;-_ Centro Universitario de Brasilia — UniCEUB
u“ lchB Faculdade de Tecnologia e Ciéncias Sociais
Aplicadas - FATECS

THAIS OLIVEIRA ALVES

CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO EM UM ORGAO PUBLICO DO
DISTRITO FEDERAL

Brasilia
2014



THAIS OLIVEIRA ALVES

CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO EM UM ORGAO PUBLICO DO
DISTRITO FEDERAL

Trabalho de Curso (TC) apresentado como
um dos requisitos para a concluséo do Curso
de Administracdo de Empresas do UniCEUB
— Centro Universitario de Brasilia.
Orientadora: Erika Vieira Costa Gagliardi.

Brasilia
2014



THAIS OLIVEIRA ALVES

CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO EM UM ORGAO PUBLICO DO
DISTRITO FEDERAL

Trabalho de Curso (TC) apresentado como
um dos requisitos para a conclusdo do Curso
de Administragcdo de Empresas do UniCEUB
— Centro Universitario de Brasilia.
Orientadora: Erika Vieira Costa Gagliardi.

Brasilia, __ de de 2014.

Banca Examinadora

Prof. (a): Erika Vieira Costa Gagliardi

Orientador (a):

Prof. (a):

Examinador (a):

Prof. (a):

Examinador (a):



CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO EM UM ORGAO PUBLICO DO
DISTRITO FEDERAL

Thais Oliveira Alves

RESUMO

Sabe-se que a natureza de diversas dimensdes sdo importantes fontes que
influenciam o clima organizacional percebido pelos colaboradores da organizacéo.
Tendo isso em vista, buscou-se analisar e comparar o clima organizacional de uma
area meio e de uma area fim de um érgao publico situado no Distrito Federal. Para
isso, realizou-se uma pesquisa com 81 empregados da area meio e 61 empregados
da area fim. Para avaliar o clima organizacional na percep¢édo dos funcionarios, foi
utilizada a ECO (Escala de Clima Organizacional), em uma versdo adaptada pela
pesquisadora, composta por 37 itens e dividida por 5 dimensdes: “Apoio da Chefia e
da Organizacao”, “Recompensa”, “Conforto Fisico”, “Controle/Pressao” e “Coeséao
entre Colegas”. A analise dos dados, realizada por meio de célculos do escore
médio de cada uma das cinco dimensfes, mostrou que, em ambas as areas, as
dimensdes positivas, que apontam um clima organizacional bom, sdo “Coesao entre
Colegas” e “Conforto Fisico”, e as dimensfes negativas, que apontam um clima
organizacional ruim, sdo “Recompensa” e “Controle/Presséo”. Os resultados
chamam a atencéo para a importancia de se aperfeicoar as politicas salariais de
todo o 6rgdo para politicas de recompensa e de cargos comissionados justos a
todos. E aponta também, para necessidades de revisdo de acordos estabelecidos
com as empresas terceirizadas contratadas. Objetivando, por final, a construcdo de
um clima organizacional positivo a todos, aprimorando, assim, o desempenho das

atividades no 6rgao.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Analise do Clima Organizacional.



1 INTRODUCAO

Segundo Chiavenato (2003), Recursos Humanos € uma das areas que mais
sofreu mudancas e transformacdes nestes ultimos anos. Com o desenvolvimento
tecnologico, a globalizacdo e o intenso movimento pela qualidade e produtividade, o
qual seria o grande diferencial da organizacéo, a principal vantagem competitiva das
empresas passa a ser as pessoas que nela trabalham. Sdo as pessoas que
produzem, vendem, lideram, motivam, comunicam, supervisionam, tomam decisdes,
gerenciam, dirigem os negécios da empresa e, inclusive, todas as pessoas. Para
tanto, nessa moderna visdo, a area de Recursos Humanos deve formar e consolidar
equipes que facilitem a colaboracdo eficaz para alcancar objetivos individuais e
organizacionais.

Ainda de acordo com Chiavenato (2005), o fracasso ou 0 sucesso da maioria
dos projetos das organizacfes depende das pessoas as quais nela trabalham, onde
€ necessario saber lidar com pessoas de personalidades diferentes e saber como se
relacionar e se comunicar com tais pessoas. Onde isso independe dos
conhecimentos técnicos e especializados de cada colaborador, e sim, depende do
desenvolvimento de habilidades no relacionamento interpessoal. Assim sendo, as
habilidades interpessoais se tornam algo essencial, visto que apenas o
conhecimento técnico ndo é o suficiente para a eficiente gestdo da organizacao.

Robbins (2005) complementa, dizendo que a organizacdo, reconhecendo a
importancia das habilidades interpessoais dos colaboradores, possui a habilidade de
reter os colaboradores com alto nivel de desempenho. Enfatiza que as habilidades
interpessoais sdo necessarias, e, sendo combinadas com as habilidades técnicas,
resultam em sucesso das atividades de gestéo.

Maximiano (2000) aponta que a experiéncia de Hawthorne mostrou que o
comportamento da alta administracdo € algo determinante nas atitudes dos
funcionarios em relacdo a empresa. Relata-se que muitos aspectos podem ser
avaliados em uma pesquisa de clima organizacional, como o comportamento da alta
administracdo, sentimentos positivos dos trabalhadores, disposicao para trabalhar e
bom tratamento do funcionario.

Mediante esse cenario, Maximiano (2000) explicita que estudar o clima e as

ferramentas que afetam o modo como os colaboradores se sentem é a base para o



entendimento da influéncia que a empresa e a sua administragdo exercem sobre o
desempenho e o interesse das pessoas.

Gil (1994) relata que o clima organizacional pode exercer um efeito drastico
sobre os colaboradores que o compdem, em certos casos, as organizacoes
contribuem para o insucesso da pessoa ao lidar com o ambiente, havendo situacoes
em que o clima organizacional possa ser um elemento dificultador do interesse dos
colaboradores nos programas de gestdo de qualidade.

Soares (2003) parte do principio de que clima organizacional € uma medida
de percepcédo avaliativa das pessoas a respeito do seu ambiente de trabalho, com
impacto direto em aspectos como produtividade, satisfagcdo, compromisso e
motivacdo dos funcionarios, onde o clima mapeia o ambiente interno que varia
segundo a motivacdo dos agentes, aprende suas reacdes imediatas, suas
satisfacGes e insatisfacdes pessoais. Assim sendo, 0 mesmo deve ser favoravel e
proporcionar motivacéo e interesse nos colaboradores, além de uma boa relagéo
entre os funcionarios e a empresa (LUZ, 2003).

A pesquisa de clima organizacional, segundo Bispo (2006), € um método
seguro e objetivo, isento de ligacdo com a atual situacdo, o qual busca problemas
reais na Gestdo de Pessoas. A andlise e os resultados obtidos pela pesquisa sédo
instrumentos valiosos para o sucesso de programas direcionados a qualidade, a
adocdo de politicas internas e ao aumento da produtividade, onde todos da
organizacdo somente tendem a perder com um clima desfavoravel, tendo diversas
ferramentas gerenciais existentes a fim de melhorar o nivel de relacionamento entre
empresas e seus clientes.

A partir das consideracfes apresentadas, o presente estudo aborda o tema
clima organizacional: um estudo em um 6rgao publico do Distrito Federal.

Do ambito académico, este trabalho se torna relevante visto que ha uma
caréncia de estudos que analisam o clima organizacional de 6rgaos publicos, sendo
que, segundo Chiavenato (2005), tem-se o clima organizacional intimamente ligado
ao grau de motivacao de seus colaboradores, quando a motivacao se eleva, o clima
organizacional também se eleva, resultando assim, em interesse, animacéao,
relacdes de satisfacdo e colaboracgéo irrestrita para a organizacao.

Socialmente, a relevancia relaciona-se ao fato da busca por melhores

condi¢cdes de trabalho para os servidores publicos, a fim de que executem suas



tarefas da melhor forma possivel, em prol dos oOrgdos publicos brasileiros e,
consequentemente, em prol de toda a sociedade.

Do ponto de vista aplicado, a pesquisa € relevante a medida em que, por
meio da analise do clima organizacional, o 6rgdo pode adotar meios para a melhoria
dos seus efeitos negativos e para a valorizagdo dos seus efeitos positivos.

Diante do exposto, este estudo buscard responder ao seguinte problema de
pesquisa: Qual a percepcdo dos empregados sobre o clima organizacional de um
orgao publico do Distrito Federal?

Sendo assim, o presente trabalho de pesquisa objetiva analisar e comparar o
clima organizacional de uma area meio e de uma éarea fim de um 6rgéo publico do
Distrito Federal. Para isso, tem-se como objetivos especificos: apresentar 0s
principais conceitos de clima organizacional; identificar as dimensfes que compdem
o clima organizacional; analisar a percepcado dos servidores, terceirizados e
estagiarios sobre as seguintes dimensdes do clima organizacional: apoio da chefia e
da organizacdo, recompensa, conforto fisico, controle/pressdo e coesao entre
colegas.

Para responder ao problema e atingir os objetivos tracados, o trabalho foi
estruturado em cinco sessdes: introducédo, referencial tedrico, método, resultados e
discusséo e conclusao. A introducdo contempla as justificativas do tema, bem como
o problema de pesquisa, 0 objetivo geral e os objetivos especificos. O referencial
tedrico aborda uma breve revisdo da literatura acerca do clima organizacional. O
método apresenta as caracteristicas do clima organizacional do 6rgdo analisado, dos
participantes da pesquisa, do instrumento utilizado e dos procedimentos de coleta de
dados. Os resultados e discussdo correlacionam os dados da pesquisa com as
teorias adotadas e com estudos anteriores a respeito do assunto. Por fim, a
conclusao explicita uma reflexdo geral do tema, relacionando o objetivo definido com
a conclusédo atingida e apontando as principais contribuicbes e limitacbes da

pesquisa e sugestdes para trabalhos futuros.

2 REFERENCIAL TEORICO

A fim de contextualizar o leitor sobre o referido tema, com base em diversos

autores pesquisados, a seguir serdo apresentados alguns conceitos existentes



acerca do tema clima organizacional, bem como as varidveis que o afetam e as suas

distintas formas de anéalises existentes.

2.1 Conceito de Cultura Organizacional

Segundo Chiavenato (2005, p. 122) “cada sociedade ou nacdo tem uma
cultura prépria que influencia comportamentos das pessoas e das organizagoes”.

Souza (1978) afirma que o administrador precisa conhecer as caracteristicas,
0s elementos e a dinamica cultural de sua organizagao, a fim do bom desempenho
de suas funcdes.

A partir desse entendimento, Robbins (2005) define cultura como um sistema
de valores compartilhados pelos membros da organizacdo, o qual diferencia tal
organizacdo das demais. Souza (1978) diz que € um conjunto de efeitos resultantes
das acdes humanas, vistas dentro das fronteiras de um sistema.

A cultura se baseia em um conjunto de influéncias como comunicacao
compartilhada, expectativas, padrbes e coédigos de conduta, as quais resultam em
variaveis que determinam as atitudes basicas em relagdo ao materialismo, trabalho,
individualismo, mudanca e tempo. Essas atitudes afetam a motivacdo e expectativa
das pessoas quanto ao trabalho e as relagdes em grupo, e tais atitudes afetam os
resultados esperados de cada membro. A cultura também influencia e determina as
interacdes entre as pessoas e a sua comunicacao (CHIAVENATO, 2005).

O conceito de cultura organizacional é fixado e sintetizado por Bowditch e
Buono (1992), como um padrdo compartilhado de crencas, expectativas dos
membros da organizacdo e suposicdes. E a forma como o individuo percebe as
normas, valores e papéis da organizacdo e do ambiente. E um reflexo da
personalidade da empresa, o qual permite prever atitudes e comportamentos de
seus membros.

O clima de uma organizacdo esta intimamente ligado & sua cultura. E a
cultura que estabelece normas e define procedimentos a serem adotados pelas
pessoas na execucdo de suas tarefas, e, portanto, influencia diretamente na forma
com que essas pessoas percebem o ambiente de trabalho em que estdo inseridas
(CHIAVENATO, 2005).

Souza (1978) diz que varios autores utilizam cultura e clima como algo

equivalente.
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Palacios (2001) afirma que o clima organizacional ¢ um conjunto de
caracteristicas da organizacdo, sendo um conceito semelhante ao de cultura
organizacional. Souza (1978) acrescenta que o clima € um fenébmeno resultante das
variaveis culturais, é resultante da cultura como um todo, havendo uma causalidade
reversa entre cultura e clima, possuindo cultura e clima efeito sobre a produtividade
organizacional, facilitando ou dificultando a eficiéncia da organizagdo. O autor
conclui que os elementos da cultura interagem entre si, resultando no clima
organizacional.

Finalizando, segundo Martins (2008), uma empresa possui uma sé cultura,

porém pode ter varios climas em diferentes setores.

2.2 Definicdes do Conceito de Clima Organizacional

Segundo Kolb, Rubin e Mcintyre (1978), € importante que o administrador
compreenda o conceito de clima organizacional, pois a sua criacdo pode influenciar
a motivacdo dos funcionarios. Um clima organizacional satisfatorio as necessidades
de seus membros e que direcione esse comportamento motivado para os objetivos
organizacionais pode resultar em um aumento da eficiéncia da empresa. Pois, pela
criacio de um clima satisfatério, um administrador pode incentivar um
comportamento orientado para a realizacdo, a fim de que pessoas com pouca
motivacdo para tal se sintam confortaveis com o clima presente.

Para Martins (2008), clima organizacional € um conceito importante para
compreender a forma como o ambiente de trabalho afeta as atitudes e o
comportamento das pessoas em tal ambiente, afetando também sua qualidade de
vida no trabalho e o desempenho da empresa. Clima organizacional sdo as
influéncias do ambiente interno de trabalho sobre o comportamento de seus
membros.

Conforme Araujo (2013), clima origina-se do termo grego Klima, que quer
dizer tendéncia, inclinacdo. O termo “clima” refere-se as condigbes meteoroldgicas
(umidade, temperatura) da superficie terrestre. No contexto organizacional, refere-se
as caracteristicas do ambiente de trabalho da organizacdo, sendo composto por
processos e praticas organizacionais, relacdes dos membros entre si e rotinas de
trabalho (TAMAYO, 1999).
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Varias sdo as definicbes de clima organizacional. Peir6 (1989, apud Tamayo,
1999) afirma que poucos conceitos em Psicologia Organizacional séo tédo confusos e
tdo mal compreendidos como o de clima. Segundo Martins (2008), apesar de
existirem varios estudos sobre clima organizacional, como sera visto abaixo, ainda
existe confus&o sobre o seu conceito.

Tamayo (1999) define clima organizacional como as percepgdes
compartilhadas entre os membros sobre o ambiente da organizacédo, dando cada um
dos membros sentido ao contexto organizacional, assim, tendo os significados
compartilhados por seus membros como a esséncia do clima organizacional. Sendo
clima uma percepc¢ao multidimensional.

Seguindo esse mesmo raciocinio, Maximiano (2000) aponta que clima
organizacional € o produto dos sentimentos individuais e grupais em relacdo a
realidade percebida. O clima é formado pelos sentimentos compartilhados das
pessoas a respeito da organizacdo, e que resultam em um efeito negativo ou
positivo para a motivacao e satisfacdo no trabalho.

Para Silva (2001), o clima organizacional também é a percepcdo de seus
membros sobre o ambiente da organizacdo, sendo em si, 0 registro que tais pessoas
possuem sobre as principais caracteristicas organizacionais, sendo compreendido
apenas através das percepc¢des de seus membros.

Chiavenato (2005) acredita que o clima organizacional € a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional, a qual é percebido pelos membros da
organizacédo e que possui forte influéncia sobre o comportamento dos mesmos.

Porém, de acordo com Tamayo (1999), as percepcdes das pessoas acerca do
ambiente que os cerca ndo pode ser considerado como um montante de crencas. O
autor relata que o clima é dinamico e esta em continuo processo de estruturacao
devido as mudancas organizacionais, sendo assim, possivel medir e mudar o clima
conforme o seu contexto.

Ja Bowditch e Buono (1992), definem clima organizacional um indicador da
concretizacdo das crengas e expectativas dos colaboradores sobre a vida na
organizacdo, uma percepcao resumida da atmosfera e do ambiente da organizacgao.

Para Payne e Mansfield (1973, apud Bispo, 2006), seguindo esse mesmo
raciocinio, o clima é um elo conceitual de ligacdo entre os individuos e a
organizacédo, expressando a compatibilidade dos valores, interesses e expectativas

individuais com os valores, necessidades e diretrizes formais.
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Conforme outras abordagens de Chiavenato (2003), o conceito de clima
organizacional representa o ambiente social e psicolégico de uma organizacdo, o
qual determina o comportamento de seus membros. Onde o moral em alta reflete em
um clima positivo, amigavel, receptivo e agradavel, ao passo que o moral em baixa
pode provocar um clima negativo, frio, adverso e desagradavel.

Por outro lado, para Mota (2001), o clima organizacional possui relacdo com o
nivel de satisfacdo e insatisfacdo dos colaboradores, em relacdo ao seu ambiente de
trabalho.

Coda (1993) defende também que o clima organizacional seja um indicador
do nivel de satisfacdo dos colaboradores, em relacdo aos aspectos culturais ou a
realidade da organizacdo, como: modelo de gestdo, processo de comunicacao,
politica de Recursos Humanos, missao da empresa, identificacdo com a empresa e
valorizac@o profissional. Variando, assim, o nivel de satisfagdo dos colaboradores
conforme o clima sendo positivo ou negativo.

Segundo Andrade e Amboni (2007, p. 161), “o clima organizacional esta
intimamente ligado ao moral e a satisfacdo das necessidades humanas dos
participantes”.

Porém, para Martins (2008), clima organizacional e satisfagdo no trabalho sé&o
dois conceitos divergentes. Para a autora, clima organizacional € formado por
percepcbes compartilhadas dos colaboradores sobre caracteristicas da organizacao,
sendo clima organizacional uma varidvel de natureza cognitiva. Entretanto, se tais
caracteristicas agradam ou ndo o colaborador, com relagdo a como ele se sente a
respeito delas, isso diz respeito a satisfacdo no trabalho, sendo uma atitude,
composta por elementos afetivos e cognitivos.

Conclui-se, segundo Aires (2003), que o clima organizacional € extremamente
importante ao colaborador, sendo a maneira como ele percebe e interpreta o
ambiente de trabalho a sua volta, considerando as caracteristicas pessoais,
podendo tal colaborador interpretar o ambiente de trabalho de uma forma em dado
momento, e de outra forma tempos depois. Percebe-se por fim, que a origem do tipo
de clima organizacional vem do membro ou grupos da organizacéo, onde reagem as

variaveis situacionais conforme suas interpretagoes.
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2.3 Variaveis que Afetam o Clima Organizacional

Segundo Chiavenato (1988), o clima organizacional € determinado pelas
seguintes variaveis: valores, natureza do negécio, estilo de lideranca, estagio de
vida na organizacgdo, politicas, condicbes econdmicas, caracteristicas pessoais e
estrutura da organizagdo. O autor enfatiza que o clima organizacional possui forte
relacdo com a lideranca, podendo ser alterado conforme mudancas na mesma.

Maximiano (2000) possui as mesmas percepcdes com relacao a lideranca e o
clima organizacional, afirma que € papel do lider a criacdo de condicbes auto-
motivadoras e auto-gestoras aos colaboradores, a fim de contribuir para um clima
favoravel a todos.

Bowditch e Buono (1992) relatam que clima organizacional € uma percepc¢ao
resumida dos funcionarios sobre a atmosfera e o ambiente organizacional, o qual
possui efeito sobre a satisfacdo no trabalho, na organizagdo como um todo, nos
padrdes de relacdes interpessoais, no absenteismo e na rotatividade.

Segundo Tamayo (1999) o clima organizacional possui natureza descritiva,
tendo como o meio mais utilizado a fim de identificar os componentes do clima, uma
amostra das caracteristicas que constroem os itens de instrumentos de medida. O
autor identifica como principais componentes do clima o0s seguintes:
responsabilidade, politicas e préaticas organizacionais, estrutura organizacional,
clareza na comunicacdo, comprometimento, lideranca, dentre outros.

Chiavenato (2005), por sua vez, acredita que o clima organizacional é uma
influéncia ambiental sobre a motivacdo. Assim, quando o clima organizacional
satisfaz as necessidades pessoais de seus colaboradores e eleva a sua moral, ele é
favoravel. Quando proporciona frustracdo de tais necessidades, é desfavoravel. Em
suma, o clima organizacional possui influéncia sobre o estado motivacional de seus
membros, e também é por ele influenciado.

Além das variaveis citadas acima, conforme Bowditch e Buono (1992),
ocorrem mudancas culturais ao longo do tempo, devido a processos de aprendizado
e de obtencdo de experiéncia dos membros da organizacéo, fazendo com que a
organizacdo tenha que se adaptar a tais mudancas -culturais, tendo, como
consequéncia, mudancas no clima organizacional, e sendo necessaria cautela ao
lidar com implantacdo de mudancas na organizagdo. Os autores ressaltam que a

estrutura organizacional deve ser adequada a organizacdo em questdo, sendo
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preciso um ajuste na estrutura da empresa conforme as incertezas, exigéncias e
limitacGes de seu ambiente.

Conclui-se que varios sdo os fatores que influenciam o clima organizacional,
tomando como principais: o nivel de satisfacdo e motivacdo do colaborador, o estilo
de lideranca adotado, as politicas e estrutura da organizacdo, as caracteristicas
individuais de cada pessoa e mudancgas culturais.

2.4 Diferentes Formas de Analise do Clima Organizacional

Nem sempre é possivel obter um clima agradavel em um ambiente de
trabalho. Melhorar o clima organizacional € um desafio bastante complexo devido ao
alto grau de subjetividade envolvido nesse processo. Porém, para chegar as
mudancas, € preciso diagnosticar o clima da organizacéo.

Apesar da subjetividade implicita na conceituacdo do clima organizacional,
como observado no exposto acima, ainda assim é possivel diagnosticar se 0 mesmo
é favoravel ou desfavoravel aos seus colaboradores, ou positivo ou negativo. Para
tanto, é preciso realizar uma andlise do clima organizacional.

Como considerado acima, a definicdo do conceito de clima organizacional €
algo que ainda enfrenta dificuldade atualmente, o0 mesmo vale para a sua andlise.
Segundo Tamayo (1999), para se avaliar o clima, € preciso haver uma defini¢cdo
prévia do que se pretende avaliar.

As informacdes resultantes de uma pesquisa de clima organizacional
funcionam como um radar de percepc¢des, sentimentos e motivagdes para com a
organizacdo, sendo uma importante fonte para conseguir transformacdes em busca
de melhores condices no ambiente do trabalho. Coda (1997) define analise de
clima organizacional como um instrumento pelo qual é possivel atender mais de
perto as necessidades da organizacdo e do quadro de funcionarios a sua
disposicdo, a medida que caracteriza tendéncias de satisfacdo ou de insatisfacao,
tomando por base a consulta generalizada aos diferentes colaboradores da
empresa.

De acordo com Luz (1995), a pesquisa ou analise do clima organizacional &
um trabalho cauteloso, o qual visa a percepcdo de imperfeicbes existentes na
relacdo entre empresa e empregado e, por fim, a tentativa de corrigi-las. A analise

do clima organizacional mostra a organizacdo como ela realmente €, revela a
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percepcdo e as atitudes das pessoas que nela trabalham, com relacdo a varios
aspectos da organizacdo em questao.

Sorio (2005), por sua vez, define pesquisa de clima organizacional como um
instrumento voltado para analise do ambiente interno a partir do levantamento de
suas necessidades. Objetiva mapear ou retratar os aspectos criticos que configuram
o momento motivacional dos funcionarios da empresa por meio da apuracao de seus
pontos fortes, expectativas, desejos e deficiéncias.

Dessa forma, o estudo de clima organizacional fornece uma definicdo da
empresa segundo a visdo dos funcionarios, possibilitando um diagndéstico complexo
dos pontos fortes e fracos de distintas areas da organizacdo, objetivando acdes
preventivas e corretivas que visem a melhoria do clima organizacional.

Conforme Silva (2001), o clima organizacional é algo maleavel e mutavel,
podendo ser modificado por meio de acdes gerencias e politicas.

Tendo definido tal importancia de se analisar o clima organizacional, tem-se
abaixo uma breve sintese sobre as principais pesquisas de clima organizacional
existentes até o momento.

Os primeiros estudos sobre clima organizacional, segundo Rizzatti (2002,
apud Bispo, 2006), surgiram nos Estados Unidos, por volta do ano de 1960, tendo
como base as pesquisas de Forehand e Gilmer sobre comportamento
organizacional, dentro de um movimento de Administracdo chamado
Comportamentalismo, o qual buscou formas de melhorias na producdo com a
humanizacéo no trabalho, buscando na Psicologia as ferramentas necessarias a fim
de atingir tal objetivo. As pesquisas mostraram alguns conceitos e indicadores
iniciais sobre clima organizacional, tendo por inicio estudos sobre comportamento
individual em Psicologia.

Litwin e Stringer (1968, apud Bispo, 2006), aproveitando tais pesquisas de
Forehand e Gilmer, foram os primeiros a realizarem experiéncias em empresas de
grande porte, realizaram em trés empresas americanas, apresentando como
resultados desempenho e satisfagdo no trabalho bem diferentes umas das outras.
Tais estudos contribuiram para a expansdao das pesquisas sobre clima
organizacional nas organiza¢cdes. O modelo utilizado por Litwin e Stringer (1968,
apud Bispo, 2006), faz uso de um questionario o qual possui nhove
indicadores/dimensfes:  estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa,

relacionamento, cooperacao, conflito, identidade, e padrdes.
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Segundo Bispo (2006), pesquisas sobre clima organizacional no Brasil foram
difundidas através de Souza (1997,1978,1980,1982,1983), o qual realizou varios
trabalhos em 6rgaos publicos e empresas privadas utilizando adaptacées do modelo
de Litwin e Stringer.

Seguindo a sintese sobre os principais modelos de pesquisa de clima
organizacional, o0 modelo de Kolb, Rubin e MclIntyre (1978) possuia como objetivo
identificar o tipo de clima desejado pelos membros do grupo analisado e diagnosticar
como eles interpretavam o clima organizacional. Apos, identificar a diferenca entre o
clima existente e o clima desejado, dando inicio a mudanca, a fim de eliminar as
desigualdades. Os autores utilizaram uma forma modificada das dimensdes do clima
organizacional de Litwin e Stringer, o qual compreendia, além de responsabilidade,
padrées e recompensas, as seguintes dimensdes: conformismo, clareza
organizacional, calor e apoio e lideranca.

Segundo estudos de Bispo (2006), os seguintes autores construiram
significativos modelos para a analise do clima organizacional, séo eles:

o Sbragia (1983, apud Bispo, 2006), da Universidade de Séao Paulo. O autor
utilizou um estudo empirico de clima organizacional em treze instituices publicas de
pesquisa do Brasil. Baseado no modelo de Litwin e Stringer, contendo vinte
indicadores, além de conformidade, estrutura, recompensa, cooperacdo, padrdes,
conflitos e identidades, utilizou também os seguintes: estado de tenséo, énfase na
participacdo, proximidade da supervisdo, consideracdo humana, autonomia
presente, prestigio obtido, tolerdncia existente, clareza percebida, justica
predominante, condicbes de progresso, apoio logistico proporcionado,
reconhecimento proporcionado e forma de controle. Sbragia constatou varias
deficiéncias institucionais em relacdo a estratégia e a politica de Relacdes Humanas.

o Coda (1997, apud Bispo, 2006), da Universidade de Sao Paulo. Para a
criacdo do seu modelo bem mais amplo, o autor analisou também a motivacéo, o
bem-estar, a cultura, e a lideranca dos colaboradores. Ele buscou novas estratégias
para a gestdo da area de Recursos Humanos.

o Kozlowski e Doherty (1989, apud Bispo, 2006). Por meio da Psicologia
Aplicada, os autores buscavam avaliar a relagdo existente entre o clima
organizacional e a lideranca. E um modelo mais indicado para a avaliacdo dos
efeitos da lideranca na organizacdo, do que para os efeitos do clima organizacional

na organizacao.
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e Levering (1984 e 1997, apud Bispo, 2006). O autor criou um modelo a fim
de avaliar a relacdo entre o desempenho econémico/financeiro da empresa e o nivel
de satisfacdo do funcionario. Onde, como resultado, obteve-se uma estreita relacao
entre o desempenho e o clima. O modelo foi implantado por uma grande empresa de
consultoria dos EUA e que atua também no Brasil e em outros paises. Tal modelo
tem sido usado para avaliar as cem melhores empresas para se trabalhar em tais
paises. O modelo possui enfoque em mostrar a relacdo entre a qualidade de vida
dos colaboradores e o desempenho e a imagem da organizacéao.

o Rizzati (2002, apud Bispo, 2006). O autor criou 0 seu modelo de andlise do
clima organizacional através de sua dissertacdo de mestrado, a fim de analisar o
clima organizacional da Universidade Federal de Santa Catarina, aperfeicoando-o
em sua tese de doutorado, envolvendo um maior estudo com as universidades
federais da Regido Sul do Brasil. O modelo forneceu dados importantes para a
reavaliacdo e reestruturacdo de aspectos como: estrutura organizacional, estratégias
e politicas de recursos humanos, politicas de assisténcia e beneficios, estilos de
lideranca, tecnologias educacionais, capacitacdo profissional, comunicacéo,
processo decisorio, planejamento e avaliagdo institucional, conflitos de interesse,
autonomia universitaria, qualidade de ensino, dentre outros. E um modelo completo
e muito recomendado para uma andlise do clima organizacional em universidades
federais, ndo podendo ser aplicado genericamente em qualquer tipo de empresa,
sendo devidamente adaptado a uma determinada categoria de organizacao.

Bispo (2006) finaliza os seus estudos apresentando um novo modelo, mais
complexo e completo, de analise do clima organizacional, o qual estd mais préximo
da realidade atual das empresas. O modelo proposto leva em consideracdo a
evolucdo do cenario ecolégico nacional e internacional, politico-econémico e
sociocultural. A fim de atender a tal necessidade, os indicadores foram divididos em
internos e externos.

Quanto a mensuracédo do clima organizacional, segundo Bowditch e Buono
(1992), o clima organizacional € mensurado de forma perceptiva.

Para James e Jones (1974, apud Palacios, 2001), tendo o clima como
resultado das percepcbes, é necessario cautela ao avaliar as percepcdes das
pessoas, sendo algo que as pesquisas empiricas ndo avaliam, invalidando a

possibilidade de pesquisas perceptivas individuais de clima.
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O clima organizacional do 6rgdo publico X, utilizado nesta pesquisa, sera
analisado através de um modelo construido e validado por Martins e colaboradores
(2004, apud Siqueira, 2008). A Escala de Clima Organizacional — ECO, foi a
escolhida para ser utilizada nesta pesquisa dado ao fato de ser uma escala
multidimensional, onde avalia 5 dimensdes distintas que constituem o clima, sendo,
na perspectiva da autora da pesquisa, uma escala com dimensdes fundamentais e

necessarias para se avaliar o clima de um 6rgao publico.

3 METODO

Segundo Gil (2002), a pesquisa € de carater descritivo quando o objetivo do
trabalho é a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno
em questdo, além do assunto j4 ser conhecido e a contribuicdo é tdo somente
proporcionar uma nova Visdo sobre esta realidade ja existente. Sendo assim, essa
pesquisa caracteriza-se como descritiva, pois ira descrever as percepcdes dos
servidores, terceirizados e estagiarios a respeito do clima organizacional.

O delineamento da técnica utilizada foi um levantamento para identificar a
opinido das pessoas quanto as diferentes percepcdes em relacdo ao clima
organizacional. Gil (2002) diz que o levantamento é apropriado para pesquisas que
abordam temas como opinides e atitudes e busca estudar o comportamento das
pessoas.

A abordagem se deu de forma quantitativa, visto que o0s resultados da
pesquisa foram apresentados de forma numérica, utilizando-se tabelas para facilitar
a analise e traducdo de dados. Esse tipo de abordagem, de acordo com Soares
(2003), realiza quantificacdo de dados, utilizando-se ferramentas estatisticas que
apresentam diferentes graus de complexidade, podendo ser mais simplérias como
porcentagem e medidas de localizacao central, até as mais dificeis, como correlacéo

e regressao.
3.1 Empresa Pesquisada
Para fins de sigilo, ao longo da pesquisa, 0 6rgdo publico estudado sera

nomeado como “6rgao publico X”, e o outro érgdo publico o qual o érgdo estudado

presta servicos sera nomeado como “6rgao publico Y.
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As informacdes a seguir forma retiradas do livro de comemoracao de 8 anos
do 6rgédo publico X (2013).

O orgéao publico X foi instituido pela Emenda Constitucional n° 45, de 30 de
dezembro de 2004, com sede em Brasilia — DF, a fim de atuar em prol do cidadéo,
executando a fiscaliza¢do administrativa, financeira e disciplinar do érgdo publico Y e
de seus membros, respeitando a autonomia da instituicdo. Em 21 de junho de 2013,
0 Orgao publico X completou 8 anos de sua instalacdo, sendo um periodo curto,
porém rico, percorrido pelo mesmo.

O 6rgao possui como razdo de ser, sua missao, a seguinte: “fortalecer e
aprimorar o “6rgao publico Y”, assegurando sua autonomia e unidade, para uma
atuacao responsavel e socialmente efetiva”. Como futuro desejado, como viséo, o
orgdo anseia “ser o 6rgao de integracdo e desenvolvimento do “érgéao publico Y.
Os valores, ancorados no projeto institucional, sdo: “ética, transparéncia, pluralismo,
acessibilidade, cooperacdo, credibilidade, inovacdo, identidade institucional,
valorizacéo das pessoas e pro-atividade”.

Sua estrutura é composta da seguinte forma: Plenario, Presidéncia,
Comissoes, Corregedoria Nacional, Ouvidoria Nacional, Assessoria de Comunicagao
Social, Auditoria Interna e a Secretaria Geral, esta Ultima sendo contemplada pela
Secretaria de Administracdo, Secretaria de Gestdo Estratégica, Secretaria de
Planejamento Orcamentario, Secretaria Processual e Secretaria de Tecnologia da

Informacao.

3.2 Participantes

A pesquisa foi realizada com servidores, terceirizados e estagiarios de oito
areas meio e seis areas fim do érgao publico X. O 6rgao conta atualmente com 115
empregados no total na area meio e 77 empregados no total na area fim, porém,
para fins desta pesquisa, optou-se por investigar apenas uma amostra, a qual foi
definida através de um célculo amostral, onde se encontra no seguinte link na
internet:  <http://www.publicacoesdeturismo.com.br/calculoamostral/>. O erro
amostral foi de 5% e o grau de confiabilidade de 90%. Desta forma, constitui-se
como publico-alvo 81 empregados da area meio e 61 empregados da area fim, entre
servidores, terceirizados e estagiarios, totalizando 142 entrevistados, 0s quais

aceitaram livremente participar da pesquisa.


http://www.publicacoesdeturismo.com.br/calculoamostral/
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Na Tabela 1, estdo representadas as variaveis demograficas da amostra.

Tabela 1: Variaveis demograficas da amostra.

AREA MEIO AREA FIM
VARIAVEL F % VARIAVEL F %
CARGO CARGO
Servidor 62 76,5 Servidor 47 77,1
Terceirizado 10 12,3 Terceirizado 8 13,1
Estagiario 9 11,1 Estagiario 6 9,8
SEXO SEXO
Femino 57 70,4 Femino 38 62,3
Masculino 24 29,6 Masculino 23 37,7
TEMPO DE SERVICO TEMPO DE SERVICO
Até 6 meses 24 29,6 Até 6 meses 4 6,5
7 meses - 4 anos 50 61,7 7 meses - 4 anos 29 47,5
5-10 anos 7 8,6 5-10 anos 24 39,4
11 - 15 anos 0 0 11 - 15 anos 0 0
16 - 20 anos 0 0 16 - 20 anos 0 0
21 anos ou mais 0 0 21 anos ou mais 4 6,5

Fonte: Do autor (2014).

A maioria dos respondentes possuem o cargo de servidor, sendo 76,5% da
area meio e 77,1% da area fim. A maior parte da amostra € composta pelo sexo
feminino (70,4% da area meio e 62,3% da area fim) e a maioria dos respondentes
trabalham no 6rgédo de 7 meses a 4 anos (61,7% da &rea meio e 47,5% da area fim),
explica-se esse dado ao fato do 6rgdo ser relativamente novo, em fase de

consolidacéo, possuindo apenas 8 anos de existéncia.

3.3 Instrumento

Gil (2002) define que, para coleta de dados, nos levantamentos s&o utilizadas
algumas técnicas como: questionario, entrevista e o formulario. Questionario é o
conjunto de questdes que sao respondidas por escrito pelo pesquisado (GIL, 2002).
Sendo assim, a técnica de coleta de dados foi por meio de questionario para
responder aos objetivos e problema de pesquisa.

O clima organizacional foi avaliado por meio da Escala de Clima
Organizacional — ECO, construida e validada por Martins e colaboradores (2004,
apud Siqueira, 2008). Essa escala caracteriza-se por ser multidimensional, é
resultado de um extenso estudo empirico o qual demonstrou possuir, além de

validade, fidedignidade.
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A escala original é composta por 63 itens a serem respondidos sobre varios
aspectos relacionados ao ambiente ou contexto de trabalho em que a pessoa se
encontra atualmente, em uma escala de 5 pontos, onde o numero 1 significa
discordo totalmente, o 2 discordo, o 3 nem concordo nem discordo, o 4 concordo e 0
5 concordo totalmente. Porém, foi aplicada uma escala reduzida da original, de 37
itens, conforme a cultura do 6rgéo, dado ao fato de ter havido casos no 6rgdo em
gue as pessoas nao responderam ao questionario simplesmente pela sua extensao
e, assim, ao grande tempo em que 0 questionario tomaria de tal pessoa.

Além dos 37 itens do questionario, havia uma questdo aberta relativa aos
pontos positivos e negativos observados atualmente no ambiente de trabalho. Os 63
itens da ECO sao agrupados em 5 fatores, cada fator possui seu indice de preciséo,

o qual valida a escala, conforme o quadro a seguir:

Quadro 1: Denominacdes, defini¢cdes, itens integrantes e indices de precisédo dos fatores da ECO.

Denominagdes Definigdes Itens indices de

Precisao

Apoio da Chefia | Suporte afetivo, estrutura e operacional da chefia e | 1 ao 21
da organizagdo fornecido aos empregados no 0,92

8 da organkzacdo desempenho diario de suas atividades no trabalho.

Diversas formas de recompensa usadas pela| 22 ao 34
Recompensa empresa para premiar a qualidade, a produtividade, 0,88
o esforco e o desempenho do trabalhador.

Conforto Fisico | Ambiente  fisico,  seguranga e  conforto | 35a047 0,86
proporcionados pela empresa aos empregados.

B Controle e pressdo exercidos pela empresa e pelos | 48 ao 56
Controle/Pressao | g nervisores sobre o comportamento e desempenho 0,78
dos empregados.

Coesdo entre Uniao, vinculos e colaboracdo entre os colegas de | 57 ao 63 078
colegas trabalho. '

Fonte: Martins (2008, p. 33).

A distribuicdo dos itens do questionario adaptado, o qual se encontra em
Anexo, se deu da seguinte maneira, conforme o quadro abaixo: para a denominacao
apoio da chefia e da organizacdo, sdo os itens de 1 ao 12. Para a denominacéo
recompensa: itens de 13 ao 20. Para a denominagéo conforto fisico: itens de 21 ao
27. Para a denominacdo controle/pressdo: itens de 28 ao 33. E para a ultima

denominacgé&o coesao entre colegas: itens de 34 ao 37.
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Quadro 2 — Distribuicéo dos itens do questionario adaptado pela autora da pesquisa.
Denominacdes Itens

Apoio da Chefia e da Organizagao lao 12

Recompensa 13 a0 20
Conforto Fisico 21 ao 27
Controle/Presséo 28 ao 33
Coeséo entre colegas 34 ao 37

Fonte: Do autor (2014).

3.4 Procedimento de Coleta de Dados

A coleta de dados se deu por meio da aplicacdo do questionario validado da
Escala de Clima Organizacional (ECO), adaptada pela autora da pesquisa. Antes de
aplicar o instrumento, a pesquisadora procurou saber, junto ao setor de Gestao de
Pessoas do 6rgao publico X, se seria possivel, obtendo a autorizacdo da aplicacéo.
Assim, a pesquisadora entregou 0s questionarios nos setores da area meio e nos
setores da area fim (aos servidores, terceirizados e estagiarios), sendo entregues 61
guestionarios na area fim e 81 na area meio, no dia 17/03/14, e os recolheu no dia
14/04/14. Foi feita uma conscientizacdo da importancia de se responder ao
questionario e instru¢des necessarias ao preenchimento do mesmo foram dadas no
proprio questionario. Foi pedido aos respondentes que, quando terminassem de
responder ao questionario, ligassem no ramal da pesquisadora para ir busca-los. Os
guestionarios foram recolhidos conforme os respondentes iam finalizando-os, sendo
todos recolhidos até o dia 14/04/14.

3.5 Procedimento de Analise de Dados

A amostra era de 142 questionarios no total, sendo a analise do percentual
dos dados feita através de calculos pela pesquisadora. Primeiro, calculou-se o
percentual dos cargos de cada area, segundo o percentual dos sexos de cada area,
e por ultimo, o percentual do tempo de servico de cada area. Por exemplo, segundo
a Tabela 1, sendo 81 equivalente a 100%, 62, o qual representa a quantidade de
servidores da area meio, € equivalente a 76,5%, e assim sucessivamente.

Segundo os critérios de analise utilizados pela autora (Martins, 2008), a

escala, por ser composta por 5 fatores (multifatorial), teve seus resultados apurados



22

por fator. Fez-se somando os valores marcados pelos respondentes em cada item
de cada fator e dividiu-se o total pelo nUmero de itens. Apos, somou-se as médias de
cada respondente em cada fator e dividiu-se o resultado pelo nuamero de
respondentes de cada area. Quanto maior seria 0 valor da média fatorial (o qual
seria sempre entre 1 e 5), melhor seria o clima organizacional. Valores maiores que
4 indicam bom clima e menores que 2,9 indicam um clima ruim. Com exce¢ao do
fator 4 (controle/pressao), onde, quanto maior fosse o resultado, pior seria o clima,
pois maior seria 0 controle e a presséo exercidos sobre os empregados. Assim, 0S
valores maiores que 4 indicaram um clima ruim, e os menores que 2,9 indicaram um
clima bom.

A andlise da guestdo aberta foi feita primeiramente identificando sobre qual
dimensdo o respondente estava se referindo (apoio da chefia e da organizacao,
recompensa, etc.), apos, identificou-se se a resposta era uma observacao positiva
ou negativa, assim, foram destacadas as respostas com mais pontos positivos ou

negativos.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A pesquisa visou comparar o nivel do Clima Organizacional entre a 4rea meio
e a area fim do mesmo 6rgéo publico. A comparacao entre as duas areas se da ao
fato de atividades distintas serem exercidas em cada area.

Os dados obtidos serdo apresentados com base nos cinco fatores da ECO,
dando énfase aos resultados diferentes em cada area. A partir dos resultados, sera
possivel verificar se 0 nivel do Clima Organizacional em cada area € bom ou ruim,
sendo possivel dar énfase aos aspectos positivos encontrados e sendo possivel
minimizar 0s aspectos negativos percebidos pelos empregados.

Ressalta-se que o questionario utilizado foi adaptado pela autora da pesquisa,
onde houve alteracdo na quantidade de itens de cada fator, porém, foi analisado
conforme os critérios utilizados pela autora da ECO, segundo explicito acima. Faz-se
necessario ressaltar também que a analise do clima organizacional, segundo a ECO,
¢é feita a partir de cada fator, independentemente, os quais sado: “Apoio da Chefia e
da Organizacao”, “Recompensa”, “Conforto Fisico”, “Controle/Pressao” e “Coeséao
entre colegas”. A média fatorial acima de 4 representa um bom clima organizacional,

e médias abaixo de 2,9 representam um clima organizacional ruim. Com excecéo do
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fator “Controle/Pressdo”, onde médias fatoriais abaixo de 2,9 representam um clima
organizacional positivo, e superior a 4 um clima organizacional negativo (MARTINS,
2008).

Abaixo, seguem os resultados obtidos da aplicagcdo da ECO na area meio e

na area fim do 6rgédo publico X:

Tabela 2 — Médias Fatoriais dos Fatores da Eco da Area Meio e da Area Fim.

DENOMINACOES MEDIA FATORIAL AREAMEIO ~ MEDIA FATORIAL AREA FIM
Apoio da Chefia e da Organizacéo 3,58 3,17
Recompensa 2,91 2,84
Conforto Fisico 3,95 4,08
Controle/Presséo 3,3 3,84
Coesao entre colegas 421 39

Fonte: Do autor (2014).

4.1 Apoio da Chefia e da Organizacao

A média obtida para este fator foi de 3,58 na area meio e 3,17 na area fim. Os
resultados obtidos mostram que nenhuma das &reas atingiram um resultado acima
de 4, porém, a area meio obteve uma pontuag¢do maior que a area fim.

Na area meio, os itens do questionario com menor pontuagdo, segundo
observacdes da pesquisadora, foram: “Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario
quando ele precisa” e “Nesta empresa, os funcionarios tem participacdo nas
mudancas”.

Segundo a questao aberta, onde se pedia para descrever os principais pontos
positivos e negativos observados pelo respondente no ambiente de trabalho,
verificou-se por varios respondentes que na area meio houve uma falta de apoio da
geréncia para trabalhos desconhecidos, observa-se isso dado ao fato de que,
quando se entra no 6rgdo, ndo ha uma explicacao clara sobre as tarefas que seréao
executadas, deixando duvidas em muitos que desconhecem dos procedimentos e
padrdes de tarefas adotados pelo 6rgao.

Segundo Drucker (1996), a tarefa do lider é assegurar que os funcionarios
sao capazes de executar a responsabilidade a eles delegada, que compreendam as
metas da organizacdo e se comprometam a cumpri-las. E necesséario que o lider
oriente e supervisione seus funcionarios para que problemas futuros na organizacao

sejam evitados. Segundo Robbins (2005), os lideres devem ser treinadores, devem
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definir papéis e buscar o que for necessario para o aprimoramento profissional da
equipe. Sendo dever do lider esse repasse de tarefas e padrbes adotados pelo
orgao. Pois uma lideranca negativa pode gerar desmotivacao e insatisfacdo com o
trabalho, podendo prejudicar o trabalho de todos.

Porém, como pontos positivos da area meio, os itens de maior pontuacéo,
observados pela autora da pesquisa, foram: “O chefe valoriza a opinido dos
funcionarios” e “O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho”. Houve
respostas na questado aberta que enfatizaram o reconhecimento e valorizacdo do
trabalho realizado por parte da chefia, citaram os chefes como compreensivos,
pacientes e inteligentes na forma de repassar seu conhecimento. Referiram-se
também ao dialogo livre entre a chefia e os empregados, e que ha acesso livre para
expor posicionamento, sugestdes e reclamacdes. Percebe-se, pela area meio, que a
chefia é valorizada, elogiada, e eficiente.

Ja que, segundo Drucker (1996), o lider precisa ter amor pelas pessoas,
porque, numa comunidade, agueles que causam sofrimento e aborrecimento podem
ser respeitados ou temidos, mas nao serdo seguidos de bom grado. E Maxwell
(2007, p. 330) afirma que: “Se vocé ocupa um cargo de lideranga, ndo se baseie em
seu titulo para convencer as pessoas a segui-lo. Construa relacionamentos.
Conquiste as pessoas. Facga isso e nunca estara solitario no topo.”

Pela area fim, os itens de maior pontuacéo, observados pela pesquisadora,
foram: “Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo resolvidos pelo préprio
grupo” e “O chefe valoriza a opinido dos funcionarios”. Pelas respostas abertas,
apenas constatou-se que ha unido com a chefia, sendo um ponto positivo, ficando
evidente que a chefia de um modo geral cumpre corretamente o seu papel de lider,
pois, segundo Senge (2003), a tarefa do lider é integrar diferencas individuais e
mobiliza-las em busca da visdo comum. E preciso desenvolver uma cultura de
confianga em que os membros desejaréo o apoio uns dos outros.

Infere-se que os itens de menor pontuacdo também foram iguais aos da area
meio. Sendo observados que as disfunc¢des na chefia se dao, de fato, por conta da
estrutura e processos adotados pelo 6rgdo, e ndo por conta do modo de lideranca
da chefia em si.
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4.2 Recompensa

Ja a média obtida para o fator “Recompensa”, foi de 2,91 para a area meio e
2,84 para a area fim. Os resultados obtidos mostram que a area fim obteve uma
média abaixo de 2,90, indicando um clima organizacional ruim, e a média da area
meio pode ser arredondada e considerada como ruim também.

Na area meio, 0s itens com menor pontuacédo, observados pela pesquisadora,
foram: “Esta empresa valoriza o esforgo dos funcionarios” e “A produtividade do
empregado tem influéncia no seu salario”. Notou-se, pelas respostas abertas, que ha
uma quantidade insuficiente de pessoas no setor para alguns tipos de trabalho. Isso
se explica devido ao fato de o 6rgdo estar com servidores insuficientes para a
realizacdo de todas as tarefas, tendo alguns com trabalho em excesso e ndo sendo
recompensados para tal, e tendo outros com trabalho de menos, sendo todos
recompensados da mesma forma. Enfatizaram a incerteza sobre a falta de
informacdo sobre mudancas nos procedimentos, como as opc¢Bes de carreira
existentes no 6rgao.

Percebe-se que o 6rgdo nado informa e ndo recompensa devidamente seus
funcionarios, sendo algo negativo, ja que de acordo com Rizzatti (2005): “os
incentivos tém sua estrutura basica centrada em padrbes motivacionais
estabelecidos dentro da organizacdo, sendo concedidos, geralmente, visando
objetivos especificos voltados a elevacao do nivel de desempenho do servidor.”

Os itens com maior pontuacdo observados pela pesquisadora da area meio
foram: “Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios” e “Esta empresa se preocupa com a
saude dos funcionarios”. Enfatiza-se neste item que a chefia também é elogiada, e o
segundo item explica-se ao fato de ter plano de saude no 6rgdo e estrutura fisica
favoravel a produtividade, como ar condicionado, mesa e cadeiras confortaveis e
material necessario a realizacéo de tarefas, sendo pontos positivos.

Da area fim, os itens com menor pontuacdo, observados pela autora
pesquisa, foram: “Esta empresa valoriza o esfor¢co dos funcionarios” e “A
produtividade do empregado tem influéncia no seu salario”. Nas respostas abertas,
constatou-se que a existéncia de funcdes comissionadas atrapalham o bom
desenvolvimento do trabalho, porque se transforma em um jogo de “empurra-
empurra”, onde um delega trabalho para o outro que possui fungcdo. Muitos

afirmaram, em suma, que se ndo houvesse fun¢des comissionadas o clima seria
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mais agradavel. A defasagem salarial também foi algo comentado, enfatizando o a
observacéo de que o funcionario ndo esta recebendo de acordo com as suas tarefas
realizadas.

Com relacéo aos itens de maior pontuacéao, foram os mesmos da area meio.

4.3 Conforto Fisico

A média obtida para esse fator foi de 3,95 para a area meio e 4,08 para a
area fim. A area fim atingiu um resultado acima de 4, mostrando um clima
organizacional positivo, e, arredondando, a area meio também obteve um clima
organizacional positivo.

Na area meio, 0 item com menor pontuacdo, observado pela pesquisadora,
foi: “O ambiente fisico no setor do trabalho é suficiente”. Entende-se isso pelo fato de
alguns setores da area meio serem muito pequenos, pela quantidade de pessoas
locadas na sala, atrapalhando o efetivo trabalho dos empregados. Os itens com
maior pontuacdo, observados pela autora da pesquisa, foram: “Nesta empresa,
existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho” e “Esta empresa
demonstra preocupacdo com a seguranca no trabalho”. O 6rgdo possui um forte
sistema de seguranca de seus empregados, com entrada permitida somente com
identificacdo pessoal, catracas, crachas, recepcdo, seguranca dentro e fora do
prédio, cameras espalhas por quase todo o prédio, brigadistas, escadas para
incéndios com portas corta-fogo, entre outros, sendo um ponto positivo para o clima
organizacional do 6rgéo.

A area fim mostrou um bom clima organizacional, tendo como principais itens
com maior pontuacdo, observados pela pesquisadora: “Esta empresa demonstra
preocupagao com a seguranga no trabalho” e “Os equipamentos de trabalho sao
adequados para garantir a saude do empregado no trabalho”. O sistema de
seguranca citado acima € o mesmo para todo o 6rgao, incluindo que todo o prédio
possui ar condicionado, favorecendo a saude do empregado. A higienizacdo do
prédio € feita diariamente, sendo os banheiros lavados trés vezes ao dia, com
material higiénico de qualidade, as mesas e cadeiras sdo confortaveis e de
qualidade, e os computadores avancados, garantindo a qualidade de vida no
trabalho. Na area fim as salas sdo amplas, com todo equipamento necessario ao

bom funcionamento das atividades
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Observa-se que a area fim obteve uma média maior dado ao fato da estrutura
fisica ser maior e mais confortavel do que a area meio.
N&o houve respostas abertas com relacdo ao conforto fisico em nenhuma das

areas.

4.4 Controle/Pressao

No fator “Controle/Press&o”, a area meio obteve uma média de 3,30 e a area
fim de 3,84. Neste fator, médias acima de 4 demonstram um clima organizacional
negativo, e abaixo de 2,90 demonstram um clima organizacional positivo. Percebe
gue a area fim quase atingiu a média 4.

Os itens com menor pontuacdo da area meio, observados pela pesquisadora,
foram: “Os horarios e a frequéncia dos funcionarios sdo cobrados com rigor” e
“‘Nesta empresa, nada é feito sem a autorizagédo do chefe”. Com relagdo ao primeiro
item, principalmente os terceirizados, sdo cobrados com muito rigor com relacdo aos
horarios e a frequéncia, principalmente por causa do contrato firmado com as
empresas contratadas, onde eles sao controlados e monitorados principalmente
pelas empresas, e néo pelo 6rgado, havendo véarias queixas dos mesmos na questdo
aberta, onde se sentem pressionados e sem liberdade, sendo um ponto negativo
para o clima organizacional.

Ja os servidores e estagiarios sdo controlados pelos supervisores do 6rgéo,
havendo poucas queixas com relacdo a esse item. Com relacdo ao segundo item,
por ser um 6rgdo publico, a maioria dos documentos necessitam de uma autorizacao
ou de um parecer da chefia, sendo algo, em sua maior parte, extremamente
burocrético, que leva tempo, atrasa diversos processos, e se torna em um montante
de papéis desperdicados em muitos casos, se tornando um ponto negativo.

Pois, segundo Motta e Bresser-Pereira (2004), a “papelada”, a qual deriva do
excesso de formalismo, onde tudo o que ocorre em uma organizacdo deve ser
documentado, € preciso determinar um ponto em que o emprego de tais documentos
deixa de ser necessario e transforma-se em “papelada”, porém, é algo muito dificil,
ja que na administracdo publica, simples requerimentos ou um pedido de compra
transformam-se em imensos processos, para serem aprovados devem antes passar

pelas méaos de varias pessoas, a fim de serem analisados, carimbados, revisados,
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etc., sendo um de seus imprevistos efeitos, uma ma consequéncia, a qual uma
administragao eficiente pode evitar na maioria dos casos.

Na area fim, os mesmos itens da area meio inferiram ter a menor pontuacéao,
percebe-se que, com relacéo a alguns fatos, o mesmo se da em praticamente todo o
orgdo. Nas respostas abertas também houve reclamacdes quanto ao controle das
empresas responsaveis pelos terceirizados, como excessiva preocupa¢do com 0S
cabelos das meninas, onde devem ir com o cabelo arrumado conforme o que a
empresa contratada determinou, sugerem que deveriam de fato se preocupar com o

desenvolvimento do trabalho ao invés de penteados.

4.5 Coesdao entre Colegas

Neste fator, a média da area meio foi 4,21 e 3,90 para a area fim. A area meio
possui uma média positiva, acima de 4, e area fim possui uma média bem perto de
4.

Os itens de maior pontuacdo da area meio, notados pela pesquisadora,
foram: “As relacdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade” e “Aqui nesta
empresa, existe cooperacao entre os colegas”. As respostas abertas enfatizaram tais
itens, alegando que se pode conversar abertamente com o0s colegas, onde um
auxilia o outro se estiver com dificuldade, ha amizade e confianca entre os colegas,
tendo uma boa coeséo entre colegas na area meio.

Tais apontamentos se tornam um ponto positivo para o clima, pois, segundo
Araujo (2013), o relacionamento interpessoal é algo bastante significativo para o
clima, a amizade, a cooperacdo, a integracdo dos esforcos e a compreensao entre
os empregados da mesma area pode influenciar na motivacdo e satisfacdo no
trabalho. Atualmente, as empresas exigem grupos de trabalhos que sejam coesos e
que tenham integracdo entre si, e relacionamentos saudaveis podem ajudar na
realizacdo de objetivos da organizacéao.

Quanto a area fim, os itens de maior pontuagao foram: “Aqui nesta empresa,
existe cooperagao entre os colegas” e “Nesta empresa, os funcionarios recebem
bem e ajudam um novo colega.” Como respostas abertas, disseram que ha espirito
de equipe, bom humor, companheirismo e compreenséao entre 0s colegas, sao todos
muitos amigos e trabalham em paz entre si. Quanto a esse fator, nota-se que, em

geral, a coeséo entre a equipe de trabalho € positiva para o clima organizacional do
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orgdo, visto que, ainda segundo Araujo (2013), os relacionamentos interpessoais
séo fontes de apoio em frente & um trabalho insatisfatério, o qual pode ajudar a dar
sentido a realidade e a minimizar percep¢des negativas dos empregados.

Pode-se inferir que a area fim obteve uma média menor que a area meio
porque nota-se um trabalho mais individual na area fim, os trabalhos em equipe

nessa area sao menos intensos.

5 CONCLUSAO

O presente estudo objetivou analisar o clima organizacional de um 6rgéo
publico do Distrito Federal, frente a o que foi exposto, pode-se concluir que o
objetivo proposto do trabalho foi alcancado, permitindo a conclusdo de que, na area
meio, 0 Unico fator positivo do clima organizacional, com média positiva, se refere a
“Coesado entre Colegas”. Contudo, levando-se em consideracdo também as
respostas abertas, pode-se relevar o fator “Conforto Fisico” como um fator positivo
para o clima. Com relacao aos fatores negativos, o fator “Recompensa” obteve uma
média bastante baixa, leva-se em relevancia também as respostas abertas as quais
criticaram negativamente este fator. Com relacdo somente as respostas abertas, 0
fator “Controle/Pressao” também foi bastante criticado negativamente.

Quanto a area fim, o unico fator positivo do clima organizacional & “Conforto
Fisico”, porém, considerando também as respostas abertas, como outro fator
positivo tem-se “Coeséao entre Colegas”. Ja como fator negativo, o unico constatado
foi “Recompensa”, e, segundo as respostas abertas, considera-se também o fator
“Controle/Pressao” como negativo para o clima organizacional. Observa-se que, em
geral, os fatores sdo 0s mesmos para a area meio e a area fim, sendo o clima
organizacional praticamente o mesmo em todo o érgao.

Os resultados apresentados sugerem que o 6rgdo publico X aperfeicoe suas
politicas salariais para politicas de recompensa e de cargos comissionados justos a
todos. Além disso, mostra a necessidade do érgéo rever seus acordos estabelecidos
com as empresas terceirizadas contratadas, ou, se nao for possivel, com as que héo
de serem contratadas posteriormente o vencimento do contrato das empresas
atuais, a fim de dar-se énfase a um controle e pressdo necessarios ao bom

funcionamento das tarefas, porém, ndo excessivos.
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A principal contribuicdo do trabalho se refere a identificacdo das dimensdes
do clima organizacional que precisam ser otimizadas pelo 6rgdo, para que seus
funcionarios se sintam mais confortaveis e satisfeitos com o ambiente em que
trabalham e tenham um melhor desempenho.

Quanto as limitagdes, deve-se ressaltar o receio das pessoas em responder
ao instrumento e a restricdo com relacdo a difusdo dos resultados obtidos para
outros contextos.

Para trabalhos futuros, sugere-se que seja aplicado o instrumento utilizado
nesta pesquisa em todos os setores do O6rgdo e que sejam realizadas novas
pesquisas do mesmo tipo em outros 6rgdos publicos e também em empresas
privadas, 0 que geraria maior conhecimento e entendimento a respeito do tema, a
fim de aprimorar o clima organizacional das organizacfes, tendo como resultado

indireto uma melhora na produtividade.
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Ola, meu nome é Thais Oliveira Alves, sou estagiaria da SG e estou fazendo meu Trabalho de
Conclusdo de Curso (TCC), o qual possui como tema uma andlise do clima organizacional do érgéo
publico X, e, para sua efetiva conclusao, solicito que responda ao questionario abaixo, selecionando
seu setor de locacdo e caracteristicas pessoais. Lembrando que sua identidade sera sempre oculta!
O preenchimento dos dados € apenas para fins de organizacdo da coleta de dados. Obrigada pela

ANEXO

Escala de Clima Organizacional (ECO)

cooperagao!

Setor: ()S.A ()S.G. () Presidéncia ( ) Corregedoria
Cargo: () Servidor () Terceirizado ( ) Estagiario
Sexo: ( ) Feminino () Masculino

Faixa Etéria: () 18-29 anos ( ) 30-50 anos

Tempo de Servico: () Até 6 meses ()7 meses-4 anos ( ) 5-10 anos

Para responder, anote junto a cada frase o nimero que melhor representa sua opiniao, de

()11-15anos () 16-20 anos () 21 anos ou mais

acordo com a seguinte escala:

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

. Meu setor é informado das decisdes que o envolvem.

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

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

. As mudancas nesta empresa sdo informadas aos funcionarios.

. Nesta empresa, as dlvidas sdo esclarecidas.

. Aqui, existe planejamento de tarefas.

. As mudancas nesta empresa sao planejadas.

. O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

Ol |IN[O|O|R|WIN]|EF

. Nesta empresa, os funcionarios tém participacado nas mudancas.

[y
o

. O chefe tem respeito pelo funcionario.

[
[y

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

[N
N

. O didlogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

[
w

. Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao.

=
N

. Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

[
($2)

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

[y
]

. Esta empresa valoriza o esfor¢o dos funcionarios.

[EN
~

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

[y
oo

. O trabalho bem feito é recompensado.

[EN
©

. A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

N
o

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

N
[y

. Os funcionarios desta empresa tém equipamentos necessarios para realizar suas tarefas.

N
N

. O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

34



23. O ambiente fisico no setor do trabalho é suficiente.

24. Nesta empresa, existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho.

25. Esta empresa demonstra preocupagéo com a segurancga no trabalho.

26. Os equipamentos de trabalho sédo adequados para garantir a salde do empregado no
trabalho.

27. O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.

28. Nesta empresa, tudo é controlado.

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

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

31. Os horérios e a frequéncia dos funcionarios séo cobrados com rigor.

32. Nesta empresa, nada é feito sem a autorizagao do chefe.

33. Nesta empresa, existe uma fiscalizagdo permanente do chefe.

34. As relagBes entre as pessoas deste setor séo de amizade.

35. Aqui nesta empresa, existe cooperagdo entre os colegas.

36. Nesta empresa, os funcionarios recebem bem e ajudam um novo colega.

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

Questao aberta: Descreva abaixo 0s principais pontos positivos e negativos observados
por vocé atualmente no seu ambiente de trabalho.

Quando finalizar, favor me avisar no ramal XXXX da SG, ou aguardar que irei buscar o
guestionario em breve.




