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RESUMO

As organizag¢oes visam sempre a produtividade de seus funcionarios, com isso, uma
forma de avaliar e mensurar o grau de satisfacdo e motivacdo que afeta
positivamente ou negativamente na execucdo do trabalho, € a observacado dos
fatores que incidem sobre seus colaboradores, para isso, foi realizada uma pesquisa
de Cultura e Clima Organizacionais na instituicdo. Um trabalhador satisfeito e
motivado rende e produz mais, ou seja, o lucro da organizacdo aumenta. A pesquisa
de Cultura e Clima Organizacionais foi aplicada no Ministério das Comunicacoées -
MC. O trabalho é composto de uma pesquisa que visa observar e mensurar a
satisfacdo dos empregados e o que isto pode afetar no atendimento ao publico dado
na Coordenacdo de Radiodifusdo Comunitaria - CORAC. Ele foi dividido em um
embasamento tedrico, um questionario aplicado no local onde foi identificado o
problema e nos resultados obtidos. A necessidade de um estudo sobre Cultura e
Clima Organizacionais, voltados para as motivagdes dos funcionarios e o que afeta
no atendimento surgiu das constantes reclamacdes dos clientes nos servigos de
atendimento e informagdes quanto a tramitagdo de processo de concessao e na falta
de motivacao percebida entre os funcionarios. A analise dos resultados da pesquisa
teve grande relevancia no trabalho, pois identificou as provaveis causas do
problema, com a intencdo de mudanga e aplicagdo de acdes direcionadas a
melhoria no atendimento ao publico e mobilizagdo da motivagao.

Palavras-chave: Cultura Organizacional, Clima Organizacional, Satisfacao,
Motivagéo.
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1 INTRODUCAO

Este estudo apresenta a relacdo entre cultura e clima organizacionais,
fazendo uma avaliacdo do clima organizacional existente no Ministério das
Comunicacées — MC, mais especificamente na Secretaria de Servicos de
Comunicacao Eletronica — SSCE, 6rgao responsavel pela formulagcao das politicas e
diretrizes relativos aos servicos de radiodifusdo sonora, radiodifusao de sons e
imagens e ancilares.

A Secretaria de Comunicacao Eletrbnica procede a analises dos processos
das empresas interessadas em executar o servigo de radiodifusdo sonora (radio) e
de sons e imagens (televisdo); a analise dos laudos pela equipe de fiscalizagao
quanto aos aspectos técnicos, operacionais, econémicos e financeiros, visando
acompanhar e estabelecer as condi¢oes exigidas na prestacao de servigo.

O objetivo de qualquer érgao publico é de prestar servigos de boa qualidade e
satisfazer as necessidades do cliente. O problema encontrado e que norteou este
trabalho foi o excesso de trabalho que interfere na relacdo do atendimento ao
publico, por parte dos funcionarios da Coordenacao de Radiodifusdo Comunitaria —
CORAC, com o clima e a cultura organizacionais.

A Coordenacao de Radiodifusdo Comunitaria é responsavel em promover os
atos necessarios e licenciamento de entidades que executardo o Servigco de
Radiodifusdo Sonora de baixa poténcia e cobertura restrita, com gestao participativa,
veiculacdo de programagéo plural e de carater informativo, cultural, educativo e
artistico em atendimento a comunidades de todo o pais, promovendo a incluséo
social e o efetivo exercicio da cidadania.

A pesquisa realizada para o desenvolvimento deste trabalho teve como
objetivo geral efetuar uma comparagado na pesquisa realizada em setembro de 2006
e outra pesquisa realizada em abril de 2007 para identificacdo da cultura
organizacional existente no Ministério das Comunicag¢des e o clima organizacional
na Coordenacdo, avaliando os fatores que influenciam a motivacao, a satisfagéo e o
desempenho do individuo no trabalho para um melhor atendimento ao publico sobre
a tramitacao e informacéao dos processos, e ainda como objetivos especificos:

Expor a relacéo entre cultura e clima organizacional;
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Aprofundar o estudo relacionado ao clima organizacional no ambito da

Coordenacao de Radiodifusdo Comunitaria;

Levantar dados acerca das percepgdes dos servidores quanto ao seu

ambiente de trabalho;

Identificar o perfil dos servidores da Coordenacdo de Radiodifusao

Comunitaria;

Fornecer dados e sugestdes que possam auxiliar na melhoria do ambiente de

trabalho;

Desenvolver estratégias e agcoes que possibilitem a criagdo de um ambiente

de trabalho favoravel as pessoas ao alcance dos objetivos da organizagéao.

O interesse pela realizacdo desse estudo é decorrente do fato de nao haver
sido feito estudo semelhante na organizacao em destaque; pelo interesse em fazer
um levantamento dos fatores que afetam o ambiente de trabalho da organizacéo e
pela crenca pessoal profunda de que, mais que beneficios salariais, o que influencia
na motivacao, na satisfacdo e no desempenho do trabalhador é o clima favoravel ou
desfavoravel que ele vivencia e percebe no seu ambiente de trabalho utilizando
estes dados como base para agdes corretivas.

A pesquisa de cultura organizacional € baseada na pesquisa bibliografica,
enquanto o estudo do clima organizacional é aprofundado e materializa-se através
da pesquisa de campo, pesquisa bibliografica e pesquisa documental.

A presente monografia encontra-se estruturada da seguinte maneira: sendo
esta a primeira parte, a titulo de introducao, o capitulo 2 apresenta o embasamento
tedrico; o capitulo 3 descreve a metodologia de pesquisa; no capitulo 4, destaca-se
a caracterizagdo da organizagdo, a apresentacdo e discussao dos resultados
encontram-se no capitulo 5; no capitulo 6 s&o apresentadas as consideragdes finais.
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2 EMBASAMENTO TEORICO

2.1 Conceito de cultura organizacional

Somente na década de 80, a Cultura Organizacional comecou a ser estudada
para fins de investigacao cientifica. Varios autores abordam o assunto, entre eles,

Srour (1998, p. 174) trata a cultura organizacional como sendo:

A cultura é aprendida, transmitida e partilhada. Nao decorre de uma heranca
bioldgica ou genética, porém resulta de uma aprendizagem socialmente
condicionada. A cultura organizacional exprime entdo a identidade da
organizagao. E construida ao longo do tempo e serve de chave para
distinguir diferentes coletividades.

O autor defende a idéia de que a Cultura ja se encontra implicita como parte
de seu cotidiano. Cada organizagdo possui seus valores para que as pessoas
saibam quais acoes sao aceitaveis e quais sao consideradas inaceitaveis.

Segundo Samuel (2003, p. 385),

Cultura organizacional é um conjunto de valores e crengas partilhados que
0os membros da organizagdo tém a respeito do funcionamento e da
existéncia de sua organizagao. O tipo de cultura organizacional que esta
presente em qualquer organizagdo pode ser descoberto estudando-se a
combinacdo especial da organizacao de simbolos de status, tradicdes,
historia e ambiente fisico. Uma geréncia que entenda o significado de todos
esses fatores pode usa-los para desenvolver uma cultura organizacional
que seja benéfica a empresa.

Entretanto, apresentada essa definigdo pode-se afirmar que a organizagao e
a cultura nascem, andam e crescem juntas.
Para Chiavenato (2004, p. 117),

Sob um ponto de vista mais amplo, cada sociedade ou nacdo tem uma
cultura propria que influencia comportamentos das pessoas e das
organizagbes. A cultura de uma sociedade compreende os valores
compartilhados, habitos, usos e costumes, coédigos de conduta, tradigdes e
objetivos que sao aprendidos das geracdes mais velhas, impostos pelos
membros atuais da sociedade e passados sucessivamente para as novas
geragOes. As geragdes mais velhas tentam adaptar as geragdes mais novas
aos padroes culturais, enquanto estas resistem e reagem, provocando
mudangas e transformagdes gradativas. Esse compartilhamento de atitudes
comuns, codigos de conduta e expectativas passa a guiar e a controlar
subconscientemente certas normas de comportamento.
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Chiavenato demonstra que a cultura é analisada tanto sendo da organizacao,
como da sociedade em geral, mostrando que qualquer membro da organizacao
pode ser peca fundamental para transformar e conservar a cultura, esta sendo
propagada de geracao para geracao.

Robbins (2002, p. 498), afirma que:

A cultura Organizacional se refere a um sistema de valores, compartilhado
pelos membros, de uma organizacao e que a difere de uma para outra, este
ainda complementa dizendo que a cultura organizacional se refere a

maneira pela qual os funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da
empresa, e ndo ao fato de gostarem ou néo delas.

Segundo Robbins, os funcionarios absorvem a cultura da organizagao, e
estes podem aceitar ou ndo, mas o importante é terem o conhecimento da cultura
existente, e saber 0 que é certo e errado dentro da conduta organizacional.

No entendimento de Schein (apud FLEURY et al. 1996, p.20), a cultura
organizacional é:

E o conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptagao
externa e integracgao interna e que funcionaram bem o suficiente para serem

considerados validos e ensinados a novos membros como a forma correta
de perceber, pensar e sentir, em relagao a esses problemas.

O autor defende que os funcionarios aprendem a lidar juntos com os
problemas da organizacdao e assim formam os valores e as normas a serem

seguidas.

2.2 Conceitos relativos a clima organizacional

Embora seja dificil encontrar consenso entre os diversos autores sobre o
conceito de clima organizacional, existe certa concordancia quanto ao fato de que o
mesmo possui importante implicagcdo no entendimento do lado comportamental da
organizacdo. Uma das formas de se obter melhor compreensdo sobre o clima
organizacional é conhecer algumas de suas propriedades apresentadas em seus
diversos conceitos.

Para Maximiano (1995, p. 38), o clima organizacional “é representado pelos
conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizacéao e que

afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e motivacao para o trabalho”.
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Segundo o autor (1995, p. 318) a palavra motivacao (derivada do latim
motivus, movere, mover) indica o conjunto de razdées ou motivos que explicam,
induzem, incentivam, estimulam ou provocam algum tipo de acdao ou
comportamento.

A motivacdo explica a variagdo de determinados comportamentos, com isso
as diferentes motivagdes das pessoas explicam as diferengcas dos desempenhos de
cada uma. A motivagdo resulta de uma necessidade que desperta certo
comportamento pessoal.

Luz (1995, p. 6), afirma que

O clima organizacional é o reflexo do estado de espirito ou do animo das
pessoas, que predomina numa organizagao, em um determinado periodo.
Discorre ainda que o clima é resultante da cultura organizacional, de seus
aspectos positivos e negativos e dos acontecimentos que ocorrem fora das
organizagdes. Coloca como uma das caracteristicas do clima a instabilidade,
uma vez que sofre a influéncia de varidveis, que podem ser individuais
(crencas, valores, costumes, estilo de vida, estrutura familiar, etc.) e
organizacionais (supervisao, salario, desenvolvimento profissional, feedback,
beneficios, etc.).

Este autor aborda um aspecto importante, ndo abordado pelos autores
pesquisados, que é a influéncia dos fatores externos a organizacdo sobre o
individuo e suas relagbes com a organizacdo € seus membros. Isso porque o
individuo ndo deixa em casa seu psiquismo, seus sentimentos, seu humor. O papel
profissional do individuo ndo pode ser dissociado dos seus demais papéis na
sociedade. A visdo da empresa como um sistema fechado configura-se como muito
simplista na avaliacao do clima organizacional.

Segundo Chiavenato (1994, p. 523), o clima organizacional:

Refere-se ao ambiente interno que existe entre os participantes de uma
empresa. Esta intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus
participantes, este ainda complementa dizendo que o clima organizacional
refere-se especificamente as propriedades motivacionais do ambiente
organizacional, ou seja, aqueles aspectos internos da empresa que levam a
provocacgéao de diferentes espécies de motiva¢éo nos seus participantes.

Estudar o clima de uma organizacéo significa estudar o nivel de motivacao de
seus funcionarios e saber o que “pensa” a grande massa, sem esquecer que o clima
organizacional é uma consequéncia do estilo de administracdo da organizacao.

Assim, os diferentes conceitos relativos ao clima organizacional,

anteriormente citados, demonstram que de fato existe relacdo entre clima e cultura
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organizacionais, seja por exprimirem uma relacdo de complementaridade, conforme
ditam alguns autores, seja porque a cultura antecede e fundamenta o clima,
conforme créem outros. Pode-se afirmar que ambos sédo elementos de um mesmo
cenario, a organizagao, mas nao de um mesmo fendmeno. O clima organizacional é
uma expressao da cultura organizacional e ambos os conceitos ndo devem ser tidos
como sinénimos. A cultura organizacional é vista como mais ou menos estavel,
como orientadora do comportamento e do desempenho do individuo na organizagao
e envolve mudancas organizacionais mais profundas e em geral de longo prazo, se
ocupando da natureza das crengas e expectativas sobre o ambiente organizacional.
Ja o clima organizacional representa uma medida do cumprimento das expectativas
das pessoas em como deveria ser a organizagdo. Tem natureza transitoria e pode

ser administrado em termos de curto e médio prazo.

2.3 Entendendo clima organizacional

Para um maior entendimento sobre clima organizacional sera estudado
alguns outros conceitos.
Segundo Oliveira (1995, p. 47),

Ap6s fazer uma extensa relagdo de conceitos de diversos autores,
apresenta a seguinte definicdo: clima interno é o estado em que se encontra
a empresa ou parte dela em dado momento, estado momentaneo e passivel
de alteracdo mesmo em curto espago de tempo em razdo de novas
influéncias surgidas, e que decorre das decisdes e agdes pretendidas pela
empresa, postas em pratica ou nao, e/ou das reagdes dos empregados a
essas agoes ou a perspectiva delas.

Segundo Chiavenato (2004, p. 314) “O clima organizacional € a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional percebida ou experimentada pelos
participantes da empresa e que influencia o seu comportamento”.

As pessoas, intuitivamente, entendem que o clima de um ambiente de
trabalho tem um impacto em como as pessoas se sentem e como S&0 seus
desempenhos. Usando o termo clima, refere-se a atmosfera coletiva do ambiente de
trabalho: as atitudes, percepcoes e dindmicas que afetam em com o as pessoas se
comportam diariamente.

Clima, assim como o tempo meteoroldgico, nao é estatico e sem mudancas.

Contudo, como em qualquer lugar, o clima é unico em cada organizagdo. Mais
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importante, diferentemente do tempo meteorolégico, é que os funcionarios podem
criar seu proéprio clima organizacional diariamente.

E praticamente consenso, nos autores pesquisados, se afirmar que o grande
diferencial das organizacdes corresponde ao seu potencial humano. Nesse sentido é
fundamental que as organizagdes busquem manter niveis de satisfacdo elevados
entre as pessoas a fim de obter o efetivo comprometimento destas com os objetivos
organizacionais.

Para poder atuar sobre a satisfagdo das pessoas no ambiente de trabalho, é
necessario primeiramente conhecer o nivel da satisfagdo reinante. Para tanto,
existem varias maneiras de se avaliar a satisfagdo no trabalho através de pesquisas
de opinido, clima organizacional, qualidade de vida no trabalho, nas quais os
empregados tém a oportunidade de relatar seus sentimentos em relacdo a seus
cargos e ao ambiente de trabalho. A criagao de um clima organizacional que atenda
as necessidades dos participantes de uma organizagao propicia condi¢ées para uma
melhoria da eficiéncia organizacional através do direcionamento do comportamento

motivado para a busca dos objetivos da organizagao.
2.4 Contrapondo: clima organizacional x cultura organizacional

Com o propésito de entendermos a relagdao de clima organizacional versus
cultura organizacional, citaremos alguns autores.
Segundo Schermerhorn, Hunt, Osborn (1999, p. 196),

A cultura organizacional € o sistema de agdes, valores e crengas
compartilhado que se desenvolve numa organizagdo e orienta o
comportamento dos seus membros, este ainda complementa dizendo que a
cultura organizacional geralmente especifica os varios tipos de acdes
apropriadas e como as pessoas se enquadram no sistema social.

A Cultura Organizacional é como a personalidade de uma pessoa, muda de
uma, para outra, da a organizacdao um estilo Unico onde nunca sera igual a de outra
organizagao, é algo extremamente individual, distinguindo-se uma das outras.

“Enquanto a cultura organizacional se mantém durante toda a existéncia de
uma empresa ou, pelo menos durante parte dela, o clima organizacional se modifica
conjunturalmente” (TACHIZAWA, 2001, p. 241).
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A cultura nasce com a organizacao e sua mudanca se da a longo prazo,
enquanto o clima muda de acordo com as necessidades da organizacdo e dos
funcionarios.

Segundo Luz (2003, p. 20), o clima pode ser afetado por:

Fatores externos a organizagao, como, por exemplo, pelas condi¢cdes de
salde, habitacéo, lazer e familiar de seus funcionarios, assim como pelas
proprias condigdes sociais, a cultura organizacional € uma das suas
principais causas, portanto, ha entre o clima e a cultura de uma organizagéao
uma relagdo de causalidade, onde a cultura se demonstra como causa e 0
clima como conseqiiéncia desta relagao.

Ficou concluido de que clima e cultura organizacionais sdo fenémenos
intocaveis, a cultura visando o0 sucesso da organizagdo, enquanto o clima busca o
bem-estar dos funcionarios.

Luz (2003, p. 21) afirma também que,

Outra relagdo entre clima e cultura é que clima é um fendbmeno temporal.
Refere-se ao estado de animo dos funcionérios de uma organizagdo, num
dado momento. Ja a cultura decorre de praticas recorrentes, estabelecidas
ao longo do tempo.

Através dos conceitos e idéias de clima e cultura, pode-se perceber que clima
e cultura sao fenbmenos que se complementam, sendo uma pela presenca de
condutas rotineiras e a outra dependendo do estado de espirito e necessidades dos

funcionarios.

2.5 Fatores que influenciam o clima organizacional

Apresentaremos os fatores que influenciam o clima organizacional, como a
motivagao e a satisfacao.
De acordo com Chiavenato (2004, p. 256),

O conceito de clima organizacional envolve um quadro amplo e flexivel da
influéncia ambiental sobre a motivagdo. Refere-se especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles
aspectos da organizagao que levam a provocagao de diferentes espécies de
motivagdo nos seus participantes. Assim, o clima organizacional é favoravel
quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos
participantes e elevacdo do moral. E é desfavoravel quando proporciona a
frustracdo daquelas necessidades. Na realidade, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado.
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O autor mostra que é fundamental o estudo das variaveis motivacdo e
satisfacao para apresentar o clima dominante na organizagdo, no entanto foram
escolhidas algumas dessas definicées para ilustrar o estudo apresentado.

Segundo Megginson; Mosley; Pietri Junior (1998, p. 346), “a motivacdo € o
processo de induzir uma pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e
personalidades distintas, a atingir os objetivos da organizacdo, enquanto tenta
também atingir os objetivos pessoais”.

Para Kotler (1998, p. 53): “O conceito de satisfacao é o sentimento de prazer
ou de desapontamento resultante da comparacdo do desempenho esperado pelo
produto ou resultado em relacéo as expectativas das pessoas”.

Assim, o clima organizacional depende de fatores internos e externos, tais
como o estilo de lideranga, remuneracao, treinamento, falta de reconhecimento entre
outros, estes fatores induzem a motivacdo provocando niveis diferentes de
satisfacdo, sendo revertido em termos de eficacia e eficiéncia dos funcionarios da
organizacao, resultando no servico prestado aos clientes.

Segundo Robbins (2002, p. 21) a satisfagdo com o trabalho é definida “como
a diferenca entre as recompensas recebidas de fato pelo funcionario e aquilo que ele
acredita merecer” e ainda que, “a motivagao é responsavel pela intensidade, direcao
e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada
meta” (p.151).

Percebe-se que a motivacdo e a satisfacdo afetam principalmente na
produtividade do funcionério, um funcionario bem motivado e satisfeito, produz mais
e melhor. A melhor forma de satisfazer e motivar a equipe de trabalho é mostrar que
a organizagao esta preocupada com a disponibilizacdo de recursos e equipamentos
em boas condicbes de uso, remuneragdo de acordo com a capacidade do
empregado, um ambiente com o minimo de higiene e oportunidade de crescimento

dentro da empresa.
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3 METODOLOGIA

Para a realizacao do presente trabalho, utilizou-se o método de abordagem
dedutivo, que parte de um plano geral para o especifico.

O método dedutivo, na concepcdo de Lakatos e Marconi (2001, p. 92)
considera que “se todas as premissas sao verdadeiras, a conclusdao deve ser
verdadeira”.

Baseou-se na pesquisa exploratéria com abordagem quantitativa, onde foram
aplicados dois questionarios (apéndice A) com os 43 funcionarios, o primeiro em
setembro de 2006 e o segundo em abril de 2007, para verificar e comparar as
mudangas percebidas neste prazo de tempo nos aspectos mais importantes para
suas motivagdes e, posteriormente, sugerir mudangas no clima organizacional a fim
de melhorar suas relagées com os colaboradores, oferecendo condi¢des de trabalho
adequadas e estabelecendo um melhor ambiente de trabalho.

Os questionarios foram aplicados no universo da Coordenacdo de
Radiodifusdo Comunitaria, que conta com um total de 43 servidores. Todos os
servidores, responderam e devolveram o questionario. A analise da pesquisa levou
em consideragdo mais os aspectos internos da organizagdo e menos 0s aspectos
ambientais, extrinsecos a ela, mas que de alguma forma podem afetar o clima.

A analise dos dados levantados foi feita com o objetivo de verificar quais
fatores afetam a satisfacdo dos funcionarios, fazendo uma comparacao entre os
questionarios aplicados. Esses dados servirdo de subsidio para a tomada de
decisdo gerencial sobre acbes que mobilizem a motivacdo e neutralizem os
problemas detectados.

Utilizou-se também como método bibliografico a pesquisa para a descrigao
dos conceitos teoricos sobre Cultura e Clima Organizacional em livros publicados na
area de Recursos Humanos, artigos, sitios da Internet, bem como a rede interna do
Ministério das Comunicagodes.

Foi pesquisada a documentacgao relativa as politicas e diretrizes do Ministério
das Comunicagdes, além de documentos e processos referentes ao departamento
de Outorga de Servigos de Comunicacgao Eletrénica.
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4 O ESTUDO DE CASO

4.1 Caracterizacao da organizacao

O Ministério das Comunicacdées € o 6rgdo do poder Executivo Federal
encarregado da elaboragdo e do cumprimento das politicas publicas do setor de
comunicacoes. O objetivo de todo 6rgao publico é prestar servigcos de boa qualidade
e satisfazer as necessidades do cliente.

O Ministério das Comunicacdes tem como principal objetivo a regulamentacao
e a fiscalizagdo de emissoras de radio e televisdo aberta em todo o pais, bem como
a analise e o controle de todas as leis vigentes no pais referente a Comunicacao.

O Ministério das Comunicacdes é constituido por 697 servidores. Para fins
desta pesquisa, serdo considerados os servidores do quadro efetivo, nomeados,
terceirizados, estagiarios do Departamento de Outorga de Servicos de Comunicagao
Eletrbnica onde compde a Coordenacao Geral de Regime Legal (CGLO) e a
Coordenacao Geral de Engenharia de Outorgas (CGEQO), a qual, por sua vez, faz
parte da Secretaria de Servicos de Comunicacdo Eletronica, que possui 275
servidores.

O Departamento de Outorga de Servicos de Comunicacao Eletrénica é
constituido por 190 servidores, contando com os cargos do quadro efetivo,

nomeados, terceirizados, estagiarios.

4.2 Historico'

No inicio da década de 1960, vigendo a Constituicdo de 1946, cabia a Unido,
aos Estados e aos Municipios a exploracdo, de acordo com o seu ambito, dos
servicos de telecomunicacodes, diretamente ou mediante a correspondente outorga.

A precariedade da situagdo do setor sensibilizou o Governo e o Congresso,

que editaram entdo o Cdédigo Brasileiro de Telecomunicacoes — Lei n.2 4.117, de 27

"Fonte: AGENCIA NACIONAL DE TELECOMUNICAGOES. Legislagdo de Telecomunicagbes e
Correlata. Colegao Normativa de Telecomunicagdes. Brasilia, 2000.



22

de agosto de 1962. Essa lei, que foi o primeiro grande marco na histéria das

telecomunicagdes no Brasil, tinha os seguintes pontos principais:

a) criagcdo do Sistema Nacional de Telecomunicag¢des, visando assegurar a
prestacao, de forma integrada, de todos os servigos de telecomunicagdes;

b) instituicio do Conselho Nacional de Telecomunicagdes (CONTEL), tendo o
Departamento Nacional de Telecomunicacdes (DENTEL) como sua secretaria-

executiva.

Os instrumentos criados pelo Codigo foram aos poucos fazendo sentir seus
efeitos. O CONTEL passou a exercer sua missao de orientacao da politica e fixacao

de diretrizes para o setor de telecomunicagoes.

Em 25 de fevereiro de 1967, através do Decreto-Lei n® 200, foi criado o
Ministério das Comunicagdes, ao qual, desde logo, foram vinculados o CONTEL, o
DENTEL e a EMBRATEL — Empresa Brasileira de Telecomunicagdes. O Ministério
das Comunicagdes assumiu entdo as competéncias do CONTEL, dando maior

autoridade politica ao setor.

A criagdo do Ministério representou um avango no processo de
desenvolvimento, coordenacéo e supervisdo das comunicagdes no Brasil. O novo
Ministério concedeu uma nova dimensao as comunicagdes, alcangando-as dentro da
estrutura de Governo, ao nivel de outras atividades infra-estruturais basicas
essenciais ao desenvolvimento econémico e social do Pais.

Nos seus primeiros anos de existéncia, face a caréncia dos servigos publicos
de telecomunicagdes no Brasil, o Ministério instituia um sistema de coordenagao e
planejamento centralizado capaz de assegurar a expansao integrada com a
unificacdo operacional dos servicos, de forma a compatibilizar o desenvolvimento
nacional. Também ficava considerado o apoio a industria de equipamentos de
telecomunicacbes, assegurando-se parcelas definidas do mercado as diferentes
empresas fabricantes, de modo que elas pudessem elaborar programas de producao

a médio e longo prazos, necessarios a sua expansao coordenada.
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4.3 Informacées relevantes®

A missao do Ministério das Comunicacgdes é:

O Ministério das Comunicagdes é o 6rgao do poder Executivo Federal
encarregado da elaboragdo e do cumprimento das politicas publicas do setor de
comunicacgoes.

Suas atividades abrangem trés areas fundamentais: (i) Radiodifuséo, (ii)
Servicos Postais e (iii) Telecomunicacoes.

Com a Secretaria de Servigcos de Comunicagao Eletronica, o Ministério das
Comunicacdes administra as concessdes de Radio e de Televisdo aberta, desde o
processo licitatorio até o seu funcionamento, baseado na legislagdo especifica, nas
normas e nos diversos regulamentos. Para a fiscalizagdo do setor de radiodifuséao e
de telecomunicacdes, em geral, o Ministério conta com a acao técnica da Anatel -
Agéncia Nacional de Telecomunicagdes.

A Secretaria de Servigos Postais compete formular e propor politicas e novos
servicos para o setor. E responsavel também, pela normatizagéo técnica e tarifaria e
pelo controle e fiscalizacdo dos servigcos postais existentes. Ela acompanha as
atividades dos operadores destes servicos. Controla e faz, também, o

acompanhamento do desempenho da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos.
4.3.1 Objetivos do Ministério das Comunicagdes
O Ministério das Comunicacdes tem como principal objetivo a regulamentacao

e a fiscalizagdo de emissoras de radio e televisdo aberta em todo o pais, bem como
a analise e o controle de todas as leis vigentes no pais.

* Informacdes obtidas no sitio oficial do Ministério das Comunicacdes. Disponivel em <

http://intranet/ssce/default.htm>. Acesso em: 15 mar 2007.
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4.3.2 Servicos®

Os servicos oferecidos pelo MC sao os servicos ligados a Comunicacgoes,
oferecendo autorizagdes, concessdes e permissdes, além de fiscalizar fazendo com
que todos os executantes de servigos de comunicagées do Brasil cumpram as
normas e leis vigentes na legislacdo. Os servicos oferecidos sao: Radiodifusdo
Sonora - AM (amplitude modulada), OM (Ondas Médias), OT (Ondas Tropicais), OC
(Ondas Curtas), FM (Freqiéncia Modulada), RadCom (Radio Comunitarias), e
Radiodifusdo de Sons e Imagens - TV (Televisédo). Os servigcos ancilares de
Radiodifusdo sao: RTV (Retransmissdao de Televisdo) e RPTV (Repeticdo de
Televis&o).

4.3.3 Estrutura organizacional

O Ministério das Comunicacbées apresenta a estrutura organizacional
evidenciada na figura 1.

A area de Recursos Humanos é onde foi realizado o estudo do Clima
Organizacional, especificamente, no Departamento de Outorga de Servicos de
Comunicacao Eletronica.

® Dorival Gimenes Junior em sua apostila: Radiodifusao para nao especialistas. CPgD — Centro de
Pesquisa de Desenvolvimento de Telecomunicagdes expoe:

- Radiodifusdo: é o servigo de telecomunicagdes que permite a transmissao de sons (radiodifusao
sonora) ou a transmissao de sons e imagens (televisao), destinado ao recebimento direto e livre do
publico.

- Ondas Médias (OM): é a modulagdo em amplitude (AM), cuja portadora esta compreendida entre
535 kHz e 1650 kHz.

- Ondas Tropicais (OT): é a modulagao em amplitude (AM), cuja portadora estd compreendida entre
3200kHz e 5060 kHz.

- Ondas curtas (OC): é a modulagdo em amplitude (AM), cuja portadora esta compreendida entre
5950 kHz e 26100 kHz.

- Freqiiéncia Modulada (FM): € o tipo de modulagao que modifica a freqiiéncia da onda portadora.

- Radio Comunitaria (RadCom): denomina-se servigo de radiodifusdo comunitaria a radiodifusao
sonora, em freqiiéncia modulada, operada em baixa poténcia e cobertura restrita.

- Televisao (TV): é o tipo de sinal modulado em amplitude pelos sinais de imagem (VSB) e com uma
portadora de som modulada em freqiiéncia.
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Enfidades vinculadas

Figura 1: Organograma do Ministério das Comunicagtes
Fonte: MINISTERIO DAS COMUNICACOES. Disponivel em
< http:/intranet/organograma.htm> acesso em: 15 mar 2007.

s
SECRETARIA DE SERVIGOS
DE
COMUNICAGAO ELETRONICA

Departamento de Outorga
de Servigos de Comunicagdo

Departamento de
Acompanhamento e Avaliagio

Eletrdnica de Comunicagdo Eletrdnica
|—|—| |—|—|
Coordenagan- Coordensgiio- CoordenagEn- Coordenagéo-
Geral de Regime Ceral de Geral de Geral de
Legal de Engenharia de Acompanhamento Avaliacio de
Outargas Cutorgas de Servicos de Servigo de
Comunicagio Comunicagin
Eletrdnica Eletrénica

Figura 2: Organograma da Secretaria de Servicos de
Comunicag&o Eletrénica. }

Fonte: MINISTERIO DAS COMUNICAGOES. Disponivel
em < http://intranet/ssce/default.htm> acesso em: 15 mar
2007.

O Departamento de Outorga de Servicos de Comunicagdo Eletronica é
constituido em sua estrutura por duas coordenagdes, a Coordenacdo Geral de
Regime Legal (CGLO) e a Coordenacao Geral de Engenharia de Outorgas (CGEOQO),



26

cada qual com sua competéncia e processo, mas interligadas na tramitacdo dos
processos de concessdes/autorizacbes de outorgas para 0s servicos de
radiodifusdo. O Departamento de Outorga de Servicos de Comunicacao Eletrdnica,
que conta com um total de 186 servidores, abrangendo os funcionarios de suas
Coordenagdes.

Os principais servigos existentes para concessao/autorizacao de outorga sao:
Radiodifusdo Comunitaria (FM), Educativa (FM/OM) e Comercial (FM/OM),
Televisdao Aberta (Geradora), Retransmissdo de Televisdo (RTV) e Repeticao de
Televiséo (RpTV).

4.4 Aprofundamento do problema

A pesquisa da cultura e do clima organizacional € um trabalho minucioso
realizado na organizagdo com o objetivo de detectar situagdes existentes na relagao
entre empresa e empregado, buscando informar a todos os colaboradores a cultura
predominante no ambito do Ministério das Comunicacbes e expor
mudangas/alteragdes que possam melhorar o clima. Essa pesquisa revela o retrato
da empresa, mostrando a percepcéo e as atitudes das pessoas que nela trabalham,
com relacdo a varios aspectos ligados as suas atividades, revelando o estado de
animo dos funcionarios, apontando as relacdes de causa e efeito desse estado de
animo. A pesquisa ira identificar as varidveis do clima organizacional mais
significativa para o Ministério das Comunicacgoes.

Devido ao excesso de trabalho encontrado na Coordenacao de Radiodifusao
Comunitaria, o atendimento vem em segundo plano, em conseqiéncia ha
constantes reclamagdes sobre o atendimento dos funcionarios sobre as tramitagdes
e informagbes dos processos, serd feita uma pesquisa para levantamento das
percepcdes dos servidores relativamente ao seu ambiente de trabalho e a
organizagdo a que servem, avaliando os fatores que influenciam a motivagéo, a
satisfacdo e o desempenho do individuo.

Partindo-se do pressuposto de que o clima organizacional se refere as
percepcdes compartilhadas pelos membros de uma organizagcao em relagdo ao seu
ambiente de trabalho e a todo o contexto que o envolve, o método de trabalho
proposto segue uma linha de pesquisa quantitativa para o levantamento da

percepcao dos servidores do MC, lotados no Departamento de Outorga de Servigos
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de Comunicacao Eletrénica, especificamente na Coordenacdo de Radiodifusdo

Comunitaria.
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5 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A seqguir serao apresentados os graficos dos dois questionarios aplicados aos
43 funcionarios da Coordenacdo de Radiodifusdo Comunitaria no Ministério das
Comunicacgoes para avaliar em quais questdes houve maior indice de mudanca.

A exposicdo simultdnea na mesma figura tem a intencdo de propiciar a

comparacao visual do leitor.

Escolaridade

o set/06
m abr/07
2° Grau 32 Grau Pés-
completo completo Graduagao
Grafico 1 — Escolaridade
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.
Tempo de empresa
o set/06
| abr/07
Menos de Entre 5e Entre 10 e Mais de 20
5 anos 10 anos 20 anos anos

Gréfico 2 — H& quanto tempo trabalha na empresa
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.

Diante dos graficos que tratam da escolaridade e do tempo de empresa,
pode-se identificar o perfil dos funcionarios da Coordenagdo de Radiodifusao
Comunitaria e observar que a grande diferenca nos numeros é devida a instabilidade

de cargos comissionados existentes e a relacdo de concurso e conseqlente
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investidura dos novos funcionarios. Afetando drasticamente o grau de escolaridade

positivamente onde os servidores estdo bem mais qualificados, e negativamente em

consequéncia do pouco tempo de empresa dos funcionarios.

Condicoes dos equipamentos

70%
60%
50% -
40%+

30% o set/06
20% - m abr/07
10%
0%
Excelentes Boas Regular Més
condigdes condigdes condigdes
Gréfico 3 — Condigbes dos equipamentos
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.
Disponibilizacdo de recursos, materiais
o set/06
m abr/07

Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Gréfico 4 — Disponibilizagao de recursos, materiais
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.
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Boas condicoes de limpeza e higiene

o set/06
| abr/07

Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Gréfico 5 — Boas condig¢des de limpeza e higiene
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.

Com relacdo as condicdes de limpeza e higiene, o conceito de Maximiano
(1995), em que o clima organizacional é representado pelos conceitos e sentimentos
que as pessoas partilham a respeito da organizacéao, fica exposto que de setembro
de 2006 para abril de 2007 as pessoas pesquisadas estdo insatisfeitas com as
condicdes fisicas e ambientais do seu local de trabalho, com 77% discordando que
possuem equipamentos em perfeitas condi¢des (computador, impressora, fax) para
a realizagéo do seu trabalho, j4 o indice referente a limpeza e higiene no ambiente
de trabalho houve uma alteracdo no item discordo para discordo totalmente, nao
afetando no valor final de discordancia dos funcionéarios, onde se observou que de
70% passou para 72% a concordancia de que o local esta inadequado para o
desenvolvimento de suas atividades, verificando que o Unico item em que ha efeito
positivo € a disponibilizacdo de recursos e materiais (papel, tinta de impressora,

caneta), que se encontram apropriados para a execuc¢ao do trabalho.



O trabalho que realizo me traz satisfacao

60%
50%1
40%1
30%] @ set/06
20%/ W abr/07
10%
0%-
100% 50% 25% 0%
realizado realizado realizado realizado
Gréfico 6 — O trabalho que realizo me traz satisfagéo
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.
Oferece treinamento a novos servidores
70% -
60%
50% |
40%
30% - o set/06
20% m abr/07
10%
0%
Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente
Gréfico 7 — Oferece treinamento a novos servidores
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.
Se da bem com os colegas de trabalho
30
25
20
151 @ set/06
10+ m abr/07
5,
0,

Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Grafico 8 — Se da bem com os colegas de trabalho
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.
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O resultado obtido no grafico satisfagdo com o trabalho que realizo é
justificado por Chiavenato (2004), onde ele alega que o clima organizacional é
favoravel quando proporciona satisfagcdo das necessidades pessoais dos
participantes e elevacdo do moral, indicando que 57% dos respondentes se sentem
totalmente realizados com o trabalho que executam, porém no grafico sobre
treinamento houve uma pequena modificagdo, pois 83% funcionarios continuam
discordando da existéncia de treinamento inicial aos servidores, € que seus
desempenhos sejam influenciados positivamente ou negativamente na execucao do
trabalho por inexisténcia de treinamento. Conforme a pesquisa, 41 dos funciondrios
apontam que tém bom relacionamento com os colegas.

Bom relacionamento com superior imediato

60%
50% A
40% 1

30% | O set/06
20% m abr/07
10% A

0% -

Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Gréfico 9 — Bom relacionamento com superior imediato
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.

Superior da apoio e informacoes necessarias

35+
30+
25+
20+
151 O set/06

10+ m abr/07

Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Grafico 10 — Superior da apoio e informagées necessarias
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.



Superior demonstra respeito

60% -
50%
40%
30%1 o set/06
20%-+ m abr/07
10% o
0%
Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente
Gréfico 11 — Superior demonstra respeito
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.
Superior aceita criticas e sugestoes
60% -
50% -
40% +
30%1 O set/06
20% m abr/07
10% 1
0%+
Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente
Gréfico 12 — Superior aceita criticas e sugestoes
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.
Superior expoe o que espera do trabalho
70%
60%
50% -
40%-
30% 1 @ set/06
20% 1 o m abr/07
10%
0%+

Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Gréfico 13 — Superior expde o0 que espera do trabalho
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.
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Superior delega autoridade

mset/06
m abr/07
Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente
Gréfico 14 — Superior delega autoridade
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.
Superior conhece o trabalho que faz
60% -
50% -
40% +
30%] o set/06
20% m abr/07
10% 1
0%+
Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente
Gréfico 15 — Superior conhece o trabalho que faz
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.
Superior pede opinidao quando pede algo
o set/06
m abr/07
Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Grafico 16 — Superior pede a opiniao quando pede algo
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.

Chiavenato (2004), diz que o clima influencia no comportamento dos

funcionarios e pode-se notar que nos graficos acima expostos ao superior imediato
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ha uma concordancia de 88% referente ao bom relacionamento entre funcionarios
com seu superior e em torno de 95% das pessoas consideram que seu chefe
conhece bem o trabalho realizado na Coordenacdo, € 36 dos colaboradores
concordam que o superior d4 apoio e informacdes necessarias a realizacao do
trabalho e com 90% concordando que o superior trata os colaboradores com
respeito. Ja no item sobre criticas e sugestdes ficou evidente que 72% acreditam
que o superior aceita sugestées de melhoria, estando aberto a criticas e sugestdes e
expondo o que espera do trabalho de cada servidor. Observou-se que 36 dos
funcionérios dizem que o superior alterou seu estilo de gestdo pedindo opinido sobre
alguma decisao importante sobre o seu trabalho e que é repassada a delegacéo de
autoridade no que faz.

Oportunidade de desenvolvimento

o set/06
m abr/07
Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente
Gréfico 17 — Oportunidade de desenvolvimento
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.
Classificacao da empresa
30+
251
20+
151 o set/06
10+ m abr/07
Melho do que Igual as outras Pior do que as
as outras outras

Gréfico 18 — Classificagdo da empresa
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.



Salario

@ set/06
m abr/07
Bom Razoavel Baixo
Gréfico 19 — Salario
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.
Acha justa a distribuicao de servico
60%
50%
40%-
30%/] o set/06
20% A m abr/07
10% 1
0%-
Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente
Grafico 20 — Acha justa a distribui¢cdo de servico
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.
Promocoes sdo dadas a quem merece
50% -
40%
30%
set/06
20% o
m abr/07
10% 1
0%+
Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Gréfico 21 — Promogdes sdo dadas a quem merece
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.
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Elogios e homenagens sao fatores de estimulo

30+

251
20+
159 o set/06
10+ m abr/07

54

Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Gréfico 22 — Elogios e homenagens sao fatores de estimulo
Fonte: Tabulagao grafica elaborada pela autora.

Considera exagerada a quantidade de trabalho

60% +
50% 1
40%
30%
20%
10% 1

0%

m set/06
| abr/07

Concordo Concordo Discordo  Discordo
plenamente totalmente

Grafico 23 — Considera exagerada a quantidade de trabalho
Fonte: Tabulacéo grafica elaborada pela autora.

De acordo com Kotler (1998), a satisfagdo € o sentimento de prazer ou de
desapontamento resultante da comparacao do desempenho esperado pelo produto
ou resultado em relagdo as expectativas das pessoas mostrando que os resultados
obtidos nestas varidaveis a respeito da satisfacdo, verificou-se que 58% dos
funciondrios concordam que a organizagdo nao oferece oportunidade de
desenvolvimento profissional e pessoal, identificou-se que o0s colaboradores
classificaram a empresa como sendo de razoavel para pior que as outras empresas
que conhecem, e a remuneragdo recebida sendo inadequada. A distribuicao de
trabalho na Coordenacao para 65% dos servidores € injusta. As promogdes dadas
pela empresa foi foco de maior indice de modificacdo nos resultados, onde 72% dos
respondentes optou pela discordancia. Constatou-se que todos os respondentes

consideram que elogios e homenagens, independentemente da remuneragao, sejam
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fatores de estimulo a todos os servidores. Concluiu-se que os funcionarios
consideram exagerada a quantidade de trabalho, onde a organizacao visa o

resultado e n&o a satisfacao do empregado.
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6 CONCLUSAO

O estudo em questédo buscou identificar a cultura organizacional e analisar o
clima organizacional em um 6rgao publico federal, da administracdo publica direta,
tomando como objetivo a Coordenagédo de Radiodifusdo Comunitaria, no Ministério
das Comunicagdes. O diagnostico realizado parte do pressuposto de que o clima
organizacional resulta das percepg¢des dos servidores relativamente ao ambiente de
trabalho em quem atuam e ao contexto que o envolve. Levou-se em consideragao,
para a pesquisa, variaveis constitutivas do clima consideradas relevantes na
organizagcado em andlise.

Nesse momento, pode-se afirmar que cumpriu a funcdo de apresentar um
diagnostico rico da Coordenacdo estudada, através de uma coleta de dados
confiavel, permitindo obter informacdes sobre a realidade do trabalho e a percepcao
dos servidores com relagdao ao ambiente e ao contexto em que atuam.

Isto comprova que o diagndstico de clima organizacional é muito Gtil na
medida em que apresenta o poder de fornecer uma visdo integrada de uma
organizagdo ou de parte dela, conforme se determine o foco de estudo, com a
profundidade que requeira cada caso.

Os resultados comprovam a existéncia de diferentes percepgodes,
considerando-se o perfil dos pesquisados. Foram observados nos resultados a
necessidade de melhorar ou alterar alguns aspectos do clima organizacional.

A pesquisa deve sinalizar a gestores e responsaveis que aspectos sao
relevantes para a manutencdo da motivacdo e do comprometimento de todas as
pessoas que atuam no ambiente de trabalho. Criando mecanismos para que haja
uma conscientizagdo maior de seu papel junto a sociedade, das necessidades de
um preparo técnico adequado para os profissionais desempenharem suas funcées e
da importdncia do trabalho em equipe; eliminar, ou pelo menos diminuir a
morosidade dentro da organizacao.

Conscientizar as pessoas da importancia de cada tarefa realizada
individualmente, treinando os novos funcionarios, com énfase nas atividades que a
eles serdo confiadas, utilizando métodos de trabalho de forma a explorar sua
capacidade.
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A valorizacdo do servidor, mediante sua capacitacdo, € fundamental para a
melhoria de eficiéncia e da qualidade dos servicos prestados.

Recomenda-se a implementacdao de um sistema de avaliacado periédica anual
do clima organizacional nao sé na Coordenacgédo de Radiodifusdao Comunitaria, bem
como nas demais unidades, como forma de monitoramento de disfuncbes e desvios
nos objetivos e metas individuais e organizacionais, a fim de estimular a
comunicacao, interacdo e cooperagdo, entre os funcionarios, na condicdo de

membros efetivos da empresa, na busca de resultados comuns.



41

REFERENCIAS

CHIAVENATO, Idalberto. Administracao de empresas: uma abordagem
contigencial. 3. ed. Sao Paulo: Makron Books, 1994.

CHIAVENATO, Idalberto. Comportamento Organizacional: a dindmica do sucesso
das organizag6es. Sdo Paulo: Pioneira Thomson Leaming, 2004.

FLEURY, Maria Teresa & FISCHER, Rosa Maria. Cultura e poder nas
organizacoes. Sao Paulo: Atlas, 1996.

LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Marina de Andrade. Fundamentos de
metodologia cientifica. Sdo Paulo: Atlas, 2001.

LUZ, R. Clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1995.
LUZ, R. Gestao do clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003.

MAXIMIANO, Anténio César Amaru. Introducao a administracao. 4. ed. Ver. e
ampl. Sao Paulo: Atlas, 1995.

MEGGINSON, L. C.; MOSLY, O. C.; PIETRI JUNIOR, P. H. Administracao,
conceitos e aplicacoes. 4. ed. Sao Paulo: Harbra, 1998.

KOTLER, Philip. Administracao de marketing. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1998.

OLIVEIRA, M. A. Pesquisas de clima interno nas empresas: o caso dos
desconfidmetros avariados. S&do Paulo: Nobel, 1995.

ROBBINS, Stephen Paul, 1943 -. Comportamento organizacional/ Stephen P.
Robins. Traducéao técnica: Reynaldo Marcondes.- 9. ed. — Sdo Paulo: Prentice Hall,
2002.

SAMUEL, Certo C.. Administracao Moderna/ Samuel C. Certo; traducdo Maria Lucia
G. L. Rosa, Ludmilla Teixeira Lima; revisao técnica José Antdnio Dermengi Rios; --
9. ed. — Sao Paulo: Prentice Hall, 2003.

SCHERMERHORN, JR., John R.; HUNT, James G.; OSBORN, Richard N.
Fundamentos de Comportamento Organizacional. 2 ed. Porto Alegre: Bookman,
1999.

SROUR, Robert H. Poder, cultura e ética nas organiza¢ées. Rio de Janeiro:
Campus, 1998;

TACHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor Claudio P.; FORTUNA, Antonio Alfredo
M. Gestao com Pessoas: Uma abordagem aplicada as estratégias de negocios. Rio
de Janeiro: FGV, 2001.



http://www.mc.gov.br

42



43

APENDICE A - QUESTIONARIO

Prezado(a) Colega,
Solicito a sua colaboragdo no sentido
de responder ao questiondrio, nao
sendo necessario identificacao, que
visa a coleta de dados para subsidiar o
desenvolvimento de monografia como
ultima etapa de curso de Graduacao
do Centro Universitario de Brasilia -
UniCEUB.
Conto com seu apoio.

Rochelle Brito Pereira
1. Escolaridade:
D 2° Grau Completo
D 3¢ Grau Completo
D Pés-Graduacao

2. Ha quanto tempo trabalha na
empresa?

D Menos de 5 anos

D Entre 5 e 10 anos

D Entre 10 e 20 anos

D Mais de 20 anos

3. Avalie as condi¢cdes de uso dos
equipamentos que disponho para
realizagdo do meu trabalho.

D Excelentes Condigdes

D Boas Condicoes

D Regular

D Méas Condicdes

4. Considere a afirmagdo: “A
organizacao disponibiliza recursos e
meios necessarios a realizacao do seu
trabalho”.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

5. O seu local de trabalho apresenta
boas condigbes de limpeza e higiene.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

6. O trabalho que realiza |he traz
satisfagéo.

D 100% realizado

DSO% realizado

D25% realizado

D 0% realizado

7. A organizagao oferece treinamento
a novos servidores, de modo a
prepara-los para realizar bem seu

trabalho.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente



8. Nesta empresa as pessoas tém um
bom relacionamento entre si no local
de trabalho.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

09. Bom relacionamento com o
superior imediato.

DConcordo plenamente

D Discordo totalmente

10. Recebo do meu superior apoio e
informagdes necessarios a realizagao
do meu trabalho.

DConcordo plenamente

D Discordo totalmente

11. Superior demonstra respeito pelos
seus subordinados.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente
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12. Superior estd aberto a criticas e
sugestoes feitas pelos seus
subordinados.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

13. Superior expde claramente o que
espera do meu trabalho.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

14. Superior delega autoridade.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

15. Superior conhece bem o trabalho
realizado.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente



16. Superior pede opinidao quando
decide sobre algo relacionado com o
seu trabalho.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente
17. O meu trabalho oferece
oportunidades de realizagéo

profissional e pessoal.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

18. Classificacdo da empresa.
DMelhor do que as outras
D Igual as outras

DPior do que as outras

19. Recebo remuneracdo adequada
ao trabalho que realizo.

D Baixo
D Razoavel
D Bom

Fonte: Questionario elaborado pela aluna do
curso de Administracdo do UniCEUB -
Rochelle Brito Pereira
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20. Na sua opinido a distribuicdo de
servigos feita na sua empresa € justa.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

21. Promocgbes sao dadas a quem
merece.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

22. Considero que elogios e
homenagens, independentemente da
remuneracdo, sejam fatores de
estimulo a todos os servidores.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente

23. Considera exagerada a quantidade
de trabalho exigida diariamente e
semanalmente pela empresa.

DConcordo plenamente

DConcordo
D Discordo

D Discordo totalmente



