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RESUMO

Esta Monografia ¢ um requisito parcial a obtencdo do grau de Especialista em Gestdo de
Programas e Projetos Educacionais, pela Universidade de Brasilia. Trata-se de um estudo do
clima organizacional do Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educacdo (FNDE), com o
objetivo geral de identificar varios aspectos do ambiente organizacional que podem interferir
na gestdo, desempenho e satisfagdo dos servidores da organizagdo em questdo. A pesquisa foi
do tipo quantitativa e utilizou um instrumento validado, composto por 41 questdes, focado em
duas dimensdes - psicossocial e organizacional — que agrupavam sete fatores: Estilo de
Geréncia, Comprometimento Organizacional, Trabalho em Equipe, Reconhecimento, Carga
de Trabalho, Condi¢des de Trabalho, Clareza Organizacional e Padrdo de Desempenho.
Foram acrescidas ao instrumento mais oito itens que investigavam o perfil demografico dos
respondentes. A pesquisa foi feita em todo o FNDE, obtendo um retorno de 217 questionarios,
num total de 33% de servidores ativos do 6rgdo. Com o Programa Statistical Package for
Social Sciences (SPSS) foram feitas analises de consisténcia interna do instrumento,
descritivas e de correlagdes. O instrumento utilizado mostrou ter boa consisténcia interna,
obtendo-se Alphas de Cronbach maiores do que os conseguidos originalmente pelo seu autor
em pesquisa conduzida em outro 6rgdo publico. Os resultados das andlises descritivas
sinalizaram que, na visdo dos participantes da pesquisa, 0 FNDE pode melhorar sua atuagao
em todos os quesitos abordados no instrumento usado para mensurar o clima organizacional,
com énfase maior nos fatores “Condigdes de Trabalho” e “Reconhecimento”, que obtiveram
as médias mais baixas. Foram encontradas correlacdes entre quatro variaveis demograficas-
Género, Faixa Etaria, Tempo de Servi¢o e Fungdo - e trés dos sete fatores que compunham o
instrumento de clima organizacional - Comprometimento Organizacional, Condi¢des de

Trabalho e Clareza Organizacional e Padrao de Desempenho.

Palavras-chaves: Clima Organizacional; Satisfagdo no Trabalho; Cultura Organizacional;

Fator Humano no Trabalho.
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Introducéo

O clima organizacional tem sido abordado como fator de relevancia para a gestdo
organizacional. As constantes mudangas em conseqiiéncia da globalizacdo acabam trazendo
alteracdes relevantes nas relagdes internas e provocado os pesquisadores para o fendmeno do
clima organizacional.

Katz (1985) afirma que as organizagdes estdo sujeitas e expostas ao impacto das
mudangas que se originam no ambiente externo e que afetam o mercado, os processos € as
pessoas. Na mesma linha, Bedani (2006) lembra que em fun¢do das caracteristicas mutaveis
das variantes externas, as organizagdes precisam ajustar-se constantemente para adequagao
do ambiente organizacional, preocupando-se com os fatores internos (competéncias, pessoas,
valores, conhecimento), pois estes proporcionam maior competitividade frente ao ambiente
externo.

Silva (2003) lembra que essas questdes vém sendo constantemente investigadas por
intermédio de questiondarios, onde se pede aos funciondrios para responderem acerca de suas
percepcdes sobre varios aspectos do ambiente interno da organizagdo. O autor cita como
exemplo, o processo de comunicagdo, o estilo de lideranga, o relacionamento interpessoal, a
politica de cargos e salarios, a politica de desenvolvimento e treinamento de recursos
humanos, entre outros.

A pesquisa de clima organizacional aponta para a conducao de um diagndstico do
ambiente interno da organizagdo, em diversos aspectos essenciais, objetivando o
conhecimento da situacdo atual do 6rgdo e o dimensionamento do nivel de comprometimento
e de satisfagdo dos funcionarios (SILVA, 2003).

Magro (2005) destaca que a pesquisa do clima organizacional se traduz numa
importante ferramenta para a analise do ambiente interno da organizagdo, bem como, quanto
ao conjunto de caracteristicas que podem influenciar na satisfacdo ou insatisfacdo do
ambiente de trabalho para seus servidores. Para o autor, esse tipo de pesquisa ¢ de grande
relevancia para a gestdo organizacional, pois além de permitir a andlise interna, também
procura identificar o nivel de comprometimento dos servidores para com a organizacdo. Por
meio de estratégias e agdes isso pode ajudar no crescimento e desenvolvimento das pessoas
com uma maior produtividade e qualidade, com vistas a superacdo dos resultados pré-
estabelecidos pelos gestores.

Ao analisar o contexto da administragdo publica, Magro (2005) destaca que um fator

que tem contribuido de forma desfavoravel ao clima organizacional ¢ a burocratizagao
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presente nos 0rgdos publicos e que provoca muitas limitagdes impostas pela legislagdo que
fazem com que as pessoas se sintam impotentes ou conformadas com a situagdo, ao invés de
poderem realizar seus trabalhos de forma criativa e ousada.

Um clima organizacional favoravel ¢ importante ndo apenas para o desempenho das
organizagoes privadas como também dos 6rgdos publicos. Conforme destaca a literatura, esses
ultimos estdo mais expostos a uma situacdo de vulnerabilidade em razao do alto grau de
burocratizagdo que os regem. Com base nessa constatacdo, foi possivel formular o seguinte
problema de pesquisa: “Como os servidores de um 6rgdo publico da administragdo indireta
percebem e avaliam os diversos aspectos do seu ambiente organizacional?”

O objetivo geral da pesquisa ¢ identificar os varios aspectos do ambiente organizacional
que podem interferir na gestdo, desempenho e satisfacdo dos servidores de um 6rgao publico
da administrag¢do indireta. Os objetivos especificos que permitiram a realizacdo da pesquisa

foram:

e Investigar a percepcao dos servidores com relagdo as pessoas, ao trabalho e a
organizagao.

e Identificar possiveis fatores que podem ser melhorados para propiciar um clima
organizacional mais favoravel ao bom desempenho individual e organizacional.

e Fornecer subsidios ao 6rgdo pesquisado para a promog¢do de mudangas ou

solugdes necessarias a melhoria do seu clima organizacional.

O clima organizacional fornece subsidios importantes que ajudam numa gestdo mais
eficaz das organizacdes. Amboni (1986) destaca que o clima da organizagdo, além de
descrever as percepgdes das pessoas, ¢ um importante conceito que o dirigente precisa
entender, pois € através da criacdo de um clima organizacional favoravel que o dirigente pode
controlar as motivagdes de seus subordinados. Ainda conforme o autor, o desempenho
organizacional pode ser aumentado criando-se um clima que satisfaga as necessidades dos
membros da organizacdo e, que, a0 mesmo tempo, canalize seus comportamentos motivados
para a efetivacdo dos objetivos da organizagao.

E importante salientar, conforme afirma Leitio (1996), que na sociedade atual o
homem passa a maior parte do seu tempo no trabalho, sendo as organizacdes os locais onde
ha grande tendéncia de serem desenvolvidas relagdes significativas, seja no nivel individual

ou de grupo.
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Coda (1997) enfatiza que o clima organizacional cogita a tendéncia ou a inclinagdo a
respeito de até que ponto as necessidades da organizacdo e das pessoas, que dela fazem parte,
estdo sendo efetivamente atendidas, sendo esse aspecto um dos indicadores da eficacia
organizacional.

Para Bispo (2006), a analise do clima organizacional ¢ uma importante ferramenta para
o monitoramento do comportamento humano nas organizacdes. Ela permite avaliar os
processos de comunicacdo, trabalho em equipe, lideranca, tomada de decisdes,
comprometimento, bem como condigdes fisicas do ambiente de trabalho, varidveis que
podem influenciar nas atitudes, conduta, satisfacdo, produtividade e motivagdo das pessoas.

Observa-se, assim, que a literatura ¢ enfatica ao destacar a importancia das pesquisas de
clima para as organizagdes, uma vez que elas podem fornecer subsidios valiosos para a
melhoria do desempenho organizacional. No caso dos 6rgaos publicos, pelas peculiaridades

que os revestem, essas pesquisas ganham uma relevancia ainda maior.
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Capitulo 1 — Referencial Teorico

Neste capitulo serd apresentado o embasamento tedrico-conceitual que da suporte a

pesquisa empirica desenvolvida neste trabalho.

1.1. Conceito de Organizacao

Para Laurence ¢ Lorsch (1972), toda organizagdo atua em determinado meio ambiente e
sua existéncia e sobrevivéncia dependem da forma como ela se relaciona com o meio. Ela
deve ser construida e dinamizada em fun¢do das condi¢des e circunstancias que caracterizam
o ambiente em que ela atua.

Etzioni (1973) diz que as organizagdes sdo integracdes sociais construidas para alcangar
objetivos especificos com a combinagao de pessoas e tecnologia. Segundo ele toda
organizacdo tem trés elementos essenciais: pessoas, tarefas e administragdo. Sendo que a
administracdo inclui o planejamento, organizacdo, lideranca e controle do desempenho de
pessoas, que se organizam para atingir os objetivos propostos.

Gibson, Ivancevich e Donnelly Jr (1981) ressaltam trés caracteristicas comuns a todas as
organizagdes: comportamento, estrutura e processos. O Quadro 1, apresentado a seguir,

explicita essas caracteristicas.

AS ORGANIZACOES O QUE SAO O QUE TEM O QUE FAZEM

Satisfazem necessidades

Tém Pessoas Comportamento humano | Desenvolvem atitudes
Motivam

Comandam

Desenvolvem grupos

Crescem
Sao Organizadas Estrutura Ampliam-se
Alteram-se

Combinam-se

Dividem-se
Fazem Pessoas exercendo alguma Processos Comunicam
atividade Tomam decisdes

Quadro 1 — Caracteristicas Comuns as Organizagdes
Fonte: Gibson, Ivancevich e Donnelly Jr (1981)
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1.2. Comunicagéo Organizacional
Amboni (1986) destaca que a comunicagdo ¢ importante para o funcionamento da

organizag¢do, pois integra as funcdes administrativas necessarias para:

e estabelecer e disseminar as metas de uma organizagao;

e desenvolver planos para seus alcances;

e organizar recursos humanos mais eficientes para alcangar caminhos mais eficazes;
e selecionar, desenvolver e avaliar os membros da organizacao;

e chefiar, dirigir, motivar e criar clima para o qual as pessoas queiram contribuir;

e para desempenhar controle.

Segundo Torquato (1991), comunicacdo ¢ uma ferramenta importante de eficacia e
produtividade, no entanto, varios problemas organizacionais tém origem no processo de
comunicagdo. Para que o processo de comunica¢do de uma organiza¢do seja compreendido
com mais facilidade, se faz necessario examinar os caminhos, as dire¢des ¢ os fluxos, por
meio dos quais as informagdes se deslocam.

Para Bowditch (1997 apud SILVA, 2003), a comunicacdo constitui a base para quase
todas as atividades nas organizacdes e pode ser definida como “a troca de informagdes entre
um transmissor € um receptor, e a interferéncia (percep¢ao) do significado entre os individuos
envolvidos”. Para o autor, todos os modelos incluem quatro elementos basicos da definicao,
ou seja, uma fonte de informag¢do, uma mensagem, um receptor € uma interpretacdo da

mensagem.

1.3. Fator Humano nas Organizagdes

De acordo com Chiavenato (1999) o fator humano tem sido o responsavel pelo sucesso
das organizagdes, pois as organizagdes sao o conjunto de pessoas que produzem, tomam
decisdes, lideram, supervisionam, gerenciam ¢ dirigem o0s negocios das empresas.

Stefano e Ferracioli (2004) afirmam que para se obter um desenvolvimento profissional
a empresa deve estar atenta as diversas maneiras de comunicacdo existente. O comportamento
humano dentro das organizagdes tem forte vinculo com o papel e o estilo de lideranca e
influenciam diretamente no clima organizacional. Uma lideranca satisfatoria contribui para a
motivacdo da equipe, para o comprometimento dos funciondrios, confianga, seguranca e

sentimento de valoriza¢do do colaborador por meio de feedback, respeito e credibilidade.
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O comportamento na organizacao, segundo Barbero e Bose (2004), ¢ influenciado
também pelo poder, entendido como o veiculo de solugdo de conflitos ou de amenizacao dos
mesmos. Ele influencia na forma de trabalhar das pessoas, tornando o ambiente de trabalho
competitivo, amistoso ou prazeroso.

Para Robbins (2002), o campo do comportamento organizacional, proporciona aos
gestores um conjunto de ferramentas nao apenas eficazes para o alcance de resultados nas
organizagdes, como também para o desenvolvimento e satisfacdo no trabalho por parte das
pessoas. Aspectos como percepcao, atitudes, valores, diversidade, assédio moral, estruturas e
processos de grupos tornam-se fundamentais para um modelo de gestdo que suplanta maiores

expectativas.

1.4. Satisfacdo Pessoal

Na abordagem de Castro (2003) a satisfacdo pessoal ¢ uma das questdes levantadas
normalmente pelos administradores que tentam entender como alcancgar e satisfazer o ego dos
servidores e conscientizd-los a desempenhar suas tarefas. A autora destaca que ¢ transparente
que os termos motivagdo e satisfagdo no trabalho sdo raramente empregados com o mesmo
significado no contexto organizacional.

Um dos aspectos apontados por Castro (2003) no ambiente de trabalho ¢ a dificuldade de
se lidar com as pessoas novas na organizacdo, pois surgem as insegurangas no sentido de
como enfrentar os olhares, as vezes interrogativos, outros de acolhida ou descontentamento.
As amizades tendem a ser desenvolvidas por pessoas que trabalham num mesmo setor e,
assim formam-se grupos por afinidades pessoais e profissionais.

A autora destaca que os individuos tém sentimentos e comportamentos proprios, agindo
de acordo com seu temperamento que pode até ser inadequado ao ambiente de trabalho e

acabar gerando conflitos no ambiente de trabalho.

1.5. Conceito de Cultura Organizacional

Segundo Freitas (1991), a cultura envolve um conjunto de caracteristicas do ambiente de
trabalho e de seus empregados, constituindo-se como fator de relevancia na influéncia do
comportamento. Freitas (1991) enfatiza que a cultura abrange um conjunto de pressupostos
psicossociais como normas, valores, recompensas e poder.

Além da abordagem do autor, a literatura apresenta diversos conceitos sobre cultura

organizacional, mas ndo explica os termos nos conceitos, ¢ assim acaba por gerar ambigiiidade
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ou imprecisao. Castro (2003) reviu alguns conceitos de cultura, os quais estdo sintetizados no

Quadro 2:

AUTORES CONCEITOS
Davis Cultura organizacional significa um padriio de crengas e expectativas compartilhadas pelos
(1984) membros da organizagdo. Essas crengas e¢ expectativas produzem normas que moldam o

comportamento dos individuos e grupos na organizagao

Outchi Conjunto de simbolos, cerimonias e mitos que comunicam os valores e crengas subjacentes da
(1987) organizacdo aos seus empregados.
Sathe E o conjunto de convicgdes importantes (freqiientemente ndo declaradas) que os membros de
(1985) uma comunidade t€ém em comum.

Deal e Kennedy | Sistema de regras informais que indicam como as pessoas tém que se comportar na maior

(1982) parte do tempo.

Quadro 2 — Conceitos de Cultura Organizacional
Fonte: Castro (2003)

Motta e Caldas (1997) observam que as caracteristicas culturais de uma organizacio
independem do tipo da nacionalidade. Os seus aspectos sociais, caracteristicas fisicas do local,
ambiente de trabalho, aspectos humanos ¢ as relagdes sociais entre patrdo e empregados, os
costumes, as tradigoes, resultam na formagdo da cultura e, conseqlientemente, determinam o

clima da organizacao.

1.6. Clima Organizacional

Alguns estudiosos apontam o clima organizacional como um elemento de grande
importancia para a organizagdo. Nesse sentido, Payne e Mansfield (1977 apud LEITAO, 1996)
destacam que existe interesse tedrico e pratico da organizagdo em investigar o tema, pois com a
base tedrica ¢ possivel a analise abrangente de varidveis relevantes, que possibilitam o estudo
aprofundado do funcionamento da organizagdo € no campo pratico, a oportunidade de
avaliacdo dos diversos aspectos como estilos de lideranga e situagdes de ineficiéncia/ineficacia
do sistema.

Autores como Souza (1980) e Xavier (1986) também destacam a importancia do clima
organizacional. Souza considera que o estudo do clima traz valiosos subsidios para o

conhecimento e o manejo do funcionamento das organizagdes, enquanto Xavier (1986) afirma
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que o estudo do clima constitui uma forma de diagnostico do ambiente de trabalho para nortear
o administrador quanto ao uso das politicas e praticas administrativas da melhor forma
possivel.

Para Amboni (1986), o clima da organizagdo, além de apresentar as percepgdes das
pessoas, favorece o dirigente no sentido de auxilid-lo no desempenho organizacional com a
criacdo de um clima que satisfaga as necessidades dos membros da organizagdo e, a0 mesmo
tempo, canalize seus comportamentos para a realizacao dos objetivos do 6rgdo.

O tema ¢ o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma empresa em relacdo a
diferentes aspectos da realidade e cultura da organizagdo, tais como: politica de recursos
humanos, gestdo, missao da empresa, valorizagao profissional e identificagdo com a empresa,
conforme explica Coda (1993).

Ja Luz (1995) ressalta que o clima organizacional aborda um conjunto de valores,
atitudes e padrdes de comportamento formais e informais. Afirma ainda, que ¢ um fenémeno
que tem como conseqiiéncia a interagao dos elementos da cultura.

Leitdo (1996) em seu estudo “Relacdes entre Clima Organizacional e Transferéncia de
Treinamento”, utiliza o modelo tedrico elaborado por Moos (1986) onde sdo abordados os
aspectos fisicos sociais do trabalho e seus determinantes e efeitos. Segundo Moos (1986 apud
LEITAO, 1996), o significado do trabalho deve ser considerado no contexto social e apresenta

um modelo de ligacdo entre os fatores de trabalho, extra-trabalho e adaptacdo individual,

conforme ilustra a Figura 1:

Sistema Ambiental

Contexto do trabalho
e
organizacional

-Adaptacdo
Individual

Avaliagdo
cognitiva

Respostas -Papel no
trabalho

e desempenho

Sistema Pessoal

- Tipos de fungdo e
papel no trabalho

-Bem estar geral

-saude

-Fatores demograficos
pessoais

Figura 1- Modelo de Ligagdes entre Fatores de Trabalho e Extra-trabalho e Adaptacdo Individual
Fonte: Leitao (1996)
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Leitdao (1996) explica o modelo proposto por Moos da seguinte forma: a figura apresenta
o sistema ambiental como sendo a composi¢cdo de fatores organizacionais e dos relacionados
com o trabalho, com as pressdes atuais e recursos sociais que se originam em outros conjuntos
da vida do individuo, como familia e vizinhanga. O sistema pessoal envolve fatores
relacionados a trabalho, tais como o tipo de ocupacdo e o papel no trabalho, caracteristicas
socio-demograficas e recursos pessoais, como auto-estima, habilidade para resolver problemas,
habilidade pessoal, necessidades e valores. Os dois sistemas citados afetam um ao outro, assim
como, fazem parte dos fatores do trabalho e extra-trabalho. No modelo, a ligacdo entre sistema
ambiental e adaptacdo estd relacionada com o sistema pessoal tanto quanto pela avaliacdo
cognitiva e respostas. O resultado de uma agao reciproca entre os sistemas ambiental e pessoal
¢ a avaliacdo cognitiva.

Com base nas pesquisas dos ambientes sociais, foi possivel organizar o clima social em
trés fatores: fator do relacionamento, do crescimento pessoal ou orientagdo para objetivos e do
sistema de manutencdo ou dominio de mudanca.

A maneira como os individuos se relaciona ¢ o primeiro fator, o crescimento pessoal
que comporta os objetivos de crescimento que norteiam o lugar de trabalho ¢ o segundo fator
e a manuten¢do ou mudanga que se refere a quantidade de estruturagdo e abertura para
mudanga que caracteriza o ambiente social ¢ o terceiro e ultimo fator. A dimensdo
relacionamento envolve as varidveis que avaliam os relacionamentos pessoais no grupo.
Mede o quanto as pessoas estdo envolvidas no grupo, como se ajudam e como expressam

seus sentimentos. Esta dimensao tem subescalas, conforme mostra o Quadro 3.
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FATORES DEFINICAO EXEMPLOS
e Pessoas que se envolvem
Proporcdo em que os empregados bastante no que fazem.
Envolvimento estdo comprometidos com seu | e Poucas pessoas que  se
trabalho dispdem  espontaneamente

para realizar uma tarefa.

Coesdo de pares

Proporcdo em que os empregados
sdo amigos e se ajudam

reciprocamente.

e As pessoas tém um empenho
pessoal para com os outros.
e Raramente as pessoas se

encontram apo6s o trabalho.

Suporte do supervisor

Propor¢do em que o coordenador
da apoio aos empregados e os
encorajam a se  ajudarem

reciprocamente

e Normalmente os chefes
elogiam os funcionarios por
contribuirem com suas idéias.

e Os chefes freqiientemente
criticam os funcionarios por

qualquer bobagem.

Quadro 3 — Fatores que compdem a Dimensao “Relacionamento” conforme Moos.

Fonte: Leitdao (1996)

Continuando sua analise, Leitdo (1996) explica que a dimensdo crescimento pessoal ou

orientagdo para objetivos — estuda a forma como o ambiente estimula o crescimento pessoal e

ajudam a indicar a direcdo das mudancas, sendo composta por subescalas, de acordo com o

Quadro 4, apresentado a seguir:

FATORES DEFINICAO EXEMPLOS
Propor¢do dos empregados que | - Os funciondrios sdo encorajados
Autonomia sdo encorajados a tomarem suas | atomar suas proprias decisoes;

proprias decisdes ¢ a serem auto-

suficientes.

- Normalmente os funcionarios
ndo tentam ser diferentes uns dos

outros.

Orientagdo para a tarefa

Grau de evidéncia ao bom
planejamento, eficiéncia e

resultados no trabalho.

- Ha evidéncia em trabalhar
primeiro e brincar depois;
- Os individuos parecem ser

bastante ineficientes.

Pressao no trabalho

Grau com que a pressdo no
trabalho e a urgéncia reprimem o

trabalho

- Os individuos podem se dar ao
desfrute de relaxar;

- Ha pressao quanto ao tempo

Quadro 4 — Fatores que compdem a Dimensdo “Crescimento Pessoal ou Orientagdo para Tarefa”

Fonte: Leitdo (1996)
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A dimensao sistema de manuten¢do ¢ mudanga, explica Leitdao (1996), ¢ composta por
variaveis que medem o quanto o grupo ¢ organizado, como se mantém o controle, como
ocorrem as mudancas e os custos envolvidos para o individuo. As escalas ajudam a entender
as dimensdes basicas dos grupos sociais € como as pessoas sdo incitadas e se adaptam a elas.

Os fatores que compdem esta dimensdo estdo no Quadro 5:

FATORES DEFINICAO EXEMPLOS
Propor¢do com que os funcionarios | - Asresponsabilidades sdo claramente
Clareza conhecem o que ¢ esperado em sua rotina | definidas pelos chefes;
e como as regras e politicas sdo | - Os empregados estdo
comunicadas explicitamente. constantemente confusos sobre o que
exatamente devem fazer.
Propor¢do com que os coordenadores |- As pessoas podem usar roupas
Controle utilizam regras e pressdes para manter os | diferentes no trabalho;
funcionarios sob controle. - Os coordenadores fiscalizam os
servidores freqiientemente.
O grau de evidéncia na abundancia das | - Este lugar seria um dos primeiros a
Inovagao mudangas e novos métodos. aceitar uma nova idéia;
- Os mesmos métodos tém sido
usados ha muito tempo.
Propor¢do com que a conforto fisico | - A iluminacdo ¢ muito boa;
Conforto fisico contribui para um ambiente de trabalho |- O ambiente poderia se beneficiar
agradavel. com uma nova decoragao.

Quadro 5 — Fatores que compdem a Dimensdo “Sistema e Mudanga”
Fonte: Leitdo (1996)

Moss (1986 apud LEITAO, 1996) quando fala de sistema ambiental, ressalta que se deve
analisar suas variaveis por meio de quatro dominios: fatores fisicos e arquitetonicos, politicas e
estruturas organizacionais, fatores supra pessoais e clima social e que estes quatro elementos
estao reciprocamente relacionados.

Diante do modelo, Moss esclarece que analisar o sistema ambiental afetado pelo clima
social ¢ generalizar atribuicdes que resultam de ponderagdes particulares quanto as
caracteristicas ambientais e, que as analises do clima social sdo o resultado de um processo de
formagdo de conceito. Isso deriva do efeito reciproco entre agdes reais e caracteristicas da
organizagdo e os valores e crengas individuais.

Segundo Moos e Billings (1991 apud LEITAO, 1996) o ambiente de trabalho ¢

determinado por muitos fatores que sdo representados na Figura 2.
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Fatores Fisicos Comunicacao Interagoes
(proximidade, Gerente ¢ entre
conforto etc) Empregados Empregados

Politicas e AMBIENTE Enfase. no
Regras DE Desenvolvimento e
Organizacionais TRABALHO Treinamento de
Emoregados
Caracteristicas Moral do Empregado Interacdes (grupos de
dos Membros e trabalho e
do Grupo Produtividade produtividade)

Figura 2 — Relacionamento entre Ambiente de Trabalho e Aspectos Chave do Funcionamento Organizacional
Fonte: Leitdao (1996)

A representagdo feita na Figura 5 mostra que Moss procura visualizar tanto as varidveis
organizacionais quanto as individuais na sua compreensdo das relacdes determinadas no
processo do clima organizacional, procurando apresentar os pontos de indefini¢ao, que sdo os
conflitos entre clima e cultura e entre clima e satisfacao no trabalho.

Leitdo (1996) destaca que ¢ de suma importdncia as varidveis individuais e
organizacionais na definicdo do clima de uma organizacdo e que as medidas descritivas e
avaliativas sdo necessarias para a pesquisa. As medidas descritivas sdo os métodos utilizados
para levantamento de dados objetivos da organizagdo como: numero de funcionarios,
departamentos, rede de comunicacdo, etc. E as avaliativas sdo as que demandam opinido do

individuo quanto aos fatos.
1.7. Por que Avaliar o Clima Organizacional?

Conforme Vieira (2004) ¢ possivel citar varios fatores que evidenciam a importancia da

avaliacdo do clima organizacional, tais como:

e O fato de poder afetar positiva ou negativamente o comportamento das pessoas.
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O fato de poder ser decisivo na capacidade da organizacdo em atrair e reter

talentos.

e O fato de poder ser modificado.

e O fato de ser importante indicador da satisfacdo dos membros da empresa em
relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade da organizagao.

e O fato de poder apontar as origens dos problemas ja constatados, permitindo uma
interven¢do corretiva ¢ uma agdo proativa e evitando assim, a repeticdo de
ocorréncia dos problemas.

e O fato de o clima ser mais perceptivel que as fontes que o originaram.

e O fato de haver variancia intensa tanto nas organizagdes como nas pessoas.

Cabe destacar ainda, conforme enfatiza Vieira (2004), que o acordo psicoldgico entre
empregado e empregador deve se alterar intensamente com as facilidades de comunicacdes da
Internet, as formas de tratamento com as pessoas, a valorizagdo do empregado como ser
humano e o lado oposto da moeda, que obriga as organizagdes a procurar ¢ deter talentos,
proporcionando uma justificativa necessaria para o desenvolvimento de pesquisas quanto ao

clima organizacional.

1.8. Pesquisas de Clima Organizacional

De acordo com Rizzatti (2002) os primeiros estudos sobre o clima organizacional
surgiram nos Estados Unidos na década de 60, com os trabalhos de Forehand e Gilmer, quanto
ao comportamento organizacional, dentro de um movimento da administracdo chamado de
Comportamentalismo. O movimento em questdo buscou formas de combinar a humanizagao
do trabalho com as inovagdes na produgdo, buscando na psicologia, em especial, as necessarias
ferramentas para o alcance dos objetivos propostos.

Os autores indicam as dificuldades de conceituagdo e mensuracdo do clima
organizacional comparando-os com os estudos sobre comportamento individual alcancados na
area da psicologia. Os autores levantaram alguns conceitos e indicadores iniciais do clima
organizacional a partir de estudos do comportamento individual desenvolvidos na psicologia
(RIZZATI, 2002).

Mello (2004) destaca que os autores Pelz e Andrews (1966), também contribuiram para
os estudos iniciais do tema em questdo e buscaram climas favoraveis para pesquisadores,

entrevistando 1.300 cientistas e engenheiros de onze organizac¢des industriais, governamentais
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e universitarias, com a intencao de detectar a influéncia da administracao dos laboratoérios no

desempenho dos individuos. Os resultados das pesquisas foram agrupados por tdpicos,

conforme abaixo:

a)

b)

g)

h)

3

Liberdade — Apreciagdo da liberdade pelos cientistas, permitindo a manifestagdo dos
autores sem que haja o poder de voto sobre eles;

Diversidade — Suas atividades ndo sdo limitadas em relagdo a ciéncia pura ou a
aplicada, sendo percebido que as vdrias especializagdes, tarefas praticas e teoricas
dos cientistas sdo mais eficientes do que aqueles altamente especializados em algo
especifico.

Comunicagdo — procuram a troca de idéias e o fornecimento de informagdes. Os
cientistas que interagiam mais com os outros colegas tinham maior rendimento.
Motivacao — a motivacdo dos cientistas por fatores intrinsecos ¢ maior do que os por
fatores extrinsecos.

Similaridade — mesmo com semelhangas nas fontes de motiva¢do, os cientistas
preferem colegas com estratégias diferentes quanto a abordagem dos problemas
técnicos.

Dedicacéo - cientistas que se envolvem mais no trabalho sdo mais eficazes.
Criatividade — nos grupos com poder de decisdo, em projetos de curto prazo e com
facilidade de comunicagdo tiveram a criatividade mais expressiva em relagao aqueles
que tinham situagdes mais restritivas e menos flexiveis.

Idade — a produgdo dos cientistas se da com maior énfase até meados da carreira e
depois ha um declinio. Os indicios demonstraram que isso acontecia ndo devido ao
declinio intelectual, mas em relacdo aos cientistas que reduziram o zelo e motivacdo
com o passar dos anos.

Grupos — a producao dos grupos de cientistas que tem de quatro a cinco anos de
existéncia ¢ maior do que a demonstrada apos esse periodo, pois hd a tendéncia de
baixo rendimento em fun¢do da reducdo do entusiasmo, pouca comunicagdo € maior
inclinio a especializagdo.

Satisfacdo — os cientistas que se sobressaiam viam certa coeréncia entre seus

objetivos pessoais e os da organizagao.

Rizzatti et. al (2002) abordam também a contribui¢do para o clima nos estudos de Litwin

e Stringer (1968) que conduziram um experimento em trés diferentes companhias, para testar
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as possiveis e variadas relagdes decorrentes do seu modelo geral de comportamento de tal
maneira que os dirigentes de cada uma delas agissem de acordo com os motivos sociais
preconizados por McClelland (1955): realizacdo, aflicdo e poder.

No estudo dos autores, conforme afirma Rizzatti (2002) foi utilizado um questionario

baseado em nove fatores/indicadores:

e Estrutura— anseio dos trabalhadores quanto as restrigdes no trabalho;

e Responsabilidade — anseio de autonomia para tomada de decisdes pautadas no
trabalho e a ndo dependéncia no desempenho de suas fungoes;

e Desafio — sentimento de risco na tomada de decisdes no desempenho de suas
atividades;

e Recompensa — anseio de ser recompensado por um trabalho bem feito;

e Relacionamento — sentimento de boa convivéncia e de ajuda mutua que prevalece
na organizacao;

e Cooperagdo — percepcao de ajuda e apoio mutuo vindo de cima (coordenadores)
e de baixo (subordinados);

e Conflito — sentimento de que a administra¢do ndo teme opinides divergentes € o
meio mediador para solu¢ao de problemas;

e Identidade — anscio de pertencer a organiza¢do, de forma valiosa dentro do
grupo de trabalho e sensagdo de compartilhar objetivos pessoais e
organizacionais;

e Padrdes — ¢ o grau em que a organizagdo enfatiza normas e processos.

A andlise da pesquisa demonstrou que o estilo de lideranca ¢ um fator significativo do
clima organizacional que podera ser criado de diferentes formas, causando um impacto no
comportamento, desempenho das pessoas, salide da organiza¢do e satisfacdo no trabalho
(MELLO, 2004).

Além dos autores citados, Souza (1977) em sua pesquisa, utilizou a escala de Kolb
(1971), que fez a associagao de trés motivos sociais basicos: poder, realizagdo e afiliacao, para
avaliar o clima em uma empresa privada, em um 6rgao do governo e em uma universidade. O
trabalho da autora teve como foco principal informar sobre o instrumento de diagnostico de

grande valia, relacionado ao modelo de Kolb que utiliza uma escala de sete fatores/indicadores
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englobando, além da responsabilidade, padrdes e recompensas, vistos no modelo anterior, os

seguintes fatores:

e Conformismo — sentimento de que ha diversas limitagdes externas impostas pela
organiza¢do, as inumeras regras, procedimentos e praticas impostas as quais
devem adequar-se ao invés de poder realizar as atividades com criatividade;

e Clareza organizacional — sentimento de que tudo é bem organizado ¢ os
objetivos sdo estabelecidos com clareza;

e Lideranca — disposi¢ao dos envolvidos na organizagao para aceitar a lideranca ¢

a direcdo de outros qualificados.

Ainda, com base nos trabalhos académicos desenvolvidos por Luz (2001), cabe ressaltar
alguns modelos de pesquisas de clima que servem como exemplo para aplicacdo em
orgaos/empresas que serdao apresentados a seguir:

Sbragia (1983) realizou estudo sobre o clima organizacional em institui¢ao de pesquisa
de carater governamental, em um modelo contendo vinte fatores/indicadores que além dos
itens conformidade, estrutura, recompensas, cooperagdo, padroes, conflitos e identidade, ainda

envolveram os seguintes fatores:

e Estado de Tenséo — aborda o quanto as a¢des dos individuos sao dominadas por
logica e racionalidade, desprezando a emogao;

e Enfase na participacdo — aborda o quanto os individuos sdo consultados e
envolvidos nas decisdes;

e Proximidade de Supervisdo — aborda o quanto a administracdo deixa de atuar
no controle; o quanto os individuos tém liberdade para definir os seus métodos
de trabalho e o quanto podem exercitar a iniciativa;

e Consideragcdo humana — aborda o quanto os individuos recebem atengdo em
termos humanos;

e Autonomia presente — aborda o quanto os individuos ndo precisam de
verificagdo de seus atos;

e Prestigio obtido — percep¢ao dos individuos quanto a imagem no ambiente

externo;
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e Tolerancia existente — aborda o grau de tolerdncia quanto aos erros dos
individuos;

e Clareza percebida — aborda o quanto a organizagdo informa os individuos
quanto as formas e condi¢des de progresso;

e Justica predominante — aborda o grau de predominancia nos critérios de
decisio;

e CondicgOes de progresso — aborda a énfase com que a organizagdo fornece a seus
membros oportunidades de crescimento e avango profissional;

e Apoio logistico proporcionado — aborda o quanto a organizagdo abastece os
individuos de condi¢des e instrumentos de trabalho importantes para o bom
desempenho;

e Reconhecimento proporcionado — aborda o quanto a organizac¢do reconhece os
esforcos individuais diferenciados;

e Forma de controle — aborda o quanto a organizagdo utiliza os custos,

produtividade e outros dados para efeito de orientacdo e solug¢do de problemas.

Coda (1997) também desenvolveu seu modelo ao realizar estudos sobre motivagdo e
lideranga em cinco diferentes organizagdes brasileiras de grande porte do setor publico e
privado, o de Levering (1997) que foi criado para avaliar a correlagdo entre o desempenho
econdmico e financeiro das empresas e o nivel de satisfagdo dos empregados e o de Rizzatti
(1995) que foi com o intuito de analisar o clima organizacional da Universidade Federal de
Santa Catarina, sendo aperfeicoado em 2002 com sua tese de doutorado que envolveu as
universidades federais da regido sul do Brasil.

De acordo com Mello (2003), a pesquisa de clima organizacional ¢ a forma mais eficaz
de perceber o que os individuos querem, o que esperam e por que continuam no 6rgao. Se o
instrumento for bem aplicado possibilita um diagnostico concreto € o mapeamento da
satisfacdo, fidelidade e compromisso das pessoas que trabalham no 6rgdo. Para o alcance das

metas propostas se faz necessario o destaque de alguns pontos importantes:

e Informar o publico-alvo da pesquisa, divulgar os canais disponiveis e estimular a
participagdo de todos.

e Evitar amostras predeterminadas, pois ha o risco de informagdes erradas.
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e Conduzir os trabalhos por meio de consultor ou consultoria independente, pois
assim, as acoes terdo maior credibilidade e certeza de confidencialidade.

e [ indispensavel o envolvimento do corpo gerencial da empresa ou 6rgio.

e Identificar os segmentos desejados para que haja a obtengdo de resultados
aplicaveis a cada area da empresa, nivel hierarquico, tempo de casa, funcao, etc.

e Evitar questionarios muito longos, focando-se em questdes mais importantes para a
empresa.

e Agrupar os atributos em blocos, ou seja, planejamento, imagem, lideranca, etc. Isso
facilita a andlise e identifica melhor os processos internos que devem ser
priorizados nas agdes de melhoria.

e Utilizar uma escala com numero par de intervalos, e assim, o individuo que
responder sera forcado a se posicionar favoravelmente ou desfavoravelmente em
relacdo ao atributo.

e Divulgar os resultados da pesquisa para todos.

e Apoés o diagnostico da pesquisa, ¢ importante o auxilio da consultoria quanto as
recomendacoes das acoes de melhoria.

e Realizar um plano de acdo possivel de ser executado e com um degrau de cada vez,
com etapas definidas, para que todas as ac¢des previstas sejam realizadas.

e Executar e comunicar o que foi trabalhado para toda a empresa ou 6rgao.

e Além de instrumento de diagndstico, a pesquisa também ¢ elemento de motivagdo
e, portanto, o sentimento do empregado dever ser sempre considerado.

e E importante a repeti¢do periddica da pesquisa num espago de tempo de pelo menos

um ano e meio para a avaliacdo da solidificacdo das a¢des implantadas.

Além do exposto acima, € necessario acreditar que as pessoas podem melhorar e que
para isso, ¢ importante o empenho no desenvolvimento de estratégias e condi¢des para que as

mudangas ocorram da melhor forma possivel.

1.9. Influéncia da Lideran¢a no Clima Organizacional

Para Etzioni (1973), a lideranga ¢ uma forma especial de poder que estd ligada com
“poder de referéncia”, pois se baseia nas qualidades pessoais do lider, de despertar a
concordancia voluntaria dos seguidores, distinguindo-se do poder a medida que sugere

influéncia por meio da mudancga de preferéncias. Etzioni afirma que existem diversos tipos de
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lideranga: a baseada no carisma, a baseada no poder de recompensar ou punir, a lideranga
baseada no comportamento do seguidor e na situacao, além de outros tipos.

Lideranca, na visdo de Maximiliano (1999), se traduz no processo de conducdo de acdes
ou influéncias no comportamento e na mentalidade das pessoas. Na defini¢do o autor entende
que uma pessoa pode influenciar outra mesmo nao convivendo com ela.

A funcdo da lideranga na gestdo do clima organizacional, conforme Segundo (2003),
demanda o exercicio de vérias e importantes fungdes: constituir uma visdo clara de onde se
quer chegar e requerer um entendimento visivel da realidade presente para que os individuos
possam dar o melhor de si em favor da potencializacdo dos resultados. Conforme o autor as
pesquisas apontam que ha uma correlacao direta entre Lideranga e Clima Organizacional,
entretanto, o tema envolve muitas variaveis, destacando-se no processo a credibilidade que se

alicerca na coeréncia entre o que € proposto pela organizagdo e suas acdes.

1.10. Gestdo do Clima Organizacional

Schneider et al (1994 apud BEDANI, 2006) declaram que, independentemente da
existéncia de varias abordagens que enfatizam as diferentes caracteristicas do clima
originando iniimeras conceitua¢des, em resumo, o clima pode ser percebido como: um
fendmeno organizacional dinamico e complexo, construido a partir do envolvimento de
diversas variaveis organizacionais e pessoais.

Altmann (2000 apud BEDANI, 2006) afirma que as empresas que implementaram
programas de monitoragdo do clima organizacional estdo implementando uma importante

ferramenta gerencial que bem administrada pode oferecer os seguintes beneficios:

e maior envolvimento dos servidores com relagdo ao seu ambiente de trabalho e este
envolvimento se reflete em maior satisfagdo e melhoria de desempenho;

e a pesquisa de clima desempenhada em datas pré-determinadas, permite a
manifestagdo dos funciondrios quanto ao ambiente de trabalho, beneficiando a
comunicagdo intra-organizacional e o suprimento de informacdes ao corpo
gerencial,

e chance de realizar comparagdo entre as caracteristicas do ambiente de trabalho da
organizacdo com o de outras organizagoes;

e pro-atividade de geréncia, possibilitando a antecipacdo de solugdo de problemas

relacionados aos funciondrios e ou do ambiente de trabalho, com a prevencao do
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surgimento de situagdes criticas que normalmente interferem negativamente no

fluxo normal das atividades em equipe.

Gordon e Cummins (1979 apud BEDANI, 2006) demonstram que o gerenciamento do
clima ¢ uma ferramenta que auxilia os administradores a focarem suas aten¢des nos aspectos
relevantes da organizagao, dentre eles, o planejamento e o desenvolvimento de estratégias
organizacionais.

Segundo Bedani (2006) a simples investigacdo da qualidade do clima ndo constitui por
si s6 a ferramenta de gestdo de pessoas e desenvolvimento organizacional descrita
anteriormente, mas assumem um carater sist€émico e continuo ao longo do tempo, incluindo

diversas outras etapas, conforme demonstra a Figura 3, apresentada a seguir:

A 4

Investigacao

A 4

Acompanhamento Diagnostico
yY GESTAO DO
CLIMA
ORGANIZACIONAL
Impl tacé
mplementacao Intervencio

Comunicacao

A

Figura 3 - Etapas para a Gestao do Clima Organizacional
Fonte: Bedani (2006)

As etapas propostas para o monitoramento do clima, conforme mostra a Figura 3, sdo

descritas da seguinte forma:

a) Investigacdo — fase de defini¢do do instrumento a ser utilizado ¢ realizagdo da
pesquisa junto aos individuos da organizacao;
b) Diagnostico — tabulagdo dos dados coletados, com identificagdo dos focos de

satisfagdo e insatisfagdo envolvidos no ambiente da organizacao;
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c) Intervencgdo — desenvolvimento de planos de acdo com a finalidade de melhoria
dos aspectos desfavoraveis e conservacao dos pontos positivos levantados;

d) Comunicacéo — divulgacao dos resultados da pesquisa para todos os individuos da
organizac¢do e também das ag¢des que serdo realizadas, no intuito da melhoria da
qualidade do clima;

e) Implementacdo — concretizagdo do plano de a¢des no ambiente organizacional;

f) Monitoramento - acompanhamento e reavaliagdo continua das agdes

implementadas em fung¢do dos resultados levantados.

Bedani (2006) enfatiza que a gestdo do clima baseia-se na qualidade das informacgdes
fornecidas pela pesquisa realizada, pois tem a intencdo de subsidiar a preparacdo de um
diagnostico que possa explicar de uma forma mais auténtica a maneira pela qual os varios
aspectos do ambiente organizacional sdo compreendidos e avaliados pelos individuos. Ainda
segundo o autor, o feedback do processo de influéncia comega pela reaplicagdo da pesquisa,
permitindo avaliar se as ag¢des praticadas produziram as mudangas almejadas no ambiente e se
realmente houve melhoria nas questdes avaliadas como insatisfatorias no periodo anterior,

cabendo ainda, apontar a existéncia de novos casos de insatisfagdo.
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Capitulo 2 - Aspectos Metodologicos da pesquisa

Este capitulo aborda aspectos metodologicos da pesquisa envolvidos na realizagao
desta monografia, no qual serd apresentado o tipo de pesquisa realizada, o contexto da

pesquisa, os participantes e os procedimentos para coleta e analise dos dados.

2.1. Tipo de Pesquisa

Na visdo de Vergara (2005), podem ser encontrados inimeros tipos de pesquisa na
literatura que podem ser aplicados em trabalhos académicos e em estudos cientificos. Os tipos
podem classificar-se em: pesquisa descritiva, pois enfatiza caracteristicas de uma determinada
populagdo, estabelecendo-se correlagdes entre variaveis e, explicativas porque visam tornar
algo acessivel, justificando-lhes os motivos e esclarecendo os fatores que contribuem de
alguma forma para a ocorréncia de determinado fendmeno, como ¢ o caso do clima
organizacional.

Em relagcdo aos meios de investigacdo a pesquisa serd do tipo survey, caracterizando-se,

dessa forma, por uma abordagem quantitativa.

2.2. Contexto da Pesquisa

O estudo serd desenvolvido numa autarquia federal, criada pela lei n® 5.537, de 21 de
novembro de 1968, denominada Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educacdo — FNDE,
que tem por finalidade captar recursos financeiros e canalizd-los para o financiamento de
projetos educacionais, nas areas de ensino, pesquisa, alimentagdo, material escolar e bolsas de
estudo, conforme diretrizes estabelecidas pelo MEC.

Os principais programas executados pelo FNDE sdo: O Programa de Alimentacdo
Escolar, o programa do livro didatico, o programa Fundescola, o Programa de Expansdo do
Ensino Médio e o Programa Dinheiro Direto na Escola.

A autarquia pesquisada tem um papel importantissimo para a melhoria da qualidade do
ensino no Brasil, pois através dos recursos repassados para os Estados, municipios, Distrito
Federal e organizagdes ndo governamentais sem fins lucrativos, o 6rgdo possibilita a execugdo
de varios projetos voltados para a educacdo basica.

O FNDE conta com um quadro de pessoal permanente de, aproximadamente, 941

servidores, incluindo terceirizados, aposentados e servidores ativos.
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2.3. Participantes da Pesquisa

A pesquisa envolveu a participagdo da populacdo total de servidores ativos do FNDE,
totalizando 651 sujeitos. Dessa forma, foram excluidos da pesquisa os 291 servidores que
eram terceirizados ou aposentados. Os 651 participantes da pesquisa estavam distribuidos nas
varias areas que formam a estrutura do FNDE: gabinete, auditoria, procuradoria federal e nas
cinco diretorias - Diretoria de Administracao e Tecnologia, Diretoria Financeira, Diretoria de
Acdes Educacionais, Diretoria de Programas e Projetos Educacionais e Diretoria de
Assisténcia e Programas Especiais.

Dos 651 instrumentos distribuidos, retornaram 220. Desse quantitativo foram excluidos
trés questiondrios por ndo estarem preenchidos corretamente (grande nimero de dados
ausentes). Assim, participaram realmente da pesquisa 217 sujeitos, representando uma taxa

de retorno de 33%. O perfil demografico dos respondentes sera apresentado a seguir.

2.3.1. Género

Tabela 1 — Género dos Participantes da Pesquisa

Género f %
Feminino 115 53,0
Masculino 102 47,0
Total 217 100,0

Os dados da Tabela 1 mostram que a maior parte dos participantes da pesquisa (53,0%)

pertence ao sexo feminino.



2.3.2. Escolaridade

Tabela 2 — Escolaridade dos Participantes da Pesquisa

Escolaridade f %
médio incompleto 2 0,9
médio completo 23 10,6
superior incompleto 41 18,9
superior completo 74 34,1
especializacdo incompleta 13 6.0
especializacdo completa 50 23,0
mestrado incompleto 3 1,4
mestrado completo 9 4,1
doutorado incompleto 1 0,5
doutorado completo 1 0,5
Total 217 100,0
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Com relacao a escolaridade, a Tabela 2 aponta que o maior percentual dos participantes

da pesquisa (34,1%) possui somente o nivel superior completo. Entretanto, quando somados

com as pessoas que estdo realizando ou ja concluiram uma pos-graduacdo esse percentual

sobe para (62, 21%) Esse resultado demonstra que os participantes da pesquisa sdo pessoas

com um bom nivel de escolaridade.

2.3.3. Faixa Etaria

35%
35
30 26,3%
25
20
15.2%  14,3%
15
10 7,8%
0 : : : : :
Menosde 20a25 26a30 31a35 36a40 maisde
20 anos anos anos anos anos 45 anos

Gréfico 1 — Faixa Etaria dos Participantes da Pesquisa
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O FNDE, a exemplo de muitas organizacdes publicas criadas na década de 1970, possui
hoje um quadro de pessoal numa faixa etaria maior. Os dados do Grafico 1 demonstram que

o maior percentual dos respondentes (35,0%) esta na faixa etaria com mais de 45 anos.

2.3.4 Tempo de Servico
40+ 35,9%
32,3%
354
30 A
254
20 A
12,4%

154 11,5%

104 7,4%

> m .0,5%

0

até lano 2a5anos 6al0 11a15 maisde 15 Ausentes
anos anos anos

Gréfico 2 — Tempo de Servigo dos Participantes da Pesquisa

Os dados do Grafico 2 mostram que o maior percentual de respondentes (35,9%)
trabalha a mais de 15 anos no FNDE. Observa-se que o Orgdo esta passando por uma
renova¢do do seu quadro de pessoal com a chegada de novos servidores que passaram no
ultimo concurso realizado em 2007. Esse resultado pode ser confirmado na Tabela 4 onde
mostra que o segundo maior percentual de participantes da pesquisa (32,3%) ¢ formado por

servidores com até um ano de tempo de servigo no FNDE.
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2.3.5. Lotagéo
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Gréfico 3 — Lotagdo dos Participantes da Pesquisa

Foi possivel perceber pelo Grafico 3 que o maior percentual de participantes da

pesquisa (24,0%) refere-se a servidores lotados na Diretoria Financeira (DIFIN).

2.3.6 Cargo
354 31,3%
27,2%
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Educacionais
Gréfico 4 — Cargo dos Participantes da Pesquisa
Conforme mostra o grafico 4, o maior percentual de respondentes (31,3%) refere-se a

opcao “outros”. Foram colocados nessa categoria todos os cargos remanescentes da estrutura

mais antiga do FNDE. Observa-se que o segundo maior percentual (27,2%) abrange
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servidores ocupantes do cargo “Técnico de Nivel Médio”. Esse resultado, aparentemente
discrepante daquele encontrado na varidvel “Escolaridade”, ¢ justificado pelo fato de que
muitos servidores do FNDE possuem nivel superior e até mesmo pos-graduagdo, mas sao

ocupantes de cargo de nivel médio.

2.3.7. Fungéo Comissionada
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Gréfico 5 — Fungdo Comissionada dos Participantes da Pesquisa

Os dados do Grafico 5 mostram que a maior parte dos respondentes (57,1%) ndo tem
nenhum tipo de funcdo comissionada. O restante do percentual esta distribuido nos trés tipos

de fungdes existentes no FNDE: DAS, FCT e FG.

2.4. Instrumento de Pesquisa

Foi utilizado um instrumento de investiga¢do e diagndstico construido e validado por
Bedani (2003), para avaliar a qualidade das condi¢des do ambiente interno da organizacdo. O
instrumento possui 41 itens agrupados em sete fatores distribuidos em duas dimensoes -
psicossocial e organizacional.

A dimensdo psicossocial diz respeito aos sentimentos e atitudes dos servidores com
relag@o as pessoas, ao trabalho e a propria organizacdo. A dimensao organizacional abrange
itens que avaliam: as condigdes oferecidas pela organizagdo para o desempenho do papel
ocupacional; a clareza organizacional e padrao de desempenho; a recompensa e volume de

trabalho. O Quadro 6 sintetiza a estrutura do instrumento:



Dimenséao

Fatores de Clima

Psicossocial

Estilo de Geréncia

Comprometimento Organizacional

Trabalho em Equipe

Reconhecimento

Organizacional

Carga de Trabalho

Condig¢oes de Trabalho

Clareza Organizacional e Padrdo de Desempenho

Quadro 6 — Estrutura do Instrumento de Clima Organizacional de Bedani
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Os itens deveriam ser respondidos utilizando-se uma escala de concordancia do tipo

“Lickert”, de cinco pontos, variando de “discordo totalmente” até “concordo totalmente”.

Além dos 41 itens do instrumento foram acrescidas mais oito questdes que buscavam

identificar algumas caracteristicas demograficas dos participantes da pesquisa. Modelo do

instrumento utilizado encontra-se no Anexo “A”.

2.5. Procedimentos de Coleta de Dados

Os questiondrios foram impressos e entregues pessoalmente a cada um dos servidores do

orgdo, com a informacdo de que os dados coletados seriam sigilosos e tratados de forma

agregada, sem a identificacdo dos respondentes. Eles foram recolhidos pela propria

pesquisadora no prazo maximo de 24 horas.

2.6. Procedimentos de Anélise de Dados

Com os dados coletados foram feitas analises estatisticas descritivas, usando-se o

Statistical Package for Social Sciences (SPSS).
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Capitulo 3 — Apresentacao e Discussao dos Resultados

Esta pesquisa teve por objetivo geral identificar os varios aspectos do ambiente

organizacional que podem interferir na gestdo, desempenho e satisfacdo dos servidores de um

orgdo publico da administragdo indireta. Neste Capitulo serdo apresentados e discutidos os

resultados alcancados, tomando-se por base os seguintes objetivos especificos:

Investigar a percepcao dos servidores com relacdo as pessoas, ao trabalho e a
organizagao.

Identificar possiveis fatores que podem ser melhorados para propiciar um clima
organizacional mais favoravel ao bom desempenho individual e organizacional.
Fornecer subsidios ao 6rgdo pesquisado para a promo¢ao de mudancgas ou solugdes

necessarias a melhoria do seu clima organizacional.

3.1. Resultados da Percepcéo do Clima Organizacional no FNDE

3.1.1 Validagéo do Instrumento Utilizado na Pesquisa

Conforme mencionado anteriormente, o instrumento de clima organizacional construido

e validado por Bedani (2006) era composto por 41 itens agrupados em sete fatores que, por sua

vez, foram incluidos em duas dimensdes — psicossocial e organizacional. A descri¢do de cada

um dos sete fatores do instrumento sera dada a seguir:

Estilo de Geréncia — Evidencia o comportamento tipico ou maneira predominante
de acdo do gerente no relacionamento com a equipe, no processo de influenciar
individuos ou grupos para atingir todos os objetivos.

Comprometimento Organizacional — Permite aferir o comprometimento, a
percepcao de identidade e o envolvimento dos servidores com a organizacdo e com
o trabalho.

Trabalho em Equipe — Verifica a percepgdo quanto a coopera¢do, a soma de

esforcos, amizade e compreensao entre os servidores do setor ou area para atingir

objetivos.



40

e Reconhecimento — Verifica se o servidor se sente reconhecido e se é valorizado
como profissional ¢ como pessoa no trabalho, pelos colegas de nivel hierarquico
igual, superior ou inferior.

e Carga de Trabalho — Analisa a percepgdo dos servidores em relagdo a variedade
de retribuigdes que lhe sdao oferecidas como compensagao ou contrapartida pelo seu
desempenho ou contribui¢@o prestada a organizagao.

e Condicles de Trabalho — Permite verificar qual a percep¢ao dos servidores em
relacdo as condicdes fisicas, aos instrumentos e equipamentos € a todo o suporte
necessario para a realiza¢ao dos trabalhos.

e Clareza Organizacional e Padrao de Desempenho — Verifica, na percepgao dos
servidores, se a missdo, as politicas, diretrizes e objetivos da organizacdo, além do
padrao de desempenho esperado, estdo claramente definidos e amplamente

divulgados.

Dada a caracteristica do presente trabalho — Monografia de Especializacdo — ndo foi feita
uma nova analise fatorial do instrumento. Entretanto, buscou-se investigar a consisténcia
interna dos itens do instrumento, comparando-a com os resultados encontrados originalmente
por Bedani (2006). A Tabela 3 mostra a comparacao dos indices de confiabilidade (Alfa de

Cronbach) encontrados nas duas pesquisas:

Tabela 3 — Comparagio dos Alphas de Cronbach na Aplicagdo do Instrumento no Banco do Brasil e no FNDE

Fator Banco do Brasil FNDE

F1 — Estilo de geréncia o=0,95 o=0,96

F2 — Comprometimento organizacional a=0,81 a=0,81

F3 — Trabalho em equipe o=0,85 0=10,88

F4 — Reconhecimento a=0,65 o=0,86
F5 - trabalh =0,71

5 — Carga de trabalho a=0,7 «=0.76
F6 — Condigdes de trabalho o=0,65

oa=0,72

F7 — Clareza organizacional e padrdo de desempenho o=0,70 o= 0.55
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Uma analise dos dados da Tabela 4 mostra que na aplicagao do instrumento no FNDE,
dos sete Fatores, cinco obtiveram Alpha de Cronbach mais elevado: F1, F3, F4, F5 e F6. O
Fator 2 — Comprometimento Organizacional — obteve o mesmo indice de confiabilidade nas
duas pesquisas e o Fator 7 — Clareza Organizacional e Padrdao de Desempenho - obteve indice
menor no caso da aplicagdo feita no FNDE.

Esse resultado sinaliza que o instrumento construido por Bedani (2006) possui uma boa
consisténcia interna, com excecdo do Fator 7 “Clareza Organizacional e Padrdao de
Desempenho” que obteve, na aplicagdo feita no FNDE, um Alpha de Cronbach ainda mais
baixo do que aquele originalmente encontrado pelo autor na pesquisa realizada no Banco do
Brasil.

A seguir, serdo apresentados a média e desvio padrdo encontrados para cada um dos

fatores do instrumento.

3.1.2 — Média e desvio padrao dos fatores do instrumento
A Tabela 4 apresenta os resultados encontrados na pesquisa realizada no FNDE para

cada um dos sete fatores mencionados por Bedani (2006):

Tabela 4 — Média e Desvio-Padrao dos Fatores do Instrumento de Clima Organizacional

Desvio-
Dimenséo Fator Média Padrao
Estilo de Geréncia 3,47 1,11
Comprometimento Organizacional 3,47 0,86
Psicossocial
Trabalho em Equipe 3,62 0,89
Reconhecimento 3,11 1,14
Carga de Trabalho 3,20 1,18
Organizacional
Condig¢des de Trabalho 2,99 0,91
Clareza Organizacional e Padrdo de Desempenho 3,18 0,81
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Na dimensdo psicossocial, o fator que apresentou a média mais alta (3,62) foi
“Trabalho em Equipe”, com desvio-padrao de 0,89. Esse resultado aponta que os
participantes da pesquisa escolheram entre os pontos 3 “ndo concordo nem discordo” e 4
“concordo um pouco” com as afirmagdes feitas no instrumento, sinalizando que o FNDE ainda
precisa desenvolver melhor a capacidade dos seus servidores de trabalhar em equipe. O desvio-
padrao baixo (0,89) mostra que foi grande o nivel de concordancia entre os respondentes
quanto as respostas dadas as questdes levantadas.

Ainda na dimensdo psicossocial, observa-se que o fator “Reconhecimento” foi o que
apresentou a média mais baixa (3,11), com um desvio-padrao de 1,14. Esse resultado, mais
proximo do ponto 3 da escala “ndo concordo nem discordo” demonstra que os respondentes
ficaram em duvida com relacdo as afirmativas feitas sobre o reconhecimento do seu trabalho
pela organizacdo. Esse resultado pode estar evidenciando que o FNDE precisa buscar
mecanismos que possam levar os servidores a perceberem, de forma mais explicita, que a
organizac¢do valoriza o trabalho que eles realizam. O desvio-padrao alto demonstra que houve
pouca concordancia entre as respostas dadas pelos participantes aos itens desse fator, o que
parece reforgar a pouca visibilidade que o servidor tem em relagdo ao reconhecimento
organizacional.

Na dimensao organizacional o fator “Carga de Trabalho” obteve a maior média (3,20) e
um desvio-padrao de 1,18. Novamente, ¢ possivel perceber que, também neste fator as
respostas ficaram mais proximas do ponto 3 da escala “ndo concordo nem discordo”,
ressaltando a davida dos respondentes quanto a concordancia com as afirmagdes feitas. O
resultado demonstra que os participantes da pesquisa ndo souberam avaliar com seguranca se a
carga de trabalho do FNDE esta adequada. O desvio-padrdo alto reforga esse aspecto de
incerteza.

A menor média (2,99), na dimensdo organizacional, foi atribuida ao fator “Condicgdes de
Trabalho” que teve desvio-padrdo de 0,91. O resultado aponta que as respostas ficaram entre
os pontos 2 (discordo um pouco) e 3 (ndo concordo nem discordo), destacando que os
respondentes evitaram afirmar que as condi¢gdes de trabalho no FNDE sdo realmente as mais
adequadas. O desvio-padrao baixo mostra ter havido alta concordancia entre as respostas dadas

pelos participantes da pesquisa quanto aos itens que compoem o fator.

3.1.3 — Estudo de Correlagdes
A partir dos dados obtidos com a pesquisa buscou-se investigar, também, possiveis

associacoes existentes entre as variaveis demograficas - Género, Escolaridade, Faixa Etaria,
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Tempo de Servigo no FNDE, Lotacao, Cargo e Funcao - e os sete fatores do instrumento: 1)
Estilo Gerencial, 2) Comprometimento Organizacional; 3) Trabalho em Equipe; 4)
Reconhecimento; 5) Carga de Trabalho; 6) Condi¢des de Trabalho; 7) Clareza Organizacional

e Padrdo de Desempenho. A Tabela 5 mostra os resultados das correlagdes encontradas:

Tabela 5 — Correlagio entre as Variaveis Demograficas (VI's) e os Fatores do Instrumento (VD’s)

S VD

Fator 2 Fator 6 Fator 7
Vi . r p r p r p
Género 0,010 0,174*
Faixa Etaria 0,017 0,162*
Tempo de Servigo 0,001 0,216** 0,022 0,156*
Fungao 0,001 -0,363** 0,043 -0,137* 0,001 -0,243**
*p<0,05
#% P < 0,01

Observa-se na Tabela 5 que somente quatro variaveis demograficas apresentaram
correlagdes significativas com alguns dos fatores do instrumento de Clima Organizacional. As
correlagdes ocorreram da seguinte forma: Género com o Fator 7 (Clareza Organizacional e
Padrao de Desempenho); Faixa Etdria com o Fator 2 (Comprometimento Organizacional);
Tempo de Servico com o Fator 2 (Comprometimento Organizacional) e com o Fator 7
(Clareza Organizacional e Padrao de Desempenho); Fungdo com o Fator 2 (Comprometimento
Organizacional), com o Fator 6 (Condigdes de Trabalho) e com o Fator 7 (Clareza
Organizacional e Padrdo de Desempenho). A explicacdo de cada uma dessas correlagdes sera

feita a seguir:

a) Género

Foi observada correlacdo positiva entre essa varidvel e o Fator 7 “Clareza
Organizacional e Padrdo de Desempenho”. O resultado sinaliza que, entre os participantes da
pesquisa, sao os homens que percebem como mais claramente definidos e bem divulgados a
missdo, as politicas, as diretrizes e os objetivos da organizagdo, bem como o padrdo de

desempenho esperado.
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b) Faixa Etéria
Houve correlacdo positiva entre essa variavel e o Fator 2 “Comprometimento
Organizacional”, apontando que os respondentes com maior faixa etaria foram os que

demonstraram ter maior comprometimento com a organizagao.

¢) Tempo de Servico

Essa variavel apresentou correlacdo positiva com o Fator 2 “Comprometimento
Organizacional” e com o Fator 7 “Clareza Organizacional e Padrdo de Desempenho”. Esses
resultados mostram que, entre os participantes da pesquisa, aqueles que trabalham ha mais
tempo no FNDE sao os mais comprometidos com a organizagdo, além de perceberem como
mais claramente definidos e bem divulgados a missao, as politicas, as diretrizes e os objetivos

da organizagdo, bem como o padrao de desempenho esperado.

d) Funcéo

Essa varidvel apresentou correlacdo negativa com o Fator 2 “Comprometimento
Organizacional”, com o Fator 6 “Condigdes de Trabalho” e com o Fator 7 “Clareza
Organizacional ¢ Padrio de Desempenho”. Essas correlagdes permitem inferir que quanto

maior o nivel da fung¢do gratificada que os participantes da pesquisa possuem no FNDE:

e menor ¢ o grau de comprometimento com a organizacao;
¢ ha menos conhecimento das condi¢des de trabalho dos servidores;
e a missdo, politicas, diretrizes e objetivos da organizagdo, bem como o padrdo de

desempenho esperado sdo percebidos de forma pouca clara.

E importante ressaltar que o maior nivel da funcio gratificada no FNDE é o de “Direcio
de Assessoramento Superior” (DAS), que tem um valor de remuneracdo mais alto e uma
rotatividade maior de ocupantes. Sempre que ha mudancas na composi¢ao da diretoria de um
orgdo, essas funcdes sdo as primeiras a serem devolvidas. Essa temporalidade porque passa os
ocupantes de DAS, a qual muitas vezes se associa ao pouco tempo de servigo na organizagao,
pode explicar o sinal negativo encontrado na correlagdo entre a variavel “Fun¢@o” e os trés
fatores do instrumento. Por ndo serem servidores efetivos do FNDE, essa caracteristica da
temporalidade acaba por se refletir no pouco comprometimento organizacional, no menor

conhecimento das condic¢des de trabalho do Orgdo e na menor clareza com relacdo a missao,
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politicas e objetivos da organizacdo, bem como no conhecimento do padrao de desempenho

esperado.

3.2 — Sugestdes de Melhoria do Clima Organizacional do FNDE

Os resultados apresentados e discutidos no subitem anterior permitem ao FNDE uma

reflex@o sobre alguns pontos que podem ser fortalecidos com o objetivo de melhorar o clima

organizacional. Essa reflexdo serd feita tomando-se por base cada um dos sete fatores que

compdem o instrumento de clima organizacional utilizado na pesquisa.

Estilo de Geréncia — O fator em questdo apresentou média de 3,47, apontando
que os participantes escolheram entre os pontos 3 “ndo concordo nem discordo” e
4 “concordo um pouco” na escala de concordancia utilizada na pesquisa. Essa
média sinaliza que os participantes do estudo ndo estdo certos de que hd um bom
estilo de geréncia no 6rgdo. Para o alcance de uma média maior do fator em uma
nova pesquisa, seria interessante que o FNDE realizasse mais capacitagdes
envolvendo seus diretores e coordenadores, buscando técnicas inovadoras de
geréncia e poder de lideranca, com oficinas direcionadas a realidade de cada
diretoria.

Comprometimento Organizacional — O fator também apresentou média de
3,47, se igualando na escala de concordancia com o fator acima mencionado. O
resultado aponta que o FNDE pode melhorar o comprometimento organizacional
do o6rgdo buscando maior transparéncia quanto aos seus objetivos e divulgagdo
intensa dos resultados obtidos pelos trabalhos desempenhados em cada setor.
Trabalho em Equipe — Como a média encontrada para o fator (3,62) na pesquisa
ndo conseguiu atingir o nivel de concordancia 4 “concordo um pouco” ou 5
“concordo totalmente”, ficou evidenciado que o FNDE precisa direcionar
esforcos no sentido de melhorar o trabalho desenvolvido por equipes. Nesse
sentido, seria importante para o Orgdo trabalhar o espirito de equipe dos
servidores, visando a melhoria da qualidade dos servigos e do relacionamento
interpessoal dos seus colaboradores, com incentivos que possam motiva-los a

trabalhar em equipe.
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Reconhecimento - Como sugestdo de melhoria ao fator que se apresentou com
uma média baixa, seria interessante que o FNDE desenvolvesse metodologias que
envolvessem premiacgdes a equipes de trabalho que se destacam no decorrer do
ano, ou mesmo ao servidor que demonstrar desempenho superior ao restante das
pessoas. Acredita-se que se o FNDE estimular a auto-estima dos seus servidores,
o retorno sera compativel com a expectativa dos seus colaboradores, pois com
esse método, os premiados estariam motivados a continuar o excelente trabalho e
0s que ndo conseguissem, poderiam lutar para alcangar niveis maiores de
desempenho e satisfacao.

Carga de Trabalho — Pelo fato do fator também ter apresentado uma média
baixa, cabe ressaltar que o FNDE j& caminha para a melhoria desse dado com a
inser¢do de novos servidores concursados. Se a organizacdo investir na qualidade
de seus servidores, realizando capacitagdes direcionadas ao trabalho especifico de
cada 4rea, com dindmicas que possam aproximar os grupos envolvidos e
realmente fortalecer todo o quadro de pessoal com servidores concursados,
acredita-se que numa nova pesquisa, o fator podera apresentar-se de forma mais
positiva.

Condigdes de Trabalho — O referido fator foi o que se apresentou com o menor
indice dentre os demonstrados na pesquisa. Seria importante que o FNDE se
esforcasse no sentido de realizar as reformas prometidas quanto a infra-estrutura
do prédio, bem como, a melhoria dos seus equipamentos € mobiliarios. Com esse
investimento a organizagdo podera elevar o nivel de qualidade e satisfagdo dos
seus servidores.

Clareza Organizacional e Padrdo de Desempenho — Para o fator em questao,
seria relevante que o FNDE desenvolvesse mecanismos de transparéncia e
divulgagdo dentro do 6rgdo, no sentido de uniformizar os conceitos, missdo e
objetivos da organizagdo, bem como, expandir os conhecimentos dos seus
servidores em relagdo as atividades e competéncias, divulgar com maior
intensidade o trabalho desempenhado pelos seus servidores e os beneficios que os

recursos disponibilizados pelo 6rgao trazem a Educagdo como um todo.
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Conclusao

O presente estudo procurou investigar o clima organizacional do Fundo Nacional de
Desenvolvimento da Educacao (FNDE). O objetivo geral foi identificar varios aspectos do
ambiente organizacional que podem interferir na gestdo, desempenho e satisfagdo dos seus
servidores.

A abordagem para a pesquisa foi do tipo quantitativa, composta por questdes
demograficas e por perguntas focadas em duas dimensdes: psicossocial e organizacional
envolvendo sete fatores - Estilo de Geréncia, Comprometimento Organizacional, Trabalho em
Equipe, Reconhecimento, Carga de Trabalho, Condi¢des de Trabalho, Clareza Organizacional
e Padrdo de Desempenho.

A pesquisa contou com a participacdo de 217 pessoas, representando 33% do total de
servidores ativos e, envolveu todas as areas que compdem a estrutura organizacional do FNDE.

No estudo, verificou-se que todos os fatores abordados na pesquisa precisam de uma
atengdio especial do Orgdo, pois nenhum dos aspectos mensurados na pesquisa conseguiu
atingir a média de escala de concordancia entre 4 (concordo um pouco) ou 5 (concordo
totalmente) , atingindo no maximo, a média de 3,62 para o fator trabalho em equipe.

Os fatores “reconhecimento” e “condi¢cdes de trabalho” foram os que apresentaram
resultados mais baixos (3,11 e 2,99 respectivamente) sinalizando que o FNDE deve concentrar
os seus esforcos para o alcance de médias mais positivas em uma nova pesquisa.

Para aumentar a média do fator “reconhecimento”, seria interessante que o Orgdo
pudesse subsidiar mudangas na sua politica de pessoal visando melhorar a auto-estima e a
motivagdo dos seus servidores.

Quanto ao fator “condi¢des de trabalho”, ¢ importante destacar que o FNDE tem em seu
planejamento a inteng¢do de realizar reformas estruturais no prédio e também modernizar seus
equipamentos e mobilidrios, no entanto, essa meta ainda nao foi alcancada. Acredita-se que se
realmente todas as reformas e aquisi¢cdes forem efetuadas o problema “condi¢des de trabalho”
podera ser amenizado e a satisfacdo dos servidores com relacdo a esse fator podera ser
confirmada em um novo estudo.

Em relacdo aos aspectos demograficos a varidvel “escolaridade” chamou a atencao pelo
aspecto positivo que pode ser inferido a partir do resultado encontrado na pesquisa. Observou-
se que a escolaridade dos servidores do FNDE ¢ boa, pois a maior parte dos respondentes

(69,6%) relatou ter nivel superior completo, alguns com pds-graduagdo ja concluida ou em
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andamento. Esse resultado sinaliza que o empenho do FNDE em patrocinar os estudos dos
servidores por meio de bolsas de estudo e, recentemente, inser¢do de incentivos financeiros
tem sido um bom impulso para o aumento do nivel educacional dos seus colaboradores.

Foram encontradas correlagdes entre quatro varidveis demograficas — Género, Faixa
Etaria, Tempo de Servigo e Fungao - e trés dos sete fatores que compunham o instrumento de
clima organizacional, apontando que: a) os homens percebem mais claramente definidos e
bem divulgados a missdo, as politicas, as diretrizes € os objetivos da organiza¢dao, bem como o
padrao de desempenho esperado do que as mulheres; b) os servidores com mais idade sdo os
mais comprometidos com a organizagao; c¢) os servidores que trabalham ha mais tempo no
FNDE mostraram-se mais comprometidos com a organizagdo, além de perceberem mais
claramente definidos e bem divulgados a missdo, as politicas, as diretrizes e os objetivos da
organizagdo, bem como o padrdo de desempenho esperado; d) quanto maior o nivel da fungao
gratificada que os participantes da pesquisa possuem no FNDE, menor é o grau de
comprometimento com a organizagao, hd menos conhecimento das condi¢des de trabalho dos
servidores e a missdo, politicas, diretrizes e objetivos da organizacdo, bem como o padrio de
desempenho esperado sdo percebidos de forma pouca clara.

Pesquisas de clima organizacional, conforme atesta a literatura da area, fornecem
excelentes subsidios que devem ser utilizados para promover mudangas que contribuam para
melhorar o desempenho dos servidores e, por conseqiiéncia, da organiza¢gdo como um todo.
Elas devem ser feitas periodicamente, e seus resultados devem ser analisados de forma a
contribuir, efetivamente, para a melhoria do ambiente organizacional.

Os resultados encontrados nesta pesquisa nao podem ser generalizados, mas podem
servir de incentivo a realizacio de novos estudos que busquem investigar o clima

organizacional em 6rgdos do servigo publico brasileiro.
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ANEXO A

Pesquisa de Clima Organizacional
Caro colega,

e Estou fazendo minha Monografia para concluir a Especializagdo em Gestdo de Programas e Projetos
Educacionais na UnB.

e Vocé poderia me ajudar respondendo as perguntas deste questiondrio? Sem a sua ajuda ndo terei
condigdes de realizar esta pesquisa.

e Vocé ndo precisa se identificar e as respostas serdo tratadas confidencialmente e de forma agrupada,
para garantir o total anonimato de todos os participantes da pesquisa.

Instrucdes:
e A seguir, vocé encontrard uma relagdo de itens referentes a percepgdo que os servidores do FNDE
possuem a respeito do seu ambiente de trabalho.

e Escolha o ponto da escala que melhor representa sua opinido pessoal sobre o item, e marque um “X”
no espago correspondente & direita, para indicar qual seu nivel de concordancia com a afirmagdo que
esta sendo feita.

1 = discordo totalmente 4 = concordo um pouco

2 = discordo um pouco 5 = concordo totalmente

3 =nao concordo nem discordo (em duvida)

. Os objetivos do FNDE estao claramente definidos.

. Tenho acesso a instrumentos e equipamentos adequados ao trabalho que realizo.

. Todos os setores do FNDE sabem o que esta sendo feito em outros setores/areas.

. Meu chefe toma decisdes importantes com a opinido da equipe.

. Os bons trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de trabalho.

. E grande a preocupacio com a obtengao de resultados do meu setor.

. Meu chefe dispensa tratamento igual a todos que estdo sob sua lideranga

.. No meu setor existe defini¢do de prioridades.

9

. As condigdes de seguranga do 6rgdo sdo satisfatorias.

10. No meu local de trabalho ¢ dada liberdade para expressdo de sentimentos e pensamentos.

11 Existe muita cooperagdo entre os membros do meu setor para a realizacdo das atividades.

12. Sao otimas as condi¢des fisicas (de higiene, iluminagdo, arejamento, ruido e/ou
temperatura) no meu local de trabalho.

13. No meu setor o compromisso com os servicos ¢ assumido com disposi¢do, sem precisar de
cobranga da chefia

14.. A clareza ¢ uma constante nas atitudes do meu chefe.

15. O nimero de funcionarios no meu setor ¢ suficiente para o desenvolvimento das
atividades.

16. Meu chefe sempre comunica aos subordinados o que ocorre no local de trabalho.
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17. O sentimento de cooperacdo ¢ muito estimulado pelo meu chefe.

18. Sinto-me orgulhoso de trabalhar no FNDE.

19. Meu chefe faz solicitagdes muito claras.

20. Sempre recebo elogios pelos trabalhos de qualidade que realizo.

21. O FNDE inspira o melhor em mim para o meu progresso no desempenho do meu cargo.

22. O meu local de trabalho ¢ adequado a realizagdo das minhas atividades.

23. Sempre sou reconhecido pelos trabalhos que realizo no meu setor.

24. Meu chefe me transmite entusiasmo e motivagdo para o trabalho.

25. Sou tratado com estima e respeito pelos colegas do meu setor.

26. Os trabalhos desenvolvidos no meu setor sdo percebidos como realiza¢ao do grupo.

27. Meu chefe ¢é receptivo a criticas relativas ao trabalho.

28. Meu chefe estabelece, em conjunto com os funcionarios, os métodos de trabalho a serem
usados.

29. O FNDE ¢ a melhor organizagao para se trabalhar.

30. E mais importante para meu chefe solucionar problemas do que punir culpados.

31. Foi absolutamente correta a decisdo que tomei ao vir trabalhar no FNDE.

32. Meu chefe tem sensibilidade e compreensdo suficientes para os fatos que ocorrem as
pessoas.

33. Conheco a programacao anual de trabalho do meu setor.

34. Na minha diretoria as pessoas estdo preocupadas em acabar com o desperdicio.

35. A relagdo volume de servigo/jornada de trabalho ndo compromete a qualidade dos
trabalhos que realizo.

36. Conversando com amigos, sempre me refiro ao FNDE como uma grande organizagdo para
a qual é 6timo trabalhar.

37. No meu setor, as pessoas sempre tomam iniciativa para realizar sua parte nos objetivos.

38. No meu setor é constante a preocupacdo em buscar uma melhor maneira de se fazer os
trabalhos.

39. Tenho participado muito de treinamento/capacitagdo oferecido pelo FNDE.

40. Concordo que os rumos tragados pelo FNDE o levardo ao sucesso.

41. O volume de servigos sob minha responsabilidade ¢ compativel com meu horario de
trabalho.




Por favor, preencha esses dados. Eles sdo importantes para a pesquisa.
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Faixa Etaria Sexo Tempo de Servico no Funcéo

() menos de 20 anos () feminino FNDE ( )DAS
( ) de20a?25 anos () masculino () Até um ano ( )FCT
() de 26 a30 anos () de 02 a 05 anos ( )FG
( )de31a35anos ( )de 06 a 10 anos
() de 36 a45 anos ( )dellal5anos
() mais de 45 anos () mais de 15 anos

Escolaridade Lotacdo
() médio incompleto () médio completo ( ) GABINETE ( ) PROFE
() superior incompleto () superior completo ( ) AUDIT ( ) DIRAT
() especializacdo incompleta () especializacdo completa ( ) DIFIN ( ) DIRAE
() mestrado incompleto () mestrado completo ( ) DIRPE ( ) DIPRO
() doutorado incompleto () doutorado completo

I~~~ ~ ~

) Técnico de nivel médio

) Técnico em assuntos educacionais
) Técnico em financiamento e execugdo de programas e projetos educacionais
) Especialista em financiamento e execugdo de programas e projetos educacionais

) Outros

Cargo




