,
ainda que baixa, mas significativa, com os fatores: controle/pressao (r = 0,180),
indicando que quanto maior a percepcdo de controle/pressdo apresentada pelo
colaborador, maior € a percepcédo que ele apresenta para o fator recompensas; e
tempo de trabalho (r = -0,205), onde quanto menor o tempo de trabalho que o
colaborador possui, maior é a sua percepcao de recompensas.

O fator conforto fisico apresenta correlagcdo com os fatores: controle/pressao
(r = 0,196), onde indica que quanto maior a percepcdo dos colaboradores de
controle/pressdo por parte da organizacdo, maior o conforto fisico percebido por
esses colaboradores; coesédo entre colegas (r = 0,689), indicando que quanto maior
a percepcao de coesdo entre colegas por parte dos colaboradores, maior a
tendéncia de uma melhor percepcdo desses colaboradores para o fator conforto
fisico. Ser de organizac&o publica ou privada (r = -0,520), onde esse dado indica que
os colaboradores da organizacdo privada tendem a ter uma melhor percepcao do
fator conforto fisico do que os colaboradores da organizacdo publica; e tempo de
empresa (r = -0,280), indicando que colaboradores com menor tempo de empresa
percebem o fator conforto fisico melhor do que colaboradores com maior tempo de

empresa.
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O fator controle/pressdo n&do apresentou correlacdo significativa com
nenhuma das variaveis analisadas.

O fator coesao entre colegas apresenta correlagdo com o fator diferenca
entre organizacdes publica e privada (r = -0,428), indicando que os colaboradores da
organizagao privada apresentam uma melhor percepgdo do fator coeséo entre
colegas do que os colaboradores da organizacao publica.

Um aspecto relevante presente na andlise da correlagdo é a diferenca
apresentada entre as escolas publica e privada. Quando esse fator € correlacionado
aos fatores pessoais, como idade, tempo de trabalho e tempo de empresa, observa-
se gue a escola publica apresenta um grupo de participantes com caracteristicas
diferentes dos participantes da escola privada. O grupo de participantes da escola
publica apresenta-se com idade superior ao publico de participantes da escola
privada; além de possuir maior tempo de trabalho e maior tempo de empresa. Fato
esse, relevante na andlise do clima organizacional. Pois, como os publicos
participantes apresentam-se com caracteristicas diferentes, é relevante considerar
essa diferenca no momento da comparacdo do clima organizacional entre esses
dois grupos. Como se pode observar, os participantes oriundos da escola publica
apresentaram uma pior percepcdo do clima organizacional do que os participantes
da escola privada, fato que pode ser influenciado pela heterogeneidade

caracteristica dos grupos aqui pesquisados.

6.5. Analise de Regresséo

Outra analise necessaria na presente pesquisa € a analise de regressao. A
seguir, serdo apresentadas as andlises de regressao para os cinco fatores de clima
organizacional avaliados na presente pesquisa. Esta analise objetiva predizer o valor
de uma variadvel (varidvel dependente) por outra variavel associada (variavel
independente) e que podem estar associadas linearmente (KAZMIER, 1982).

Pode-se inferir através da andlise de regressao do fator apoio da chefia e da
organizacdo (Tabela 5) que a unica variavel que prediz esse fator € o fato da
organizacdo ser publica ou privada. A andlise de regressdo para esse fator

apresentou ainda, o R?ajustado de 0,208, o F = 5,175 e a significancia de 0,000.



Tabela 5: Regresséo: Apoio da chefia e da organizacéo

Apoio da chefia e da organizacéo

Coeficiente nao-

padronizado Sig.
(Constante) 3,784 9,225 0,000
Sexo 0,140 1,020 0,310
Idade 0,021 1,566 0,120
Tempo de trabalho -0,004 -0,248 0,805
Tempo de empresa -0,023 -1,855 0,066
Cargo 0,199 1,486 0,140
Escolaridade -0,065 -0,683 0,496
Privada e Publica -0,638 -3,823 0,000
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Ao analisar os dados da Tabela 6 de regressdo do fator recompensas,

observa-se que, novamente, a variavel organizacdo publica ou privada é a Unica

variavel que prediz o fator recompensas. A analise de regressédo para esse fator

apresentou ainda, o R?ajustado de 0,260, o F = 6,578 e a significancia de 0,000.

Tabela 6: Regressédo: Recompensas

Recompensas
Coeficiente néo- .
padronizado Sig.

(Constante) 3,733 8,336 0,000
Sexo -0,173 -1,155 0,251
Idad 0,022 1,508 0,135
fempo de trabalho -0,010 -0,548 0,585
Tempo de empresa -0,025 -1,845 0,068
Cargo -0,179 -1,222 0,224
Escolaridade 0,145 1,402 0,164
Privada e Publica -0,796 -4,369 0,000

A Tabela 7 apresenta os dados da analise de regressdo do fator conforto

fisico, o qual é predito pelas variaveis idade e novamente por ser de uma

organizacao publica ou privada. A analise de regressao para esse fator apresentou

ainda, o R?ajustado de 0,333, o F = 8,910 e a significancia de 0,000.



Tabela 7: Regressao: Conforto fisico
Conforto fisico
Coeficien_te néo- Sig.
padronizado
(Constante) 4,648 12,570 0,000
Sexo 0,047 0,382 0,703
Idade 0,024 2,004 0,048
Tempo de trabalho -0,005 -0,347 0,729
Tempo de empresa -0,016 -1,383 0,170
Cargo 0,106 0,881 0,380
Escolaridade -0,149 -1,748 0,083
Privada e Publica -0,875 -5,820 0,000
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A andlise de regressao para o fator controle/pressdo (Tabela 8) apresenta

dados que possibilitam inferir que ndo ha nenhuma variavel que prediga o fator

controle/pressdo. A andlise de regressdo para esse fator apresentou ainda, o R?
ajustado de -0,004, o F = 0,940 e a significancia de 0,479.

Tabela 8: Regressédo: Controle/Presséao

Controle/Presséao

Coeficiente ndo-

padronizado Sig.
(Constante) 3,209 9,122 0,000
Sexo -0,200 -1,695 0,093
Idade 0,009 0,796 0,428
Tempo de trabalho -0,011 -0,734 0,464
Tempo de empresa 0,000 -0,004 0,997
Cargo 0,109 0,953 0,343
Escolaridade 0,027 0,330 0,742
Privada e Publica -0,149 -1,045 0,299

Para o fator coesdo entre colegas, a analise de regressdo (Tabela 9)

apresenta como variavel preditora a organizacao ser publica ou privada. A analise

de regresséo para esse fator apresentou ainda, o R? ajustado de 0,183, o F = 4,523

e a significancia de 0,000.



Tabela 9: Regresséo: Coeséo entre colegas

Coeséo entre colegas

Coeficiente nao-

padronizado Sig.
(Constante) 4,404 9,431 0,000
Sexo 0,262 1,695 0,093
Idade 0,009 0,581 0,562
Tempo de trabalho -0,005 -0,234 0,815
Tempo de empresa 0,004 0,248 0,805
Cargo 0,031 0,206 0,837
Escolaridade -0,034 -0,318 0,751
Privada e Publica -0,864 -4,647 0,000
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A partir da analise dos resultados apresentados nesta secdo, pode-se

afirmar que o instrumento utilizado na presente pesquisa é valido e confiavel. A

analise de comparacédo realizada entre as escolas publicas e privadas demonstra

gue, no geral, o clima organizacional das escolas privadas € melhor percebido por

seus colaboradores do que o clima percebido pelos colaboradores das escolas

publicas. A correlagéo realizada entre os fatores de clima organizacional demonstra

gue varios fatores estéo correlacionados entre si, e que 0s participantes da empresa

publica sédo significativamente mais velhos, com mais tempo de trabalho e mais

tempo de empresa. A andlise de regressao apresenta que os fatores apoio da chefia

e da organizacao, recompensas, conforto fisico e coesao entre colegas, sao preditos

pelo fato de a organizacédo ser publica ou privada. A Unica excecdo é para o fator

controle/presséo, que nao foi predito por nenhuma das varidveis mensuradas.
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7 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A andlise do clima organizacional é fator fundamental para a administragdo
das organizacbes obterem subsidios sobre como se apresenta o ambiente de
trabalho de suas organizacdes. Fator esse relevante também para as escolas, pois a
partir do diagndstico do clima organizacional, os gestores escolares podem criar
acOes que visem a melhorar o ambiente de trabalho de seus colaboradores. E
analisar se héa diferenca entre o clima organizacional atribuido aos colaboradores de
escolas publicas e privadas possibilita identificar se o processo seletivo e o vinculo
empregaticio possuem influéncia na percepcdo de clima desses colaboradores. A
seguir, sédo discutidos os resultados apresentados na secdo anterior, para fornecer
subsidios para analise do problema da presente pesquisa: ha diferenca entre o clima

organizacional percebido pelos colaboradores de organizac¢des publicas e privadas?

7.1. Alfas de Cronbach

Primeiramente € importante tecer alguns comentarios sobre o instrumento
utilizado na presente pesquisa. O instrumento foi desenvolvido por Martins et al
(2004) e aplicado a organizacOes publicas e privadas. Fato esse, relevante para a
escolha desse instrumento para a realizacdo da presente pesquisa. Pois, 0 objetivo
era aplicar a organizacdes publicas e privadas de mesmo setor ou que, pelo menos,
possuissem caracteristicas semelhantes para que se fosse possivel estabelecer
uma comparacao entre o clima organizacional de organizacdes publicas e privadas.

Ao comparar os alfas de Cronbach encontrados por Matins et al (2004, p.54)
e 0s encontrados nesta pesquisa, observa-se que os alfas apresentam-se

semelhantes, como se pode notar na Tabela 10 a seguir:
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Tabela 10: Alfas de Cronbach —
Martins et al (2004) X Esta pesquisa
Alfa de Cronbach

o
Fatores Martins et Esta

al (2004) pesquisa
Apoio da chefia e da organizacdo 0,92 0,89
Recompensas 0,88 0,95
Conforto fisico 0,86 0,90
Controle/Presséo 0,78 0,91
Coesdao entre colegas 0,78 0,71

Ao observar a tabela de comparacdo dos alfas, nota-se que o0s Unicos
fatores que apresentaram uma consideravel diferenca entre os alfas foram:
controle/pressdo, com um alfa maior para a presente pesquisa; e coesdo entre
colegas, o qual nesta pesquisa apresentou um alfa de Cronbach menor do que o
encontrado na pesquisa de Martins et al (2004). Para todos os outros fatores (apoio
da chefia e da organizacdo; recompensas; e conforto fisico), os alfas encontrados
apresentaram-se maiores. Vale ressaltar que o instrumento se apresenta confiavel

para aplicagdo em ambientes escolares publicos e privados.

7.2. Diferenca de clima organizacional em escolas publicas e privadas

A pergunta formulada para o presente trabalho é: “ha diferenga entre o clima
organizacional percebido pelos colaboradores de uma organizacdo publica e de uma
organizacao privada?”. Para responder a essa pergunta buscou-se, primeiramente,
identificar empresas publicas e privadas que atuassem na mesma atividade fim.
Pois, acredita-se que organizacfes que possuem a mesma atividade fim possuem
caracteristicas semelhantes, fator necessario a analise de comparacdo de
ambientes (publico e privado) pretendida pelo presente estudo.

Inicialmente, tinha-se a intencdo de avaliar o clima organizacional de
instituicbes bancarias, publicas e privadas. Porém, por dificuldades encontradas
para obtencdo de autorizacdo para realizacdo da pesquisa nessas instituicoes,
optou-se por estudar o clima organizacional de instituicdes de ensino fundamental e
médio, que se apresentaram receptivas e interessadas pela proposta da presente
pesquisa.

Outro fator relevante para a escolha do ambiente escolar como objeto desta

pesquisa foi o fato de terem sido encontrados poucos estudos do ambiente escolar
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sob uma visdo gerencial, e, principalmente, sob a 6tica do clima organizacional
dessas institui¢des.

Os resultados apresentados na secdo anterior fornecem subsidios
suficientes para que se possa responder a pergunta formulada por esta pesquisa.
Assim, observa-se que no geral h& diferenca entre o clima organizacional percebido
pelos colaboradores de escolas publicas e privadas do plano piloto de Brasilia.
Sendo que, os colaboradores das escolas privadas apresentam uma melhor
percepcédo do clima organizacional quando comparados com os colaboradores das
escolas publicas. Porém, para o fator controle/pressédo ndo foi observada diferenca
entre a percepcao dos colaboradores de escolas publicas e privadas; as médias
apresentadas pelos dois grupos, 3,06 e 3,22, respectivamente, ficaram muito
proximas, demonstrando que o fator controle/pressao € percebido de forma parecida
pelos dois grupos.

O fator controle/pressao, segundo Martins et al (2004, p.55), busca avaliar “o
controle e a pressao exercidos pela empresa e pelos supervisores sobre o
comportamento e o desempenho dos funcionarios”. Assim, pode-se perceber que os
colaboradores de ambas as organizacdes percebem igualmente o controle e o nivel
de cobranca apresentada por suas organizacfes e por seus supervisores. Vale
ressaltar que esse fator encontra-se na abordagem interativa de andlise do clima
organizacional, descrita por Puente-Palacios (2002), onde essa autora afirma que a
percepcao de clima organizacional do individuo est4 baseada tanto na percepc¢ao
individual quanto nas interacdes sociais que esse individuo apresenta em seu meio.
Logo, o controle e as exigéncias, tanto da organizacdo quanto dos supervisores,
independe do ambiente organizacional, sendo percebido pelos colaboradores de
escolas publicas e privadas de Brasilia de forma similar. Fato esse que sugere a
percepcdo errada que a sociedade possui de que os colaboradores do servigco
privado sdo mais cobrados do que os colaboradores do servico publico.

Para todos os outros fatores de clima organizacional avaliados, o0s
colaboradores das escolas privadas apresentaram médias superiores as meédias
apresentadas pelos colaboradores das escolas publicas. A seguir sdo apresentadas
detalhadamente as médias e os desvios-padrdo de cada grupo, para cada fator de
clima organizacional avaliado, e discutidas as diferencas encontradas entre as

percepcdes dos colaboradores de escolas publicas e privadas.
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O fator apoio da chefia e da organizacdo, o qual buscava avaliar em seus
itens aspectos como “a existéncia de comportamentos de suporte afetivo, estrutural
e operacional da chefia e da organizacdo para com os empregados no desempenho
diario de suas atividades no trabalho” (MARTINS et al, 2004, p.54), apresentou para
0 grupo de escolas privadas uma média de 3,99, enquanto para o grupo de escolas
publicas a média encontrada foi de 3,41 para o mesmo fator. O que demonstra que
os colaboradores das escolas privadas percebem que possuem maior apoio em
termos afetivos, estruturais e operacionais do que os colaboradores das escolas
publicas. O que possivelmente pode ser explicado pelas melhores estruturas fisicas
das escolas privadas e pela existéncia da direcédo escolar mais préxima e autbnoma,
guando comparado as escolas publicas.

Para o fator recompensas, a média encontrada para as escolas privadas foi
de 3,23, enquanto para as escolas publicas a média foi de 2,40. Esse fator busca
avaliar a percepcado dos respondentes sobre aspectos relacionados “as diversas
formas de recompensas usadas pela empresa para premiar a qualidade, a
produtividade, o esforco e o desempenho do trabalhador” (MARTINS et al, 2004,
p.55). As médias encontradas para esse fator demonstram que os colaboradores
das escolas privadas percebem de maneira melhor o reconhecimento sobre o
trabalho executado e as recompensas oferecidas pela organizacdo do que os
colaboradores das escolas publicas. Isso pode ocorrer devido a limitacdo de
recompensas financeiras imposta pela politica educacional aplicada as escolas
publicas, as quais estdo sujeitas as regulamentacbes do Estado para oferecer
recompensas aos seus colaboradores. O fator recompensas nao leva em
consideracdo apenas as recompensas financeiras oferecidas pela organizacao;
considera também as recompensas de outra natureza que premiem de alguma
forma o trabalho executado por seus colaboradores. Porém, se levar em
consideracdo o0s baixos salarios recebidos pelos professores no Brasil,
principalmente nas escolas publicas, possivelmente encontra-se a explicacdo do
porque os colaboradores das escolas publicas perceberem de forma pior as
recompensas quando comparados aos colaboradores das escolas privadas.

O fator conforto fisico, segundo Martins et al (2004, p.55), visa analisar
aspectos relacionados ao “ambiente fisico, a segurancga e o conforto proporcionados
pela empresa aos funcionarios”. A pesquisa apresentou para as escolas privadas

uma média de 4,18 e para as escolas publicas uma média de 3,40. Mais uma vez
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pode-se observar uma grande diferenca entre a percep¢do de clima atribuida aos
colaboradores de escolas publicas e privadas. Isso se deve a estrutura fisica
apresentada pelas escolas publicas e privadas. Os colaboradores de escolas
privadas possuem uma melhor estrutura fisica para desenvolver suas atividades,
contando com prédios mais adequados, equipamentos modernos e muitas vezes
outros itens como uma sala de professores com banheiro privativo, televisao,
lanches, entre outros itens, que acabam influenciando a percepcdo dos seus
colaboradores para um melhor clima organizacional. Enquanto os colaboradores de
escolas publicas contam com instalacdes antigas e desapropriadas ao ensino, falta
de materiais didaticos e recursos institucionais necessarios ao ensino, entre outros
aspectos que findam por influenciar negativamente a percepcdo de seus
colaboradores para o fator conforto fisico.

Para o fator coeséo entre colegas, novamente os colaboradores das escolas
privadas apresentaram uma média maior do que os colaboradores das escolas
publicas. A média encontrada foi de 4,10 para a escola privada e de 3,39 para a
escola publica. Para se compreender o que leva os colaboradores de escolas
privadas a perceberem uma maior coeséo entre eles do que os colaboradores das
escolas publicas € necessario analisar os aspectos investigados nesta pesquisa. E,
segundo Martins et al (2004), esse fator busca avaliar aspectos relacionados com “o
trabalho em equipe e com o vinculo entre os colegas de trabalho”. Fato que
isoladamente ndo possibilita a identificacdo da causa que gera a diferenca entre
percepcdes. Porém, ao se incluir na andlise outros aspectos do préprio clima
organizacional, como o apoio da chefia e da organizacdo e o conforto fisico
proporcionado pelos ambientes, pode-se inferir que em ambientes com maior apoio,
com relacionamento mais proximo e com um ambiente mais confortavel, os
colaboradores percebem uma melhor coesédo entre eles, fato que pode ser
observado pelo ambiente privado pesquisa, que apresentou médias bem maiores do
gue as médias apresentadas pelo ambiente publico.

Ao se levar em conta a abordagem de clima organizacional apresentada por
Puente-Palacios (2002), observa-se que os fatores que apresentaram diferenca
entre as instituicbes publicas e privadas pesquisadas estdo caracterizados nas
seguintes abordagens: o fator apoio da chefia e da organizacdo enquadra-se na
abordagem interativa, a qual leva em consideragcédo para a percepc¢ao de clima a

percepcao de cada individuo, mas também as interagfes sociais que esse individuo
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apresenta com o0 seu meio; o fator recompensas, caracteriza-se na abordagem
perceptual, a qual leva em conta para a formacgao do clima a percepcéo individual de
cada individuo; o fator conforto fisico estd enquadrado na abordagem estrutural, a
gual leva em consideragdo para a formacdo do clima organizacional aspectos
relacionados a estrutura de cada organizacao, o tamanho, as divisdes hierarquicas,
etc.; e o fator coesdo entre colegas esta relacionado a abordagem cultural, a qual
leva em conta ndo s6 a percepcéo individual e as interagdes do individuo com o seu
meio como também a cultura organizacional existente na organizacgao.

E relevante destacar que o fator conforto fisico foi 0 mais bem avaliado pelos
colaboradores das escolas privadas e o0 segundo melhor avaliado pelos
colaboradores das escolas publicas, ficando atras apenas do fator apoio da chefia e
da organizacdo. Deve-se levar em conta, que por esse fator estar enquadrado na
abordagem estrutural de Puente-Palacios (2002), ele € o mais facilmente
modificavel. Pois, basta-se que sejam realizadas algumas melhorias ou mudancas
no ambiente estrutural da organizacdo, que os colaboradores ja tendem a perceber
de forma melhor o conforto fisico proporcionado por suas organizacdes. E
fundamental que se leve em consideracdo a opinido e as sugestbes dos
colaboradores no momento de se realizar intervencdes no ambito desse fator. Pois,
nada melhor que identificar as necessidades percebidas pelos colaboradores
guando se quer realizar uma melhoria de percepcao desses.

Outro aspecto relevante apresentado pela presente pesquisa é o fator
controle/pressédo, que além de ndo apresentar diferenca entre a percepcdo dos
colaboradores de escolas publicas e privadas, foi o fator pior avaliado por esses
colaboradores. Intervencdes a serem realizadas pelas organizacdes para melhoria
de percepcédo de seus colaboradores sobre esse fator devem levar em consideragao
0S aspectos estruturais, como presenca de muitos niveis hierarquicos, o controle
exercido sobre as atividades dos colaboradores e o tamanho da organizacgéo,
segundo a visdo de Puente-Palacios (2002), a qual afirma que esses aspectos sao

0s responsaveis pela formacéo do clima organizacional na abordagem estrutural.
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7.3. Analise da correlagédo

A analise da correlagdo apresenta pontos relevantes que devem ser
discutidos detalhadamente. Como visto na secao anterior, a Tabela 5.3 apresenta o
resultado da andlise de correlacdo feita a partir dos fatores de clima organizacional
avaliados (apoio da chefia e da organizacdo; recompensas; conforto fisico;
controle/pressao; e coesao entre colegas) e dos dados de controle da amostra
coletados na presente pesquisa (idade; tempo de trabalho; e tempo de empresa).

Muitos dos fatores de clima organizacional aqui avaliados se correlacionam
entre si e com os dados de controle. O fator apoio da chefia e da organizacéo
apresenta forte correlacdo com os fatores recompensas, conforto fisico e coesdo
entre os colegas. Sendo que, os colaboradores da organizagao publica tendem a ter
uma pior percepgdo do clima organizacional do que os colaboradores da escola
privada. Ou seja, o apoio oferecido pela organizacdo e pelos supervisores € mais
perceptivel para os colaboradores da escola privada. Outro ponto importante
apresentado pelo fator apoio da chefia e da organizacéo é a correlagdo com o tempo
de empresa do colaborador; onde, quanto menor o tempo de empresa que O
colaborador possui, maior € a percepcao que ele tem de apoio. Fato esse importante
para a gestdo das escolas; pois, faz-se necessario criar acbes que oferecam apoio
aos colaboradores independente do tempo de empresa. Nao basta que ele seja
apoiado e orientado ao ingressar na organizacdo. Acdes com o objetivo de oferecer
maior apoio aos colaboradores devem ser planejadas para que ocorra uma melhora
na percepcao desse fator, como por exemplo, criacdo de politicas de ensino, plano
de carreira, etc.

O fator recompensas apresenta correlacdo, além de com o fator apoio da
chefia e da organizacdo ja mencionado, com os fatores conforto fisico,
controle/pressdo e com o fator coesdo entre colegas. Os colaboradores da escola
privada tendem a ter uma melhor percepcdo para esse fator do que os
colaboradores da escola publica, o que possivelmente pode estar relacionado ao
fato de a escola publica possuir limitacbes de oferecimento de recompensas
financeiras, jA que o dinheiro é do Estado e depende de um orcamento publico,
enquanto as escolas privadas possuem autonomia para oferecer maiores
recompensas aos seus colaboradores, sejam elas financeiras ou ndo. Ponto

relevante na analise da correlacdo do fator recompensas apresenta-se com 0S
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dados de controle, onde os colaboradores mais novos tendem a ter uma melhor
percepcao de recompensas do que os colaborados com mais idade. Além do fato de
0s colaboradores com maior tempo de servico e com maior tempo de empresa
apresentarem uma pior percepcao do fator recompensas. Talvez isso se explique
pelo fato de colaboradores com menor tempo de servico e com menor tempo de
empresa apresentarem, também, menor idade, o que caracteriza expectativas
diferentes de recompensas. Cabe ao gestor organizacional identificar quais sao
essas expectativas de recompensas de seus diferentes colaboradores para buscar
melhorar a percepcao deles.

O fator conforto fisico apresenta correlacdo com os fatores controle/pressao
e coesdo entre colegas, além dos fatores apoio da chefia e da organizacdo e
recompensas citados anteriormente. Os colaboradores da escola publica tendem a
ter uma pior percepcao desse fator do que os colaboradores da escola privada. Fato
gue pode ser entendido pelo maior volume de investimento feito em estrutura fisica,
materiais, sala de professores, lanchonetes, banheiros, entre outros, pelas escolas
privadas em comparacdo com as escolas publicas. Além disso, os colaboradores
com maior tempo de empresa tendem a ter uma pior percepcao desse fator do que
os colaboradores com menor tempo de empresa. E importante ressaltar que esse
fator encontra-se no nivel estrutural de analise do clima organizacional, sendo,
portanto, dos fatores avaliados, o mais facil de realizar intervencao.

O fator controle/pressdo ndo apresentou nenhuma correlagdo com os dados
de controle. E o fator coesao entre colegas apresentou uma melhor percepcéo por
parte dos colaboradores da escola privada.

Vale ressaltar que a analise da correlacdo do fato da escola ser publica ou
privada com os dados de controle fornece uma importante informacdo. Os
participantes da escola publica apresentam caracteristicas distintas dos
colaboradores da escola privada. Os colaboradores da escola publica sdo mais
velhos, possuem maior tempo de trabalho e maior tempo de empresa. Logo, as
percepcdes de clima organizacional apresentam-se diferentes devido a idade
apresentada pelo respondente. Pois, como pode-se perceber, principalmente para o
fator recompensas, os colaboradores com maior idade possuem uma pior percepcao
desse fator do que os colaboradores mais jovens. Logo, vale ressaltar que as
amostras participantes dessa pesquisa ndo apresentam caracteristicas semelhantes

guanto a idade, tempo de empresa e tempo de servico.
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Devido ao fato de o clima organizacional se apresentar diferente em
organizacBes publicas e privadas, ao se planejar acbes de intervencdo para
melhoria desse construto, deve-se levar em consideracédo que as acbes devem ser
diferentes para escolas publicas e para escolas privadas. Pois, sdo ambientes
diferentes e como apresentado por esta pesquisa, seus colaboradores percebem de
maneira diferente o clima organizacional presente em seus ambientes de trabalho.

Ha de se considerar também, o fato de os colaboradores estarem em
diferentes estagios de desenvolvimento, tanto profissional quanto pessoal. As
necessidades podem ser diferentes, dependendo da idade do colaborador, do tempo
de trabalho que ele possui e principalmente do tempo de empresa que ele
apresenta. Logo, deve-se pensar em intervencdes com publicos de caracteristicas
semelhantes, pois sO assim serdo atingidos os desejos e necessidades dos

colaboradores em busca de um melhor clima organizacional.

7.4. Analise de Regresséo

Ao analisar a regressao dos fatores de clima organizacional avaliados e dos
dados pessoais levantados, observa-se que o fato de a escola ser publica ou privada
prediz todos os fatores de clima avaliados, exceto o fator controle/ presséo, que nao
apresenta nenhum fator ou varidvel que o prediga. Observa-se assim, que a
diferenca de percepcdo de clima organizacional atribuida aos colaboradores de
escolas publicas e privadas é o principal fator que prediz o clima organizacional.
Fato esse que confirma a analise de variancia de que ha diferenca entre a
percepcdo de clima organizacional dos colaboradores de escolas publicas e
privadas.

A variavel idade (dados de controle) apresentou regressdo com o fator

conforto fisico. Logo, percebe-se que a idade dos participantes prediz esse fator.
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8 CONSIDERAGCOES FINAIS

A partir dos dados obtidos na presente pesquisa e da analise desses dados,
pode-se afirmar que os objetivos aqui tracados, geral e especificos, foram atingidos.
O objetivo geral foi atingido, pois foi possivel descrever as percepcdes de clima
organizacional de colaboradores de instituicbes de ensino publicas e privadas.
Assim como, descrever as diferencas encontradas entre as percepcOes desses
colaboradores. Os objetivos especificos foram atingidos, pois foi possivel verificar
gue o instrumento apresenta-se confiavel para aplicacdo em ambientes publicos e
privados; e foi possivel também, perceber que o fato de a instituicdo ser publica ou
privada prediz alguns fatores de clima organizacional.

Varios sdo os estudos sobre clima organizacional encontrados na literatura
nacional e estrangeira avaliando os mais diversos ambientes organizacionais:
hospitais, bancos, escolas, 0rgaos publicos, empresas privadas dos mais diversos
setores, etc. Porém, na literatura nacional sdo raros os estudos sobre clima
organizacional avaliando o ambiente escolar; ambiente esse, tdo importante para o
desenvolvimento da educacéo nacional. Logo, o presente estudo apresenta uma de
suas contribuicbes académicas, avaliar o clima organizacional de um ambiente
pouco explorado sob esse aspecto, fornecendo informagcbes sobre o clima
organizacional de escolas publicas e privadas de Brasilia, que dao subsidios a essas
organizacbes planejarem acdes que visem ao melhoramento do ambiente de
trabalho de seus colaboradores.

Outra contribuicdo relevante gerada por este estudo foi o levantamento do
clima organizacional de escolas publicas e privadas de Brasilia utilizando-se uma
escala validada para mensuracdo do clima organizacional acrescidas de dados
pessoais (idade, sexo, tempo de trabalho e tempo de servico) para o controle da
predicdo do clima organizacional. Assim como, a confirmacdo da confiabilidade da
escala para aplicacdo em ambientes escolares publicos e privados.

Além disso, o presente trabalho contribui para 0 meio académico ao fornecer
informacfes sobre a comparacao de ambientes organizacionais publicos e privados
para a predicdo do clima organizacional, como pode-se ser observado na analise de
regressao discutida na se¢ao anterior.

Ao se avaliar as contribuicbes gerenciais da presente pesquisa, identifica-se

como relevante a obtencdo de informagdo que os ambientes escolares publicos e



53

privados percebem de forma diferente o clima organizacional existente em suas
organizacdes. Logo, € importante que os gestores e administradores escolares
possuam essa informacdo no momento de planejar uma intervencao nesses
ambientes. Pois, deve-se levar em consideracdo essas diferencas e caracteristicas
de cada ambiente, planejando ac¢des pontuais de acordo com o ambiente que esta
sendo trabalhado.

Outra contribuicdo gerada pelo presente estudo encontra-se nos itens
avaliados na presente pesquisa. Onde a partir dos fatores de clima organizacional
avaliados (apoio da chefia e da organizacdo; recompensas; conforto fisico;
controle/pressao; e coesao entre colegas), pode-se trabalhar esses itens de forma a
buscar uma melhor percepc¢éao dos colaboradores. Obtendo assim, uma melhoria na
percepcao do clima organizacional.

A principal limitagcdo apresentada por esta pesquisa encontra-se na amostra.
Os participantes da presente pesquisa apresentam algumas diferencas importantes
gue devem ser levadas em consideragdo na analise dos dados da pesquisa.
Primeiramente, sdo diferentes em tamanho: sdo 76 participantes de escolas
privadas e 60 participantes de escola publica. H4 ainda que se considerar que as
amostras apresentam caracteristicas diferentes ao se avaliar a idade e o tempo de
trabalho e de empresa dos participantes; onde a escola publica apresenta uma
amostra formada por participantes mais velhos e com maior tempo de trabalho e de
empresa.

Outra limitacdo da pesquisa encontra-se na avaliacdo de apenas um
ambiente organizacional, o ambiente escolar, na avaliacdo da diferenca de
percepcdo de clima organizacional de colaboradores de organizacdes publicas e
privadas.

Como perspectivas para futuros estudos, sugere-se que sejam estudados
ambientes organizacionais diferentes de escolas, para que se possa observar se a
diferenca de percepcédo de clima organizacional entre organizacdes publicas e
privadas perdura. Assim como, comparar o0 clima organizacional de empresas
urbanas e rurais para que também se possa observar se ha diferenca de percepcéo
de clima organizacional entre essas organizacoes.

Sugere-se ainda, que estudos futuros comparem o clima organizacional de

ambientes publico e privado de amostras parelhas em dados pessoais, levando em
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consideracao idade, tempo de trabalho e tempo de empresa. Pois, esse espelho das

amostras é fator fundamental na comparacao de percep¢des de individuos.
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ANEXO A
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé € convidado a participar da pesquisa Percepcdo de clima
Organizacional: uma analise comparativa entre uma organizacdo publica e uma
organizacdo privada, proposta pelo Centro Universitario de Brasilia - UniCEUB -
realizada por Igor Holanda Risuenho e orientado pela professora MsC Amalia
Raquel Pérez-Nebra. A presente pesquisa tem como objetivo descrever e realizar
uma comparacado entre a percepcdo de clima organizacional sugerida pelos
funcionarios de uma organizacédo publica e uma organizacao privada.

Sua contribuicdo se dar4 através de suas respostas ao presente
guestionario, onde vocé ira respondé-lo de acordo com sua percepcao com relacédo
aos itens questionados.

A presente pesquisa ndo apresenta nenhum tipo de risco aos que dela
participarem como informantes, jA que ndo se trata de experimento que envolva
risco de vida ou risco de exposicao publica a criticas ou violéncia.

Sua participacao é voluntaria. Apesar de ser de suma importancia os dados
fornecidos, vocé tem a liberdade de ndo responder a todos os itens perguntados,
assim como, de se recusar a participar, ou ainda, de se recusar a continuar
participando da pesquisa a qualquer momento, sem qualquer prejuizo a voceé.

Os beneficios esperados com a presente pesquisa sao:

a) diagnostico do clima organizacional presente nas duas organizacoes e,
se for interesse dos responsaveis pelas organizacdes, estabelecer
medidas para melhoria do clima organizacional a partir dos dados
fornecidos aos mesmos; e

b) possibilitar a reflexdo dos participantes sobre o clima organizacional.

Os dados serdo utilizados para fins de analise e posterior relatorios de
pesquisa, bem como poderao ser utilizados para fins de publicacdo cientifica, ensino
e encontros cientificos.

Todas as informacdes coletadas nesta pesquisa séo estritamente sigilosas,
de forma que a sua identidade sera preservada, de forma que vocé nao possa ser
identificado (a).

Vocé tem a liberdade de acompanhar os resultados da pesquisa
comunicando-se com 0s pesquisadores nos seguintes enderecos:

Igor Holanda Risuenho: igor_risuenho@hotmail.com ou (61) 9979-6941,

Amalia Raquel Pérez-Nebra: amalia@unb.br ou (61) 3307-2625;

Comité de Etica em Pesquisa - UniCEUB: comite.bioetica@uniceub.br ou
(61) 3340-1363.

Tendo em vista os itens acima apresentados, eu, de forma livre e
esclarecida, manifesto meu interesse em participar da pesquisa.

Assinatura Pesquisador Responséavel

Nome por extenso Local e Data


mailto:igor_risuenho@hotmail.com
mailto:amalia@unb.br
mailto:comite.bioetica@uniceub.br
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ANEXO B

Pesquisa de Clima Organizacional

O presente questionario contém afirmativas sobre aspectos do seu trabalho e da sua
empresa. Para respondé-lo, marque com um “X” o niUmero correspondente a sua opinido, onde o
ndmero 1 corresponde a “discordo totalmente” e o ndmero 5 a “concordo totalmente” com a
afirmativa, expressando o seu grau de concordancia (entre 1 e 5) com a afirmacao.

Afirmativa/ Item S
totalmente Concordo totalmente
O trabalho bem feito é recompensado 1] 2 3 4 5
Existe controle exagerado sobre os funcionarios 1] 2 3 4 5
As mudancas nesta empresa séo planejadas 1] 2 3 4 5
O chefe ajuda os funcionarios com problemas 1|2 3 4| 5
A empresa demonstra preocupacao com a seguranca no trabalho 1] 2 3 4 5
Tudo é controlado 1|2 3 4 5
O chefe pressiona o tempo todo 1|2 3 4| 5
Os horarios dos funcionarios séo cobrados com rigor 1] 2 3 4 5
O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios 1] 2 3 4 5
O funcionario sabe porque esta sendo recompensado 1] 2 3 4 5

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador

1|2 3 | 4] s
As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas até o 12 3 4| s
fim pelo chefe

O setor de trabalho € limpo 1] 2 3 4 5
A empresa valoriza o esforco dos funcionérios 1] 2 3 4 5
O local de trabalho é arejado 1] 2 3 4 5
Nada é feito sem a autorizacdo do chefe 1] 2 3 4 5
O chefe elogia quando o funcionério faz um bom trabalho 1] 2 3 4 5
Existe uma fiscalizacdo permanente do chefe 1] 2 3 4 5
A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario 1] 2 3 4 5
O dialogo € utilizado para resolver os problemas da empresa 1] 2 3 4 5

As inovacdes feitas pelo funcionario no seu trabalho séo aceitas pela

empresa
A empresa aceita novas formas do funcionario realizar suas tarefas 1] 2 3 4 5
Os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades 1
O deficiente fisico pode se movimentar com facilidade 1

Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saude do
empregado no trabalho

Os funcionarios se sentem a vontade para contar os seus problemas
pessoais para alguns colegas

As recompensas que o funcionario recebe estao dentro das suas
expectativas

[N
N
w
I
Ul

A empresa se preocupa com a saude de seus funcionérios

O salério dos funcionéarios depende da qualidade de suas tarefas

Existe planejamento das tarefas

Novas idéias melhoram o desempenho dos funcionérios

O chefe tem respeito pelo funcionario

Existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho

O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente

RlRr|lr|r|R|R|R|R
[SEESEENEECHE SR CN R N
wlwlw|lw|w|lw|w|w
[ I O I NG O (O O IO (N
ala|la|la|la|la|la|on

A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado
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As mudancas nesta empresa séo informadas aos funcionarios

Quando os funciondrios conseguem desempenhar bem o seu trabalho,
eles sdo recompensados

O chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios

Os funcionarios tém participacdo nas mudancas

O funcionério pode contar com o apoio do chefe

O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas

Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao

As duvidas sdo esclarecidas

As relacBes entre as pessoas deste setor sdo de amizade

RlRr|lkr|RrRr|R,]|~

W WlWw| w|lw|lw|w

agjloaojlajoafafga|a

Os funcionarios tém equipamentos necessarios para realizar suas tarefas

A postura fisica dos empregados é adequada para evitar danos a salde

Existe cooperacgéo entre os colegas

Para premiar o funcionario, considera-se a qualidade do que ele produz

Meu setor € informado das decisdes que o envolvem

Os funcionarios recebem bem um novo colega

O funcionario recebe orientacao do supervisor (ou chefe) para executar
suas tarefas

O chefe ajuda o funcionario quando ele precisa

A freqiiéncia dos funcionérios é controlada com rigor

Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo préprio
grupo

As mudancas sao acompanhadas pelos supervisores (ou chefes)

Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho

O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas

O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem

Existe integragdo entre colegas e funciondrios nesta empresa

O chefe valoriza a opinido dos funcionarios

Exige-se que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto

O chefe valoriza seus funcionarios

O ambiente fisico de trabalho é agradavel

N

N[INININN

Wlwlw|w|w

E N N

ajlalo|jloa|la

Dados Pessoais

Sexo: ( )Masculino ( )Feminino

Idade: anos.

Tempo de trabalho: anos.
Tempo de empresa: anos.
Cargo:

Escolaridade:

() Ensino Fundamental (antigo 1° grau)
() Ensino Médio (antigo 2° grau)

() Ensino Superior Completo

() Especializacéo

() Mestrado/ Doutorado



