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RESUMO

O presente estudo objetivou investigar a relacdo entre clima organizacional
e comprometimento organizacional. A tematica de clima organizacional abordou
os tipos de clima, os fatores que influenciam o clima e estratégias de avaliacao de
clima organizacional. J& comprometimento organizacional foi conceituado e
explicitado as trés classificacfes: afetivo, continuo e normativo. A partir da técnica
de pesquisa de levantamento usou-se questionario e entrevista semi-estruturada
para a coleta de dados em uma diretoria de gestdo de pessoas de um banco
situado em Brasilia. As amostras foram compostas por 124 e 17 funcionarios, de
ambos o0s sexos, que responderam sobre a percep¢do das varias dimensdes do
clima organizacional e a percepcdo dos gerentes sobre o comprometimento
organizacional de seus subordinados, respectivamente. Os dados encontrados
demonstraram pontos a investir para a melhoria do clima organizacional e a
andlise dos gerentes acerca dos trés tipos de comprometimento: normativo,
continuo e afetivo. A partir dos dados encontrados, confrontou-se com a base
tedrica que sustentou a pesquisa a fim de responder a problematica pré-

estabelecida de que existe relacdo entre as tematicas abordadas.
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1 INTRODUCAO

O comportamento organizacional abrange, entre outros assuntos, clima
organizacional e comprometimento organizacional. As medidas do
comportamento organizacional sédo utilizadas como ferramentas de diagndstico e
de gestéao.

O clima organizacional “reflete o grau de satisfagcdo pessoal com o
ambiente interno da empresa” (LACOMBE, 2005, p.236), quando o clima € bom,
as pessoas tendem a ser “proativas, partilhar conhecimentos, confiar nos chefes,
colegas e subordinados, procurar inovar, ter iniciativas, e agir com forte
sentimento de ‘pertengca’” (LACOMBE, 2005, p.236). Quando o clima é ruim, os
funcionarios tendem “a fazer o minimo indispensavel para se manter no emprego,
ou, as vezes, nem isso, agindo com descrenca e revolta, aumentando a
rotatividade e o absenteismo, que, com frequéncia, sdo sintomas de clima
organizacional negativo” (LACOMBE, 2005, p.236).

O comprometimento organizacional se caracteriza por ser “o vinculo
psicolégico que liga o individuo a organizacéo, refletindo uma identificacdo do
mesmo com sua cultura, valores e politicas” (MEYER e ALLEN, 1997). Um alto
comprometimento por parte do funcionario tende a acarretar em alta
produtividade, podendo muitas vezes ser causado por satisfacdo e um bom clima
organizacional.

A justificativa para este estudo permeia o fato de o tema apresentar poucas
publicacdes cientificas em portugués que focam no servico publico, além de ser
um tema de relevancia no contexto atual. “Na realidade, a expressdo medidas do
comportamento organizacional representa um assunto ainda pouco discutido
pelos tedricos da area” (SIQUEIRA, 2002, p. 14). Ja sobre clima organizacional
‘pouca coisa existe sobre o assunto na literatura administrativa ou de recursos
humanos” (GASPARETTO, 2008, p.17). Assim, a pesquisa é relevante na medida
em que os resultados servirdo de base para identificar as medidas necessarias
para a mudanca no comportamento dos funcionarios na organizacao e possibilitar
a melhoria na produtividade empresarial.

Existe relacdo entre o comprometimento organizacional do funcionario e a
percepcdo do trabalhador sobre o clima organizacional? E o que se pretendeu

descobrir com a pesquisa.



Pretende-se alcancar com a solugdo do problema, ou seja, objetiva-se
identificar a relagdo entre a percepcdo do trabalhador sobre o clima
organizacional e seu comprometimento. Para alcancar o objetivo geral foi
necessario: a) conceituar clima organizacional e suas varias dimensfes. b)
Conceituar comprometimento organizacional. ¢) Medir a percepcéo do trabalhador
sobre as varias dimensdes do clima organizacional, d) Medir a percep¢do dos
gerentes sobre o comprometimento organizacional de seus subordinados; e por
fim, d) relacionar os dados obtidos com o comprometimento e clima
organizacional.

O método utilizado para obter as informacdes necessérias acerca da
percepcdo do trabalhador sobre o clima organizacional foi uma escala, ja
validada, de clima organizacional — ECO. Escala presente em Siqueira (2008) e
aplicada aos trabalhadores da diretoria de gestdo de pessoas em um banco,
situado em Brasilia. Ja o método utilizado para obter as informagfes necessarias
acerca da percepcdo dos gerentes sobre o comprometimento de seus
subordinados foi uma entrevista semi-estruturada.

O artigo foi composto por seis capitulos, no capitulo 1, o embasamento
tedrico, se caracterizou pelas tematicas: clima organizacional, comprometimento
organizacional e clima organizacional x comprometimento organizacional. O
capitulo 2 conteve o método utilizado na coleta de dados, os participantes, o
instrumento e os procedimentos de coleta e andlise. No capitulo 3 foram
apresentados os dados adquiridos ap6s a coleta de dados, o resultado obtido
através do questionério e entrevista. No capitulo 4 os dados foram analisados e
confrontados com a teoria. No capitulo 5 foram apresentadas as consideracdes

finais e por fim as referéncias utilizadas para a presente dissertacao.

2 EMBASAMENTO TEORICO
O embasamento tedrico articula as tematicas de clima organizacional,
comprometimento organizacional e clima organizacional versus comprometimento

organizacional.



2.1 Clima Organizacional

O clima organizacional € um conceito importante e que afeta a qualidade
de vida no trabalho, além do desempenho da organizacdo. Dentre as defini¢cdes
atuais, destacaram-se as seguintes de acordo com Luck (2010, p. 64), “o clima
organizacional corresponde a um humor, estado de espirito coletivo, satisfacdo de
expressao variavel segundo as circunstancias e conjunturas do momento”. Ja Luz
(2003, p.13) afirma que “clima organizacional € a atmosfera psicolégica que
envolve hum dado momento, a relacdo entre a empresa e seus funcionarios”.
Chiavenato (2009) destaca a intima relacao entre clima organizacional e o grau de
motivacdo dos membros da organizagdo e qualifica clima organizacional como
“propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos
membros da organizacédo e influencia seu comportamento” (CHIAVENATO 2006,
p.75). Por fim Gasparetto (2008) tem como conclusao que o clima organizacional
nao pode ser “criado” pela organizagdo, mas é algo que ja existe resultante de
fatores internos, das decisbes tomadas e da maneira de administracdo dos
gestores que atingem o colaborador na percepcdo dele sobre a empresa,
determinando seu comportamento.

De maneira geral os conceitos permeiam a percepcéao do trabalhador sobre
a cultura organizacional, tipo de lideranca, transparéncia nas decisfes
estratégicas e sao transparecidas por meio de seu comportamento e avaliadas de

forma coletiva.

2.1.1 Fatores que influenciam o clima

O clima organizacional ndo € influenciado sé pelos fatores internos da
empresa, os fatores externos também influenciam a percepcéao do trabalhador.

Os fatores externos a organizacdo sao descritos por Gasparetto (2008,
p.21) como: “situacdo econdmica do pais, a possibilidade de desemprego, a
realidade politica, a atuacdo dos sindicatos, novas legislagdes, entre outros.” A
empresa ndo possui controle sobre estes fatores, mas cabe a organizacdo a
tentativa de amenizacdo dos mesmos, porém sua influéncia tende a ser leviana e
passageira.

Os fatores internos a organizacdo sdo descritos por Gasparetto (2008)

como: estilo de lideranga, politica de remuneracéo, possibilidade de participacdo



efetiva na empresa, plano de carreira, possibilidade de aperfeicoamento
profissional, bom relacionamento com os colegas, beneficios e participacdo nos
lucros. A empresa possui total controle e tem a possibilidade de administrar estes
fatores, porém a influéncia dos fatores internos tende a ser mais duradoura e
permanente.

Os fatores que mais afetam o clima organizacional internamente destacado
por Gasparetto (2008) séo: orgulho pela empresa, reconhecimento do trabalho ou
esforco, possibilidade de progresso, relacionamento chefe e subordinado,
participacdo, treinamento dos colaboradores, politica de beneficios, politica
salarial, satisfacdo pelo trabalho que executa, comunicagdo entre empresa e
colaborador, avaliacdo do desempenho, desafios e fatores higiénicos e
motivacionais.

O orgulho pela empresa € o orgulho que o funcionario tem de pertencer e
trabalhar naquela instituicdo. O orgulho pode ser causado pelo reconhecimento
da marca ou lideranca no mercado, pelo produto ou servico que a empresa
oferece, ou atuacdo socioambiental.

O reconhecimento do trabalho ou esfor¢o é a valorizacdo de um trabalho
bem executado, por meio de bonificagéo financeira ou um simples agradecimento
por parte do gestor. Essas atitudes de reconhecimento aumentam a motivacao do
trabalhador para a realizacao de atividades iguais, ou ainda melhores.

A possibilidade de progresso é de extrema motivacdo, pois ao sentir a
possibilidade de subir de cargo, o funcionario ird se comprometer mais com suas
atividades ou, caso contrario, demonstrara desinteresse.

O relacionamento entre chefe e subordinado acontece quando o chefe é
acessivel ao subordinado, as suas duvidas e a sua participacédo fazendo com que
o subordinado desenvolva confianga e camaradagem, e conseqientemente
aumente a qualidade do trabalho.

A participacdo é a “possibilidade de expressar-se dentro da empresa,
participando com opinides, sugestdes sobre o trabalho ou sobre outros aspectos”
GASPARETTO (2008, p.39).

O treinamento dos colaboradores € importante para o desenvolvimento
profissional e pessoal do funcionario, trazendo a ele a possibilidade de ganhos,

além de maiores chances no mercado de trabalho.



A politica de beneficios sdo os beneficios extras ao salario que a empresa
disponibiliza como, por exemplo, vale transporte, vale alimentagdo, auxilio creche,
plano de saude, plano odontolédgico, entre outros. E importante, pois “s&o um dos
mais fortes causadores de impacto positivo” GASPARETTO (2008, p.41).

A politica salarial se ndo for bem administrada pode ser causadora de
insatisfacdo, deve ser compativel com o mercado e com os cargos de mesma
hierarquia.

A satisfacdo pelo trabalho que executa no sentido de se sentir util é
importante para que o colaborador se sinta importante no resultado final da
organizagao.

A comunicacdo entre empresa e colaborador é uma das formas de o
colaborador se sentir participativo dentro da empresa. A comunicacado acontece
por meio do compartilhamento de informacdes relacionadas as aquisi¢cdes, metas,
estratégias e promocdes. Ao realizar este tipo de comunicacdo o endomarketing
ou marketing interno é realizado.

A avaliacdo do desempenho € o retorno da avaliagdo do gerente sobre a
atividade desenvolvida pelo funcionario. Tem o intuito de reforcar os pontos fortes
e de corrigir os pontos fracos. E importante para deixar o funcionario seguro.

Os desafios proporcionados pela organizacdo aumentam a vontade de
fazer as atividades bem feitas e aumentam também a energia empregada ao
trabalho.

Os fatores higiénicos e motivacionais segundo a teoria de Frederik
Herzberg estdo presentes anteriormente e a identificacdo destes fatores é
importante para a interpretacdo dos resultados da pesquisa de clima
organizacional.

Os fatores que mais afetam o clima organizacional internamente, relatados
sdo as variaveis que podem ser controladas e administradas pela organizacéo

para que possibilitem um clima organizacional positivo.

2.1.2 Tipos de clima
O clima organizacional pode ser classificado em trés tipos: clima bom,

clima prejudicado e clima ruim.



‘O clima bom quando predominam as atitudes positivas que dao ao
ambiente de trabalho uma ténica favoravel” Luz (2003, p.31). As atitudes positivas
podem ser quando existe: alegria, confianca, entusiasmo, engajamento,
participacdo, dedicacao, satisfacdo, motivacdo e comprometimento por parte dos
funcionarios.

O clima é prejudicado quando alguns fatores que afetam o clima
organizacional afetam de forma negativa e duradoura a percepcdo sobre a
empresa, 0 que gera evidéncias de: “tensdes, discordias, desunides, rivalidades,
animosidades, conflitos, desinteresses pelo cumprimento das tarefas, resisténcia
manifesta ou passiva as ordens, ruido nas comunicacdes, competicdes
exacerbadas, entre outras” LUZ (2003, p.31).

De acordo com Luz (2003), locais onde o clima é ruim a rotatividade de
funcionarios tende a ser alta, e os funcionérios podem até omitir que trabalharam
na empresa por vergonha e desaprovacao por terem pertencido a ela.

A teoria motivacional de Frederick Herzberg € contemplada pelos autores
de clima organizacional, que relacionam a teoria a sua teméatica. A teoria
motivacional é também chamada de “Teoria da higiene e motivagédo” e afirma que
as pessoas possuem dois tragos motivacionais: os fatores de higiene e os fatores
motivacionais.

Os fatores de higiene séo de nivel inferior e tém natureza animal que levam
em consideracao apenas os fatores de sobrevivéncia. Estdo diretamente ligados
ao conceito de insatisfacdo, que €é a auséncia de fatores considerados
importantes para os funcionarios. Caso estes fatores de higiene se tornem
presentes, o funcionario ndo estara motivado, apenas nao ficara insatisfeito.

Os fatores motivacionais sao de nivel superior e tem natureza humana que
levam em consideracao os fatores para a satisfacdo dos objetivos pessoais. Estao
diretamente ligados ao conceito de satisfacdo, que € a presenca de fatores
considerados importantes para os funcionarios. Caso estes fatores de motivacao
se tornem ausentes, o funcionério ndo estara motivado.

Os fatores higiénicos podem ser colocados em préatica pela alta
administracao, ja os fatores motivacionais precisardo de preparacao dos gestores

no conhecimento de novas formas de gestao de pessoal.



De acordo com Gasparetto (2008), a empresa precisa avaliar tanto os
fatores motivacionais quanto os fatores de higiene, para que a motivacao
aumente e as insatisfacfes sejam eliminadas.

De acordo com Luz (2003, p.23), o clima organizacional deve ser avaliado
devido a cinco motivos, a) por ser uma das principais obrigacbes da empresa, de
seus principais compromissos e da sua missdo. b) Por constituir uma
oportunidade de realizar melhorias continuas no ambiente de trabalho e nos
resultados dos negdocios. c) Pelos clientes internos serem a razdo de ser de cada
pessoa ou de cada setor de uma empresa, logo, a empresa deve manté-los
satisfeitos. d) Pelo fato de o desempenho dos recursos humanos afetar o
desempenho organizacional. (0 desempenho dos recursos humanos é afetado
pela motivacdo e competéncia dos funcionarios). e) Porque a recessao, o intenso
uso da automacgdo, o aumento da concorréncia, assim como as novas estratégias
de gestdo, como a terceirizacdo, a reengenharia, o downsizing, a privatizacao, a
fusdo, a aquisicéo e as aliancas estratégicas vém ceifando milhares de empregos,
modificando a atitude dos trabalhadores em relacdo as suas empresas. f) E por
fim porque as recentes ondas de privatizacbes, fusdes, aquisicoes, aliancas
estratégicas e outras formas de associagdo vém misturando culturas
empresariais, com valores e crencas muitas vezes conflitantes, o que tem
contribuido para a degradacéo do clima organizacional.

Os motivos apresentados anteriormente respondem o porqué de a
avaliacdo do clima organizacional ser tdo relevante atualmente e da sua
importancia de ser executada.

O clima organizacional deve ser avaliado preferencialmente por um
consultor externo, pois “a grande vantagem da consultoria € a sua iseng¢ao, que
elimina qualquer suspeita por parte dos empregados sobre eventual manipulagéo”
LUZ (2003, p.26).

Porém, a responsabilidade pela pesquisa “sera sempre do primeiro
executivo da empresa, o qual, com isso, ira mostrar, para todos os colaboradores,
a importancia que da ao assunto” GASPARETTO (2008, p.100).

A escolha da pessoa que coordena a pesquisa de avaliagdo de clima
organizacional pode afetar os resultados significativamente, tanto positivamente,

quanto negativamente.



O clima pode ser manifestado por indicadores que demonstram tanto clima
positivo quanto negativo, estes indicadores listados por Luz (2003), séo: turnover,
absenteismo, pichacdes nos banheiros, programas de sugestdes, avaliacdo de
desempenho, greves, conflitos interpessoais e interdepartamentais e desperdicios
de material.

O turnover € a alta rotatividade de funcionarios da empresa, se estiver em
alto grau tende a significar que os funcionarios nao estdo comprometidos e
satisfeitos.

O absenteismo sao as faltas e os atrasos cometidos pelos colaboradores,
em alto grau também pode significar que tem algo de errado com a empresa e
também tende a significar que os funcionarios ndo estdo comprometidos e
satisfeitos.

As pichacdes nos banheiros sdao uma forma andnima de demonstrar
sentimentos negativos para com a organizacdo ou com 0s gestores, podem
indicar o estado de satisfacdo dos funcionarios.

Os programas de sugestdes malsucedidos podem revelar falta de
comprometimento, por ndo mostrar a organizacdo o nivel e a quantidade
esperados.

A avaliacdo de desempenho realizada pela empresa geralmente confirmam
gue o funcionario com baixo rendimento esta insatisfeito com algum fator interno
da organizacéo.

As greves aderidas pelos trabalhadores “muitas vezes, revela uma reacao
dos empregados ao seu descontentamento com a empresa” LUZ (2003, p.33).

Os conflitos interpessoais e interdepartamentais em intensidade
determinam um clima de tensdo e desagradavel.

Os desperdicios de material sdo uma forma de o trabalhador se rebelar
contra a empresa se algo ndo o agrada.

Os indicadores de como o clima organizacional se manifesta sé&o
importantes para se identificar quando o clima estd ruim, ou diagnosticar se

realmente o clima esta bom.
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2.1.3 Estratégias de avaliacéo

Os indicadores de como o clima organizacional pode ser manifestado
permitem apenas presumir que o clima estd bom, prejudicado ou ruim. Ja a
estratégia permite conhecer o clima de forma concreta, de acordo com Luz
(2003), a estratégia permeia dez pontos: contato direto dos gestores com 0s seus
subordinados, entrevista de desligamento, entrevista do servico social com 0s
funcionarios, ombudsman, programa de sugestfes, sistema de atendimento de
queixas e reclamacoOes, reunides da equipe de relacdes trabalhistas com os
funcionéarios, linha direta com o presidente, café da manha com
presidente/diretores/gerentes e por fim a pesquisa de clima organizacional.

O contato direto dos gestores com 0s seus subordinados € uma maneira
natural de avaliar o clima em reunifes cotidianas.

Na entrevista de desligamento se usa as informacdes cedidas para avaliar
o clima e outros fatores da empresa, porém, as informacdes devem ser passadas
por uma triagem para que 0s animos exaltados, principalmente em casos de
demisséo, ndo comprometam a avaliacao.

A entrevista do servico social com os funcionérios € realizada em empresas
gue possuem servico social e que sdo pessoas especializadas no contato com o
trabalhador e identificacdo de problemas potenciais.

O ombudsman ¢é “um papel relativamente novo nas organizacbes
brasileiras. Trata-se de um ouvidor” LUZ (2003, p.36).

No programa de sugestdes se abre a oportunidade para os clientes
disponibilizarem suas criticas e sugestdes e essas criticas e sugestdes podem ter
avaliacdes sobre o clima.

O sistema de atendimento de queixas e reclamac¢des funciona da mesma
maneira que o programa de sugestdes sO que para os funcionarios.

As reunides da equipe de relacdes trabalhistas com os funcionarios, por
sua vez, tém o intuito de evitar conflitos positivos entre o sindicato, a empresa e
os trabalhadores.

A linha direta com o presidente e o departamento de recursos humanos
pode melhorar a qualidade do ambiente de trabalho.

O café da manha com presidente/diretores/gerentes € uma forma de ter

conhecimento de problemas que antes pareciam inexistentes.
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E por fim a pesquisa de clima organizacional que é considerada a forma de
avaliacdo mais completa de avaliacao.

Além da estratégia de avaliacdo € preciso ter conhecimento de como
ocorre o diagnéstico de clima organizacional. Ele é diagnosticado através de uma
pesquisa de clima organizacional ou pesquisa de ambiente interno, o qual € um
instrumento de diagndstico usado pelas organizagdes para: “levantar, analisar e
interpretar a opinido, avaliacdo e nivel de concordancia dos colaboradores a
respeito da cultura, politicas, usos, costumes, normas e procedimentos”
GASPARETTO (2008, p.52).

A pesquisa procura “identificar pontos internos de resisténcia, atritos,
davidas ou contrariedades, pare elimina-los ou atenua-los, e pontos de
concordancia e de motivacdo, para a efetivacdo de acgdes reforcadoras”
GASPARETTO (2008, p.52).

Porém uma pesquisa s6 se completa ao tracar planos de acéo de recursos
humanos e segui-los. Ao se fazer este tipo de pesquisa e ndo por em pratica 0s
planos de acdo, se criam falsas expectativas, 0 que pode piorar ainda mais o
clima organizacional.

A pesquisa de clima organizacional tem alguns riscos e algumas
expectativas que devem ser considerados e que podem influenciar no resultado
final da pesquisa e em resultados negativos apds os planos de acdo forem
colocados em pratica.

Um erro pode ser o presidente da empresa querer realizar a pesquisa
apenas por se tratar de um tema atual, ou por outras empresas estarem aplicando
e nao se comprometer com o resultado final da pesquisa. Um resultado negativo
também pode ter uma conseqiéncia de duvida dos funcionarios, por parte dos
pesquisadores e a sensacdo de que os funcionarios ndo compreenderam as
perguntas, por parte dos gerentes.

A expectativa de que todos os problemas seréo resolvidos pode ser ruim,
se o resultado do plano de acdo néo for eficiente. Por outro lado, o funcionario
pode usar a pesquisa como meio de vinganca por algo que ndo o agradou.

Um dos fatores que mais dificultam a realizacdo de uma pesquisa de clima
organizacional é a falta de comunicagéo entre a empresa e o funcionario, o que

pode tirar o crédito da importancia da avaliacdo do clima organizacional.
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O presente levantamento bibliografico abordou os seguintes pontos
relacionados ao clima organizacional: conceito, os fatores que influenciam o
clima, os tipos de clima, a teoria motivacional de Herzberg, o porqué de se avaliar
o clima, quem deve avaliar, como se manifesta o clima, as estratégias de
avaliacdo, como diagnosticar o clima organizacional e 0s riscos e expectativas

guando se avalia o clima.

2.2 Comprometimento Organizacional

“O comprometimento organizacional tem sido estudado profundamente nos
altimos 40 anos. O seu enfoque principal € o de encontrar resultados que
expliqguem os niveis de comprometimento do individuo no trabalho. (MEDEIROS e
ENDERS, 1998)”. De acordo com Bandeira, Marques e Veiga (2000) “O ponto em
comum das definicbes de comprometimento organizacional consiste em ser um
estado psicologico que caracteriza a relagao do individuo com a organizacao”. Ao
longo de décadas, estudiosos abordaram a tematica de comprometimento
organizacional e diversos conceitos foram elaborados, de formas diferentes
ocasionando em definigbes difusas.

“‘Altos niveis de comprometimento trazem resultados positivos para a

organizacdo e seus membros” BANDEIRA, MARQUES E VEIGA (2000),
enquanto baixos niveis de comprometimento podem ser causados por
insatisfacdo e ocasionar baixa produtividade.
Bastos (1994) caracteriza comprometimento como significado de engajamento,
agregamento e envolvimento e aponta cinco vertentes de pesquisa:
comportamental, normativo, afetivo, calculativo e autoridade no contexto de
trabalho.

A vertente comportamental “considera que a avaliagdo de
comprometimento pelo trabalhador é feita para manter a consisténcia entre os
seus comportamentos e as suas atitudes” BASTOS (1994).

Na vertente normativa o vinculo entre funcionario e empresa tende a ser
formado por pressbes pessoais internalizadas somadas a valores e normas
ditadas pela organizacao.

A vertente afetiva definida por Mowday, Porter e Steers (1982) é composta

por trés dimensfes: forte crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da
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organizacéo, forte desejo de manter o vinculo com a organizacdo e intencao de
se enforcar em prol da organizagéao.

Na vertente calculativa ou instrumental o funcionario permanece engajado
na organizacdo, pois tende a perder muito mais ao sair ao invés de continuar
empregado na empresa.

A vertente de autoridade no contexto de trabalho proposta por Halaby
(1986 apud Bastos, 1994) afirma que o vinculo é formado através do controle do
empregador e da subordinacdo dos funcionarios embasadas pelas relacdes de
autoridade.

Para este estudo adotou-se a classificagdo proposta por Meyer, Allen e
Smith (1993) que classifica 0 comprometimento organizacional em afetivo,
normativo e continuo.

O comprometimento afetivo diz respeito a ligagcdo emocional do funcionario
para a organizacdo e surge através de boas condicdes de trabalho e de
expectativas atingidas.

O comprometimento normativo diz respeito a ligacdo pelos valores do
funcionario, no sentido de que € a coisa certa a ser feita, surge através dos
valores pessoais dos funcionarios e das obrigacdes assumidas.

O comprometimento continuo diz respeito a ligacdo por meio de salarios,
beneficios ou falta de outra opcdo de emprego, surge através dos beneficios
obtidos e dos empregos disponiveis no mercado.

O presente levantamento bibliografico abordou o comprometimento
organizacional de forma a apresentar as vertentes de pesquisa sobre o tema, os
tipos de comprometimento e os pontos de paridade dos autores que pesquisam

sobre o tema.

2.3 Clima Organizacional versus Comprometimento Organizacional

Nao foram encontrados na pesquisa realizada autores que relacionassem
estes dois temas, porém, ap6s um detalhamento sobre as duas teméaticas foi
possivel analisar as duas tematicas de maneira unificada.

De maneira geral o clima pode ser determinado pelo nivel de satisfagdo do
funcionario para com a organizacdo, satisfacdo essa, que pode ser decorrente

pY

dos fatores internos a organizacdo, descritos por Gasparetto (2008), que
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influenciam o clima ou mesmo dos fatores motivacionais propostos na teoria de
Herzberg ocasionando em um estado de espirito coletivo caracteristico, enquanto
o comprometimento pode ser determinado pelo qudo maior € o vinculo entre
funcionario e empresa.

Se através destes fatores citados o funcionario se sentir satisfeito, a
percepcdo do clima se torna positiva e o funcionario estando satisfeito tende a
aumentar o vinculo com a empresa e, consequentemente, o comprometimento
organizacional.

E possivel ser comprometido, mesmo tendo o clima ruim? Ao ser avaliado
um clima ruim, os lagos afetivos para com a organizagao tendem a estar negativo
desta forma, o comprometimento afetivo pode ser considerado inexistente. J4 o
comprometimento continuo de Meyer, Allen e Smith (1993), pode existir, se
mesmo com um clima ruim a empresa apresentar bons beneficios, ou 0 mercado
nao tiver outra opgcdo de emprego melhor para aquele momento. O
comprometimento normativo também pode existir, pois depende dos valores
individuais do funcionario com relacéo a organizacao.

E possivel ter um clima avaliado positivamente e mesmo assim ter
funcionarios descomprometidos? Mesmo a pessoa estando satisfeita com a
empresa e a mesma apresentar um clima excelente o funcionario pode, ainda
sim, ndo ser comprometido e produtivo. Isto pode acontecer por questdes
relacionadas ao comprometimento continuo ja que a disposicao do ‘querer fazer’
abordado por Luz (2003) em ‘qualidade dos servigos’ comentados anteriormente,
esta relacionado a satisfagéo.

Se o clima estiver ruim e o comprometimento estiver baixo, o quadro geral
tende a ser de baixa produtividade, insatisfacédo e possiveis conflitos interpessoais
além de tender “a fazer o minimo indispensavel para se manter no emprego, ou,
as vezes, nem isso, agindo com descrenca e revolta, aumentando a rotatividade e
0 absenteismo” (LACOMBE, 2005, p.236).

O presente levantamento bibliografico abordou o comprometimento
organizacional e o clima organizacional de forma a apresentar as relagbes entre
as duas tematicas e como as variaveis apresentadas se comportam sobre

cenarios especificos.
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3 METODO

A metodologia do presente artigo contém o tipo de pesquisa quanto aos
objetivos, o método de abordagem do problema e a técnica de pesquisa adotada.
Além da descricdo dos participantes, do instrumento e dos procedimentos de
coleta e analise tanto do questionério, quanto da entrevista aplicada.

O tipo de pesquisa quanto aos objetivos é classificada como exploratéria,
pois objetivou identificar, de modo geral, a relacdo entre clima organizacional e
comprometimento organizacional dos funcionarios em uma diretoria de um banco
situado em Brasilia. De acordo com Gil (2002, p. 41), “estas pesquisas tém como
objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a construir hipéteses”.

O método de abordagem do problema é qualitativo e quantitativo.
Qualitativo porque se realizou uma entrevista sobre a percepcdo dos gerentes
sobre o comprometimento organizacional, a qual gerou dados qualitativos.
Quantitativo, pois foram gerados dados estatisticos com a aplicacdo de
questionarios, que terdo a finalidade de identificar a percepcdo sobre o clima
organizacional, por parte dos funcionarios da diretoria de pessoas de um banco
situado em Brasilia. De acordo com Goldenberg (2000, p.62), a integracdo destes
dois métodos “permite que o pesquisador faca um cruzamento de suas
conclusdes, de modo a ter maior confianca que seus dados ndo sdo produto de
um procedimento especifico ou de alguma situagao particular’. Ainda de acordo
com Goldenberg (2000), enquanto métodos quantitativos fornecem dados que
podem ser generalizaveis, os qualitativos poderdo observar concretamente a
realidade pesquisada. Desta forma “a pesquisa qualitativa € atil para identificar
conceitos e variaveis relevantes de situacbes que podem ser estudadas
quantitativamente” GOLDENBERG (2000, p.63).

A técnica de pesquisa adotada foi a técnica de levantamento e entrevista,
onde foram feitas entrevistas e aplicados questionarios aos funcionarios da
diretoria de Gestdo de Pessoas de um banco, situada em Brasilia, a fim de
identificar a percepgéo do clima organizacional por parte dos mesmos. De acordo
com Gil (2002, p. 50), “pesquisas deste tipo caracterizam-se pela interrogacao

direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer”. A primeira etapa foi
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feita através de um questionario validado, ja segunda etapa foi realizada através
de um roteiro de entrevista semi-estruturada.

O método para a realizacdo da pesquisa permeia também a descricdo dos
participantes, do instrumento e dos procedimentos de coleta e analise tanto do

questionario, quanto da entrevista aplicada.

3.1 Participantes

Para o conhecimento da percepcdo sobre as varias dimensdes do clima
organizacional na diretoria de gestdo de pessoas em um banco, situado em
Brasilia, foi realizado um questionario com 63 itens. Foram aplicados 124
guestionarios em um universo de 181 participantes, entre eles 99 funcionarios, 11
funcionarios com cargos de chefia e 14 estagiarios e menores aprendizes. Dos
124 questionéarios, 73 foram respondidos por mulheres e 51 por homens.
Procurou-se aplicar a todos os niveis hierarquicos presentes na diretoria de
gestado de pessoas, pois “todas as opinides sao importantes, por que € o conjunto
delas que forma o clima organizacional” GASPARETTO (2008, p.53).

Para o conhecimento da percepcdo dos gerentes sobre o
comprometimento organizacional, foi realizada uma entrevista de roteiro
elaborado pela autora, com quatro questbes, aplicado a 16 gerentes em um
universo de 17 funcionarios com cargo de chefia, entre eles sete homens e 10

mulheres.

3.2 Instrumento

Os instrumentos de pesquisa utilizados no artigo foram: um questionario
com a escala de clima organizacional — ECO, validada por Siqueira (2008) e uma
entrevista semi-estruturada.

O questionario com a escala utilizada teve como objetivo mensurar a
percepcdo do trabalhador sobre as varias dimensdes do clima organizacional. E
uma escala graduada do tipo Likert, com grau de concordancia que variam entre
concordo totalmente e discordo totalmente em cinco intervalos de resposta.

“A escala final validada ficou composta por 63 itens agrupados em cinco
fatores que explicaram 35% da variancia total, todos semanticamente
interpretaveis” (SIQUEIRA, 2008, p. 32).
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A seguir, na tabela 1, as denominacbes dos fatores, a definicdo do que
cada fator avalia os itens correspondentes a cada fator e por fim os indices de

precisao de cada fator, ou seja, o nivel de confianca de cada fator.

Denominacgdes Definicdes Itens indices de
precisao

Apoio da chefia e | Suporte afetivo, estrutural e |1ao?2l 0,92
da organizacéo operacional da chefia e da
organizacao fornecido aos
empregados no desempenho
diario de suas atividades no

trabalho

Recompensa Diversas formas de recompensa | 22 ao 34 | 0,88
usadas pela empresa para
premiar a qualidade, a

produtividade, o esforco e o
desempenho do trabalhador

Conforto fisico Ambiente fisico, seguranca e |35ao047 |0,86
conforto  proporcionados pela
empresa aos empregados

Controle/pressao | Controle e pressao exercidos pela | 48 ao 56 | 0,78
empresa e pelos supervisores
sobre 0 comportamento e
desempenho dos empregados

Coeséo entre | Unido, vinculos e colaboracédo |57 ao 63 | 0,78
colegas entre os colegas de trabalho

Tabela 1 — Fonte: Siqueira (2008)

A entrevista semi-estruturada teve como objetivo avaliar a percepgao dos
gerentes acerca do comprometimento organizacional de seus funcionéarios. Usou-
se como referéncia a base tedrica apresentada por Meyer, Allen e Smith (1993
apud Spector, 2003) que classifica 0 comprometimento em trés tipos: Afetivo,
continuo e normativo. As perguntas realizadas na entrevista procuraram atender
aos trés tipos citados de maneira que a primeira pergunta procurou avaliar o
comprometimento afetivo identificando a existéncia de sentimentos positivos
nutridos pela organizacdo, a segunda pergunta avaliou o comprometimento
continuo abordando sobre as perdas e dificuldades que os funcionarios teriam ao
se demitir e fossem trabalhar em outra empresa. A terceira pergunta avaliou o
comprometimento normativo, em que buscou descobrir se os funcionarios

apresentam valores morais para com a organizagcdo. A quarta e Ultima questado
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procurou verificar a percepcado do gerente sobre o comprometimento por parte

dos funcionérios.

3.3 Procedimentos de Coleta

Os procedimentos empiricos, ou seja, os procedimentos da coleta de
dados do questionario ocorreram entre os dias 15 e 24 de setembro, no periodo
vespertino, no edificio que aloca a diretoria de pessoas do banco estudado, por
apenas um pesquisador. Os questionarios foram entregues aos participantes ao
inicio da tarde e recolhidos ao final do expediente, com tempo médio de resposta
de 15 minutos. A privacidade e sigilo foram ressaltados para maior sinceridade no
preenchimento e maior veracidade dos resultados encontrados.

Os procedimentos de coleta de dados da entrevista semi-estruturada
ocorreram entre os dias 28 de setembro e 1° de outubro, no periodo vespertino,
no edificio que aloca a diretoria de pessoas do banco analisado, por apenas um
pesquisador. A entrevista ocorreu de forma particular para que as respostas nao
fossem influenciadas pelas pessoas ao redor. As perguntas foram feitas
verbalmente e as respostas anotadas pelo pesquisador imediatamente depois de
respondidas, o tempo médio de entrevista vou de 20 minutos.

3.4 Procedimentos de Anédlise

Os procedimentos analiticos do questionario foram elaborados com o
auxilio do programa Excel, no qual foram tabulados os dados dos 124
questionarios em uma tabela simples. Logo apés a tabulacdo, de acordo com
instrucdes contidas em Siqueira (2008), foi calculada a média de cada fator,
somando os itens referentes a cada fator de cada respondente e em seguida
dividindo-se pelo niumero de itens do fator e pela quantidade de questionéarios. O
resultado encontrado foi um namero entre 1 e 5, que é a amplitude da escala de
respostas. No fator 4, referente a controle/presséo, a interpretacédo é diferenciada
pois quanto maior o valor encontrado, pior o clima organizacional.

Os procedimentos analiticos da entrevista semi-estruturada foram
elaborados com o auxilio de um quadro de padrao de resposta, onde as respostas

mais encontradas foram reunidas.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS
A apresentacdo dos dados obtidos com os instrumentos utilizados foi

dividida em resultados do questionario e resultados da entrevista.

4.1 Resultados do Questionario

Apébs a aplicacdo dos questionarios, a tabulacdo dos dados e a realizacao
dos calculos necessarios chegaram-se aos resultados apresentados na tabela 2,
com a média final obtida correspondente a cada um dos cinco fatores. Apenas o
fator 2 foi considerado clima ruim, os outros fatores se classificaram como clima

prejudicado, por terem valores medianos.

FATOR DESCRICAO MEDIA
1 Apoio da chefia e da organizacéo 3,50
2 Recompensa 2,79
3 Conforto fisico 3,67
4 Controle/ Presséo 3,17
5 Coeséo entre colegas 3,62

Tabela 2 — Fonte: elaborado pela autora

A seguir o grafico 1 para melhor visualizacdo dos valores encontrados:

RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL

4,5

3,5

2,5

MEDIA

15

0,5

1 2 3 4 5
FATORES

Grafico 1 — Fonte: Fonte: elaborado pela autora
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4.2 Resultados da Entrevista

As respostas obtidas nas quatro questdes da entrevista foram utilizadas

para a formulacdo de uma tabela de padrdes de resposta, apresentada na tabela

3 a sequir:

QUESTOES

PADRAO DE RESPOSTA

1. Qual sua percepcao
sobre o0s sentimentos
positivos nutridos por
seus subordinados
frente a organizagdo?

10 pessoas responderam que possuem.

Sim, nutrem sentimentos positivos para com a
organizagdo pela possibilidade de ascenséo e
pelos beneficios, além de reconhecer que é uma
empresa boa para trabalhar.

6 responderam que alguns possuem, outros néo.
Alguns funcionérios possuem sentimentos positivos
para com a organizagdo, outros ndo, se percebe
pela disposicao pelo trabalho realizado.

2. Qual sua percepcao
sobre o sentimento de
perdas e dificuldades
que um funcionario seu
teria ao se demitir e
fosse trabalhar em
outra empresa?

O sentimento de perdas e dificuldades abrange os
seguintes fatores:

Capacitacdo, plano de saude, plano de
aposentadoria, ambiente de trabalho, estabilidade,
instalacdo fisica, previdéncia privada, localizacao
em Brasilia, participacdo dos lucros e rendas
semestralmente, além de ser uma empresa ética e
responsavel socialmente.

3. Vocé observa o]

comportamento
demonstrado de seus
funcionarios em

relacdo as obrigacdes
e deveres morais para
com a organizagao?

10 pessoas responderam que sim.

Possuem dever moral para com a organizacao
influenciados pela cultura organizacional, pelo
termo de conduta, pela carta de principios, pelo
codigo de ética e por eventos e palestras sobre os
temas. Existe também a divulgacdo da seguinte
frase "ética como principio e o respeito como
atitude".

6 responderam que alguns sim, outros néo.

Alguns tém dever moral para com a organizacao,
outros nao. Os que ndo possuem ndo cuidam dos
bens fisicos, além de desperdicio nos materiais
ofertados e orcamentos realizados.

4. De acordo com a sua
percepgao, seus
funcionarios séo
comprometidos com a
organizacao?

Sim, de maneira geral todos sdo comprometidos,
s6 que em diferentes niveis, pois lidamos com
pessoas diferentes, com competéncias diferentes.
Alguns exigem mais deveres da organizacdo, do
que podem retribuir, além de n&o acreditar na
ascensado. Por outro lado é tarefa do gestor
contribuir com um bom clima, comunicagdo e
informar sobre as estratégias da empresa,
caminhando para uma gestdo participativa e
equipes auto-gerenciadas.

Tabela 3 — Fonte: elaborado pela autora
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5 DISCUSSAO
A andlise dos dados coletados foi dividida em analise dos dados do

questionario e analise dos dados da entrevista semi-estruturada.

5.1 Andlise dos dados do questionario

A partir da premissa orientada por Siqueira (2008), cuja média final
apresenta valores entre 1 e 5, sera considerado clima bom se a média encontrada
for maior que 4 e sera considerado clima ruim caso este valor seja menor que 2,9.
Essa regra ndo é valida para o fator 4, em que os valores se invertem.

O fator 1 corresponde ao apoio da chefia e da organizacdo, que avaliou a
percepcao do funcionario sobre “suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia
e da organizacdo fornecido aos empregados no desempenho diario de suas
atividades no trabalho” SIQUEIRA (2008, p.33). O valor da média final encontrada
foi 3,50, o qual esta entre os valores 2,9 e 4, valor classificado como clima
intermediario, ou mediano. Pode ter influenciado este resultado a comunicacao
sobre as decisbes superiores, mudancas ou atencdo as tarefas desenvolvidas.
Para que este fator tenha melhores médias pode-se investir no relacionamento
entre chefe e subordinado, abordado por Gasparetto (2008), para que com um
relacionamento mais estreito, se de um suporte afetivo, estrutural e operacional
qualificado.

O fator 2 corresponde a recompensa, que avaliou a percepcdo do
funcionario sobre as “diversas formas de recompensa usadas pela empresa para
premiar a qualidade, a produtividade, o esforco e o desempenho do trabalhador”
SIQUEIRA (2008, p.33). O valor da média final encontrada foi 2,79, o qual esta
abaixo do valor 2,9, valor classificado como clima ruim. Pode ter influenciado este
resultado a remuneragdo por produtividade ou qualidade nos servicos e a
recompensa pelo trabalho realizado. Para que este fator tenha melhores médias
pode-se reconhecer o trabalho ou esforgco de maneira mais explicita, por meio da
bonificacdo salarial ou reconhecimento publico além de proporcionar a
participacdo que é a “possibilidade de expressar-se dentro da empresa,
participando com opinides, sugestbes sobre o trabalho ou sobre outros aspectos”
GASPARETTO (2008, p.39).
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.O fator 3 corresponde ao conforto fisico, que avaliou a percepgdo do
funcionario sobre o “ambiente fisico, seguranca e conforto proporcionados pela
empresa aos empregados” SIQUEIRA (2008, p.33). O valor da média final
encontrada foi 3,67, o qual esta entre os valores 2,9 e 4, valor classificado como
clima intermediario, ou mediano. Pode ter influenciado este resultado as
condig¢es fisicas do ambiente de trabalho, bem como iluminagdo, acessibilidade
ou limpeza. De acordo com Luz (2003, p.44) quando se avalia o clima, nas
condigdes fisicas de trabalho se “verifica a qualidade e o conforto das condigbes
fisicas, das instalacdes, dos recursos colocados a disposicdo dos funcionarios
para a realizagao dos seus trabalhos”. Para que este fator tenha melhores médias
podem-se aprimorar as condi¢cdes do ambiente de trabalho a fim de dificultar que
os fatores higiénicos ocasionem a insatisfacdo do funcionario.

O fator 4 corresponde ao controle e pressao, que avaliou a percep¢ao do
funcionario sobre o “controle e pressdo exercidos pela empresa e pelos
supervisores sobre o comportamento e desempenho dos empregados” SIQUEIRA
(2008, p.33). O valor da média final encontrada foi 3,17 o qual esta entre os
valores 2,9 e 4, valor classificado como clima intermediario, ou mediano. Porém o
fator 4 por apresentar interpretagcédo inversa aos outros fatores, (os valores acima
de 4 séo classificados como clima ruim e abaixo de como 2,9 clima bom) tem
valor classificado como clima intermediario com tendéncia a ruim, ou seja clima
do tipo prejudicado. Pode ter influenciado este resultado o controle exercido sobre
as tarefas ou sobre a freqiéncia do funcionario por se tratar de um banco. Para
que este fator tenha melhores médias pode-se dar atencdo ao acompanhar a
desenvoltura das equipes e ao estilo de lideran¢ca dos ocupantes aos cargos de
chefia, pois “os fatores que mais influenciam o clima sao, por exemplo, o estilo de
lideranca utilizado pela chefia, adequado ou ndo a maturidade do grupo”
GASPARETTO (2008, p.22).

O fator 5 corresponde a coeséo entre colegas, que avaliou a percepc¢éo do
funcionario sobre a “unido, vinculos e colaboragéo entre os colegas de trabalho”
SIQUEIRA (2008, p.33). O valor da média final encontrada foi 3,62, o qual esta
entre os valores 2,9 e 4, valor classificado como clima intermediario, ou mediano.
Pode ter influenciado este resultado a cooperagao e interacdo entre os colegas,

além da recepgdo aos colegas entrantes na organizacdo. De acordo com Luz
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(2003, p.43) quando se avalia o clima, no relacionamento interpessoal se “avalia a
qualidade das relacdes pessoais entre os funcionarios, entre eles e suas chefias,
entre os funcionarios e a empresa e a existéncia e intensidade de conflitos”. Para
que este fator tenha melhores médias pode-se promover um bom relacionamento
com o0s colegas, através de confraternizacdes, almocos e atividades
diferenciadas.

5.2 Andlise dos dados da entrevista

A partir do quadro de padrdo de resposta elaborado pelos dados obtidos
nas quatro questdes da entrevista semi-estruturada se avaliou a percepcao dos
gerentes acerca do comprometimento organizacional de seus funcionarios.

A primeira questdo perguntou sobre a percepc¢do dos gerentes sobre 0s
sentimentos positivos nutridos frente a organizacdo por parte dos funcionarios e
teve como base o comprometimento afetivo apresentado por Meyer, Allen e Smith
(1993 apud Spector, 2003). A maioria respondeu que sim, nutrem sentimentos
positivos, pela possibilidade de ascensao e pelos beneficios, além de reconhecer
que € uma empresa boa para trabalhar. Os fatores listados como ‘possibilidade
de ascensao’ e ‘beneficios’ sdo relacionadas ao comprometimento continuo e o
‘reconhecimento de ser uma empresa boa para trabalhar’ esta relacionado ao
préprio comprometimento afetivo, que de acordo com Meyer, Allen e Smith (1993)
surge através de boas condi¢cdes de trabalho e de expectativas atingidas.

A segunda questdo perguntou sobre a percepcdo dos gerentes sobre o
sentimento de perdas e dificuldades que um funcionario teria ao se demitir e fosse
trabalhar em outra empresa, teve como base o comprometimento continuo
apresentado por Meyer, Allen e Smith (1993 apud Spector, 2003). O padrao de
resposta encontrado nessa questao foi que o sentimento de perdas e dificuldades
do funcionario abrange os fatores: Capacitacdo, plano de saude, plano de
aposentadoria, ambiente de trabalho, estabilidade, instalacdo fisica, previdéncia
privada, localizacdo em Brasilia, participacdo dos Ilucros e rendas
semestralmente, além de ser uma empresa ética e responsavel socialmente.
Estes fatores listados vao de encontro ao comprometimento continuo, que de
acordo com Meyer, Allen e Smith (1993) surge através dos beneficios obtidos, e

aos fatores higiénicos de Frederick Herzberg.
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A terceira questdo perguntou sobre a percepcado dos gerentes sobre o
comportamento demonstrado dos funcionarios em relacdo as obrigacdes e
deveres morais para com a organizacao e teve como base o comprometimento
normativo apresentado por Meyer, Allen e Smith (1993 apud Spector, 2003). A
maioria das respostas obtidas afirmou que sim, os funcionarios possuem dever
moral para com a organizagédo influenciados pela cultura organizacional, pelo
termo de conduta, pela carta de principios, pelo cddigo de ética e por eventos e
palestras sobre os temas além da divulgacédo da frase "ética como principio e o
respeito como atitude". Estes fatores listados védo de encontro ao
comprometimento normativo, que de acordo com Meyer, Allen e Smith (1993)
surge através dos valores pessoais dos funcionarios e das obrigacdes assumidas.

A quarta questdo perguntou sobre a percepg¢do dos gerentes sobre o
comprometimento dos funcionarios de maneira geral. O padrdo de resposta
encontrado nessa questdo foi que de maneira geral todos os funcionarios séo
comprometidos, s6 que em diferentes niveis, pois lida-se com pessoas diferentes,
com competéncias diferentes. Alguns exigem mais deveres da organizacao, do
que podem retribuir, além de ndo acreditar na ascensdo. Por outro lado é tarefa
do gestor contribuir com um bom clima organizacional, comunicacdo e informar
sobre as estratégias da empresa, caminhando para uma gestdo participativa e
equipes auto gerenciadas. Estes fatores listados védo de encontro a relacdo entre
clima e comprometimento organizacional, ja que ‘ndo acreditar na ascensao’ € um
fator que influencia o clima organizacional podendo desmotivar o funcionario.
Além de ‘comunicacao entre empresa e colaborador’ e ‘estilo de lideranca’ ser
fatores abordados por GASPARETTO (2008, p.41) por influenciarem o clima

interno.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa obteve resultados concordantes com as duas tematicas
abordadas, o que explicitou a relagao entre as mesmas. A partir da premissa de
gque a pesquisa se prop0s identificar de que maneira a percepcao do trabalhador
sobre o clima organizacional influencia seu comprometimento, pode-se perceber

que se o funcionario tem boa percepcao sobre o clima organizacional ele tende a
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ser mais comprometido e que tanto os fatores que influenciam o clima quanto a
razao do surgimento dos tipos de comprometimento possuem pontos em comum.

As limitacbes permeiam as tematicas de clima organizacional que nao
mede a realidade da organizacdo “mas procura estabelecer a maneira como a
realidade é percebida e introjetada pelos colaboradores. A maneira de percebé-la,
por parte do pessoal, pode ser totalmente diferente do que ela é na verdade”
GASPARETTO (2008, p.53) e a tematica de comprometimento organizacional que
possui poucas publicacbes em portugués. O questionario apesar de ja ter sido
tabulado apresentava muitos itens abrangentes, ou que nao se encaixavam com a
realidade da organizacao, o alcancar do universo estudado foi prejudicado pelos
funcionéarios em férias, licenca saude, entre outras ocorréncias.

A pesquisa contribuiu para enriquecer as publicacbes das tematicas
abordadas em portugués, além de explicitar a relacdo entre as mesmas. Os
resultados encontrados ajudaram a identificar que fatores podem ser investidos
para a melhora do clima organizacional e comprometimento organizacional por
parte dos funcionarios, além de permitir a possibilidade de melhoria na
produtividade empresarial.

Descobriu-se com a pesquisa a relacdo entre o comprometimento
organizacional e a percepcédo do trabalhador sobre o clima organizacional no
sentido de que as duas tematicas apresentam variaveis coincidentes que as
afetam simultaneamente e que se o funcionario tem como percepcdo um clima
positivo, a tendéncia é que o mesmo seja também comprometido para com a
organizacao.

Como sugestdo para estudos futuros pode-se aplicar instrumentos de
pesquisa quantitativos de comprometimento organizacional para os funcionarios,
além de entrevista semi-estruturada sobre a percepcao dos gerentes sobre o

clima organizacional.
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APENDICES
Questionario

Vocé esta participando de uma pesquisa de uma aluna do 7° semestre do Centro
Universitario de Brasilia - UNICEUB, na realiza¢do de graduacdo em Administracéo, cuja
finalidade  éidentificar a  percepcdo do  funcionario sobre o clima
organizacional.

Sinta-se inteiramente a vontade para dar suas opinides lembrando-se que suas
respostas ndo possuem a identificacéo pessoal, bem como ficardo ANONIMAS e ser&o
mantidas em SIGILO, apenas constardo dados amostrais para o trabalho.

Nao ha respostas certas nem erradas. O que importa € sua opinido SINCERA.
A sua PARTICIPACAO é muito valiosa. Obrigada.
Marianna Mendes Valentini
Tel: 92329646
email: marianna.valenttini@gmail.com
Escala de clima organizacional - ECO

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo totalmente

01. Meu setor € informado das decisdes que o envolvem.

02. Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo resolvidos pelo proprio
grupo.

03. O funcionério recebe orientacdo do supervisor (ou chefe) para executar
suas tarefas.

04. As tarefas que demoram mais para serem realizadas séo orientadas até
o fim pelo chefe.

05. Aqui, o chefe ajuda os funcionéarios faz um bom trabalho.

06. O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

07. As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

08. As mudancas nesta empresa sao informadas aos funcionarios.

09. Nesta empresa, as duvidas sao esclarecidas.

10. Aqui, existe planejamento das tarefas.

11. O funcionéario pode contar com o apoio do chefe.

12. As mudancas nesta empresa sédo planejadas.

13. As inovacdes feitas pelo funcionario no seu trabalho sao aceitas pela
empresa.

14. Aqui, novas idéias melhoram o desempenho dos funcionérios.

15. O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16. Nesta empresa, os funcionarios tém participacdo nas mudancas.

17. O chefe tem respeito pelo funcionario.

18. O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19. Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

20. A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas.

21. O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22. Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao.

23. Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

24. Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho,
eles sdo recompensados.
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25. O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem.

26. Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo recompensado.

27. Esta empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios.

28. Esta empresa valoriza o esfor¢o dos funcionarios.

29. As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas
expectativas.

30. O trabalho bem feito € recompensado.

31. O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

32. A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

33. A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

34. Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que
ele produz.

35. Os funcionéarios desta empresa tém equipamentos necessarios para
realizar suas tarefas.

36.0 ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

37. Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

38. O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente.

39. O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40. Nesta empresa, o local de trabalho é arejado.

41. Nesta empresa, existem equipamentos que previnem o0s perigos do
trabalho.

42. Existe iluminagédo adequada no ambiente do trabalho.

43. Esta empresa demonstra preocupac¢ao com a seguranca no trabalho.

44. O setor de trabalho € limpo.

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

46. Nesta empresa, a postura fisica dos empregados € adequada para
evitar danos a saude.

47. O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.

48. Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

49. Nesta empresa, tudo é controlado.

50. Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo
previsto.

51. A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por esta empresa.

52. Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios.

53. Os horérios dos funcionarios sdo cobrados com rigor.

54. Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55. Nesta empresa, nada € feito sem a autorizagdo do chefe.

56. Nesta empresa existe uma fiscalizagdo permanente do chefe.

57. As relacdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

58. O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

59. Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.

60. Aqui nesta empresa, existe cooperagao entre os colegas.

61. Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

62. Existe integracao entre colegas e funcionarios nesta empresa.

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

Verifique as suas respostas, ndo deixe perguntas em branco!
Agradeco sua valiosa colaboracgéo!
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Entrevista semi-estruturada

Vocé esta participando de uma pesquisa de uma aluna do 7° semestre do
Centro Universitario de Brasilia - UNICEUB, na realizacdo de graduacdo em
Administracdo, cuja finalidade é identificar a percepcado do funcionario sobre a
percepc¢ao dos gerentes sobre o comprometimento organizacional.

Sinta-se inteiramente a vontade para dar suas opinides lembrando-se que
suas respostas né&o possuem a identificacdo pessoal, bem como
ficardo ANONIMAS e serdo mantidas em SIGILO, apenas constardo dados
amostrais para o trabalho.

N&o h& respostas certas nem erradas. O que importa € sua opinido

SINCERA. A sua PARTICIPACAO é muito valiosa. Obrigada.
Marianna Mendes Valentini
Tel: 92329646
Email: marianna.valenttini@gmail.com

PERCEPCAO DOS GERENTES SOBRE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

1) Qual sua percepcdo sobre os sentimentos positivos nitridos por seus
subordinados frente a organizagédo?

2) Qual sua percepcao sobre o sentimento de perdas e dificuldades que um
funcionario seu teria ao se demitir e fosse trabalhar em outra empresa?

3) Vocé observa o comportamento demonstrado de seus funcionarios em
relacdo as obrigacdes e deveres morais para com a organizacao?

4) De acordo com a sua percepcao, seus funcionarios sdo comprometidos
com a organizacao?


mailto:marianna.valenttini@gmail.com

