Universidade de Brasilia

Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade

Departamento de Administracao

KARINE DA SILVA LUSTOSA

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL A PARTIR DA
PERCEPCAO DOS COLABORADORES DE UMA
AUTARQUIA FEDERAL NO DF

Brasilia — DF
2016



KARINE DA SILVA LUSTOSA

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL A PARTIR DA
PERCEPCAO DOS COLABORADORES DE UMA
AUTARQUIA FEDERAL NO DF

Monografia apresentada ao Departamento
de Administracdo como requisito parcial a
obtencdo do titulo de Bacharel em
Administracao.

Professora  Orientadora: Professora,
Débora Dorneles Barem.

Brasilia — DF
2016



KARINE DA SILVA LUSTOSA

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL A PARTIR DA
PERCEPCAO DOS COLABORADORES DE UMA
AUTARQUIA FEDERAL NO DF

A Comissao Examinadora, abaixo identificada, aprova o Trabalho de
Conclusao do Curso de Administracdo da Universidade de Brasilia do
(a) aluno (a)

Karine da Silva Lustosa

Profa. Débora Dorneles Barem
Professor-Orientador

Profa. Dra., Tatiane Paschoal, Prof. Dr. Marcus Vinicius Soares
Professor-Examinador Professor-Examinador

Brasilia, 21 de Novembro de 2016.



DEDICATORIA

Dedico esse trabalho especialmente a minha familia,
gue € a minha base, meu espelho, minha forca e meu
exemplo de vida.



AGRADECIMENTOS

Primeiramente, agradeco a Deus que me deu a oportunidade de ingressar numa
universidade publica e estar me formando no curso que amo.

Aos meus pais pela dedicacado, apoio, amor e cuidado que tiverem, e tém, em todas
as etapas da minha vida.

As minhas irmas que amo muito e sdo as minhas melhores amigas.
Ao meu namorado que esta comigo sempre, me ajudando a superar as dificuldades.

As minhas amigas e companheiras de faculdade que me ajudaram a passar por varias
etapas dessa trajetéria.

E finalmente a minha orientadora, Débora Dorneles Barem, que é uma profissional
maravilhosa e que transmite o amor pelo que faz em cada gesto.



“Suba o primeiro degrau com fé, ndo é necessario que
vocé veja toda a escada, apenas dé o primeiro
passo”.

Martin Luther King



RESUMO

O clima organizacional propicia uma melhor compreenséo da relagcdo organizagéo-
colaborador e tem grande influéncia no desempenho e resultado dos funcionarios.
Através de um diagnostico de clima organizacional € possivel identificar a real
necessidade do funcionario para resolucdo dos problemas organizacionais, e assim,
tracar estratégias e acfes que possibilitem a convergéncia dos objetivos em direcéo
a bons resultados. Por isso, este estudo tem como objetivo central avaliar o clima
organizacional de uma autarquia federal no Distrito Federal, visando identificar a
percepcdo dos seus colaboradores quanto aos fatores de clima. Busca-se verificar e
apontar quais fatores influenciam o clima organizacional, identificando quais
corroboram de forma positiva ou negativa na formacao desse clima. Com isso, sugerir
implicacbes gerenciais para que a empresa possa fazer a gestdo do clima
organizacional de forma a propiciar um ambiente de trabalho mais favoravel, com
maior similaridade de expectativas entre organizacéo e individuo, e possivelmente,
com melhores resultados. A discussao sera baseada na pesquisa de clima realizada
no Conselho Administrativo de Defesa Econémica - CADE, onde se aplicou, através
da metodologia ja validada por Leitdo, Guimarédes e Rosal (1998), um questionario
para avaliacdo da percepcdo dos funcionarios quanto a condicbes, praticas e
procedimentos que caracterizam o dia a dia da organizacdo. Participaram da pesquisa
140 funcionérios tanto da area meio quanto da area fim. Foram identificados fatores
gue afetaram positivamente o clima organizacional, também, pontos de melhoria para
organizacao, bem como, influentes negativas do clima organizacional que necessitam

de acéo gerencial.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Percepcédo. Setor Publico
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1 INTRODUCAO

As organizagdes tém passado a valorizar cada vez mais o individuo como
elemento essencial na busca de um melhor desempenho organizacional. Diversos
autores reforcam o entendimento de que o capital intelectual da organizacao
representa o seu diferencial, pois a atuacédo do funcionario pode ser potencializada
guando a organizacédo desenvolve a¢cdes que corroborem para isso (DUTRA, 1996;
BERGAMINI, 2011).

Nesse sentindo, o setor publico vem redirecionando suas estratégias em torno
de padrdes de acbes voltados para as pessoas, valorizando o conhecimento, a
competéncia individual e organizacional (OLIVEIRA e MEDEIROS, 2011).

O crescente interesse em compreender questdes que envolvam o individuo e
suas relacdes dentro do ambiente do trabalho, destaca a relevancia dos estudos na
area de Gestdo de Pessoas, mais especificamente, na area de Comportamento
Humano no Trabalho. Dentre as varias tematicas que envolvem essas areas, pode-se
evidenciar o Clima Organizacional, foco desse estudo.

O Clima Organizacional é a base para entender a percepcao dos membros da
organizacdo acerca das praticas administrativas que influenciam o interesse e o
desempenho funcionérios (LESSA e FERREIRA, 2004).

Através de um levantamento de clima é possivel entender diversas dimensodes
e variaveis que representam a realidade organizacional, em determinado momento, e
gue influenciam diretamente no desempenho da organizacéo.

A compreensédo dos funciondrios acerca das variaveis organizacionais como:
carga e condic¢des de trabalho, as oportunidades de desenvolvimento na organizagéao,
relacdo entre pares, comprometimento organizacional, estilo de lideranca, dentre
outros fatores que representam as relacdes no ambiente de trabalho, reflete o
significado atribuido pelos colaboradores aos fenbmenos organizacionais.

A importancia das discussdes em torno do conceito de clima organizacional
esta no fato destas sairem do ambito académico e servirem de base para aplicacédo
pratica nas organizacoes.

Por isso, pesquisas nessa area tém sido Uteis, pois fornecem um diagndstico
da organizacdo, bem como das areas que necessitam de acdo gerencial (LEITAO,
GUIMARAES e ROSAL, 1998).
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O clima organizacional reflete, também, a capacidade da empresa para atrair e
reter os colaboradores competentes que contribuam com os resultados desejados
(OLIVEIRA E CAMPELLO, 2006).

Nesse sentido, o estudo do clima organizacional vem demonstrar como 0s
interesses de organizacdes cada vez mais flexiveis e adaptaveis, estdo interagindo
com 0s interesses pessoais de seus clientes internos, os funcionarios.

Até que ponto esses interesses divergem ou convergem? Como isso reflete nos
resultados que séo apresentados a sociedade? Como isso pode ser gerido de forma
a incentivar melhorias? Sao questionamentos que podem ser gerenciados através da
analise de uma pesquisa de clima organizacional.

Considerando que o conceito de gestdo no setor publico vem se atualizando e
se modificando ao longo do tempo, € cabivel destacar que o papel de seus
colaboradores também vem sofrendo mudancgas significativas.

A atual Gestéo de Pessoas tem um importante papel de cooperagéo no alcance
dos resultados estratégicos da organizacao, pois, contribui para a convergéncia dos
interesses organizacionais (eficiéncia, produtividade, lucro, continuidade do negdcio)
com os interesses individuais (realizacédo pessoal, possibilidade de desenvolvimento,
participagéo, aceitacdo, bem estar pessoal) (LOPES, 1980).

Para isso, sao utilizados instrumentos de gestdo como meio para identificacao
de melhorias continuas no ambiente de trabalho e para auxilio e direcionamento da
tomada de decisdo consciente. Uma dessas ferramentas é a pesquisa de clima
organizacional, que sera no objeto desse trabalho.

Assim, pretende-se fazer um diagnostico de clima no Conselho Administrativo
de Defesa Econdmica analisando a percepc¢ao dos funcionarios acerca de fatores
organizacionais, visando dar subsidio a a¢cdes que tenham como objetivo melhorar o
ambiente de trabalho e consequentemente os resultados prestados aos clientes
internos e a sociedade.
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1.1 Contextualizacao

A globalizacao trouxe uma nova realidade e uma nova visao para o mundo dos
negécios. O desenvolvimento tecnoldgico, cientifico e econbmico exigiu um
reposicionamento estratégico das empresas que inclui novas acfes gerenciais de
recursos humanos, que mobilizem e acompanhem essas transformacdes que sao
impostas por um processo historico de evolucao global.

Este processo atingiu ndo s6 a esfera privada, mas também a esfera publica,
aliada a quebra de paradigmas e, consequentemente, a busca de novas formas de
pensar as coisas no ambito do setor publico.

Com isso, administracdo publica vem sendo desafiada a se adaptar a bons
modelos de gestao visando a eficiéncia e o bom atendimento ao seu cliente, o cidadao.
Isso se da pela exigéncia de instituices publicas mais flexiveis e mais ajustadas as
demandas da sociedade, demandas estas, que se modificaram devido ao novo perfil
de usuério, mais ciente de seus direitos, mais aliado a tecnologia, ao acesso a
informacéo e a questdes ligadas ao controle e participacao social (NUNES, 2015).

O Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (1995) vem destacar que o
paradigma gerencial contemporaneo esta fundamentado justamente na visdo de uma
administracdo publica que vise os principios da confianca, da descentralizacao de
decis@es, do incentivo a criatividade, da avaliacdo sistemética, da recompensa pelo
desempenho, da capacitacdo permanente, da orientacdo para o cidadao cliente, do
controle por resultados e da competicdo administrada. E essa visdo mais gerencial
que deve pautar as acdes do estado no atendimento as demandas sociais.

Assim, é nesse contexto mais dindmico que as instituicdes publicas vém
reforcando acdes de melhorias na gestdo de seus recursos como um todo,
destacando a importancia do capital intelectual como peca chave no desenvolvimento
de bons resultados. Isso é essencial, pois a medida que se conquista os clientes
internos tém-se mais oportunidades de atendimento as expectativas do cliente
externo.

Perante essa nova realidade, faz-se extremamente necessario que as
organizagfes publicas busquem meios de melhorar sua gestdo e ser mais eficiente.
Assim optou-se por desenvolver um diagndéstico de clima organizacional no Conselho

Administrativo de Defesa Econdmica-CADE.
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O CADE é uma organizacao publica que exerce um papel fundamental para a
sociedade, de zelar pela livre concorréncia e proteger o consumidor contra praticas
abusivas no mercado brasileiro, e € reconhecida nacional e internacionalmente pelo
trabalho desenvolvido. A qualidade de seu desempenho depende fundamentalmente
do seu capital intelectual, como um todo, por isso é de extrema importancia o olhar

para o funcionario e a¢des que visem um bom ambiente de trabalho.

Além disso, é um 6rgdo que esta dando inicio a algumas praticas de gestdo de
pessoas e qualidade de vida no trabalho, porém, ainda ndo desenvolveu pesquisas

proprias relacionadas a area de comportamento humano no trabalho.

Para o CADE, é importante desenvolver bases de dados ndo s6 de area
técnica e das atividades fins, mas também, uma base de dados sobre temas
importantes relacionados a gestdo de seus funcionarios, pois as liderancas precisam
entender a necessidade de seus colaboradores, e precisam de fatos e dados que os
auxiliem no direcionamento das acdes.

Tendo em vista esse contexto, vé-se a oportunidade de dar inicio a uma
pesquisa de clima organizacional, visando incentivar e conscientizar da importancia
desses estudos no 6rgdo, e principalmente, proporcionar recursos que subsidiem
acOes de melhoria e guiada da tomada de deciséo.

O universo atual ao qual esta inserida esta organizacdo vem passando por
diversas mudancas e desafios, no que tange ao contexto econdémico e politico do pais.
Por isso, é importante reavaliar e reformular estratégias de gestdo das pessoas, e
utilizar-se de instrumentos, como a pesquisa de clima organizacional, que contribuam

para um olhar do colaborador para guiar a tomada de decisao.

1.2 Formulagao do Problema

O ambiente de uma organizacao é reflexo dos individuos que a compdem, dos
seus processos de trabalho, das formas de comunicacdo, bem como das relagbes
estabelecidas entre os agentes organizacionais (MORO ET AL, 2012).

Conhecer essa atmosfera organizacional € fundamental para a criagdo de um

espaco organizacional que satisfaca as necessidades dos colaboradores, ao mesmo
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tempo em que canaliza um comportamento motivador em direcdo aos objetivos
organizacionais.

Por isso, o clima é evidenciado como um fator de relevancia no direcionamento
da tomada de decisdo organizacional. Isso se da, a medida que representa uma via
de reciprocidade entre: 0 que a organizagdo proporciona a seus funcionérios no
ambiente de trabalho, e a percepcéo que eles tém dos fatores organizacionais, que
guiam seus comportamentos.

Assim, o clima representa a relacdo existente entre os colaboradores e a
organizagéao, que influencia aspectos do nivel individual como: motivacéo e satisfagéo
no trabalho, e também, aspectos do nivel organizacional como: os resultados e
qualidade dos servicos prestados.

O o6rgao em questao foi escolhido, pois apesar de possuir algumas iniciativas
de melhora do ambiente de trabalho como: semana do servidor, eventos de
ambientacédo e confraternizacdo, programa de idiomas, dentre outros, mas n&do possui
instrumentos que possam fazer um diagnéstico em relacdo as causas diretas de
problemas no ambiente de trabalho.

Apesar de algumas acdes, como ginastica laboral, por exemplo,
proporcionarem certas melhorias no bem estar dos funcionérios, sdo ac¢bes mais
isoladas e ndo consideram as reais causas dos problemas do ambiente de trabalho.

E fundamental verificar os fatores relacionados diretamente as atividades de
trabalho, ou seja, focar em a¢des mais estruturantes, que analisem de fato um
problema baseado em um diagnéstico, para assim, guiar a tomada de deciséo a fim
de sanar o problema, que ¢ indesejado pela empresa e pelo funcionério. E esse tipo
de acao mais estruturante que influenciara na satisfacéo, motivacdo e no desempenho
dos funcionarios.

Assim, a pesquisa de clima é voltada para analise do ambiente interno a partir
de um levantamento de necessidades, objetivando mapear aspectos criticos visando
melhorias (KAHALE, 2003).

Portanto, o presente estudo pretende responder a seguinte questao problema:
Qual a percepcao dos funcionarios em relacéo aos fatores do clima organizacional em

uma autarquia federal no DF?
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1.3 Objetivo Geral

O presente trabalho tem por objetivo geral avaliar o clima organizacional de
uma autarquia federal no Distrito Federal, visando identificar a percepcao dos seus

colaboradores quanto aos fatores de clima organizacional.

1.4 Objetivos Especificos

Para alcancar o objetivo geral, que se dara pelo diagnéstico do clima
organizacional no CADE, foram delimitados os seguintes objetivos especificos:

e Verificar a percepgéo que os funcionarios do CADE tém em relagdo ao
clima organizacional,

e Indicar os principais fatores que influenciam na formag&o do clima
organizacional;

e |dentificar quais desses fatores colaboram de forma positiva para a
formacao do clima organizacional;

e I|dentificar quais fatores colaboram de forma negativa para a formacao

do clima organizacional.

1.5 Justificativa

E de fundamental importancia estudos que promovam o levantamento do clima,
pois, muitas vezes, € um processo que, segundo Rizzatti (2002), é negligenciado
pelas organizacoes pelo fato de:

e NAao ser um assunto de facil pesquisa tento em vista a
complexidade do construto e, muitas vezes, a falta de disponibilidade da
organizacao em expor seus procedimentos internos

e Demandar disponibilidade de tempo e recursos;
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e Na area comportamental o proprio habito de pesquisa ainda

€ incipiente no Brasil.

Por isso, destaca-se a relevancia teorica e pratica do estudo, pois a realizacao
de pesquisas nessa area busca tanto contribuir para um melhor entendimento do
construto em si, que ainda ndo é consensual, quanto colaborar para o estudo do
funcionamento das organizag@es publicas na pratica, oferecendo a oportunidade de
avaliacdo de diversos aspectos da organizacao, encadeando uma série de a¢des que
visam a de melhoria no relacionamento organizacao-funcionario.

Nas organizacdes publicas, como em qualquer outra empresa, é fundamental
investir na capacidade do capital humano, proporcionando meios que possibilitem a
guiada da decisdo na dire¢cdo de um ambiente mais flexivel e um clima positivo e
participativo.

Avaliar o clima organizacional é, sobretudo, conhecer melhor a organizacao
como um todo. Identificando suas deficiéncias, direcionando ag¢des e proporcionando
melhorias continuas. Para isso, é fundamental fazer a gestdo continua e sistémica do
clima organizacional (BEDANI, 2006).

A viabilidade da pesquisa vincula-se ao fato da pesquisadora pertencer ao
quadro de funcionarios do CADE, o que possibilita uma maior interagdo com a
organizacdo estudada.

Esta pesquisa justifica-se pela importancia que o estudo pode ter no ambito da
organizacdo em questdo, tendo em vista que € a primeira iniciativa no que tange a
pesquisas de clima organizacional realizadas no 6rgdo, além, da importancia dessa
avaliacdo diante das diversas mudancas no contexto externo, com alteracdes politicas
e econdmicas, e no contexto interno, tanto no que se refere ao quadro de pessoal, a
reformas internas na estrutura e no layout e a recente informatizacdo dos processos
gue aconteceu a partir do ano de 2015.

Pretende-se que o CADE, apés a verificacdo do clima organizacional, possa ter
um diagndstico da situagao atual, verificando os “gaps” existentes em relagao a fatores
do clima organizacional e assim ter a possibilidade de direcionar esforgos, priorizar
acOes e buscar a realizacdo de pesquisas periodicas para que haja melhorias

continuas.
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Além disso, proporcionar uma visdo geral da atmosfera social da organizagéo
e também uma visdo especifica de quais categorias precisam ser reforcadas,

revisadas ou desenvolvidas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O interesse no tema clima organizacional se iniciou na década de 30 e os
estudos nessa area vém crescendo e sendo aperfeicoados desde entdo. Diversos
conceitos foram sendo desenvolvidos por diferentes autores e partir dessas
discussbes foram surgindo modelos de pesquisa que buscavam proporcionar uma
base de avaliagdo de aspectos da organizacdo, que pudessem ser identificados
gerenciados, visando melhorias de forma a alcangar maior eficacia organizacional
(MENEZES e GOMES, 2010).

Assim, para um maior entendimento a respeito do construto, sera feita
inicialmente, uma revisao da literatura, perpassando pelos topicos: evolucao histérica
do clima organizacional; conceitos de clima organizacional; clima e cultura
organizacional; gestdo do clima organizacional e finalmente, o tépico, modelos de

clima organizacional.

2.1 Evolucéao Historica do Clima Organizacional

As ideias em torno do desenvolvimento do conceito de clima organizacional
surgiram por volta da década de 30 e a partir de entdo se abriu um leque de estudos
qgue proporcionaram diferentes visdes, interpretacdes e contribuicdes no sentido de
enriquecer o conceito. Portanto, a expressao clima, para designar a atmosfera ou o
ambiente interno da empresa, é relativamente nova, mas sua ideia fundamental € mais
antiga (OLIVEIRA, 1995).

De acordo com Menezes e Gomes (2010), essa linha de desenvolvimento do
conceito de clima pode ser dividida em trés momentos historicos. O primeiro momento
envolve o recorte temporal da década de 1930 a 1960, onde h& uma busca pela
elaboracdo de definicbes constitutivas e estruturacdo do conceito, perpassando por
um segundo momento de diferenciacdo dos conceitos de clima e cultura
organizacional na década de 1970 a 1980, e finalmente, o periodo de 1990 aos dias
atuais, destacando o periodo de estudos empiricos para testar a validade
discriminante do clima em relacdo a outros construtos e desenvolvimento de novos

métodos de andlise.
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Autores classicos como Frank e Kaul (1978) e Ashkanasy, Wilderom &
Peterson (2000) citados por Veloso (2007) e Menezes e Gomes (2010),
respectivamente, ressaltam o entendimento de que as ideias e estudos iniciais sobre
clima organizacional iniciaram-se a partir do conhecido “Experimento de Hawthorme”
conduzido por Elton Mayo entre final da década de 1920 e inicio da década de 1930.
Este estudo revelou que alteragBes nas condi¢ces fisicas e sociais do ambiente
provocavam mudancas significativas nos comportamentos dos trabalhadores.

Analisando esse experimento, € possivel observar que o trabalho realizado pelo
funcionario recebe influéncia de varios aspectos, e que isso reflete diretamente no
desempenho daquela tarefa. Ou seja, varios fatores, analisados atualmente nos
modelos de clima organizacional de forma clara, ja eram estudados desde a década
de 30, e ja refletiam a importancia de se observar as condi¢cdes de trabalho como
forma de aumentar a produtividade dos funcionarios.

Baseados na ideia destacada acima, Lewin, Lippitt e White (1939)
desenvolveram um novo estudo visando verificar variaveis psicoldgicas criadas pelos
lideres dentro de um contexto controlado. Com esse estudo, foi possivel destacar a
importancia dos elementos culturais para entendimento do ambiente social, e com
essa analise, surgem os conceitos de “clima organizacional” e “atmosfera social” como
expressdes para descrever atitudes, sentimentos e processos sociais. Esses
conceitos comecaram a ser amplamente divulgados apos a segunda guerra mundial
e ganharam forca com a escola das Relacdes Humanas (VELOSO, 2007; MENEZES
E GOMES, 2010).

Seguindo na perspectiva histérica, segundo Dutra et al (2009), a primeira
analise mais sistematica do conceito de clima foi realizada por Angyris (1960).
Complementando este entendimento, Menezes e Gomes (2010) ressaltam que apesar
de anteriormente ja se ter uma nogédo de uma “atmosfera” influenciando o ambiente
de trabalho, somente com Argyris (1960) essa concepcéo tornou-se explicita e passou
a ser chamada de “clima organizacional’.

Para conhecer este clima, deveria se investigar tanto fatores individuais,
associado a valores e personalidade dos individuos, quanto fatores da organizagao
como politicas, codigo e normas que representam a cultura da organizacao.

Tomando de base essa visao Argyris (1960) trouxe uma perspectiva mais
ampla sobre o tema, destacando variaveis caracteristicas do clima, bem como,

diferentes niveis de analise do conceito, aléem de destacar a importancia do papel de
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verificacdo de aspectos que nascem da organizacao, que vao influenciar a forma de
percepcéao individual e a forma de interacédo dessas diferentes percepcoes, refletindo
o clima social que é gerado no ambiente de trabalho.

E muito interessante a forma como esse conceito vai se enriquecendo e sendo
agregado a novas visdes que vao contribuindo para sua evolucéo e desenvolvimento,
trazendo avancos significativos nos estudos cientificos. Porém, ao mesmo tempo em
gue novas contribui¢cdes vao surgindo, € aberto um espaco para discussao tedrica que
vai dificultando a possibilidade de se delimitar um consenso em torno do construto.

Com isso, segundo Forehand e Gilmer (1964) apud Menezes et al (2009), a
partir dos trabalhos de Angyris (1960) se iniciaram as primeiras pesquisas de clima
que foram ganhando maior popularidade, primeiramente, na Administracdo dos
Estados Unidos na década de 1950. Estas somente ganharam mais destaque na
década de 1990 nas grandes empresas que ja haviam desenvolvido programas de
saude e melhoria da qualidade de vida no trabalho.

O periodo dos anos 1930 a 1960 representou uma tentativa de desenvolver e
entender o construto clima organizacional. Segundo Kundu (2007) esse periodo
confere uma significativa énfase ao modelo organizacional, assim como na taxonomia,
contexto e estrutura do clima organizacional.

Diante dos questionamentos em torno do construto, foram surgindo diversas
correntes tedéricas que tentavam definir elementos que caracterizassem o clima.

O foco deste recorte temporal estava em identificar quais eram as dimensfes
do clima além de encontrar uma justificativa conceitual que sustentasse métodos
precisos e objetivos que respondessem o empasse: clima pode ser considerado um
atributo do individuo ou da organizacao.

Nesse periodo, surgiram abordagens no sentido de tentar esclarecer cada vez
mais as dimensdes a serem analisadas no levantamento de clima.

Destaca-se nesse sentido, a “Abordagem dos Atributos Multiplos de Medidas
Organizacionais” que sugeria o uso de pesquisas de campo e estudos experimentais
para avaliar dimensdes organizacionais, como tamanho estrutura, complexidade de
seus sistemas, estilos de lideranca e metas organizacionais (JAMES e JONES, 1974
apud MENEZES E GOMES, 2010).

Complementando esse entendimento Keller e Aguiar (2004) explicitam que
essa hessa abordagem o clima era visto como um conjunto de atributos

organizacionais. Um conceito de clima representativo dessa linha seria o de Forehand
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e Gilmer (1964) que definiram clima organizacional como um conjunto de
caracteristicas que distinguem a organizacdo de outras, que sao relativamente
duradouras ao longo do tempo e que influenciam comportamentos dos trabalhadores
na organizacao.

Apesar da generalidade do conceito pode-se afirmar que o clima é um a variavel
de diferenciacéo entre organizacfes, ou seja, esta relacionado a especificidades de
cada organizacdo, como 0s processos, procedimentos, politicas, relacdes entre pares,
relacdo com as atividades desenvolvidas funcionam em cada empresa.

Além disso, destaca-se o clima como uma variavel temporaria, porém, com
certa durabilidade. Viséo esta que é ratificada por Puente-Palacios (2002), que afirma
gue o clima pode mudar ao longo do tempo, entretanto permanece o suficiente para
se tornarem significativas para os membros da organizacdo, pois ndo representam
caracteristicas passageiras, mas padrfées de acao e reacao.

Puente-Palécios (2002) também afirma que, o clima é destacado como variavel
influente no comportamento dos trabalhadores, influenciando a forma como o trabalho
€ realizado e consequentemente, o0 desempenho da organiza¢cdo como um todo.

Outros autores, citados por Keller e Aguiar (2004), que reafirmavam o
pensamento dessa corrente foram Tagiuri (1968) que caracteriza como uma visédo do
ambiente total e Katz e Kahn (1976) que caracteriza o clima como cultura total da
organizacao e se refere a organiza¢do como globalidade.

Segundo Keller e Aguiar (2004), além desta abordagem, surgiram a época,
mais duas perspectivas adicionais. A primeira se refere a “Abordagem dos Atributos
Perceptuais de Medidas Organizacionais” que considera os atributos organizacionais
mensurados a partir da percep¢do dos membros organizacionais.

Nessa linha de pensamento, destaca-se o conceito de Litwin e Stringer (1968)
apud Keller e Aguiar (2004), que considera clima um “conjunto de propriedades
mensuraveis do ambiente de trabalho, percebido direta ou indiretamente pelas
pessoas que vivem e trabalham neste ambiente, e que influencia a motivagao e o
comportamento dessas pessoas’.

Segundo Menezes e Gomes (2010) para tal abordagem, enquanto os
elementos criticos do clima advém de percepc¢des individuais, o clima por si so € visto
como uma variavel situacional, um processo psicoldgico determinado pela situagéo.

A segunda perspectiva se refere a “Abordagem dos Atributos Perceptuais de

Medidas Individuais” considera atributos individuais mensurados a partir da percepc¢ao
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dos individuos. De acordo com essa abordagem e sob a visdo de Keller e Aguiar
(2004) “vé-se o clima como um conjunto resultante das percepc¢des individuais e das
percepcdes globais manifestadas pelos individuos na organizacéo, avaliadas atraves
de recursos perceptuais”.

Segundo Menezes e Gomes dentro desse parametro destacaram-se as
pesquisas de Schneider nos anos 1968,1970,1972,1973 que considera o clima como
um conjunto de percepcbes sintéticas ou globais, representando interacdo entre
caracteristicas pessoais e organizacionais, ou seja, clima como interacdo entre
eventos reais e a percepc¢ao destes.

De modo geral, este recorte temporal nos traz a percep¢ao de que o conceito
de clima surgiu a partir disso varias definicbes tedricas foram e vém sendo
desenvolvidas, com isso, identificou-se a necessidade de criacdo de métodos de
investigagcdo necessarios para avaliar a multidimenséo do construto.

O desenvolvimento desse construto € continuo, pois as pesquisas e estudos
vém buscando uma melhor delimitacdo deste conceito e o desenvolvimento de
métodos de avaliagdo que visem uma similaridade na medicdo de clima
organizacional.

A proximidade conceitual entre cultura organizacional e clima organizacional,
ganha destaque entre a década de 1970 e 1980. Isso se deve ao fato da cultura estar
relacionada com as crencas, valores e aspectos da natureza coletiva, compartilhada
entre trabalhadores e organizacdo, que seréo responsaveis pela manutencao de um
determinado clima na organizacdo (HOFSTEDE, NEUIJEN, OHAYV e SANDERS,
1990).

Os limites conceituais e metodologicos entre clima e cultura organizacional
somente comecaram a ser nitidamente demarcados a partir dos anos 90 com o
crescimento de pesquisas qualitativas e quantitativas buscavam atestar a validade
discriminante entre os construtos (GLISSON e JAMES, 2002).

Clima organizacional por envolver um arranjo tedérico relacionado a diversos
aspectos do estudo do comportamento organizacional vem sendo associado a outros
conceitos, além da cultura, como: comprometimento organizacional, satisfacdo no
trabalho, motivacédo no trabalho, dentre outros. Porém, é importante ter clareza das
diferencas e especificidades de cada construto, ou seja, apesar de se relacionarem

ao conceito de clima sao fendbmenos diferenciaveis entre si.
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Foi também, a partir dos anos 90 que crescem esforcos para especificar e
clarificar o conceito, identificando suas caracteristicas, bem como, os elementos que
nao fazem parte das definicbes constitutivas e operacionais do construto (MENEZES
e GOMES, 2010).

Assim, iniciam-se discussfes na busca por uma melhor delimitacéo do conceito
que envolve debates acerca do clima ser uma variavel antecedente ou consequente,
também h& uma confusdo conceitual entre clima psicolégico e clima organizacional,
além de questionamentos acerca das caracteristicas constituintes do construto e seus
niveis de andlise ou investigacdo (MENEZES e GOMES, 2010).

O desafio atual em relacdo ao estudo do clima estd relacionado ao
desenvolvimento de modelos de pesquisa e instrumentos que rellnam o0 maximo de
dimensdes de andlise as quais sejam consensuais a diferentes tipos de organizacao
observando também as especificidades de cada organizacdo e elementos proprios de
cada cultura organizacional (BISPO, 2006).

Outra tendéncia esta no sentido de tornar o conceito de clima organizacional
mais claro e especifico, considerando a dificuldade de desenvolver uma definigdo
consensual e um construto mais homogéneo. O clima torna-se de um termo de dificil
compreensao devido a sua abrangéncia, a falta de concordancia e definicdo do
conceito, e também a falta de concordancia quanto aos fatores que o compde
(SOUZA, 1983; MENEZES e GOMES, 2010; LEITAO, GUIMARAES e ROSAL, 1998;
PUENTE-PALACIOS e FREITAS, 2006).

2.2 Conceitos de Clima Organizacional

Segundo Patterson et al (2005), ao longo dos anos o construto clima
organizacional passou por conflitos de definicdo, sobreposi¢cao conceitual com outros
construtos e inconsisténcias quanto a sua operacionalizacdo

Calado e Souza (1993) reforcam essa ideia e destacam que ao longo dos anos
o conceito de clima vem passando por diversas definicdes. Estes autores fizeram uma
cronologia historica da definicdo de clima e destacaram que desde o surgimento do
conceito inumeras definicbes foram produzidas e variavam em funcdo de medida

feitas, dos objetivos do estudo e dos resultados obtidos.
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Por isso, alguns autores relacionam o conceito de clima a diferentes critérios

como:

e Percepcédo (Lewim, 1936; Friedlander e Margulies , 1969; Schneider,
1975; James et al, 1978; Field e Abelson, 1982; Payne e Pugh, 1983;
Schneider e Reichers, 1983; Joyce e Slocum, 1979, Drexter, 1977).

e Descricao (Pritchard e Karasick, 1973; Payne et al, 1976; Rousseau,

1988).

e Caracteristicas organizacionais (Forehand e Gilmer, 1964; Glick, 1985).

e Representacdes (James & Jones, 1974; James & Sells, 1981).

e Comportamentos atitudes e sentimentos (Campbel et al., 1970; Ekval,

1987).

As definicbes variam em nivel de analise, muitos consideram a esfera

individual, outros a esfera grupal e outros a esfera organizacional.

Figura 1: Cronologia de Definicbes de Clima Organizacional.

QUADRS 1
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Fonte: Calado e Sousa (1993).

Apesar da evolucéo do conceito de clima favorecer uma melhor compreensao,

ela ndo veio acompanhada de suficiente delimitacdo para homogeneizar essa
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definicdo, e por isso, as divergéncias permanecem. (PUENTE-PALACIOS E
FREITAS, 2006).

Litwin; Stinger (1968) apud Rizzatti (2002) definem clima como sendo a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida pelos membros
organizacionais e que influencia seus comportamentos.

Toro (2001) além de definir que o clima representa a percepgdo dos
funcionérios, acrescenta que essa percepcdo é compartilhada pelos membros da
organizacdo e que € desenvolvida através das relacbes dos colaboradores com as
politicas, préticas e procedimentos organizacionais tanto formais quanto informais.

Nakata et al. (2009) ressaltada que o clima representa sentimentos positivos
ou negativos compartilhados pelos trabalhadores em relacdo a organizacado, e que
influenciam diretamente o comportamento no trabalho e consequentemente a
produtividade dos trabalhadores.

Puente-Palécios (2002) acrescenta que essas percep¢des compartilhadas sob
0 agir da organizacao sao construidas com base na cultura organizacional. Assim, o
clima estaria inserido dentro de um ambito maior que desrespeita a cultura, ou seja,
pode-se associar a cultura com a filosofia que permeia a organizagéo, enquanto que
o clima seria associado as politicas empregadas para a consecucao desta filosofia.

Nesse sentido, clima pode ser definido como um conjunto de causas que
interferem no ambiente de trabalho. Essas causas variam de acordo com niveis
culturais, de comunicag¢do, econémicos e séo influenciadas por fatores internos e
externos (OLIVEIRA E CAMPELLO, 2006).

Trazendo uma perspectiva mais abrangente, Moran e Volkwein (1992) definem
clima como: a) uma caracteristica relativamente duradoura da organizacdo que a
distingue das demais e: b) Inclui percepcdes coletivas dos membros sobre as varias
dimensdes e variaveis organizacionais; ¢) Serve como base para interpretar situacoes;
d) Reflete as atitudes, normas e os valores préprios da cultura da organizacao, e por
fim, e) atua como uma fonte de influéncia para comportamentos apresentados.

O clima organizacional, segundo Luz (2003), pode ser classificado como “bom”
ou “prejudicado/ruim”. Fatores que proporcionam um bom clima organizacional estao
relacionados a alegria, entusiasmo, engajamento, participacdo dedicacéo, satisfacao
e motivacdo dos empregados, 0 que ocasiona um baixo turnover. Fatores que
proporcionam um clima ruim ou prejudicado estéo relacionados tensfes entre pares,

ruidos de comunicacdo, desinteresse pelo cumprimento das tarefas, resisténcia a
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ordens, competicdes exacerbadas, falta de incentivo ao desenvolvimento profissional,
um ambiente de trabalho desfavoravel etc.

Através de uma andlise conjunta dos conceitos supracitados pode-se inferir
algumas caracteristicas significantes do clima organizacional, como as destacadas
abaixo:

o O clima recebe influéncia de fatores da cultura organizacional

e A base para a formacdo do clima é o individuo, por isso,
reflete a percepcdo compartilhada dos colaboradores sobre diversos
aspectos organizacionais

. O clima exerce influéncia sobre a satisfacdo, motivacdo e

consequentemente, no comportamento e desempenho dos funcionarios.

Figura 2: Relagdes do construto Clima Organizacional.

Satisfacdo
Motivacio
Comportamento

.Cultura organizacional
|:| Clima organizacional

. Funciondrio

Fonte: Elaborada pela autora (2016).

Neste estudo sera utilizado como base desta pesquisa o seguinte conceito:

Clima organizacional é considerado como elo conceitual de ligacao entre
o nivel individual e o nivel organizacional, no sentido de expressar a
compatibilidade ou congruéncia das expectativas, valores e interesses
individuais com as necessidades, valores e diretrizes formais (PAYNE E
MANSFIELD,1973 Apud BISPO,2006).

Esse conceito é interessante a medida que reforca a ideia trazida por Bedani
(2006) de que independentemente da existéncia de abordagens que enfatizem

diferentes caracteristicas estruturais e etiologicas dos construtos, originando inumeras
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conceituagdes, em sintese, o clima organizacional € um fendmeno dindmico e
complexo, construido a partir da interagdo de diversas varidveis organizacionais e

pessoais.

2.3 Clima Organizacional x Cultura Organizacional

Apesar de desde os anos 1960 ja se destacar a intercambiabilidade entre os
conceitos clima e cultura organizacional, a tentativa de compresséo da relagao entre
0s conceitos recebeu maior destaque no periodo de 1970 a 1980. Analisando a
pluralidade de conceitos sobre cultura, € praticamente consensual que o termo se
refere a um conjunto de valores, crencas, c6digos e regras que configuram as normas
comportamentais da organizacdo (MENZES e GOMES, 2010).

Segundo esses autores, uma vez consolidados os pressupostos basicos da
cultura, esse conjunto de normas é transferido aos demais participantes como
referéncias ou guias que funcionam como orientadores do pensar, do sentir e do agir
de forma ideal.

A cultura organizacional possui fungbes importantes como: a criacdo de
identidade organizacional, contribuicdo do compromisso coletivo, promocédo de
estabilidade organizacional e molda o comportamento dos membros da organizacéo.
Assim a cultura funciona como um reforco do comportamento que é esperado da
organizacéo pelos seus funcionarios (WAGNER e HOLLENBECK, 2003 apud PAULA,
2011).

Por isso, a importancia desse conceito para o entendimento do clima nas
organizacdes, pois muitos dos fatores que compde a cultura organizacional, vao
influenciar a forma de percep¢cdo dos funcionarios em relacdo ao ambiente de
trabalho, podendo favorecer ou desfavorecer uma boa “atmosfera” ou clima
organizacional.

De acordo com Edela (1978) apud Lima e Albano (2002), o clima organizacional
€ um fendmeno resultante da interacdo dos elementos da cultura. Portanto o clima
decorre do peso dos elementos culturais que se traduzem em valores, politicas,
tradicOes, estilos gerenciais, comportamentos, expressodes individuais, conjunto de

instrumentos, conhecimentos e processos da organizagao.
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Segundo Menezes e Gomes (2010) destacam que hé diferentes perspectivas
de andlise dos construtos clima e cultura, podendo ser caracterizados dentre trés
visGes mais comuns:

e Clima e cultura vistos como construtos similares e
dissociaveis
e Clima e cultura vistos como construtos que se sobrepde

e Clima e cultura vistos como construtos distintos

Analisando os estudos de diversos autores que tratam de ambos 0s conceitos
vé-se que ha diferentes visGes sobre a relacdo existente entre 0os construtos, e que
essas visdes se encaixam nas diferentes perspectivas citadas acima.

Considerando clima e cultura como construtos similares ou indissociaveis,
temos em destaque os estudos de Katz e Kahn (1978) apud Rizzati (2002) aos quais
destacam o conceito de que cultura ou clima se reflete tanto as normas e valores do
sistema formal quanto a interpretacdo do sistema informal.

Na visdo do clima e cultura serem conceitos sobrepostos tem-se como
exemplo, a visdo de Bennis (1996), em que clima organizacional significa um conjunto
de valores ou atitudes que afetam a maneira como as pessoas se relacionam uma
com as outras e percebem o ambiente organizacional. Nesta definicdo é identificavel
tanto elementos da cultura como elementos de clima.

Destacando a diferenca entre os construtos vé-se que o clima organizacional
esta mais relacionado as percepcfes e interpretacdes comuns das dimensdes das
atividades, do ambiente e das politicas que caracterizam a organizacdo. Enquanto
gue a cultura organizacional se relaciona com a compreensao e o compartilhamento
do sistema de normas e de valores que dao origem as politicas e as atividades e para
0s modos através dos quais estes fatores sdo comunicados e transmitidos (BROWN
e LEIGH, 1996; TAMAYO, 1999; MARTINS, 2000; SCHNEIDER, 1985 apud
MARTINS, 2004).

A semelhanca entre os conceitos de clima e cultura pode ser justificada pelo
fato de serem dois elementos de um mesmo cenario, a organizagcdo. Porém néo
podem ser destacados como um mesmo fendémeno, cultura e clima sdo construtos
diferentes (PUENTE-PALACIOS, 2002).

O clima deve ser concebido como um elemento a mais, que afeta o

comportamento e desempenho dos individuos na organiza¢do, € ndo como um mero
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reflexo da cultura. Clima e cultura atuam de maneira conjunta (PUENTE-PALACIOS
e FREITAS, 2006).

Para Moran e Volkwein (1992) apud Rizzatti (2002), enquanto clima seria uma
caracteristica relativamente duradoura da cultura da organizacdo, a cultura € uma
caracteristica muito duradoura da propria organizagao.

Por cultura entende-se o conjunto de valores crencas e pressupostos basicos
de um grupo que compartilhados formam a identidade da empresa. Enquanto que o
clima se refere a um conjunto de percepc¢des compartilhado pelos individuos acerca
dos fatores organizacionais formais e informais. Apesar de o clima ser decorrente da
cultura, ele exerce efeito sobre ela, existindo portando uma causalidade circular entre
ambos (SBRAGIA, 1983 apud RIZZATTI, 2002).

Assim, ao mesmo tempo em que se destaca diferencas conceituais entre 0s
construtos, também se evidencia a relagé@o existente entre eles. Por isso é importante
esclarecer que, apesar 0os conceitos de clima e cultura divergirem em sua esséncia,
existe uma interdependéncia entre eles, de forma que um néo pode ser analisado sem
considerar aspectos do outro.

Esta visdo é confirmada pelo estudo de Glisson e James (2002) que afirmam
que cultura e clima sao construtos diferentes, mas se encontram positivamente
correlacionados.

A cultura é mais estavel ao longo do tempo, mais complexa, dificil de ser
avaliada e mais resistente a mudanca do que o clima. De natureza mais transitéria, o
clima é mais facil de ser percebido o que Ihe garante uma maior suscetibilidade a
mudanca (LIMA e ALBANO, 2002).

Fazendo uma interface entre as pesquisas de clima e cultura, Santos (2000)
evidencia que a pesquisa de cultura se volta para valores, crencas e pressupostos
compartilhados, enquanto que a pesquisa de clima esta voltada para as condicdes
organizacionais, ou seja, para as condi¢cdes do ambiente interno das organizacgdes.

De acordo com esse entendimento, os padrbes de comportamentos
estabelecidos pela cultura terdo influéncia direta no clima organizacional. Conforme

figura destacada abaixo:
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Figura 3: Interface entre pesquisas de clima e cultura.

Pesquisa de Cultura Pesquisa de Clima

Valores, Crencas e [ pydrgesde CondigBes

Pressupostos Organizacionais

Fonte: Santos (2000).

Nesse sentido, Martins et al. (2004), destaca que 0s construtos sdo diferentes
e utilizam métodos de pesquisa distintos. Enquanto que os estudos da cultura apelam
para métodos mais qualitativos e para o estudo de casos, pesquisadores de clima
utilizam com mais frequéncia os surveys.

Estudos de cultura e clima permitem utilizar-se das pesquisas de clima da
organizacdo como indicadores da adequacdo ou inadequacdo da cultura
organizacional num momento determinado da histéria da organizacdo (TAMAYO,
1999).

Visando uma melhor compreenséo da diferenga entre os construtos Verbeke et
al (1998) apresenta as caracteristicas constitutivas de cada conceito. Os autores
destacam que a apesar de haver algumas categorias em comum de ambos o0s
conceitos, destacadas no quadro abaixo em negrito, ha mais elementos de
diferenciagao, tornando-os fendmenos distintos.
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Figura 4: Categorias Conceituais Constitutivas das Definicdes de Cultura
Organizacional e Clima Organizacional;

Construto

'Diirna_

Cultura

Conjunto, Praticas e

Fonte: Verbeke et al (1998).

E indiscutivel a forte relacdo entre os dois construtos, por isso, neste estudo

considera-se clima e cultura como fenbmenos interdependentes, ou seja, a cultura

representa padrdes de referéncia de um grupo na organizacao, que gera percepcoes

destes em relacao a estes padrdes, gerando um clima organizacional.

Apesar de ter uma forte relacdo, ressalta-se a diferenca existente entre clima

organizacional e cultura organizacional. Por isso, com base nos diversos conceitos

supracitados que evidenciam essa diferenciacdo, desenvolveu-se a tabela abaixo,

para exemplificar parametros de comparagéo de ambos os construtos.

Quadro 1: Diferenciagdo dos conceitos de clima e cultura organizacional;

CARACTERISTICAS
DE
DIFERENCIAGAO

CULTURA
ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

CONCEITO

Conjunto de valores, crencas,
cbdigos e regras que configuram as
normas comportamentais da

organizacdo e formam a identidade
da empresa.

Relacionado as percepgcdes e
interpretacdes comuns das
dimensbes das atividades, do

ambiente e das politicas que
caracterizam a organizagéo.

CARACTERISTICAS
DAS VARIAVEIS

E uma condicdo antecedente, mais
geral e mais profunda que o clima,
pois inspira praticas administrativas
que moldam o clima interno. E mais
estavel ao longo do tempo, mais
complexa, dificil de ser avaliada e
mais resistente a mudanca.

Representa o nivel que pode ser
experimentado de forma mais
imediata, mais superficial. Tem
natureza mais transitéria, € mais
facil de ser percebido o que lhe
garante uma maior suscetibilidade a
mudanca.

METODOS DE
PESQUISA E ANALISE

A pesquisa de cultura se volta para
valores, crengas e pressupostos
compartilhados. Geralmente
envolvem métodos mais qualitativos.

A pesquisa de clima esta voltada
para as condi¢Bes organizacionais,
ou seja, para as condicBes do
ambiente interno das organizacoes.
Geralmente envolvem métodos
mais quantitativos.

Fonte: Elaborada pela autora (2016).
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2.4 Gestéo do Clima Organizacional

O acompanhamento e a gestao do clima permitem a organizacdo monitora-lo e
tomar decisdes para a correcéo de problemas e fortalecimento de aspectos positivos
existentes (Crespo, 2004).

Segundo Bedani (2006) investigar o clima, por si sO, ndo representa uma
ferramenta de gestdo de pessoas e desenvolvimento organizacional. Esta so é
consubstanciada quando ocorre o gerenciamento do clima de forma continua e
sistémica, incluindo diversas outras etapas, além da pesquisa propriamente dita.

Na visdo deste autor, para 0 monitoramento do clima é preciso seguir as

seguintes etapas:

1. Investigacao: definicdo do instrumento e realizacdo de pesquisa junto aos

membros da organizacgao;
2. Diagnostico: analise e conferéncia de dados;

3. Intervencéo: elaboracédo de planos de acdo com vistas a melhorar pontos
negativos identificados e manutencéo dos pontos positivos;

4. Comunicacéo: divulgacao dos resultados da pesquisa e das a¢des que serdo
implementadas aos membros da organizacao;

5. Implementacéo: realizacdo do plano de acgdes;

6. Monitoramento: acompanhamento e (re)avaliacdo continua das medidas

tomadas e dos resultados obtidos.

Figura 5: Etapas para a Gestédo do Clima Organizacional.

Acompanhamento

Diagnostico

Gestao do Clima
Organizacional

Intervencio

Implementacio
|

Fonte: Bedani (2006).
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Segundo Oliveira e Campello (2006) o clima interno € o combustivel para a
melhora ou piora dos resultados do neg6cio. Hoje as empresas querem e precisam
olhar de frente para essa importante variavel e atuar na gestao do clima.

Por isso, destaca-se a importancia dos gestores do CADE entenderem a
construcdo de todo o processo, a relevancia de cada etapa, e da retroalimentacéo de
todo esse ciclo. Assim, é recomendéavel que o 6rgdo passe a instruir um processo de
gestdo do clima organizacional pensando de forma sistémica e continua, para que
haja resultados significativos e que esses resultados possam de fato proporcionar

acOes continuas de melhoria.

Todas as etapas desse ciclo estdo ligadas e sdo interdependentes e sdo

fundamentais para resultados positivos em relacdo a todo o processo.

2.5 Modelos

Segundo Calado e Souza (1993) o clima organizacional tem sido usado para
referenciar uma série de variaveis que refletem interacdes individuo-organizagéo e
afetam o comportamento no seio desta.

Nesse sentido, € fundamental a compreensdo dos modelos ja desenvolvidos
para a pesquisa de clima organizacional de forma a proporcionar melhor entendimento
de que tipo de fatores de clima estdo sendo estudados e quais estudos oferecem uma
visdo ampla que melhor possa representar a relacionamento entre funcionarios e
empresas de forma a atender o objetivo proposto neste trabalho.

Assim fez parte deste contexto trés modelos considerados classicos no estudo
do clima organizacional, Litwin e Stinger (1968), Kolb et al (1986) e Sbragia (1983), e
ainda alguns modelos brasileiros de destaque que auxiliaram na escolha do modelo

gue embasou a pesquisa.

2.5.1 Modelos Classicos de Analise de Clima

e Modelo de Litwin e Stinger (1968)
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Este estudo representa uma pesquisa de destaque que foi conduzida em trés
organizagOes norte-americanas com o objetivo de identificar quais os descritores e
fatores comuns as diferentes organizacdes. Foi considerado o primeiro modelo
desenvolvido com a finalidade de reunir caracteristicas do ambiente de trabalho que
sao transversais a distintos perfis de organizacdo (MENEZES e GOMES, 2010).

Paula (2011) afirma que o modelo de Litwin e Stinger foi o primeiro a ser
utilizado em empresas de grande porte e os resultados demonstraram a importancia
de clima organizacional nas empresas.

Segundo Rizzatti (2002) este modelo € um estudo empirico que mede o clima

organizacional através dos seguintes fatores:

1) Estrutura - o sentimento dos trabalhadores sobre as restricbes em sua
situacao de trabalho; com muitas regras, regulamentos, procedimentos;

2) Responsabilidade — o sentimento de ser seu proprio chefe; ndo haver dupla
verificacdo em suas decisoes;

3) Riscos - 0 senso de arriscar e de desafio no cargo e na situacao de trabalho;

4) Recompensa — 0 sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito;
a énfase na recompensa versus ceticismo e puni¢oes;

5) Calor e apoio — o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda muatua
gue prevalece na organizacao;

6) Conflito — o sentimento de que a administracdo ndo teme diferentes opinides

ou conflitos, a énfase calcada sobre diferentes aqui e agora.

e Modelo de Kolb et al (1986)

7

Bispo (2006) ressalta que este é um modelo mais sintetizado em relacdo ao

anteriore e que aponta sete dimensdes do clima organizacional:

1) Conformismo — sentimento de que existem muitas limitagcdes externamente
impostas na organizacao; o grau em gque os membros sentem que ha inUmeras
regras, procedimentos, politicas e praticas as quais devem-se amoldar ao invés
de serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo;

2) Responsabilidade - responsabilidade pessoal aos membros da organizagao

para realizarem sua parte nos objetivos da organizacdo; o grau em que 0sS



3)

4)

5)

6)

7
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membros sentem que podem tomar decisdes e resolver problemas sem terem
de verificar com os superiores cada etapa;

Padrbes — a énfase que a organizacao coloca na qualidade do desempenho e
na producéo elevada, incluindo o grau em que os membros da organizacao
sentem que ela coloca objetivos estimulantes, comunicando-lhes o
comprometimento com esses objetivos;

Recompensas — o0 grau em que os membros sentem que estdo sendo
reconhecidos e recompensados por bom trabalho, ao invés de serem
ignorados, criticados ou punidos quando algo sai errado;

Clareza Organizacional — sentimento de que as coisas sao bem organizadas e
0s objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados, confusos
ou caoticos;

Calor e Apoio — sentimento de que a amizade é uma forma valorizada na
organizagdo, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio
muatuo. O sentimento de que boas relacbes prevalecem no ambiente de
trabalho;

Lideranca — disposicdo dos membros da organizacao para aceitar a lideranca
e a direcao de outros qualificados; quando surgem necessidades de lideranca,
0s membros sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma
lideranca bem-sucedida; a organizacdo ndo é dominada por uma ou duas

pessoas ou depende delas.

Modelo de Sbragia (1983)

Esse modelo veio seguindo a linha tedrica de busca de sistematizacdo do

construto clima organizacional, sendo desenvolvido, segundo Menezes e Gomes

(2010), dentro de organizacBes governamentais destacando a necessidade de

avaliagcdo de 20 fatores distintos.

Segundo Rizzatti (2002) este modelo € um estudo empirico que mede o clima

organizacional através dos seguintes fatores:

1)

Conformidade Exigida: apresenta o quanto as pessoas tém flexibilidade de
acao dentro do contexto organizacional; descreve o0 quanto a organizacao

conscientiza a necessidade de obediéncia a normas e regulamentos formais;
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2) Adequacéo da Estrutura: explica o quanto o esquema organizacional facilita as
acOes das pessoas e 0 quanto existe de préatica, normas, procedimentos e
canais de comunicagao consistentes com o0s requisitos de trabalho.

3) Recompensas Proporcionais: descrevem quao bem as pessoas Sao
recompensadas pelo trabalho que fazem; a quanta de énfase & dada em
recompensas positiva antes do que em puni¢des; as quao justas sdo as
politicas de pagamento e promocdes;

4) Cooperacao Existente: descreve o quanto a amizade e as boas relacdes sociais
prevalecem na atmosfera de trabalho da organizacdo; o grau de confianga de
uns Nos outros; o grau com que a interacdo entre as pessoas € sadia.

5) Padrbes Enfatizados: descrevem o grau de importancia atribuida pelas
pessoas as metas e padrdes de desempenho; a énfase dada a realizacéo de
um bom trabalho;

6) Atitude Frente a Conflitos: descreve o quanto as pessoas estao dispostas a
servir e considerar diferentes opinides; a énfase relativa dada pelas pessoas
em “levantar o problema” antes do que em ignora-lo;

7) Sentimento de ldentidade: descreve o quanto as pessoas manifestam um
sentimento de pertencer a organizacdo; o quanto as pessoas dao valor a
organizacao da qual fazem parte.

8) Estado de Tensao: descreve o quanto as acdes das pessoas sdo dominadas
por logica e racionalidade antes do que por emocdes;

9) Enfase na Participacdo: descreve o quanto as pessoas S&o0 consultadas e
envolvidas nas decisfes; 0 quanto suas ideias e sugestdes sédo aceitas;

10)Proximidade da Supervisdo: descreve 0 quanto a administracdo deixa de
praticar um controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém
liberdade para fixar seus métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém
possibilidade de exercitar a iniciativa;

11)Consideracdo Humana: descreve 0 quanto as pessoas sao tratadas como
seres humanos; o quanto recebem de atengcdo em termos humanos;

12) Autonomia Presente: descreve 0 quanto as pessoas se sentem como seus
proprios patrdes; o quanto ndo precisam ter suas decisoes verificadas;

13) Prestigio Obtido: descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no

ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizagao;
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14)Tolerancia Existente: descreve o grau com que 0s erros das pessoas Sséo
tratados de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva,

15) Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas
relativamente aos assuntos que Ihes dizem respeito; 0 quanto a organizagao
informa as pessoas sobre as formas e condi¢cfes de progresso;

16) Justica Predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de
deciséo; as habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos, pessoais
ou credenciais;

17) CondicOes de Progresso: descreve a énfase com que a organizagao prové a
seus membros oportunidades de crescimento e avanco profissional; o quanto
a organizacdo atende suas aspiracdes e expectativas de progresso;

18) Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizacao prové as
pessoas as condicdes e o0s instrumentos de trabalho necessarios para um bom
desempenho; o quanto a organizacao facilita seus trabalhos principais;

19) Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizacao valoriza um
desempenho ou uma atuagéo acima do padréo por parte de seus membros; o
guanto os esforcgos individuais diferenciados séo reconhecidos;

20)Forma de Controle: descreve o quanto a organiza¢éo usa custos, produtividade
e outros dados de controle para efeito de auto orientacdo e solucdo de

problemas antes do policiamento e do castigo.

2.5.2 Modelos Brasileiros de Analise de Clima Organizacional

Segundo Oliveira (1990) apud Rizzati (2002), os estudos de clima no Brasil
tiveram inicio na década de 1970, com o trabalho de Saldanha, intitulado “Atmosfera
Organizacional’. Este estudo destacou a importancia do desenvolvimento de
estratégias que visem bem estar psiquico dos individuos na organizacdo para a
promocao do desenvolvimento organizacional.

Assim, varios estudos brasileiros foram se desenvolvendo com o objetivo de
clarificar o conceito e desenvolver modelos que incluissem fatores significativos no

diagnaostico do clima organizacional.
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Modelo de Bergamini e Coda (1997)

Segundo Bergamini e Coda (1997, p. 99) “O clima organizacional reflete uma

tendéncia ou inclinacéo a respeito de até que ponto as necessidades da organizacdo

e das pessoas que dela fazem parte estariam efetivamente sendo atendidas, sendo

esse aspecto um dos indicadores da eficacia organizacional”.

Nesse entendimento, o0 modelo desenvolvido por esses autores envolviam as

seguintes variaveis:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Lideranga: “encorajamento pelo chefe para o desenvolvimento e crescimento
profissional; grau de feedback oferecido pelo chefe aos subordinados sobre
assuntos que afetam o trabalho na &rea; discussdo sobre os resultados de
desempenhos individuais, tendo em vista melhor orientagao no trabalho”.
Compensacao: “balanceamento das diferentes formas de remuneracao
adotadas pela empresa; amplitude do programa de beneficios; pagamento
acima do mercado para os melhores profissionais a disposicdo da empresa;
concessao de aumentos por desempenho e realizacdo de metas”.

Maturidade empresarial: “fornecimento de informag¢des a comunidade sobre as
atividades e objetivos da organizacao; compreensao adequada pelos membros
da organizacdo sobre as pressdes exercidas pelo mercado, concorrentes e
expectativas dos clientes; real consideracdo das pessoas como 0 maior
patrimdnio e comportamento compativel com essa crenca; valorizacdo de
elevados padrdoes de desempenho”.

Colaboragéao entre areas funcionais: “existéncia de respeito e integragao entre
as diferentes areas funcionais; estreita colaboracdo entre os departamentos
para atingir os objetivos da empresa”.

Valorizagédo profissional: “estimulo a formagédo e ao desenvolvimento de
talentos internos; oportunidades de crescimento e de avango profissional
oferecidas; atendimento de aspiragbfes e de expectativas de progresso;
qualidade do desempenho apresentado como o critério de maior ponderacao
nas promogcdes; prioridade do recrutamento interno para posi¢cées de chefia”.
Identificagdo com a empresa: “motivagdo da equipe e busca de objetivos
mutuos; sentimento de pertencer a ‘uma grande familia’; confianga recebida;

compatibilidade da filosofia administrativa ao porte da empresa”.



7)

8)

9)
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Processo de comunicacao: “decisdes anunciadas prontamente; adequacéo das
informagdes recebidas ao correto desempenho das atividades; instrumento
facilitador da integracdo da empresa; clareza e compreensibilidade das
informacodes transmitidas”.

Sentido do trabalho: “importancia atribuida ao que acontece com a
organizagdo; utlidade e importancia do trabalho realizado no contexto
organizacional; firmeza nas acdes e empreendimento das mesmas até o final
por parte da alta dire¢ao”.

Politica global de recursos humanos: “importancia atribuida a area de RH
diante das demais areas funcionais existentes; apoio fornecido pelas politicas
de RH ao desenvolvimento do trabalho; disponibilidade para ouvir e considerar

a diversidade de opinides”.

10)Acesso: “continuidade de realizagdo do mesmo tipo de trabalho até o final da

carreira”.

Modelo de Tamayo (1999)

Comprometimento com a empresa: identificar qual o sentimento do funcionario
em relacdo a empresa onde trabalha, se seus objetivos estdo em conformidade
com os da empresa e se existe interesse em permanecer trabalhando nela.
Condicdes de trabalho: avalia se o espaco estrutural, funcional e fisico &
adequado e se tem condicfes seguras para 0 exercicio das atividades dos
funcionarios.

Comunicagcédo: avalia se o canal de comunicacdo da empresa na
visdo dos funcionarios é eficiente e eficaz, se as informacfes transmitidas,
repassadas e recebidas sao feitas de forma certa.

Lideranca: permite aos funcionarios perceber se sua chefia te lidera dentro do
espaco de trabalho, se ela tem condi¢gbes de dirimir e mediar conflitos.
Relacionamento Interpessoal: possibilita detectar como se constroem as
relacdes de trabalho, se ha cooperacdo, ajuda e companheirismo entre os
pares.

Compensacdo: analisa a percepcao dos funcionarios sobre o processo
de recompensas, que sao os salarios e beneficios, se eles sao distribuidos de

maneira justa e igualitaria.
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Reconhecimento: permite ao funcionéario avaliar se é valorizado e reconhecido

pelo seu trabalho e desempenho de suas atividades.

Modelo de Rizzatti (2002)

Imagem Institucional: representa a combinacao de um conjunto, mais ou menos
abrangente, de percepcdes e sentimentos sobre as diferentes variaveis que
compdem a organizacao junto as pessoas.

Politicas de Recursos Humanos: maneira ou forma que a instituicdo pretende
lidar com seus membros e por intermédio deles alcancar 0s objetivos
individuais e institucionais.

Sistema de Assisténcia e Beneficios: trata-se de um conjunto de beneficios que
tem por objetivo manter uma forca de trabalho dentro de um nivel satisfatorio
de moral e produtividade.

Estrutura Organizacional: € o modo como as atividades da instituicdo sao
divididas, organizadas e coordenadas, onde o poder € exercido, onde sao
tomadas decisdes e onde sdo executadas as atividades da organizacao.
Organizagédo e Condicdes de Trabalho: ambiente adequado, nos aspectos
fisicos e de organizacdo no trabalho, na perspectiva de que os servidores
apresentem melhor desempenho em suas atividades funcionais.
Relacionamento Interpessoal: forma como se processa a interagdo entre as
pessoas dentro da organizag&o e ao relacionamento existente entre os diversos
segmentos que compdem a comunidade universitaria.

Comportamento das chefias: forma que os ocupantes dos cargos de chefia
desempenham sua funcdo e seu estilo de comando em relagdo aos seus
subordinados.

Satisfacdo Pessoal: refere-se a satisfacdo dos servidores em relagdo ao tipo
de trabalho que executam, a motivacdo para a execucdo das mesmas e as
expectativas quanto ao reconhecimento que a organizacao lhe retribui.
Planejamento Institucional: processo pelo qual séo estabelecidos os elos de

ligacdo entre os meios e fins de uma organizagéao.

10) Processo Decisorio: mecanismo através do qual sdo escolhidas algumas

dentre as diversas alternativas de conduta nos diferentes processos
organizacionais, resultando em maior racionalidade e em orientacéo das acdes

da organizacéo.
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11) Autonomia Universitaria: deter a posse e 0s subsidios necessarios para atingir
seus principios e finalidades.
12) Avaliacéo Institucional: instrumento de gestdo necessario para se mensurar 0s

esforcos da organizacéo, sua qualidade, exceléncia, utilidade e relevancia.

e Modelo de Martins et al (2004)

Martins et al. (2004) propés um modelo de pesquisa de clima organizacional
constituido por cinco variaveis:

1) Apoio da chefia e da organizacao: existéncia de comportamentos de suporte
afetivo, estrutural e operacional da chefia e da organizagéo para com 0s empregados
no desempenho diario de suas atividades no trabalho.

2) Recompensa: formas de recompensa utilizadas pela empresa para premiar
a qualidade, a produtividade, o esfor¢o e o desempenho do trabalhador.

3) Conforto fisico: ambiente fisico, seguranca e o conforto proporcionados pela
empresa aos funcionarios.

4) Controle/Pressao: controle e pressédo exercidos pela empresa e pelos
supervisores sobre o comportamento e o desempenho dos funcionarios.

5) Coeséo entre colegas: trabalho em equipe e com o vinculo entre os colegas

de trabalho.

e Modelo de Leitdo, Guimaraes e Rosal, 1998

Essa metodologia foi desenvolvida e validada para diagnoéstico do clima
organizacional da Embrapa. Um de seus objetivos foi desenvolver um instrumento
validado que possa ser utilizado para acompanhar a variagao do clima organizacional
e ser replicado em outras organiza¢des. E um exemplo pratico € que esta metodologia
foi utilizada de base para desenvolvimento da modelo de Bedani (2006).

O modelo parte do pressuposto que clima organizacional é o somatoério das
percepcbes que os empregados tém de todo um contexto organizacional, que
influencia diretamente a convivéncia de cada individuo no ambiente de trabalho,
trazendo consequéncias para os desempenhos individuais e, portanto, para o
desempenho coletivo. (LEITAO et al, 1998). O que também vai de encontro com 0

conceito central escolhido para o trabalho.
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Este modelo envolve dimensdes: ocupacional, organizacional e psicossocial
e dentro dessas dimensdes sdo englobadas 7 fatores: Gerenciamento centrado nas
pessoas e producdo, ligado a fatores de estilo de geréncia, comprometimento com a
empresa, oportunidade de desenvolvimento e ascenséo, equidade salarial, alcance
dos resultados organizacionais, condicbes de trabalho, autogestdo de equipes e
trabalho.

Este modelo foi escolhido porque engloba de uma forma geral muitos dos
fatores analisados nos modelos descritos anteriormente, como destacado na figura

abaixo:



Figura 6: Relacéo de variaveis utilizadas em diferentes modelos de clima.

Fonte: Elaborada pela autora (2016)
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta secdo estdo apresentadas as estratégias metodoldgicas que orientam a
pesquisa. A seguir tem-se 0 tipo e a descricdo da pesquisa, caracterizagdo das
organizacdes pesquisadas, populacdo e a amostra bem como caracterizacdo do
instrumento de pesquisa utilizado para a coleta de dados, e por fim, procedimentos de

coleta e de analise de dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O presente estudo € um diagndstico do clima organizacional de uma autarquia
federal no Distrito Federal, que visa identificar a percepcéo dos seus colaboradores
guanto aos fatores de clima organizacional, com intuito de subsidiar acées de melhoria
do ambiente de trabalho.

De acordo com o critério proposto por Vergara (2009) quantos aos fins, trata-
se de uma pesquisa descritiva, pois exp0Oe caracteristicas de uma determinada
populacdo. Quanto aos meios, é caracterizada como pesquisa de campo, ja que se
refere a uma investigagdo empirica que foi realizada no local onde ocorreu ou ocorre
o fendmeno de investigacao e dispde de elementos para explica-lo.

O presente estudo é caracterizado, quanto a natureza, como quantitativo ja que
os 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 localizacdo central, até as mais dificeis,
como correlacéo e regressao.

Quanto aos meios de investigacao, utilizou-se o questionario que, segundo
Bowditch (1992), representa provavelmente a técnica mais largamente utilizada para

a coleta de dados quantitativos na sociedade contemporanea.
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3.2 Caracterizacdo da organizacéo, setor ou area

O Conselho Administrativo de Defesa Econdmica - CADE é uma autarquia
federal, vinculada ao Ministério da Justica, com sede e foro no Distrito Federal, que
exerce, em todo o Territorio nacional, as atribuicbes dadas pela Lei n°® 12.529/2011.

A missao deste o6rgdo é zelar pela livre concorréncia no mercado, sendo a
entidade responséavel, no &mbito do Poder Executivo, ndo s por investigar e decidir,
em Ultima instancia, sobre a matéria concorrencial, como também fomentar e
disseminar a cultura da livre concorréncia.

A visdo da organizacao € ser reconhecido como instituicAo essencial ao
bom funcionamento da economia brasileira.

Os valores do oOrgdo sao ética, justica, efetividade, independéncia,
profissionalismo.

Esta entidade exerce trés func¢des principais:

1.Preventiva: Analisar e posteriormente decidir sobre as fusdes, aquisi¢des de
controle, incorporacbes e outros atos de concentragdo econdmica entre grandes
empresas que possam colocar em risco a livre concorréncia;

2.Repressiva: Investigar, em todo o territério nacional, e posteriormente julgar
cartéis e outras condutas nocivas a livre concorréncia,;

3.Educacional e Pedagdgica: Instruir o publico em geral sobre as diversas
condutas que possam prejudicar a livre concorréncia; incentivar e estimular estudos e
pesquisas académicas sobre o tema, firmando parcerias com universidades, institutos
de pesquisa, associacdes e 6rgdos do governo; realizar ou apoiar cursos, palestras,
seminarios e eventos relacionados ao assunto; editar publicacdes, como a Revista de
Direito da Concorréncia e cartilhas.

Quando a estrutura organizacional o 6rgdo basicamente tem como setores-
chave: o Tribunal Administrativo de Defesa Econémico, que é responsavel pelo
julgamento dos processos, a Superintendéncia Geral que é responsavel pela instrucao
de processos, a Procuradoria, responsavel pelo assessoramento juridico, o DEE que
€ 0 Departamento de Estudos Econbmicos, que faz estudos temaéticos e
assessoramento econémico, e ainda a Diretoria Administrativa que tem varios setores
gue exercem funcao staff, como Coordenacao Geral Processual, a Coordenacgao de

Gestdo de Pessoas, Coordenacdo Geral de Tecnologia da Informacdo e a
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Coordenacéo Geral de Orcamento Financas e Licitacdo. Conforme organograma

destacado abaixo:

Figura 7: Organograma do CADE.

TRIBUNAL ADMINISTRATIVO DE DEFESA ECONOMICA

Presidente intering

Marcio de Olivelra Junior

Conselhenos

Marcio de Olivedra Junlor

Givandro Vasconcelos Coelho de Aradjo
Alexandre Cordeiro Macedo

Jodo Paulo de Resende

Paulo Burnier da Siveira

Cristiane Alkmin Jungueira Schmidt

SUPERINTENDENCIA-G ERAL

Supenntendente-Geral
Eduardo Frade Rodrigues

Superintendente-Geral Adjunto

Diogo Thomson Andrade

Superintendente-Geral Adjunto

Kenys Menezes Machado

DEPARTAMENTO DE
ESTUDOS ECONOMICOS

Economista - Chefe
Guilherme Mendes Resende

DIRETORIA
ADMINISTRATIVA

Diretora Administrativa
Mariana Boadbaid Dalcanale Rosa

PROCURADORIA FEDERAL
ESPECIALIZADA

Procurador-Chefe
Victor Santos Rufino

Legenda:

..~ * Relag3o de vinculo
__> Relagdo de subordinagao
s

Fonte: www.cade.gov.br (2016).

3.3 Populacao e amostra

Atualizado em: 27/08/2016

A populacao inicialmente pretendida para este estudo foi de 243 funcionarios.

No ambito desta estdo incluidos os 5 grandes setores do CADE citados no

organograma acima: O Departamento de Estudos Econdmicos -DEE, a Procuradoria

Especializada Federal, a Assessoria da Presidéncia, a Superintendéncia-Geral e a

Diretoria Administrativa e todos os seus subsetores. A delimitagdo da populagao

ocorreu visando atingir todas as areas-chave do 6rgdo e um numero maximo de

funcionarios.

N&o foi considerado dentro da populacéo do estudo a &rea do Tribunal composta

pelos 6 conselheiros, autoridades maximas do 6rgao, e seus assessores devido a

participacdo em um evento internacional que aconteceu na época da aplicacdo do


http://www.cade.gov.br/
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instrumento e também devido ao extremo teor técnico das atividades por eles
desenvolvidas.

A amostra obtida neste estudo foi composta de 140 funcionarios, sendo
constituida de servidores, terceirizados, estagiarios e pessoas com cargos
comissionados, tendo representatividade de todos os setores aos quais foi proposta a

aplicacdo, com objetivo de proporcionar resultados representativos.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Para atingir os objetivos propostos, baseou-se o presente trabalho na pesquisa
de Leitdo, Guimardes e Rosal (1998), que foi utilizada originalmente como
metodologia de investigagdo do clima na Empresa Brasileira de Pesquisas
Agropecuarias-Embrapa.

Visando esclarecer o contexto ao qual esse instrumento foi aplicado, efetuou-
se uma visita a Embrapa, na forma de entrevista e nesta entrevista pode-se perceber
um processo de clima organizacional funcionando na pratica em um 6rgéo publico e
trazendo resultados bastante positivos para a gestdo e melhoria de processos de
trabalho.

Como premissas de um processo de clima organizacional destacadas pela

Gestora da Coordenadoria de Bem-estar da embrapa, foram citados:

¢ Responsabilidade compartilhada entre gestores e empregados no processo de
mudanca organizacional,

¢ Institucionalizacdo do processo de clima ao longo do tempo para geracdo de
beneficios e melhoria continua.

o Efetividade das acdes que propiciem um ciclo continuo de gestdo do clima
organizacional composto pelas etapas de:

-Planejamento: indicacdo dos empregados para participar de uma Comissédo de

Clima Organizacional; elaboracdo dos cronogramas de atividade; definicdo da

metodologia, determinacdo de estratégias de divulgacao.

-Diagnéstico: Realizagdo da campanha de divulgacao; aplicacdo das pesquisas,

tabulacdo e andlise dos dados; elaboracao e envio dos relatérios.
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-Intervencéo: Plano de acdo corporativo e plano de agéo por unidade, se atentando
para priorizacao de acgoes.

-Monitoramento: Acompanhamento dessas acoes.

-Avaliacéo: elaboracéo e envio dos relatdrios de avaliacdo das a¢bes implantadas.

Essa entrevista foi de extrema relevancia, para reforcar a consciéncia do
processo de gestdo de clima como um todo e observar na prética o funcionamento de
ciclos continuos e periodizados de clima organizacional.

Diante disso, optou-se pela escolha do instrumento e metodologia de Leitéo,
Guimarades e Rosal (1998), pois esse instrumento deu inicio a todo um processo
consciente clima organizacional na Embrapa e também j& foi utilizado por outras
empresas como a INFRAERO e Banco do Brasil.

O instrumento aplicado em 1988, ja sofreu adaptacdes em relacdo ao aplicado
atualmente na Embrapa, mas com a mesma base da pesquisa de Leitdo, Guimaraes
e Rosal (1998).

Essa metodologia que embasou o instrumento de pesquisa descreve 7 fatores
de clima organizacional presente em trés dimensdes de analise:

A primeira dimensdo, a Ocupacional, refere-se ao exercicio de papéis
ocupacionais, ao desempenho do empregado no cargo e a perspectiva de
crescimento na carreira. E formada pelos fatores: Oportunidade de desenvolvimento
e ascensdao, Alcance dos resultados organizacionais.

A segunda dimensdo, a Organizacional, compreende as condicGes
propiciadas pela organizacdo para que o empregado desempenhe o seu papel
ocupacional. Esta dimenséo envolve os fatores: Condi¢des de trabalho e Equidade
Salarial.

A terceira dimenséo, a Psicossocial, conjunto de comportamentos individuais
Ou grupais presentes na organizacao, isto €, a manifestacao de sentimentos e atitudes
dos empregados em relacdo as pessoas, ao trabalho e a prépria organizacdo. Inclui
fatores como: Estilo de geréncia, Comprometimento com a empresa e Autogestao de
equipes e trabalho.

Conforme ilustrado no quadro n° 2 abaixo:
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Quadro 2: Dimensdes, fatores e itens do questionario de Clima Organizacional.

DIMENSOES FATORES ITENS indice Alfa
(consisténcia
interna do fator)
Oportunidade de 3, 10, 15, 25, a=283
Dimenséo Ocupacional desenvolvimento e ascensdo | 28, 37,45, 47,
49.
Alcance dos resultados 4,5, 17, 24, 35, a=92
organizacionais 38, 41, 51.
Dimenséo Organizacional Condicdes de trabalho, 6, 8, 18, 23, 32, a=70
48.
Equidade Salarial 7,14,54 a=70
Estilo de geréncia 1, 2,9, 12, 16, a=95
19, 20, 21, 27,
Dimensao Psicossocial 31, 34, 43, 44,
50
Comprometimento com a 11, 26, 29, 36, a=79
empresa 39, 53
Autogestéo de equipes e 13, 22, 30, 33, a=284
trabalho 40, 42, 46, 52

Fonte: Elaborada pela autora (2016).

O instrumento de pesquisa pertencente a esta metodologia, € um questionario
composto de 2 partes. A primeira visava coletar de forma breve alguns dados pessoais
fundamentais a posterior anéalise dos dados, como: funcédo no CADE, tempo de servico
no 6rgdo e ocupacdo ou ndo de cargos e funcdes de geréncia. A segunda parte,
continha 54 afirmacgdes que precisavam ser julgadas pelo respondente dentro de uma
escala likert de concordancia de 1 a 5 em que 1 se referia a “discordo totalmente” e 5
a “concordo totalmente”. Os itens foram colocados em ordem aleat6ria de forma a ndo
identificar as categorias e fatores e nao enviesar as repostas.

Houve a adaptacéo do contexto dos itens para adequacéao a realidade do CADE
e existiu uma preocupacao para a escolha de um instrumento em que as informacgdes
solicitadas representaram descri¢cdes sobre préticas e eventos que caracterizam a

organizacao, sem fazer avaliagées ou julgamentos.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Realizou-se a coleta de dados no CADE atraves de questionario ja validado por
Leitdo, Guimarées e Rosal (1998). A aplicacdo do instrumento foi efetuada de forma
presencial, com auxilio da Chefe de Gestédo de Pessoas do CADE.

A fase de aplicacédo do questionario teve duracéo de trés dias compreendidos
entre 18 a 21 de julho de 2016.

Anterior a essa data, no més de junho, ocorreram alguns contratempos que
resultaram em demissGes de colaboradores terceirizados. Isso proporcionou uma
perda de cerca de 15% do quadro do érgdo. Esse acontecimento se deu devido a
impossibilidade de renovacdo do contrato de apoio administrativo considerando o
impedimento da empresa terceira em contratar com a administragao publica. Foi uma
circunstancia que nao estava prevista nem mesmo pelo 6rgao.

Mesmo com esses imprevistos, foi dado continuidade ao processo de coleta de
dados ja marcado para o final de julho.

Nos dias estipulados para a aplicagdo, a chefe de gestdo de pessoas
comunicava a area e conforme disponibilidade de cada setor foi agendada a
distribuicdo dos questionarios. Todas as aplica¢cdes ocorreram no periodo da manha,
pois as demandas de servico sdo menores em relacdo ao periodo da tarde.

Ao chegar aos setores houve a apresentacéo da pesquisadora pela chefe de
gestdo de pessoas como servidora da Coordenacdo Geral Processual- CGP e
estudante de administracdo da Universidade de Brasilia e foi explanado o objetivo da
pesquisa e ressaltado a confidencialidade e sigilo dos dados dos respondentes. Até
porque, houve um certo receio de identificacéo por parte de alguns colaboradores.

Diante de uma solicitacdo do 6rgéo, foi esclarecido aos respondentes que o
guestionario fosse respondido conforme a demanda de trabalho de cada funcionério
e que fosse entregue a secretaria da area ao término do preenchimento, como forma
de centralizar o recolhimento e como forma de ndo pressionar os respondentes.

No dia 18 iniciamos a aplicacdo pelas subareas da Diretoria Administrativa,
inicialmente fomos até a CGP, depois até a CGESP, CGTIl e CGOFL. No dia 19 a
aplicacao se deu nos setores do DEE e Procuradoria pois 0S mesmos se encontram
presentes no mesmo andar e no dia 20 finalizamos a aplicacdo na presidéncia do

orgao.
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Foi mantido contato com as secretérias e o recolhimento dos questionarios foi
feito de forma parcial a medida que as pessoas iam se voluntariando a responder.

Houve necessidade da pesquisadora reforcar para as areas que os ultimos
questionarios seriam recolhidos até o dia 29 de julho e assim, até esse dia foram
recolhidos 140 questionarios validos e descartados 5 questionarios que nao estavam
completamente preenchidos.

As etapas de tabulacao e andlise dos dados foram realizadas com o auxilio dos
softwares Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versédo 20.0 e Microsoft
Excel 2010, que permitiu fazer a analise estatistica descritiva.

Como os questionarios foram aplicados presencialmente os dados tiveram que
ser transcritos para uma planilha no Excel. Neste programa fez-se a analise das
meédias e desvios-padrdo de cada um dos 54 itens do questionario, e também, dos
sete fatores de analise do clima.

Optou-se, também, pela elaboracdo de graficos com as porcentagens de
resposta de cada item, para uma analise mais completa de cada fator.

Em relacdo aos 3 questionamentos abertos (tempo de servigco, cargo e
exercicio ou ndo de funcdo de geréncia) foi feita uma andlise de comparacdo das
médias para avaliar se 0os questionamentos feitos tinham resultados significativos de
andlise.

Para analise da escala de clima foi utilizado a visdo de Martins (2008) em que
fatores com médias até 2,9 podem indicar um clima ruim ou insatisfatério, fatores entre
2,9 e 4 néo indicam um clima nem bom nem ruim em relagcdo aquele fator e fatores

acima de 4 podem indicar um clima bom ou satisfatorio.



57

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesse capitulo sdo apresentados os resultados da pesquisa do referente
estudo. Primeiramente sdo descritos os dados do perfil dos respondentes. Em
seguida, sdo apresentados os resultados dos fatores que compdem o constructo clima
organizacional a partir da percepcédo dos participantes da pesquisa, possibilitando
identificar quais séo os fatores mais relevantes no 6rgédo estudado. E por fim, se fez-
se uma analise comparativa de médias dos fatores de acordo com as variaveis tempo

de servico, cargo e funcéo de geréncia.

4.1 Perfil dos Respondentes

O questionario foi composto das seguintes variaveis relacionadas ao perfil dos
respondentes: tempo de servigo, cargo atualmente ocupado no CADE, e ocupacao ou
nao de fungdes de geréncia.

Em relacdo ao tempo de servi¢o foram identificados, conforme o grafico 1, que
25% dos funcionarios participantes tem até um ano no 6rgao, 67% tem entre 1 e 5
anos e 8% dos funcionarios tem mais de 5 anos de servico.

Isso mostra que a maioria dos respondentes, ou seja 75%, ja tem um tempo de
servico significativo e isso € positivo para a pesquisa pois esses funcionarios podem
fazer uma analise mais sistémica e completa da organizacdo, jA que vivenciaram
diferentes experiéncias e conhecem o ambiente do CADE em diferentes situagdes de

mudancas tanto internas quanto externas.

Grafico 1: Porcentagem de funcionérios de acordo com o tempo de servico no CADE.

TEMPO DE SERVICO

8% E o, : IF.\\
| 25% N m ATE 1 ANO

DE 1 A5 ANOS
MAIS DE 5 ANOS

Fonte: Elaborado pela autora, (2016)
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Em relacdo ao cargo ocupado pelo colaborador respondente, 54% eram servidores,
16% eram funcionarios terceirizados, 11% eram estagiarios e 19% tinham cargo
comissionado, conforme grafico 2, indicado abaixo. Vé-se que o quadro de
funcionarios do CADE atualmente € composto em maioria por servidores, ou seja,
funcionarios com vinculo. Isso é um fator positivo pois ndo existe alta rotatividade
desse tipo de funcionério, o que também contribui para uma percep¢ao de pessoas
gue tem maior vinculo e vivéncia no 6rgao.

Essa € uma realidade que foi mudando no 6rgao pois antes do concurso que
foi realizado em 2014 e antes de algumas requisi¢cdes a outros 6rgaos, o CADE tinha
em seu quadro a maioria de terceirizados.

O fato de outros tipos de cargos participarem da pesquisa foi considerado
também um fator positivo, pois assim é possivel ter uma viséo geral sobre a percepc¢éo

dos funcionarios do CADE como um todo.

Grafico 2: Porcentagem de funcionarios de acordo com o cargo ocupado

CARGO

m SERVIDOR
= TERCEIRIZADO
m ESTAGIARIO
CARGO COMISSIONADO

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

Em relacdo a fungcé@o de geréncia, 20% exercem e 80% ndo exercem. ISso
também é interessante para que lideres e liderados participem da pesquisa e também

para que seja possivel abarcar diferentes niveis hierarquicos.

Gréfico 3: Porcentagem de funcionéarios de acordo com a fung&o de geréncia
FUNCAO DE GERENCIA

m SIM

= NAO

Fonte: Elaborado pela autora (2016).
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4.2 Fatores de Clima Organizacional

A partir da aplicacdo do instrumento ja validado por Leitdo, Guimarées e Rosal
(1998) e da andlise dos dados, obteve-se as seguintes médias e desvios-padrédo
referentes aos 7 fatores de avaliacédo das condi¢des do clima organizacional no CADE,

conforme tabela 1:

Tabela 1: Médias e desvios-padrao dos fatores de Clima Organizacional.

FATORES MEDIAS DESVIOS COEFICIENTE

PADRAO DE VARIANCIA
Autogestéo de Equipes e Trabalho 4,16 0,11 2,42%
Estilo de Geréncia 4,14 0,15 2,80%
Comprometimento com a Empresa 3,95 0,10 3,85%
Alcance dos resultados Organizacionais 3,89 0,09 2,56%
Condicdes de Trabalho 3,58 0,14 3,98%
Oportunidade de Desenvolvimento e 3,22 0,12 3,91%

Ascenséo

Equidade Salarial 22l oo7 2,60%

Fonte: Elaborado pela autora, 2016.

A tabela 1 indica desvios-padréo baixos, préximos a zero, e variancia inferior
a 20% o que mostra que o conjunto de dados é homogéneo, ou seja, que ha um alto
nivel de concordancia entre os respondentes em todos os sete fatores indicados
acima.

Em andlise as médias apresentadas, pode-se concluir que os fatores
“Autogestdo das Equipes e Trabalho” e “Estilo de Geréncia”, indicados em verde,
apresentaram as médias mais altas, 4,16 e 4,14 respectivamente, indicando uma
percepcdo positiva/favoravel dos funcionarios em relacéo a esses fatores de clima.
Isso mostra que os funcionarios do CADE percebem a existéncia de valores de
cooperacdo, de bom relacionamento e iniciativa para desenvolver o trabalho
independente de cobrancas, e ainda, tem uma boa percepcédo sob a questdo da
conduta e acOes de lideranca de seus chefes imediatos, mostrando uma relagéo
favoravel entre lider e liderados.

Os fatores indicados em amarelo na tabela 1 que sdo: Comprometimento com
a Empresa, Alcance dos Resultados Organizacionais, Condi¢cdes de Trabalho, e
Oportunidade de Desenvolvimento e Ascenséo, tiveram as médias avaliadas nos

seguintes valores respectivamente: 3,95; 3,89; 3,58; e 3,22. As médias atribuidas a
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estes fatores ficam enquadradas no que se chama de “Faixa Neutra”, ou seja, séo
fatores que ndo podem ser considerados nem positivos e nem negativos em relacéo
ao Clima Organizacional do 6rgao.

N&o é muito favoravel para o 6rgdo que seus funcionarios percebam esses
fatores, que séo de extrema importancia, como aspectos que ndo sao nem positivos
nem negativos. Por isso, os fatores que estdo nessa faixa de neutralidade exigem uma
certa atencdo da organizacdo e uma analise mais detalhada de quais sdo as causas
desse tipo de visao por parte dos funcionarios, e que tipo de a¢cdes podem ser tomadas
para melhorar essa uma percepg¢ao em relacao a estes.

Por fim, o Unico fator que apresentou uma relacdo considerada desfavoravel
ou ruim em relacdo ao clima foi a questao da Equidade Salarial que apresentou média
de 2,92. Esse tema também deve ser analisado com critério pois, primeiramente € um
fator que pode estar gerando uma certa insatisfacdo nos funcionarios, e além disso, e
uma questdo que no setor publico deve ser analisada, pois envolve o estudo e o
entendimento de até aonde a organizacao pode agir ou ndo, pois a certos limites que
impossibilitam a acdo gerencial.

A seguir serdo analisadas as particularidades de cada fator, analisando as médias

e porcentagens dos itens que os compdes para uma visdo analitica mais completa.

e Fator Autogestao de Equipes e Trabalho

Esse fator busca verificar a percepc¢ao do individuo em relacdo ao trabalho
desenvolvido pela equipe, isso envolve questdes como cooperacdo entre membro,
capacidade de iniciativa, relacionamento entre pares, apresentacao de resultados do
setor e integracédo de novos membros.

O referido fator € fundamental pois uma equipe € um grupo organizado de
pessoas em direcdo a um objetivo, e para que esse objetivo seja atingido € necessario
a capacidade de autogestdo da equipe, de trabalho mutuo, de integracdo, didlogo,
negociacao e cooperacédo, além de ser um fator influenciador do clima organizacional
pois segundo Araujo (2013), o relacionamento interpessoal é algo bastante
significativo para o clima pois enseja na integracdo dos esforcos e a compreenséo

entre os empregados da mesma area na geracdo de melhores resultados.
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Na tabela abaixo estdo destacados a média e desvio padrdo dos itens que

compde esse fator e os graficos com as porcentagens de resposta.

Tabela 2: Médias e Desvios Padrdo dos itens que comp®e o fator Autogestao de equipes e trabalho.

Afirmacdes Média Desvio
Padréo

13-No seu setor de trabalho ha uma preocupacdo com a obtencao dos resultados. 4,39 0,82
22-Existe cooperacao, na equipe de trabalho, para a realizacdo de atividades 4,43 0,79
30-Considero que existe um bom relacionamento entre os colegas de trabalho 4,21 0,9
33- Ha disposicéo e iniciativa, por parte de seus colegas de trabalho, em realizar 4,06 1,07
o trabalho independente de cobranca por parte da chefia
40- No meu setor de trabalho os empregados contribuem para integracdo donovo 4,11 1,03
contratado.
42- Os empregados do setor onde eu trabalho se tratam sem nenhum tipo de 4,45 0,91
discriminacéo.
46-0Os empregados séo solicitados a apresentar resultados frequentemente. 3,92 1,02
52- Existe um esforco demonstrado para divulgar o trabalho das equipes. 3,75 1,06

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Analisando as médias dos itens podemos confirmar a média do fator principal,

e afirmar que os funcionarios do CADE tém uma boa percep¢do quando ao fator

Autogestdo de equipes e trabalho. Os itens 13, 22, 30, 33, 40 e 42 tiveram médias

acima de 4 o que confirma uma visao positiva, conforme os graficos descritos abaixo.

Segundo o Grafico 4, indicado abaixo, existe uma preocupacdo dos

funcionarios com a obtencéo dos resultados e isso € positivo para o 6rgdo a medida

que o funcionario assume o compromisso de realizacdo do seu trabalho e ele faz

autogestao de seu servico. Isso pode ser observado a medida que 88,57% concordam

com essa afirmacédo e apenas 3,57 discordam disto.

Gréafico 4: Percentuais do item 13.

Item 13- Preocupag¢ao com a obtencao de resultados

55,00%

60,00%

40,00% 33,57%

20,00% 9
, 143% 2.14% 7,14%
0,00% |
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).

Segundo o grafico 5 abaixo, a grande maioria dos funcionarios, representando

90%, concordam que existe cooperacdo para realizacdo das atividades e tém

consciéncia do trabalho em equipe. Apenas 3,57% discordam e 6,43% nem

concordam nem discordam.
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Grafico 5: Percentuais do item 22

Item 22 - Cooperagdo para realizagdo das atividades
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TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).

Segundo gréfico 6 abaixo, 84,28% concordam que ha um bom relacionamento
entre os colaboradores, o que contribui positivamente para o clima no ambiente

organizacional.

Gréafico 6: Percentuais do item 30

Item 30- Bom relacionamento entre pares

60,00% 45,71%
38,57% S
40,00%
9 10,00%
20,00% 2,86% 2,86% ° l
0,00% — -
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Quanto a capacidade de iniciativa para realizacdo das tarefas, destacada no
gréfico 7 abaixo, vé-se que os funcionarios agem independente de cobranca direta, e
gue direcionam suas acbes para resolucdo imediata de problemas. Pois 73,57%

concordam e apenas 12,14% discordam.
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Grafico 7: Percentuais do item 33.

Item 33- Iniciativa na realizacdo das tarefas
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

No grafico 8, 80,71% dos colaboradores concordam que 0s setores e as
equipes também nao tém problema quanto a entrada de novos membros da equipe.
Uma boa ambientacdo é fundamental para a boa sincronia e entendimento de um

grupo de trabalho.

Grafico 8: Percentuais do item 40
Item 40- Boa integracdao de novos membros

60,00% 5
37, 14% 43,57%
40,00%
20,00% 3.57% 5.71% 10,00% .
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TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Segundo o gréafico 9 abaixo, 90% concordam que ndo ha discriminacdo no
tratamento entre pares, isso é fundamental, para uma empresa e para 0

relacionamento interpessoal.

Gréfico 9: Percentuais do item 42

Item 42 - Tratamento nao discriminante entre pares
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).
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As questdes que poderiam gerar alguma duvida pelas médias apresentadas
sdo as questdes 46 e 52 destacadas nos gréficos 10 e 11, respectivamente. Na
qguestao 46 que trata de frequéncia de apresentacao de resultados pelos funcionarios,

grande parte dos funcionarios concorda com este item (74,28%)

Grafico 10: Percentuais do item 46

Item 46 - Frequéncia de apresentac¢ao de dados pelos
funciondrios
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Quanto ao item 52, demonstrado no gréafico 11 abaixo, que trata de esforco
na divulgacédo do trabalho da equipe como um todo, vé-se que cerca de 20% dos
funcionarios nem concordam nem discordam com esta afirmacdo, mas que ainda

assim em sua maioria ha concordéancia, 62,86%.

Grafico 11: Percentuais do item 52
Item 52 - Esfor¢o em divulgar o trabalho das equipes
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30,00% 20,71%
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TOTALMENTE PARCIALMENTE DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).

e Fator Estilo de Geréncia

Este fator evidencia o comportamento e acdo do gerente no relacionamento
com a sua equipe, ou seja, se refere a percepcdo dos funcionarios acerca das
condutas do seu chefe imediato. Envolve o estimulo que o lider transmite, questdes

de descentralizacao, de compartilhamento de conhecimento e valorizacao do trabalho.
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Na tabela abaixo estdo descritos 0s itens pertencentes a este fator, bem como

suas meédias e desvios-padrao.

Tabela 3: Médias e Desvios Padrdo dos itens que comp®e o fator Estilo de Geréncia

Afirmacdes Média Desvio
Padréo

1-Sou estimulado a assumir responsabilidades, resolver problemas e entendero 4,30 0,90
contexto da tarefa ao qual estou inserido.
2- Ha coeréncia na distribuicdo das tarefas, ou seja, as pessoas sao alocadas 3,75 1,13
considerando suas competéncias e experiéncias profissionais.
9- Meu chefe imediato toma decisfes importantes com a opinido da equipe 4,26 0,89
12- Meu chefe imediato é compreensivo em relacdo aos problemas dos 4,45 0,85
empregados
16- Meu chefe imediato compartilha conhecimento a respeito de como o trabalho 4,27 0,93
deve ser realizado
19- Meu chefe imediato é receptivo em relacdo a criticas relativas ao trabalho 3,97 1,16
20- Meu chefe imediato reconhece meu esforco e competéncia 4,12 1,02
21- No meu local de trabalho é dada a liberdade para a expressdo de ideias, 4,32 0,94
sentimentos, pensamentos e opinides.
27- E mais importante para o meu chefe solucionar os problemas do que descobrir 4,25 1,03
os culpados.
31- Ha clareza nas atitudes do meu chefe imediato no relacionamento com asua 4,20 0,97
equipe de trabalho.
34- Meu chefe imediato da igualdade de tratamento a todos que estdo sob sua 4,25 0,97
supervisao
43- Meu chefe imediato me elogia com frequéncia pelo bom trabalho que 3,61 1,23
desempenho
44- Acredito que meu chefe imediato seja um bom gestor. 4,05 1,19
50- Meu chefe imediato me transmite entusiasmo e motivacdo para o trabalho. 3,85 1,13

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

A maioria dos itens pertencentes a este fator (item 1, 9, 12, 16, 20, 21, 27, 31,

34, e 44) tiveram médias acima de 4 influenciando positivamente o clima

organizacional. Quando aos itens 2, 19, 43 e 50 necessitam de analise mais detalhada

pois as médias apontaram para um faixa de neutralidade.

No grafico 12, destacado abaixo, é perceptivel que os funcionarios concordam

gue séo estimulados a assumir responsabilidades, resolver problemas e entender o

contexto da tarefa ao qual estéo inseridos, pois 87,86% dos funcionarios concordam

com essa afirmativa. 1Isso € muito positivo pois incentiva o funcionario a pensar além

do automatico e das rotinas estabalecidas. 7,14% nem concordam nem discordam e

5% discordam.
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Grafico 12: Percentuais do item 1.

Item 1- Estimulo em assumir responsabilidade
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Segundo o grafico 13 destacado abaixo, a maioria dos funcionarios
representando 66,42% concordam que ha coeréncia da distribuicdo das tarefas. Cerca
de 15,71% nem concordam nem discordam e 17,86% discordam dessa afirmacao.
Este foi um dos itens cujo a média se enquadrou na faixa de neutralidade, isso pode
ter acontecido pois uma parte significativa dos funcionarios, 33,57% ou né&o

concordam ou ndo tem opinido formada sobre esse quesito.

Gréfico 13: Percentuais do item 2

Item 2- Coeréncia na distribuicdo das tarefas
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TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Conforme gréafico 14 abaixo, existe uma concordancia de 42,86% de que as
decisbes do chefe sdo tomadas considerando a decisdo da equipe. Isso é positivo
para o clima, pois ressalta a existéncia de uma relacédo de confianca e dialogo entre

lider e liderado. 9,29% nem concordam nem discordam e 5% discordam.

Gréfico 14: Percentuais do item 9

Item 9- Decis6es do chefe considerando a opinidao da

equipe
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Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).
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Segundo o gréfico 15 abaixo, 87,85% dos funcionarios acreditam que h&
compreensao do chefe em relagcdo aos problemas dos empregados. A discordancia
foi baixa em relacdo a este item, 2,85%. Cerca de 9,29% nem concordam nem

discordam com essa afirmacao.

Grafico 15: Percentuais do item 12

Item 12 - Compreensao do chefe em relagao aos
problemas dos empregados
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Existe compartihamento de conhecimento quanto as atividades
desenvolvidas pois, no grafico 16 destacado abaixo, cerca de 83,57% concordam que
isso acontece. Somente 9,29% nem concordam nem discordam e 5,71% discordam.

Gréfico 16: Percentuais do item 16

Item 16 - Conhecimento compartilhado pelo chefe
acerca a atividades
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Segundo grafico 17 abaixo, em relagdo a recepc¢édo de criticas por parte da
chefia a maioria, 72,86%, concordam com essa afirmativa, influenciando de forma

positiva no clima. 13,57% nem concordam nem discordam e 8,57% discordam.

Gréafico 17: Percentuais do item 19

Item 19- Recepcdo pela chefia de criticas relativas ao

trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).
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No gréafico 18 abaixo, observa-se que 75% dos funcionarios sentem o
reconhecimento da chefia pelas atividades que desempenha. 15 nem concordam nem

discordam e apenas 2,86% discordam dessa afirmacéo.

Grafico 18: Percentuais do item 20.

Item 20 - Reconhecimento do esforgo por parte da chefia
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

No grafico 19 abaixo, € perceptivel que ha liberdade de expressao em relacao
a opinides e ideias, pois 85,71% concordam com essa afirmacédo. A discordancia

nesse item foi bem pequena, cerda de 6,33%.

Gréfico 19: Percentuais do item 21.
Item 21 - Liberdade para expressao de opinioes e idéias
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Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).

No grafico 20 abaixo, cerca de 83,57% concordam que a chefia procura
resolver os problemas e apontar os culpados. Isso mostra relacao de profissionalismo

dos chefes. 9,29% nem concordam nem discordam e 7,15% discordam dessa

afirmacao.

Gréfico 20: Percentuais do item 27

Item 27- Importancia atribuida pela chefia em resolver
problemas e nao apontar culpados
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).
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A clareza nas atitudes da chefia, demonstrada pelo grafico 21, aponta-se
como um fator positivo para o clima, pois cerca de 80% concordaram com essa

afirmacéo, 13,57% nem concordam nem discordam e 6,43% discordam.

Grafico 21: Percentuais do item 31

Item 31 -Clareza nas atitudes da chefia
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Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).
No grafico 22 abaixo, percebe-se que ha igualdade no tratamento dos
funcionarios por parte da chefia, pois 83,57% concordam com a afirmacéo. 10,71%

nem concordam nem discordam e 5,71%.

Gréfico 22: Percentuais do item 34

Item 34 - Igualdade de tratamento pela chefia
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Fonte: Elaborado pela autora ( 2016)

O gréfico 23 abaixo destaca que o grau de concordancia quanto a frequéncia
de elogio pelo bom desempenho do funcionario € de 62,14%, o que € positivo. 15,71%
nem concordam nem discordam e 22,14% discordam disso. Esse item também ficou
na faixa de neutralidade e isso pode ter acontecido devido ao numero significativo de

funcionarios que nao tem opiniao formada sobre essa afirmacéo.
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Grafico 23: Percentuais do item 43.

Item 43- Frequéncia de elogio pelo bom desempenho
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

No gréfico 24 abaixo, vé-se que a maioria dos funcionarios, 72,85%, concordam
gue o chefe € um bom gestor, ressaltando uma boa relacéo entre lider e liderado, o
qgue influencia positivamente no clima. 12,86% nem concordam nem discordam e
14,29% discordam.

Gréfico 24: Percentuais do item 44
Item 44 - Crenga de que meu chefe imediato é um bom

gestor
100,00%
50,71%
50,00% 4,29% 10,00% 12.86% 22,14% -
0’00% — | -
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Quanto ao entusiasmo e motivagao transmitidos pela chefia, destacado no
gréafico abaixo, 67,14% concordam que isso acontece, 19,29% nem concordam nem

discordam e 13,58% discordam.

Gréafico 25: Percentuais do item 50.

Item 50 - Entusiasmo e motivagdo transmitida pela chefia
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).
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e Fator Comprometimento com a Empresa

Esse fator nos esclarece questées do comprometimento, como a percepgéao de
identidade e envolvimento dos funcionarios com a empresa e com o trabalho, seria
uma espécie de laco psicoldgico entre o individuo e a organizacdo. Segundo Rizzatti
(2002) o comprometimento pode assumir tanto o significado de ac¢des que dificultam
o alcance de um determinado objetivo ou meta, como também expressar ideia de
engajamento e envolvimento. Na tabela 4 estdo descritos os itens que compde o fator

e suas meédias e desvios-padrao.

Tabela 4. Médias e Desvios Padréo dos itens que compde o fator Comprometimento com a Empresa

Afirmacgdes Média Desvio
Padréo

11-Me refiro de maneira positiva quando falo do CADE para outras pessoas. 4,35 0,89
26- Decidir trabalhar no CADE foi uma deciséo correta. 4,10 1,05
29- Sinto que o CADE é a melhor organizagéo para se trabalhar. 3,39 1,20
36- Acredito que as atividades que desempenho sdo importantes para o alcance 4,42 0,82
dos objetivos da minha unidade de lotacéo.
39- Concordo que os rumos tragados pelo CADE levam ao sucesso do 6rgdo e 3,49 1,25
conseguentemente ao meu sucesso pessoal.
53- Sinto-me orgulhoso de trabalhar para o CADE. 3,98 1,06

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

As médias mais elevadas desse fator sao referentes aos itens 11, 26 e 36 que
apresentam média de 4,35; 4,10 e 4,42, respectivamente, apontando uma influéncia
positiva no clima organizacional. Os itens 29, 39 e 53 devem ser analisados com mais
critério pois as médias estdo em torno de 3,39; 3,49 e 3,98.

No gréfico 26 destacado abaixo, a grande maioria dos funcionarios, 86,43%,

se refere de maneira positiva ao falar do CADE para outras pessoas.

Gréafico 26: Percentuais do item 11

Item 11-Faz referéncia positiva do 6rgao

55,00%
60,00%

40,00% 31,43%

20,00% 2,14% 2,14% 9,29% .
0,00% -
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO

TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora (2016)

Esse aspecto é positivo para a imagem do orgdo e a relagdo com o

funcionario, e consequentemente, é favoravel para o clima organizacional. Somente
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4,28% nao concordam com essa informagdo e 3,29% nem concordam nem
discordam.

O grafico 27 abaixo traduz que a maioria dos funcionarios, 75,75% considera
que decidir trabalhar no CADE foi uma decisdo correta, isso mostra vinculo do
funcionario com a organizagdo. 16,43% nem concordam nem discordam e 7,86%

discordam.

Gréafico 27: Percentuais do item 26

Item 26- Decisao de trabalhar no érgao foi correta
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Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).

Em relacdo a afirmacdo de que o CADE é a melhor organizacdo para se
trabalhar, gréafico 28, 48,57% dos funcionarios concordam com essa afirmacao e 25%
discordam. Um numero significativo de colaboradores, 26,43%, ndo concorda nem

discorda.

Gréafico 28: Percentuais do item 29

Item 29- Sentimento de que o CADE E a melhor
organizac¢ao para trabalhar
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TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

No grafico 29 abaixo, vé-se que grande parte dos funcionarios acredita que
as atividades que desempenha tem importancia no resultado geral do 6rgao. Isso é
positivo para o clima pois o funcionario consegue enxergar claramente seu papel no
contexto de sucesso do 6rgdo. Isso € fundamental para comprometimento dos

colaboradores. Somente 5% nem concordam nem discordam e 4,57% discordam.
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Grafico 29: Percentuais do item 36

Item 36-Importancia das minhas atividades para o
resultado do 6rgao
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Fonte: Elaborada pela autora (2016).

Segundo o gréfico 30 abaixo, 54,29% dos funcionarios concordam que 0s
rumos tracados pelo CADE também levam ao seu sucesso pessoal. 22,86%,
qguantidade significativa, ndo concordam nem discordam e 22,86% ndo concordam.
Apesar de ndo ser unanime as respostas, vé-se que uma maioria concorda com essa

afirmacao, o que influencia de forma positiva no clima organizacional.

Grafico 30: Percentuais do item 39

Item 39- Concordancia de que os rumos tragados pelo
6rgao também leva ao meu sucesso
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0,
0,00% — -
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Os funcionérios do CADE de acordo com o gréfico 31 abaixo, em sua maioria:
73,57% sentem-se orgulhosos por trabalhar no 6rgéo. 16,43% nem concordam nem

discordam dessa afirmacéo e apenas 10% discordam.

Gréafico 31: Percentuais do item 53

Item 53 -Sentimento de orgulho em trabalhar no 6rgao
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Fonte: Elaborado pela autora ( 2016)
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e Fator Alcance dos Resultados Organizacionais

Esse fator envolve a percep¢do dos funcionérios sobre como a organizacao
concentra esfor¢cos e direciona suas estratégias para do alcance dos resultados
organizacionais pretendidos. Esse fator € relevante, pois € fundamental que o
funcionario tenha clareza da visdo da organizacao para que este possa direcionar
suas acdes em direcdo ao mesmo objetivo. Na tabela 5 abaixo estdo descritas as
médias e desvios-padrédo pertencentes a este fator.

Tabela 5: Médias e Desvios Padrdo dos itens que compde o fator Alcance dos Resultados
Organizacionais

Afirmacdes Média Desvio
Padréo
4-Existe colaboracéo entre os diferentes setores de trabalho 4,05 0,97
5- O alcance dos resultados por unidade de lotagéo é claramente definido. 4,47 1,12
17- Existe definicdo de prioridades de acdo na busca dos resultados. 4,02 0,94
24- Ha clareza nas normas e regras do CADE a serem seguidas pelos 3,76 1,05
funciondrios
35- O CADE atribui grande importancia no alcance dos resultados para a 4,08 0,94

satisfagcdo tanto dos seus clientes internos, os funcionarios, quanto de seus
clientes externos, a sociedade.

38- O CADE deixa claro, por meio das suas unidades, as metas e padrdes de 3,47 1,09
desempenho esperados dos funciondrios

41- Tenho conhecimento da misséo, visdo e valores do CADE 3,05 0,94
51- H4 uma preocupacdo constante com a qualidade na prestagdo dos servicos. 4,20 0,95

Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).

As maiores médias foram dos itens 5, 51, 35, 4 e 17 que tiveram as médias
acima de 4, influenciando positivamente no clima. Os itens 24, 38 e 41 tiveram as
médias de 3,76; 3,47 e 3,05 respectivamente necessitando de uma analise
complementar para melhor entendimento. No grafico 32 abaixo, percebe-se que ha
uma concordancia (78,57%) pelos funcionarios de que ha colaboragcdo entre
diferentes setores para alcance dos resultados.

Gréfico 32: Percentuais do item 4.

Item 4- Colaboragao entre os setores de trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).
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Porém, apenas 12,14% n&o concordam nem discordam e 9,29% discordam.

O gréfico 33 abaixo, mostra que 53,56% dos funcionarios concordam que o
alcance dos resultados por unidade € claramente definido. Apesar da maioria
concordar, cerca de 46,43% ou nao concordam com essa afirmacdo ou nao tem
opinido formada. 23,57% n&o concordarem nem discordarem sobre essa afirmativa é

um numero significativo e exige atencdo nesse quesito.

Gréafico 33: Percentuais do item 5.

Item 5 - Clareza na definicdao dos resultados por

unidade
32,86%
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Apesar de notarmos um gap na clareza de definicdo de resultados por
unidade, nota-se através do grafico 34 abaixo, que os funcionarios tém uma boa
percepcao de que hé priorizacdo de acdo para alcance dos resultados do 6rgéo, cerca
de 75,72% dos funcionérios concordam, 12,14% nem concordam nem discordam e
12,14% discordam.

Gréfico 34: Percentuais do item 17.

17- Existéncia definicao de prioridade de a¢ao para
alcance de resultado

50,00% 41,43% 34,29%

0,
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).
No grafico 35 abaixo, nota-se uma influéncia positiva no clima quanto a

clareza das normas e regras do orgao, 68,57% concordam, 17,14% nem concordam

nem discordam e 14,28% discordam.
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Grafico 35: Percentuais do item 24.

Item 24-Clareza na normas e regras do érgao
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Quanto ao grafico 36 abaixo, no que tange a satisfacdo do cliente, grafico 36,
87,14% dos funcionarios concordam que é atribuida importancia a esse quesito. Muito
positivo para a questéao do clima organizacional, o bom atendimento ao cliente interno

e externo é fundamental. 15% discordam dessa afirmacéo e 7,85% discordam.

Grafico 36: Percentuais do item 35.

Item 35- Importancia atribuida a satisfagcao do cliente
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Fonte: Elaborada pela autora (2016).

O gréfico 37 abaixo aponta que mais uma vez quando a questéo € a unidade,
apesar da concordancia ser maior (56,43%), ha um nimero significativo de pessoas

gue ou ndo concordam nem discordam (18,57%) ou discordam dessa afirmacédo

(25%).

Gréfico 37: Percentuais do item 38.

Item 38 -Clareza nas metas e padrdes de desempenho
esperados, por unidade
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Fonte: Elaborada pela autora (2016).

Em relacdo ao conhecimento da missdo, visdo e valores do 0rgéo,
demonstrado pelo grafico 38 abaixo, a maioria 51,36% concordam que tem esse

conhecimento. Porém ha um numero significativo dos funcionarios que nao tem
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clareza disso, sendo 35,71% n&o concordam e nem discordam com essa afirmagao.

Os funcionarios que ndo tem esse conhecimento sédo cerca de 12,86%.

Gréafico 38: Percentuais do item 41

Item 41 - Conhecimento da missdo, visao e valores
35,71%
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Fonte: Elaborada pela autora (2016).

O grafico 39 abaixo demonstra que os a maioria dos funcionarios do CADE,
83,57%, tém uma boa consciéncia sobre a qualidade do trabalho oferecido ao cliente,
isso tem um impacto positivo ndo s6 no clima, mas na visdo do 6rgdo perante a
sociedade. 10% nao concordam nem discordam com essa afirmacdo e 6,43%

discordam.

Grafico 39: Percentuais do item 51

Item 51-Preocupac¢ao com a qualidade do trabalho
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Fonte: Elaborada pela autora (2016).

e Fator CondicOes de Trabalho

Esse fator se relaciona as condi¢cdes que a organizac¢ao propicia ao funcionéario
para que ele efetue um bom trabalho, pois isso influencia na qualidade dos produtos
e servicos oferecidos. Entdo as condi¢des de trabalho representam a percepcao dos
funcionarios acerca das condi¢des fisicas, instrumentos, instalacdes, higiene,
temperatura, ruidos, seguranca dos colaboradores, dentre outros.

Esse fator € fundamental, como ja confirmado por importantes estudos

desenvolvidos na area da administracdo, como o experimento de Hawtorme, que



78

afirma que as condicdbes do ambiente de trabalho afetam no desempenho e
produtividade do funcionério.
Na tabela 6 abaixo estdo destacadas as médias e desvios-padréo pertencentes

a este fator.

Tabela 6: Médias e Desvios Padrao dos itens que compde o fator Condi¢cGes de Trabalho

Afirmacdes Média Desvio
Padréo

6- No meu setor de trabalho tenho acesso a todos os equipamentos de trabalho 4,27 0,97
gue necessito para executar minhas atividades.
8- As instalagGes e condicoes fisicas do CADE séo ergondmicas (adequadas e 4,26 0,95
confortaveis).
18- O CADE preocupa-se com a seguranc¢a de seus colaboradores, controlando 3,87 1,07
0 acesso externo ao 6érgao.
23- O CADE se preocupa com minha saude, bem-estar e qualidade de vida. 3,22 1,23
32- Vocé acredita que o numero de funcionarios na sua unidade é suficiente para 2,56 1,25
desenvolver as atividades existentes.
48- Na unidade onde eu trabalho os equipamentos passam por manutencdo 3,13 1,3
periédica.

Fonte: Elaborada pela autora, 2016.

Os itens que tiveram as maiores meédias representando uma influéncia
positiva no clima organizacional foi o item 6 com média de 4,27 e o item 8 com média
de 4,26. Os itens 18, 23 e 48 tiveram as médias nos valores de 3,87; 3,22 e 3,13
respectivamente. O item que representou uma influéncia negativa no clima
organizacional foi o item 32 com média de 2,56.

No grafico 40 destacado abaixo, € perceptivel que a maioria dos funcionarios
acredita e concorda que tem acesso aos equipamentos necessarios para o
desenvolvimento do seu trabalho, representando 87,14% dos respondentes. Apenas
5,71 ndo concordam nem discordam e apenas 7,14% discordam disso.

Gréfico 40: Percentuais do item 6.

Item 6-Acesso a equipamentos de trabalho
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Fonte: Elaborada pela autora (2016).
Segundo o gréafico 41 abaixo, os funcionarios do CADE também tém uma

percepcdo positiva das instalacbes fisicas, considerando-as adequadas e
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confortaveis, pois, 81,86% concordaram com essa afirmacéo. Apenas 3,57% néo

concordam nem discordam e somente 8,57% discordaram.

Gréafico 41: Percentuais do item 8.

Item 8 - Adequacdo das instalag6es fisicas
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Fonte: Elaborada pela autora (2016).

Quanto a questdo de seguranca dos colaboradores e controle de acesso de
pessoas nao pertencentes ao quadro de funcionarios, destacado no gréfico 42 abaixo,
75% dos funcionarios concordam que esse item € positivo, 12,86% nao concordam

nem discordam e 12,14% discordam.

Grafico 42: Percentuais do item 18.
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

No grafico 43, 45% dos funcionarios acreditam que o CADE se preocupa com
a qualidade de vida e bem-estar do colaborador. 23,57% n&do concordam nem
discordam, representando que uma quantidade significativa de funcionarios que néo
tem uma opinido certa sobre este fator. 31,43% dos funcionéarios discordam dessa
afirmacdo. Este item exige atencdo do CADE pois um namero grande de funcionarios

nao concorda ou ndo tem uma opinido formada acerca desse fator.
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Grafico 43: Percentuais do item 23

Item 23 - Preocupacdo do 6rgao com saude e bem estar
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

No gréfico 44 abaixo, a maioria acredita ndo ser suficiente o namero de
funcionarios para a realizacéo do trabalho e atividades, representando um percentual
de 66,43%. Isso pode ter acontecido devido as demissdes ocorridas, 0 que ocasionou
a diminuicdo do quadro de funcionarios e um maior nimero de servico para uma
guantidade mais limitada de funcionarios. Diante desse quadro o 6rgado tem de tracar
novas estratégias para que essa percepcao nao se perpetue. 13,57% nem concordam
nem discordam com essa afirmacéo e 20% dos funcionérios concordam. Acredita-se
que ha um certo grau de concordancia por parte de alguns funciondrios pois os setores

foram afetados de formas diferentes com as mudancas ocorridas.

Grafico 44: Percentuais do item 32.
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

No que se refere a afirmacdo de manutencdo periédica de equipamentos,
destacada no grafico 45 abaixo, houve uma certa paridade pois, 42,86% concordaram
gue a manutencao ocorre periodicamente e 35,72% discordam que isso ocorre. Um
namero significativo de funcionarios, representando 21,43% nem concordam nem
discordam. Neste caso seria interessante fazer uma avaliagdo por setor pois, existe
setores que lidam com mais equipamentos que exigem de manutengéo frequente do
que outros, um exemplo € a Coordenacédo Geral Processual que lida com maquinas

reprograficas de digitalizacdo, maquinas de impresséo, de protocolo dentre outras.
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Grafico 45: Percentuais do item 48

Item 48- Manutencao periddica dos equipamentos
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Fonte: Elaborado pela autora (2016).

e Fator Oportunidade de Desenvolvimento e Ascensao

Esse fator avalia as possibilidades que o trabalhador tem de se atualizar, se
qualificar e se desenvolver profissionalmente. Envolve a percepc¢ao do funcionario de
como a organizacdo |lhe oferece meios de aprendizagem relacionado as atividades
desenvolvidas.

Na tabela 7 abaixo, estdo descritos as médias e desvios-padréo dos itens que

compOde esse fator.

Tabela 7. Médias e Desvios Padréo dos itens que compde o fator Oportunidade de Desenvolvimento
e Ascenséo.

Afirmacgdes Média Desvio
Padréo

3-Tenho a oportunidade de ocupar cargos mais elevados ho CADE 2,67 1,28
10-Os bons trabalhos que executo séo valorizados no meu local de trabalho 3,91 1,07
15-Tenho a oportunidade de aprender coisas novas por meio das atividades que 4,09 0,17
realizo
25-Participo de treinamentos frequentemente ou conforme a necessidade. 2,51 1,28
28- Sinto que sou estimulado a usar 0 maximo do meu potencial e competéncia 3,64 1,23
no desenvolvimento das minhas atividades.
37-No CADE ha relacdo entre o bom desempenho e a promocgédo salarial 2,69 1,27
45-Sinto que o CADE inspira meu progresso no desenvolvimento do meu cargo 2,90 1,16
47-Tenho a possibilidade de ascender na minha carreira, com ocupacgéo de 2,97 1,26
cargos mais complexos.
49-Sinto-me realizado pelo trabalho que desempenho aqui no CADE. 3,68 0,97

Fonte: Elaborada pela autora, 2016.

A média geral desse fator apontava o valor de 3,22 enquadrando se naquela
faixa de neutralidade, por isso, exige uma analise mais detalhada de quais pontos
necessitam de mais atencao no direcionamento de acéo gerencial.

O item que apresentou a maior média desse fator é o item 15, com 4,09,

apresentando-se como um ponto positivo para o clima organizacional. Os itens 10, 39,
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e 49 apresentaram as médias nos valores de 3,91; 3,49 e 3,68 respectivamente,
necessitando de uma analise complementar. Os itens 3, 25, 37, 45 e 47 apresentaram
meédias inferior a 3, apresentando uma discordancia e como um ponto negativo para
analise do clima do CADE.

No gréfico 46 abaixo, observa-se que a maioria dos funcionérios, cerca de
52,86% discordam que tem a possibilidade de ocupacéo de cargos mais elevados no
orgao, 20% ndo concordam nem discordam, e 27,15% concordam com essa
afirmacdo. Esse item exige a atencdo do 6rgao, pois para muitos funcionarios isso

pode ser um fator de insatisfacdo nao poder crescer profissionalmente.

Gréfico 46: Percentuais do item 3.

Item 3- Oportunidade de ocupar cargos mais elevados
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Fonte: Elaborada pela autora (2016).

No grafico 47 abaixo é possivel visualizar com clareza que 72,86% dos
funcionéarios concordam que os bons trabalhos que executa sao valorizados, ou seja
guando apresentam um bom desempenho sentem-se recompensados de alguma

forma por isso. 16,43% n&ao concordam nem discordam e apenas 10,72% discordam.

Gréfico 47: Percentuais do item 10

Item 10-Valorizagao do trabalho executado

0,
60,00% 41,43%

40,00% 31,43%
16,43%
20,00% 2 86% 7,86% .
0,00% — | -

DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborada pela autora (2016).

No grafico 48 abaixo, os funcionarios em grande maioria, 80%, concordam

gue tem oportunidades de aprendizagem nas atividades realizadas. Isso é um fator
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positivo para o clima organizacional. 13,57% n&o concordam nem discordam e 6,43%

discordam

Gréafico 48: Percentuais do item 15

Item 15 - Oportunidade de aprendizagem com as tarefas

desempenhadas
60,00%
37,14% 42,86%
40,00%
13,57%
P i - . l
0,00% —
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

No gréafico 49 abaixo, nota-se que 62,14% discordam que existe treinamento
frequente ou conforme necessita-se para desempenho das atividades. Isso € um fator
critico diante de um 6rgéo que tem atividades tao especializadas e até mesmo para a
area staff que subsidia as ac¢des finalisticas. Isso afeta negativamente na percepc¢ao
de clima pelos funcionarios do 6érgdo. 10% dos funcionarios ndo concordam nem

discordam e 27,86% concordam com essa afirmacao.

Gréafico 49: Percentuais do item 25

Item 25 - Existencia de frequéncia de treinamento
60,00%

38,57%
40,00%

23,57% 18,57%
20,00% . 10,00% - 9,29%
0,00% - -

DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborada pela autora (2016).

No grafico 50 abaixo, os funcionarios concordam (62,86%) em sua maioria
gue sao estimulados a utilizar o maximo de potencial no desenvolvimento das

atividades. 15% nao concordam nem discordam e 22,14% nao concordam.
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Grafico 50: Percentuais do item 28.

Item 28- Estimulo em usar o maximo de potencial nas

atividades
40,00% 32,86% 30,00%
15,71% 15,00%
20,00% 6,43% 0 ° . .
0’00% ] - -
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO NEM CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: elaborado pela autora (2016).

No gréfico 51 abaixo, destaca-se que em maioria ndo ha uma boa percepc¢éo
dos funcionarios quanto a relacdo de desempenho e promocéo salarial, pois 52,86%

discordam, 10% nao concordam nem discordam e 42,86% concordam.

Grafico 51: Percentuais do item 37

Item 37 - Relagdo entre o bom desempenho e a promogao

salarial
40,00% 35,00%
17,36% 18,57%
20,00% 0 0 15,71% 12,14%
s L] ] -
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO NEM CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: elaborado pela autora (2016).

Em relacdo ao sentimento de que o 0Orgdo inspira O progresso no
desenvolvimento do meu cargo, destacada no grafico 52, foi uma questéo considerada
como influente negativa do clima, pois primeiramente grande parte dos funcionarios
discorda sendo estes 40,74%, parte significativa dos funcionarios ndo concordam nem

discordam representando cerca de 27,86% e 31,42% concordam

Gréafico 52: Percentuais do item 45

Item 45- Sentimento de que o 6rgdo inspira meu progresso no

40,00% desempenho do meu cargo
30,00% 27,86%
I 20,71%
20,00% I
10,71% 10,71%
oo I =

DISCORDO TOTALMENTE DISCORDO PARCIALMENTE NAO CONCORDO NEM CONCORDO PARCIALMENTE CONCORDO TOTALMENTE
DISCORDO

Fonte: elaborado pela autora (2016).
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O gréfico 53 abaixo, ilustra como um ponto negativo que afeta o clima
organizacional do CADE a questdo de possibilidade de ascenséo na carreira pois,
43,57% dos funcionarios discordam de que existe essa possibilidade. 20% nao
concordam nem discordam e 31,42% concordam com essa afirmacao. Isso pode gerar
maior rotatividade no o6rgdo e despertar no funcionario a busca por outras

oportunidades em outros 6rgaos, sendo um fator ruim para o CADE.

Gréafico 53: Percentuais do item 47.

Item 47- Ha possibilidade de ascensao na carreira

40,00% 31,43%

20,00% 21,43%
20,00% 12,14% l 15,00%

ooy 1R
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: elaborado pela autora (2016).

Em relacdo ao grafico 54, destacado abaixo, tem-se uma percepcao positiva
de sentimento de realizacéo pelo trabalho desempenhado por parte dos funcionarios
pois 60% dos funcionarios concordam com essa afirmacéao, 29,29% nem concordam

nem discordam e 10,71% discordam.

Gréfico 54: Percentuais do item 49

Item 49- Sentimento de realizagao pelo trabalho

desempenhado
50,00% 38,5 7%
(] 29,29% 21,43%
— ] L] 7
0,00% —
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO

TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

e Fator Equidade Salarial

Esse fator ndo avalia somente o valor do salario em si, mas a questdo de
esforco desprendido e recompensa, a nogdo de justica na comparagdo a outras

organizacdes e o0 que o CADE valoriza ao remunerar seus funcionarios.



86

Esse fator é relevante pois, para Druckler 1981, a insatisfacdo com salario afeta
a motivacao dos funcionarios, e ainda, 0s conceitos da teoria da equidade sdo muito
importantes para incentivar os empregados a tornarem-se e manterem-se membros
da organizacéo.

Albuquerque (1982) ressalta a importancia de uma adequada remuneracao e
destaca que esta deve ser cuidadosamente administrada, incluindo a adocgéo de
técnicas, meétodos, regras e politicas para a elaboracdo de um adequado plano
salarial, que garanta o estabelecimento de uma remuneracéo justa em retribuicdo ao
trabalho dos empregados. Assim, na tabela abaixo estdo destacadas as médias e
desvios-padréo dos itens que compde esse fator.

Tabela 8. Médias e Desvios Padréo dos itens que compde o fator Equidade Salarial

Afirmacdes Média Desvio
Padréo
7- O CADE me oferece remuneracao compativel com as minhas competénciase 2,97 1,42
0 meu desempenho.
14- O CADE me oferece beneficios salariais justos. 2,87 1,30
54- O salério oferecido pelo CADE é compativel com o salério pago por outras 2,92 1,48

organizacdes publicas.
Fonte: Elaborada pela autora (2016)

Analisando os valores acima descritos, nota-se uma discordancia em relacao
as afirmacdes relacionadas ao fator Equidade Salarial, pois os itens 7, 14 e 54 tiveram
médias de 2,97; 2,87 e 2,92 respectivamente, influenciando negativamente o clima
organizacional.

Em relacdo ao gréfico 55 destacado abaixo, é perceptivel que 48,57% dos
funcionérios discordam que o CADE oferece uma remuneracao compativel com as
competéncias e com o desempenho. 38,57% dos funcionarios concordam com essa
afirmacédo e 12,86% né&o discordam nem concordam. Nesse sentido, nota-se certa
insatisfacdo por parte dos funcionarios que acreditam que as atividades que

desempenham né&o sao bem remuneradas pelo CADE.

Gréfico 55: Percentuais do item 7.

Item 7- Remunera¢ao compativel com o desempenho

40,00% 32,86%
22,86%
20.00% 15,71% 12 36% 15,71%
oo m B
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborada pela autora ( 2016).
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Em relacéo a concesséao de beneficios salariais justos, destacados no grafico
56 abaixo, 48,57% dos funcionarios discordam, 38,57% concordam e 12,86% nao

concordam nem discordam.

Gréafico 56: Percentuais do item 14

Item 14-Beneficios salariais em valores justos

40,00% 32,86%
30,00% 19,29%
) ° 1 9
20,00% 14,29% 7,86% 15,71%
- i 1 n
0,00%
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborada pela autora ( 2016).

bY

No que se refere a comparacdo de salario com outras autarquias de
regulacdo, destacada no grafico 57 abaixo, 49,28% dos servidores discordam que
existe compatibilidade de salario, 12,14% nao concordam nem discordam e 38,57%
discordam. Neste caso, a percepcao de justica de remuneracdo comparada a outras

instituicdes semelhantes esta comprometida.

Gréfico 57: Percentuais do item 54

Item 54 - Compatibilidade de saldrio comparado a outras
autarquias de regulacao

0,
40,00% 28,57% ,
20,71% 23,57%
’ 9
. l - m .
oe O ]
DISCORDO DISCORDO NAO CONCORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE NEM DISCORDO PARCIALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborada pela autora ( 2016).
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4.3 Analise dos fatores a partir dos perfis dos respondentes

e Tempo de Servico

Em relacdo ao tempo de servico optou-se pela andlise das respostas dos
funcionarios com menos de 1 ano e com mais de 5 anos de servico, para verificar se
essa variavel “tempo de servigo” tinha impacto diferente sobre esses dois grupos.

Os graficos 58 e 59 abaixo nos permitem analisar quais fatores afetam
negativamente ou positivamente o clima organizacional dentro de cada grupo.

Percebe-se que os funcionarios com até um ano de servigco na empresa tem
uma percepcao geral mais positiva dos fatores que os funcionarios com mais de cinco
anos.

Nos funcionarios com até uma ano de servi¢co praticamente todos os fatores
tem média acima de 4, exceto o relacionado a questdo da equidade salarial e
desenvolvimento e ascensdo que tiveram as médias enquadradas numa faixa de

neutralidade, sendo 3,05 e 3,44, respectivamente.

Grafico 58: Comparativo de fatores com a variavel tempo de servico menos de 1 ano.

Funciondarios com até 1 ano de empresa

Autogestdo de equipe e trabalho ] 4,36
Alcance dos Resultados | 4,23
Equidade Salarial | 3,05
Desenv. E ascensdo | 3,4 B média
Comprometimento | 4,28
Estilo de Geréncia | 4,33

0 1 2 3 4 5

Fonte: Elaborada pela autora (2016).

Funcionarios com mais de 5 anos tiveram uma percepc¢ao negativa sobre os
fatores equidade salarial, desenvolvimento e ascensdo e comprometimento com

médias de 2,70; 2,03 e 2,98, respectivamente.
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Gréfico 59: Comparativo de fatores com a variavel tempo de servico mais de 5 anos.

Funcionarios com mais de 5 anos de empresa

Autogestdo de equipe e trabalho
Alcance dos Resultados
Equidade Salarial

Desenv. E ascensao
Comprometimento

Estilo de Geréncia

4,23

B média

4,56

Fonte: Elaborada pela autora (2016).

e Tipo de Cargo

Em relacéo ao tipo de cargo, referenciado nos graficos 60, 61, 62 e 63 abaixo,
pode-se destacar alguns pontos de diferenciacao importantes.

Em relacdo a autogestdo das equipes o tipo de cargo ndo exerceu grande
influéncia pois todos tiveram médias acima de 4. No fator alcance dos resultados
organizacionais ndo se encontrou grande diferenciacdo pois, as médias se
enquadraram dentro da faixa de neutralidade. Em relacdo a equidade salarial notou-
se que o cargo comissionado tem melhor percepcdo nesse quesito e o cargo de
terceirizado tem a uma percep¢ao mais negativa.Quanto ao fator desenvolvimento e
ascensao nota-se uma percep¢ao negativa por parte dos estagiarios e terceirizados.

O fator comprometimento nédo gerou grande diferenciagcdo, mas a menor das
médias foi em relacédo aos terceirizados. Por fim o fator estilo de geréncia ndo gerou
grande diferenciacédo na percepc¢ao de funcionarios de diferentes cargos pois todas as

médias foram acima de 4.

Grafico 60: Médias dos fatores de clima para servidores

Servidor
4,5
Alcance dos Resultados 3,88
3,02
Desenv. E ascensdo 3,2
4,68
Estilo de Geréncia 4,12

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Fonte: Elaborada pela autora (2016).
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Gréfico 61: Médias dos fatores de clima para estagiarios.
Estagiario

Autogestdo de equipe e trabalho S ————————— /)
Alcance dos Resultados  ee————————ssesssssssssssss——— 3 79
Equidade Salarial m—————— 2 03
Desenv. E ascensdo meeeessssssssssssss—— ) 36
Comprometimento S EEEEEEEEEEEEESS—— 4 0]
Estilo de Geréncia  ——— [ 56

0o o5 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Fonte: Elaborada pela autora (2016).
Gréfico 62: Médias dos fatores de clima para terceirizados.

Terceirizado

Autogestdo de equipe e trabalho EEEEEEEEEEEEEEEEESSSSSSSSSSSSS———— 4 38
Alcance dos Resultados S 3 00
Equidade Salarial m——— 01
Desenv. E ascensao e 2 01
Comprometimento N 3 83

’

Estilo de Geréncia TS [ 38

’

Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).
Grafico 63: Média dos fatores de clima para cargos comissionados.

Comissionado

Autogestdo de equipe e trabalho T T SEEEEEESSSS—————— [ (/4
Alcance dos Resultados me————————e———— 3 50
Equidade Salarial —TSSSSSSSSS———— [ 5
Desenv. E ascensdo IEEEEEEEEEESSSSSSSS—— 3 58
Comprometimento I /. 32
Estilo de Geréncia I e [ (7

0 1 2 3 4 5

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

e Funcao de Geréncia

Em relacdo a questdo de exercer ou ndo uma funcéo de geréncia, nota-se que a
resposta de quem tem algum cargo tem tendéncia a ser mais positiva, pois todos os

fatores tém média acima de 4 como destacado no gréfico 64.
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Grafico 64: Média dos fatores de clima dos funcionarios que exercem fungéo de geréncia

Funcionarios que exercem fung¢ao de geréncia

Autogestdo de equipe e trabalho T 47
Alcance dos Resultados IS 4 56
Equidade Salarial ma——— 4 ]
Desenv. E ascensao ——— 4 05
Comprometimento IEEEEEEEEEEEEEEEEEENS———— 4, 36
Estilo de Geréncia I | 4 78

3,6 3,8 4 4,2 4,4 4,6 4,8 5

Fonte: Elaborado pela autora (2016).

Os funcionarios que ndo exercem fungbes de geréncia apresentaram
percep¢cdo negativa quanto aos fatores equidade salarial e desenvolvimento e

ascensao, como demostrado pelo grafico 65.

Grafico 65: Média dos fatores de clima dos funcionarios que ndo exercem fungédo de
geréncia.

Funcionarios que nao exercem fung¢ao de geréncia

Autogestdo de equipe e trabalho T — S 5
Alcance dos Resultados —————————S——— 3 33
Equidade Salarial ~n———————— ) 56
Desenv. E ascensdo nEEEEEEEESESSESS———— ) 7
Comprometimento ST 4
Estilo de Geréncia n — EESSS——— 3 56

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Fonte: Elaborado pela autora ( 2016).
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Com a analise dos resultados conclui-se que 0s objetivos propostos foram
alcancados.

Como ponto de relevancia destaca-se que em um diagnéstico de clima
organizacional ndo basta somente analisar os fatores de forma geral. E preciso
analisar as especificidades de cada fator para que o direcionamento das ac¢des ocorra
de forma mais pontual e assertiva.

Dentre os fatores analisados, o fator Autogestdo de Equipes e Trabalho e o
fator Estilo de Geréncia foram considerados como influentes positivas do clima
organizacional, pois todos o0s seus itens tiveram um bom grau de concordancia em
relacdo as afirmativas. Isso demostra uma boa consciéncia dos funcionarios em
relacdo ao trabalho em equipe e uma boa relacdo entre lider e liderados.

Os fatores que se enquadraram dentro da faixa de neutralidade exigiram uma
andlise mais especifica e apresentaram diferentes conclusées. O fator
comprometimento teve uma boa influéncia no clima organizacional, pois a maioria dos
itens que compdem esse fator se apresentaram de forma favoravel. Esse fator teve
um resultado que néo era o previsto pela pesquisadora, pois mesmo diante de um
cenario de mudancas internas e externas, 0 comprometimento se apresentou como
influente positiva. Isso é um fato a ser observado e diagnosticado novamente em outro
periodo, pois os funcionarios podem ter dito receio ou medo de responder de acordo
com sua real percepcédo diante do quadro de demissdes ocorridas proximas a coleta
dos dados.

O fator Alcance dos Resultados Organizacionais também apresentou pontos a
serem observados para possiveis melhorias relacionados aos itens que se referiam a
resultados por unidade de trabalho. Também é considerado um ponto de atencéo ao
orgdo o fato de uma quantidade significativa de funcionarios nédo ter claro a questao
da missao e visédo do 6rgao. Isso € preocupante pois € fundamental a clareza nesse
aspecto tendo em vista que esse conhecimento concentra esforgcos em dire¢cdo aos
objetivos organizacionais, evita direcionamentos conflitantes e embasa formulagéo de
politicas e objetivos do 6rgéao.

No fator Condi¢cbes de Trabalho, como ponto de melhoria pode-se destacar a

guestao de saude e bem-estar do trabalhador pois, parte significativa dos funcionarios
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ou discordavam ou nao tinham opinido sobre o direcionamento do CADE nesse
quesito. Isso exige a atencdo uma vez que envolve uma série de aspectos
psicolégicos e fisicos do trabalhador que influenciam no seu desempenho, e a
organizacao tem seu papel nisso.

Nesse fator também podem ser destacados aspectos criticos que influenciaram
de forma negativa e desfavoravel no clima organizacional que é a questdo de
insuficiéncia de funcionarios e a questdo de falta de manutencdo periddica nos
equipamentos. Esses sdo pontos podem ter sido agravados pelas demissdes
ocorridas e exigem um reposicionamento estratégico do planejamento. Sdo pontos
que precisam de uma analise mais especifica tendo em vista que esse evento afetou
de os setores de forma diferente.

No fator Oportunidade de Desenvolvimento e Ascensdo também podem ser
destacados pontos criticos e que influenciaram negativamente no clima
organizacional. As questdes que envolviam oportunidade de ocupar cargos mais
elevados, frequéncia de treinamentos, relacdo entre o desempenho e promocao
salarial, inspiracao para o progresso no desempenho do cargo e ascensao na carreira
tiveram uma percepcao negativa por parte dos funcionarios. E importante a verificagdo
desse fator visto que isso pode gerar dificuldades em atrair e reter talentos para a
organizacao.

O dultimo fator analisado, Equidade Salarial, apresentou todos o0s seus itens
como influentes negativas no clima organizacional. A percepc¢ao de justica quanto ao
salario e beneficios ofertados e a questdo de comparagdo com outros 6rgdos gerou
uma percepcao negativa do funcionario neste aspecto. E uma questio delicada e que
deve ser avaliado até onde o 6rgdo pode agir ou hdo nesse aspecto.

Diante desses resultados vé-se que os itens destacados como pontos de
atencdo para possiveis melhorias que sao: resultados por unidade de trabalho,
conhecimento da missdo do 6érgdo e preocupacdo com saude e bem estar do
trabalhador, bem como, os pontos que afetaram negativamente a organizagdo como:
a percepc¢dao ruim sobre a manutencgao periddica dos equipamentos, a insuficiéncia de
funcionarios e as questdes de desenvolvimento na carreira e crescimento pessoal séo
aspectos gerenciaveis pela organizacao, que permitem a atuacdo para melhoria da
percepcao dos funcionarios neste sentido.

O fator que ndo depende unicamente da organizacdo é a questdo da equidade

salarial, que é um ponto de dificil gestdo no setor publico. Porém o 6rgao pode fazer
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uma avaliacdo de qual a sua possibilidade e o seu limite de acdo na questdes de
percepcao de justica de remuneracao recebida pelos seu funcionérios.

Como recomendacdes ao orgao diante das conclusfes expostas acima, tem-
se a necessidade de fazer uma andlise do impacto demissGes no trabalho dos
diferentes setores, desenvolver um programa de qualidade de vida no trabalho, fazer
uma analise da necessidade e periodicidade de manutencdo dos equipamentos por
setor, elaborar um processo de gestao por competéncias, elaborar um plano de cargos
e salarios e por fim, providenciar o desenvolvimento de um processo de clima
organizacional periédico, ao qual seja possivel fazer a avaliacdo desses fatores em
outros periodos e a gestéo do clima organizacional no 6rgao.

Com isso reforca-se a ideia de que o Clima organizacional € um construto de
fundamental importancia para a compreensdo do contexto de trabalho pois afeta o
comportamento das pessoas, sua qualidade de vida e o desempenho da organizacao.

Destaca-se como questédo fundamental a construgcdo de um processo de clima
organizacional e de sua gestdo pois um clima organizacional bem trabalhado pode
trazer inumeros beneficios a organizacdo como: retencao de talentos, diminui¢cdo do
indice de doencas psicossomaticas, treinamentos sintonizados com 0s objetivos da
empresa, maior produtividade, melhoria da comunicagdo interna, aumento no
comprometimento dos funcionarios dentre outros. (KAHALE, 2003).

Por isso recomenda-se que o CADE instaure um processo de clima
organizacional e que faca a gestdo do clima de forma que o diagnéstico tenha

periodicidade e possa gerar um plano de acdes e melhorias eficiente.
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ANEXO A - QUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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Este questionédrio faz parte de um Trabalho de Conclusdo de Curso para

obtencao do titulo de Bacharel em Administracdo na Universidade de Brasilia e tem o

objetivo analisar a percepcédo dos funcionarios do CADE acerca dos fatores que

compdem o clima organizacional.

Neste sentido, solicito sua colaboragcdo em respondé-lo fielmente de acordo

com sua real percepc¢ao, garantindo-se o anonimato dos respondentes e absoluto

sigilo das respostas.

Vocé deve avaliar cada uma das alternativas de acordo com a escala abaixo,

indicando com um “X” o niumero que melhor representa sua percepcao quanto a

situacao descrita.

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o Concordo Nem Concordo Concordo
Totalmente parcialmente Discordo parcialmente Totalmente
->Qual sua funcédo no CADE?
Servidor ( ) Terceirizado( ) Estagiario( ) Cargo Comissionado( )
—>Qual o seu tempo de servi¢o no cargo atual
—>Vocé ocupa cargos e/ou funcdes de geréncia? SIM ( ) NAO ()
ITEM AFIRMACAO ESCALA
1 | Sou estimulado a assumir responsabilidades, resolver problemas e |12 |3 |4 |5
entender o contexto da tarefa ao qual estou inserido.
2 | H& coeréncia na distribuicdo das tarefas, ou seja, as pessoas sdao |1 |2 |3 |4 |5
alocadas considerando suas competéncias e experiéncias
profissionais.
3 | Tenho a oportunidade de ocupar cargos mais elevados no CADE 1/213]4|5
4 | Existe colaboracéo entre os diferentes setores de trabalho. 112|345
5 | O alcance dos resultados por unidade de lotacéo é claramente definido. |1 |2 | 3 |4 | 5
6 | No meu setor de trabalho tenho acesso a todos os equipamentos de |12 | 3 |4 |5
trabalho que necessito para executar minhas atividades.
7 | O CADE me oferece remuneracdo compativel com as minhas |12 |3 |4 |5
competéncias e meu desempenho.
8 |As instalagbes e condi¢bes fisicas do CADE s&o ergondmicas |12 |3 |4 |5
(adequadas e confortaveis).
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9 | Meu chefe imediato toma decisbes importantes com a opinido da 2131415
equipe.

10 | Os bhons trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de 2131415
trabalho.

11 | Me refiro de maneira positiva quando falo do CADE para outras 2131415
pessoas.

12 | Meu chefe imediato € compreensivo em relacdo aos problemas dos 2131415
empregados.

13 | No seu setor de trabalho hd uma preocupacdo com a obtencdo dos 2131415
resultados.

14 | O CADE me oferece beneficios salariais justos. 2131415

15 | Tenho a oportunidade de aprender coisas novas por meio das 2131415
atividades que realizo.

16 | Meu chefe imediato compartilha conhecimento a respeito de como o 2131415
trabalho deve ser realizado.

17 | Existe a definicdo de prioridades de acdo na minha unidade de lotacéo. 2131415

18 | O CADE preocupa-se com a seguranca de seus colaboradores, 2131415
controlando o acesso externo ao 0rgao.

19 | Meu chefe imediato € receptivo em relagdo a criticas relativas ao 2131415
trabalho.

20 | Meu chefe imediato reconhece meu esforco e competéncia. 2131415

21 | No meu local de trabalho é dada a liberdade para a expressao de 2131415
ideias, sentimentos, pensamentos e opinides.

22 | Existe cooperagdo, na equipe de trabalho, para a realizacdo de 2131415
atividades.

23 | O CADE se preocupa com minha saude, bem-estar e qualidade de 2131415
vida.

24 | Ha clareza nas normas e regras do CADE a serem seguidas pelos 2131415
funcionarios

25 | Participo de treinamentos frequentemente. 2131415

26 | Decidir trabalhar no CADE foi uma deciséo correta. 213|415

27 | E mais importante para o meu chefe solucionar os problemas do que 2131415
descobrir os culpados.

28 | Sinto que sou estimulado a usar o maximo do meu potencial e 2131415
competéncia no desenvolvimento das minhas atividades.

29 | Sinto que o CADE é a melhor organiza¢do para se trabalhar. 2131415

30 | Considero que tenho um bom relacionamento com os meus colegas de 2131415
trabalho.

31 | Ha clareza nas atitudes do meu chefe imediato no relacionamento com 213|415
a sua equipe de trabalho.

32 | Vocé acredita que o numero de funcionarios na sua unidade é 2131415
suficiente para desenvolver as atividades existentes.

33 | Ha disposicéao e iniciativa, por parte de seus colegas de trabalho, em 2131415
realizar o trabalho independente de cobranca por parte da chefia.

34 | Meu chefe imediato da igualdade de tratamento a todos que estao sob 2131415
sua supervisao.

35 | O CADE atribui grande importancia no alcance dos resultados para a 2131415

satisfagdo tanto dos seus clientes internos, os funcionarios, quanto de
seus clientes externos, a sociedade.
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36 | Acredito que as atividades que desempenho sdo importantes para o 2131415
alcance dos objetivos da minha unidade de lotacéo.

37 | No CADE ha relacéo entre o bom desempenho e a promocéao salarial. 2131415

38 | O CADE deixa claro, por meio das suas unidades, as metas e padroes 2131415
de desempenho esperados dos funcionarios.

39 | Concordo que os rumos tracados pelo CADE levam ao sucesso do 2131415
Orgdo e consequentemente ao meu sucesso pessoal.

40 | No meu setor de trabalho os empregados contribuem para integracao 2131415
de um novo integrante da equipe.

41 | Tenho conhecimento da misséo, visao e valores do CADE. 213415

42 | Os empregados do setor onde eu trabalho se tratam sem nenhum tipo 2131415
de discriminacéo.

43 | Meu chefe imediato me elogia com frequéncia pelo bom trabalho que 2131415
desempenho.

44 | Acredito que meu chefe imediato seja um bom gestor. 2131415

45 | Sinto que o CADE inspira meu progresso no desempenho do seu 2131415
cargo.

46 | Os empregados sdo solicitados a apresentar resultados 2131415
frequentemente.

47 | Tenho a possibilidade de ascender na minha carreira, com ocupacgéo 2131415
de cargos mais complexos.

48 | Na unidade onde eu trabalho o0s equipamentos passam por 2131415
manutencao periodica.

49 | Sinto-me realizado pelo trabalho que desempenho aqui no CADE. 2131415

50 | Meu chefe imediato me transmite entusiasmo e motivacdo para o 2131415
trabalho.

51 | Ha uma preocupacdo constante com a qualidade na prestacdo dos 2131415
Servicos.

52 | Existe um esforco demonstrado para divulgar o trabalho das equipes, 2131415
reconhecendo o esfor¢co em direcdo ao objetivo geral do 6rgéo.

53 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar para o CADE. 2131415

54 | O salario oferecido pelo CADE é compativel com o salario pago por 2131415
outras organizacdes publicas.




