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RESUMO

Clima organizacional é o termo que expressa como estd o ambiente de trabalho e as
percepcdes das pessoas em relacdo ao mesmo. Para medir o clima, é necessario aplicar uma
pesquisa de clima organizacional, que permite avaliar se o clima esta agradavel ou ndo. Em
organizacOes publicas os servicos prestados a sociedade devem ser eficientes e o clima interno
deve ser agradavel aos funcionarios para que estes possam prestar servicos de qualidade. O
presente trabalho objetivou analisar como o clima organizacional influencia um departamento
de uma instituicdo pablica da cidade de Pindamonhangaba. Os procedimentos metodoldgicos
utilizados no trabalho foram levantamento bibliografico e pesquisa de campo, a pesquisa € de
natureza exploratoria. Os dados foram coletados por meio da aplicacdo de questionarios com
questdes intervalares. Os resultados obtidos demonstram que os fatores que influenciam o
clima do departamento de forma negativa séo: a forma como sédo realizadas as promocoes
internas, a falta de valorizacdo do profissional na instituicdo, a burocracia excessiva, a falta de
assisténcia de médico, dentista e de assisténcia social. Conclui-se entdo que esses fatores
tornam o clima negativo no departamento e assim a qualidade dos servigos prestados também
tende a ser comprometida, portanto por meio da identificacdo desses fatores o clima interno
pode ser melhorado.

Palavras chave: Clima organizacional, Pesquisa de clima organizacional, instituicdo publica.



ABSTRACT

Organizational climate is the term that is expressed as the work environment and people's
perceptions in relation to it. To measure the weather, it is necessary to apply an organizational
climate that allows us to evaluate if the weather is nice or not. In public services provided to
society should be efficient and internal environment should be pleasing to the employees so
that they can provide quality services. This study aimed to examine how organizational
climate influences a department of a public institution in the city of Pindamonhangaba. The
methodological procedures used in the study were literature and field research, the research is
exploratory in nature. Data were collected through questionnaires with questions interval. The
results show that the factors that influence the climate of the department are in a negative
way: the way they are carried out internal promotions, lack of appreciation of the work in the
institution, excessive bureaucracy, lack of care of a physician, dentist and social assistance. It
is concluded that these factors make the negative atmosphere in the department and thus the
quality of services also tends to be compromised, by identifying these factors, the internal

environment can be improved.

Keywords: Organizational Climate, Organizational Climate Survey, a public institution.
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1 INTRODUCAO

No setor publico o principal objetivo ¢ a prestacdo de servigos eficientes, adequados e
de melhor qualidade para a sociedade, fornecendo-lhes moradia e, consequentemente,
provendo-lhes dignidade, seguranca e acima de tudo uma melhor qualidade de vida.

Tal objetivo ndo pode ser alcancado sem que haja a contribuicdo de pessoas, ou seja,
funcionarios. Porém, ndo basta que haja somente funcionérios, mas sim que estes facam parte
de uma equipe comprometida, motivada e disposta a fazer aquilo que lhe é proposto. .

H4, portanto, a necessidade de aprimorar a qualidade de vida dos funcionarios em seu
ambiente de trabalho para que se melhore a qualidade dos servicos prestados, atendendo,
assim, os objetivos no setor publico em questdo (CHIAVENATO, 2004).

Crespo (2004) afirma que um fator primordial para o éxito das organizagdes sdo 0s
seus colaboradores, ou seja, os funcionarios que estdo satisfeitos com a organizacéo, tendem a
ter um melhor desempenho de acordo com os interesses da mesma.

Como o funcionério passa a maior parte de sua vida no ambiente de trabalho, é
necessario que haja um ambiente organizacional sadio, evitando, com isto, que o trabalho se
torne um ato mecanico (CHIAVENATO, 2004).

De acordo com Maximiano (2002), as pessoas dentro de uma organizacdo agem de
acordo com a sua motivacao, ou seja, cada individuo € impulsionado por algo e assim podem
ter atitudes contrarias ou favoraveis a organizagéo.

O objetivo deste trabalho € de avaliar a qualidade do clima organizacional existente
em um setor de uma institui¢do publica de Pindamonhangaba.

Por fim, se realizou um levantamento tedrico sobre o tema pesquisado, para gque seja

identificado como esta o clima no setor em questao.

1.1 Justificativa da Escolha do Tema

As organizagdes atualmente estdo percebendo que a forma como seus funcionarios

veem a empresa e interagem dentro dela afeta a sua produtividade, portanto surge também a

necessidade de conhecer a estrutura da empresa, a motivacdo dos funcionérios e o ambiente
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organizacional em que eles estdo inseridos, pois um clima agradavel incentiva as pessoas a
trabalharem motivadas e felizes (MAXIMIANO, 2002).

Para Bispo (2006), a pesquisa de clima organizacional é imprescindivel, pois uma
empresa ndo depende somente de um bom relacionamento com seus clientes, mas também de
um relacionamento harmonioso com seus funcionarios.

No setor publico o principal objetivo é a prestacdo de servicos de qualidade porém
para que isso ocorra é necessario oferecer aos funcionarios um ambiente de trabalho
agradavel, assim este trabalho se justifica pois a organizacdo precisa avaliar o clima
organizacional e assim buscar satisfazer seus funcionarios e clientes. Um dos pesquisadores

trabalha no departamento analisado pela pesquisa.

1.2 Problema de Pesquisa

O clima organizacional é um indicador que revela o grau de satisfacdo dos
funcionarios com a empresa e o trabalho realizado.

Crespo (2004) afirma que os estudos sobre clima organizacional permitem que as
organizagOes detectem as areas que necessitam de melhorias e implantem medidas adequadas
para 0 aumento da produtividade dos funcionarios.

De acordo com Bispo (2006), a pesquisa de clima organizacional é um instrumento
que permite avaliar o ambiente de trabalho, o relacionamento entre os funcionarios e com seus
superiores hierarquicos, por conseguinte o problema abordado por esta pesquisa foi: De que
forma o clima organizacional influencia um departamento de uma instituicdo publica de

Pindamonhangaba?

1.3 Objetivos

1.3.1 OBJETIVO GERAL
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Analisar como o clima organizacional influencia um departamento de uma instituicdo publica

de Pindamonhangaba.

1.3.2 OBJETIVO ESPECIFICO

Pesquisar literatura referente a este tema.
Realizar pesquisa em um departamento de uma instituicdo publica de Pindamonhangaba para
verificar o clima organizacional.

Analisar os resultados obtidos.

1.4 Delimitagéo do Trabalho

Este trabalho foi realizado com base em informacdes coletadas junto aos funcionarios
de um departamento de uma instituicdo publica de Pindamonhangaba. O trabalho procurou
identificar somente os fatores internos que influenciam o clima organizacional sem analisar,

por exemplo, questdes econdmicas e politicas.

1.5 Estrutura do Trabalho

Na primeira secdo, apresenta-se a introducdo, justificativa da escolha do tema,
problema de pesquisa, objetivos, delimitacdo do trabalho.

Na segunda secdo, apresenta-se a revisdo de literatura, onde foram fundamentais as
pesquisas acerca de temas como: organizagdo, cultura organizacional, motivacao,
comunicacgdo, lideranga, clima organizacional, pesquisa de clima organizacional, clima
organizacional em institui¢do publica.

Na terceira secdo apresenta-se a metodologia da pesquisa, onde sdo detalhados os

procedimentos metodoldgicos utilizados.
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Na quarta secdo sdo apresentados os resultados, a discusséo e a analise dos resultados.

Na quinta se¢éo consta a concluséo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para estudar a influéncia do clima organizacional de uma instituicdo publica foi

necessario o conhecimento de alguns conceitos para a compreensdo do tema em questao.

2.1 Organizagao

As organizacOes sdo formadas por pessoas, materiais e processos que sao postos em
ordem para que a mesma possa atingir determinados fins (MAXIMIANO, 2002).

Lima e Albano (2002) afirmam que as organizagfes sdo constituidas por pessoas,
atividades e colaboragdo assim o ambiente organizacional esta em constante mudanca.

As organizacdes planejam, coordenam, dirigem, executam e controlam as atividades
realizadas pelos funcionarios para obter resultados eficientes (CHIAVENATO, 2004).

Nas organizagdes 0s gerentes sdo 0s responsaveis por fazer com que as pessoas se
empenhem pelo objetivo da mesma e assim buscam também a eficicia das atividades
realizadas. A forma de garanti-la € controlando a maneira como as tarefas sdo executadas
(MAXIMIANO, 2002).

Portanto, serdo abordados alguns fatores que influenciam as organizacdes nas se¢des

posteriores.

2.2 Cultura organizacional

A cultura determina a maneira como as pessoas se comportam em sociedade e dentro
da organizacdo (CHIAVENATO, 2004).

Uma organizagdo de sucesso transmite a todos os seus colaboradores os valores que a
direcionam para que haja um maior comprometimento com os objetivos da mesma (DAFT,
2005).
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Cada organizacdo possui uma determinada cultura, porém sua funcdo é a mesma em
todas, ela é a base que norteia as a¢Ges dos funcionarios para que estes possam direcionar seus
esforcos para o alcance de metas (ZAVAREZE, 2008).

Schein (1985 apud MAXIMIANO, 2002, p. 242) define:

Cultura é a experiéncia que o grupo adquire a medida que resolve seus
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna, e que funciona
suficientemente bem para ser considerada vélida. Portanto, essa experiéncia
pode ser ensinada aos novos integrantes como forma correta de perceber,
pensar e sentir-se em relacdo a esses problemas.

Pires e Macédo (2006) afirmam que cultura é o conjunto de valores, simbolos e rituais
que direcionam as pessoas em um determinado grupo.

O modo como as pessoas se relacionam dentro de uma organizacdo, suas regras,
comportamentos e valores constituem a cultura da empresa (CHIAVENATO, 2004).

E essencial que os funcionarios de uma empresa conhecam a cultura da mesma e
adapte seu comportamento a ela (DAFT, 2005).

A cultura organizacional possui alguns aspectos que sdo visiveis, outros sdo
intrinsecos a organizacdo e mais dificeis de serem percebidos (CHIAVENATO, 2004).

Schein (1992 apud CHIAVENATO, 2004, p. 160) afirma que a cultura pode se

apresentar de trés formas diferentes:

Artefatos: Sdo todas as coisas visiveis e perceptiveis que indicam a cultura
da organizacdo. Valores compartilnados: E a razio de existéncia da
organizacdo, ou seja, a base que direciona a acdo de todos 0s seus
funcionarios.Pressuposicfes basicas: Sdo as crencas e percepcles que ndo
s8o visiveis, mas predominam entre os integrantes da organizag&o.

Uma cultura forte, que possui valores solidos € capaz de influenciar a motivacao das
pessoas, portanto assim elas acabam trabalhando melhor e também mais felizes (DAFT,
2005).
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2.3 Motivacao

Machado e Sborz (2009) afirmam que as pessoas quando estdo motivadas e em boas
condigdes fisicas e emocionais tendem a trabalhar melhor e com maior empenho em suas
atividades.

Conforme Maximiano (2002), motivacdo significa aquilo que nos faz agir de
determinada forma e assim esse impulso pode gerar tanto consequéncias boas como ruins.

Chiavenato (2004) ressalta que algumas vezes a falta de motivacdo é associada &
preguica e a crenca de que alguns individuos nascem motivados outros nao, porém a
motivacao € diferente entre as pessoas, ou seja, 0 que motiva alguém pode nao exercer a
mesma influéncia sobre outra.

Bergamini (2006) afirma que a motivagdo é o que faz as pessoas agirem e buscarem
alcancar objetivos.

Schmerhorn (1999 apud MACHADO; SBORZ, 2009, p. 209) ressalta: “Para melhorar
0 desempenho das pessoas, torne-as felizes”.

Chiavenato (2004) relaciona a motivagéo a trés aspectos:

— A direcdo do comportamento (objetivo): a motivacdo € o que faz as pessoas
trabalharem mais.

— A forca e intensidade do comportamento (esforco): o esforgo se estiver direcionado
aos objetivos da organizacdo produz bons resultados.

— A duracéo e persisténcia do comportamento (necessidade): a motivacéo é a busca
continua por suprir as necessidades de cada pessoa.

As pessoas ja possuem uma determinada motivacdo, porém alguns fatores negativos
na organizacdo podem fazer com que os funcionarios se desmotivem assim o que os lideres
podem fazer € buscar evitar que a motivacdo das pessoas desapareca completamente
(BERGAMINI, 2006).

Estar motivado ou desmotivado ndo é constante, pois a motivacdo envolve um ciclo
gue se inicia com o surgimento de uma necessidade até que a mesma seja suprida e assim o
estado de equilibrio é recuperado (CHIAVENATO, 2004).

Michel (1994 apud BERGAMINI, 2006, p.138) define:
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Estar motivado € estar a caminho, isto é, em vias de realizacdo, porgque as
pessoas estdo ao mesmo tempo buscando responder seus desejos e a suas
aspiragdes. Estar motivado é viver uma dindmica, uma tensdo interior da
busca de realizacdo de si. A acdo motivadora é aquela que une os dois
termos, desejos e aspiraces e permite sentir a agdo como algo que faz parte
da prdpria personalidade.

Maslow (1954 apud CHIAVENATO, 2004, p. 478) propbe uma hierarquia de cinco

necessidades humanas:

Necessidades fisiologicas: Sao as necessidades corporais que fazem parte da
vida humana tais como sede e sono, entre outras.

Necessidades de seguranca: Sdo as necessidades de estar protegido seja
fisicamente ou emocionalmente.

Necessidades sociais: S80 as necessidades de aceitacdo e integracdo em
sociedade.

Necessidades de estima: Sdo os fatores internos e externos que fazem com
gue as pessoas se sintam bem consigo e com 0s outros tais como autonomia
e status.

Necessidade de auto- realizacdo: E a busca por ser melhor e aumentar a
capacidade potencial.

As pessoas se motivam buscando atender as suas necessidades assim quando 0S
funcionarios realizam bem suas atividades em prol da organizacdo sdo recompensados para
poder satisfazé-las. As recompensas podem ser: intrinsecas e extrinsecas. As recompensas
intrinsecas se referem ao sentimento de satisfacdo gerado pela realizacdo de algo. As
recompensas extrinsecas sdo 0s pagamentos em dinheiro que a pessoa recebe por seu bom
desempenho (DAFT, 2005).

O grande desafio das organizacdes € buscar atender as aspirac6es de seus funcionarios
(BERGAMINI, 2006).

A motivacdo dos funcionarios depende muito mais de um ambiente agradavel do que

de recompensas salariais (DAFT, 2005).

2.4 Comunicacao
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Chiavenato (2004) define comunicagcdo como um instrumento que possibilita a
divulgacéo de algo a todos.

Wanderley (1998) define comunica¢do como a forma de expressar uma ideia a uma
determinada pessoa assim para que a comunicagdo seja bem recebida, é necessario transmitir
as idéias de forma correta.

A comunicacdo € um modo de compartilhar informaces com outras pessoas e assim
também influenciar as a¢Ges desses individuos (DAFT, 2005).

Os significados que as palavras adquirem muitas vezes podem variar de acordo com a
pessoa que esta recebendo a mensagem. Algumas vezes a pessoa que esta se comunicando
pode ndo expressar a mensagem de forma clara (WANDERLEY, 1998).

Daft (2005) ressalta que no processo de comunicacdo h& duas partes importantes:
emissor que é a pessoa que pretende transmitir algo aos outros, e receptor que é a pessoa que
ird receber a mensagem.

Afirma ainda que a mensagem seja enviada por meio de um canal, o emissor codifica a
idéia selecionando simbolos adequados para transmiti-la, o receptor decodifica os simbolos
para entender a mensagem, erros na decodificacdo podem fazer com que a mensagem néo
chegue de forma clara ao receptor ou seja ocasionam ruidos. O feedback ocorre quando o
receptor responde a comunicacdo com outra mensagem assim é possivel perceber se o
receptor recebeu a mensagem de forma clara.

Segundo Daft (2005) o modelo de processo de comunicacao é representado conforme
a Figura 1 apresentada abaixo.

Transmite Recebe

Iensagem

Decodi-
ficagdo

Erissor Ermissor

Canal

Ruido

Feedback

Recebe Transmite

Figura 1 — Um modelo do processo de comunicagédo
Fonte: Adaptado de Daft(2005)
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Um bom relacionamento entre as pessoas depende principalmente de uma boa
comunicacdo (WANDERLEY, 1998).

A funcgdo do transmissor é definir simbolos e uma linguagem clara para expressar a
ideia, a seguir a mensagem € enviada por um canal e finalmente o receptor receberd e
respondera & mensagem. O canal escolhido para a comunicacéo interfere muito na eficacia da
comunicacdo (DAFT, 2005).

Muitos problemas dentro das organizaces podem ser consequéncias da comunicagéo
inadequada entre as pessoas, a forma como as informacBes chegam as pessoas também pode
variar conforme a posicdo das mesmas na hierarquia da empresa (MARTINS; ANTUNES,
2010).

2.5 Lideranca

De acordo com Maximiano (2002), a lideranca é a capacidade de direcionar alguém a
se comportar de acordo com o que vocé deseja.

Um lider coordena seu capital humano em direcdo ao alcance das metas da
organizacdo (BERGAMINI, 2006).

“A lideranga ¢ exercida como uma influéncia interpessoal em uma dada situagdo e
dirigida através do processo de comunica¢do humana para a consecucdo de um ou mais
objetivos especificos.” (CHIAVENATO, 2004, p. 448).

Liderar é buscar um ambiente organizacional harmonioso para que as pessoas possam
crescer, descobrir e melhorar suas habilidades e se satisfazer pessoalmente (BERTERO,
2007).

O lider eficaz é capaz de exercer uma forte influéncia sobre seus seguidores, assim
eles tendem a priorizar os interesses da organizagdo. Essa forma de liderar geralmente é
espontanea, ou seja, sdo as pessoas que escolhem serem lideradas por uma determinada
pessoa (BERGAMINI, 2006).

Os lideres movem as pessoas para o alcance de bons resultados para a organizacao
(TANURE, 2007).
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A eficacia do lider depende da forma como ele consegue entender e suprir as
necessidades de seus seguidores. Assim o lider ndo é o responsavel por motivar seus
seguidores, mas é o responsavel por ndo deixar que a motivagio das pessoas seja extinta. E
funcdo do lider zelar pelo bem-estar de seus seguidores assim como a adequagdo das pessoas
ao ambiente organizacional (BERGAMINI, 2006).

De acordo com Chiavenato (2004, p. 447), existem cinco tipos diferentes de poder que

um lider pode possuir:

Poder coercitivo: é o poder por meio da forga e do uso de punicoes.

Poder de recompensa: € o poder que se obtém por meio de recompensas e
incentivos.

Poder legitimado: é o poder que se tém devido ao cargo ocupado na
organizagéo.

Poder de competéncia: € o poder que se tem de liderar devido ao
conhecimento adquirido.

Poder de referéncia ou carismatico: é o poder intrinseco da pessoa, ou seja, é
a forma de liderar em que a personalidade do lider é capaz de influenciar as
pessoas.

Bergamini (2006) ressalta que uma lideranca inadequada pode gerar muitos
problemas, tais como fofocas; sabotagens; resisténcia a mudancas entre outros assim
contribuem também para um ambiente desagradavel.

Daft (2005) complementa afirmando que os lideres atuais estdo se preparando para
enfrentar as constantes mudancas nas organizacdes e no ambiente.

Assim tornou-se necessario também estudos sobre o clima organizacional.

2.6 Clima organizacional

Maximiano (2002) define clima organizacional como um termo que expressa a forma
COMo as pessoas se sentem em um ambiente de trabalho, e esse sentimento depende de muitos
aspectos, desde o local em que a organizagdo esta inserida até as relacBes internas com 0s
outros funcionarios.

O clima é formado por tudo o que as pessoas vivenciam na organizacdo (MARTINS;
ANTUNES, 2010).
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A percepcao dos funcionarios define como esta o clima da empresa, entretanto as
diferencas individuais influenciam a forma como as pessoas percebem esse clima (CRESPO,
2004).

A pesquisa de clima organizacional € um instrumento que permite que a empresa
conheca como seus funcionarios a percebem assim é possivel formular melhorias que possam
ser realizadas para modificar o clima (MACHADO; SBORZ, 2010).

O clima pode ser medido por meio da identificacdo do nivel de satisfacdo dos
funcionarios com a organizagdo, logo funcionarios insatisfeitos demonstram que o clima esta
desagradavel (MACHADO; SBORZ, 2010).

Assim, a satisfacdo no trabalho expressa o sentimento saudavel em relagdo ao mesmo,
ou seja, quando as pessoas se relacionam bem no ambiente organizacional e possuem
condigcdes sadias de trabalho consequentemente se sentem bem e assim o clima na
organizacdo também tende a ser agradavel (DAFT, 2005).

Litwin e Stringer (1968 apud Bispo, 2006) realizaram importantes estudos sobre clima
organizacional, eles prop6em que o clima seja medido, de acordo com alguns fatores:

a) Conformismo: submeter-se as regras impostas na organizagéo;
b)Responsabilidade: se refere ao poder de decidir sozinho;

c)Padroes: buscar atender os objetivos das organizacdes;

d)Recompensas: é o sentimento do funcionario de reconhecimento por seu trabalho;
e) Clareza organizacional: é delinear objetivos;

f) Calor e apoio: € a integracdo entre as pessoas;

g)Lideranca: perceber a outra pessoa como lider e deixar-se influenciar (GRACA, 1999).

2.6.1 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de Clima Organizacional segundo Coda (1997) é o instrumento pelo qual é
possivel identificar as necessidades da organizacdo e do quadro de funcionarios a sua
disposicao, a medida que caracteriza tendéncias de satisfacdo ou de insatisfacdo, tomando por

base a consulta generalizada aos diferentes colaboradores da empresa.
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Segundo Gomes (2006) a pesquisa de Clima Organizacional proporciona a andlise da
organizacdo com o seu ambiente e o estado de satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores na
empresa e das demais pessoas que com eles interagem.

Para Coda (1997), o papel de pesquisa dessa natureza é tornar claras as percepcdes dos
funcionarios sobre temas e itens que, caso apresentem distor¢des indesejaveis, afetam
negativamente o nivel de satisfacdo dos funcionarios na situacdo de trabalho, sendo que, 0s
subsidios da pesquisa sdo o mapeamento das percepcGes sobre o ambiente interno da
organizagcdo, como um ponto de partida igualmente valido para a mudanga e o
desenvolvimento organizacional.

Segundo Gomes (2006), dentre as principais contribuicbes da Pesquisa de Clima
Organizacional, sdo:

a) Buscar o alinhamento da cultura com as agdes efetivas da Organizacao;

b) Promover o crescimento e desenvolvimento dos colaboradores;

c) Integrar os diversos processos e areas funcionais;

d) Melhorar a comunicacao;

e) Reduzir a burocracia;

f) Visualizar necessidades de treinamento, desenvolvimento pessoal/gerencial e de
educacdo empresarial;

) Enfocar o cliente interno e externo;

h) Aperfeicoar as agdes gerenciais, tornando-as mais eficientes;

) Organizar, flexibilizar e dar rapidez as atividades da organizacao, dentre outras.

2.6.2 CLIMA ORGANIZACIONAL EM INSTITUICAO PUBLICA

As organizagGes publicas buscam atender as necessidades da sociedade por meio de
prestacdo de servigos, esse tipo de instituicdo recebe recursos de acordo com intencgdes
politicas. Os funcionarios das empresas publicas muitas vezes sdo muito apegados ao poder, 0
que acaba interferindo na forma como as pessoas agem e se sentem em relacdo a organizacao
(PIRES; MACEDO, 2006).
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Giacomini (2001 apud SILVA, 2006) ressalta que as organizagdes publicas precisam
aprimorar as competéncias dos seus funcionarios para desenvolver bons profissionais e
melhorar a qualidade dos servigos prestados & sociedade.

Em organizacBes publicas os funcionarios possuem tendéncia ao comodismo e ao
apego a regras e normas (DALMAZ; CASTRO, 2007).

Kliksberg (1993 apud SILVA, 2006) afirma que as organizacfes publicas dispdem de
poucos recursos e sofrem influéncias politicas assim também s&o pouco flexiveis.

Pereira (1996 apud PIRES; MACEDO, 2006) complementa afirmando que a
estabilidade proporcionada ao servidor publico pelas organizacGes publicas pode gerar um

excesso de comodismo e falta de comprometimento na realizacao das atividades.



24

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para identificar o clima organizacional foi elaborado um questionario que foi
distribuido aos funcionédrios de um departamento de uma instituicdo publica de
Pindamonhangaba.

Ao entregar 0s questionarios aos funcionarios, estes foram comunicados de que se
tratava de um trabalho referente a uma conclusédo de curso, e que ficassem tranquilos para
responder as questdes de acordo com 0s seus pensamentos, pois ndo haveria nenhum tipo de

identificacdo quanto a pessoa ou a institui¢do publica.

3.1 Tipo de Pesquisa

Este trabalho envolveu levantamento bibliogréfico e pesquisa de campo.

A pesquisa de campo é um instrumento que permite que um observador verifique
informacdes sobre uma determinada situacdo (MARCONI; LAKATQOS, 2003).

A pesquisa também pode ser definida de acordo com Marconi e Lakatos (op. cit.)
como uma pesquisa de natureza exploratoria, pois foi utilizada pesquisa quantitativa e

qualitativa para analisar o problema.

3.2 Instrumentos de Pesquisa

A presente pesquisa abordou levantamento bibliografico em livros e meios eletrénicos,
assim serdo citados diversos autores dos mais conhecidos da ciéncia administrativa até
aqueles gque publicaram estudos na area administrativa por meio de artigos cientificos.

A pesquisa bibliogréafica € a consulta de documentos que ja foram publicados sobre o
tema (MARCONI; LAKATOS, 2003).

Os dados foram coletados por meio da aplicacdo de questionarios - pesquisa survey,
com questdes intervalares dividido em trés partes: Pesquisa do clima organizacional, pesquisa

dos fatores que influenciam e Pontuagéo dos fatores que influenciam o clima organizacional.
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Segundo Gil (1991), o questionario pode ser definido como a técnica de investigacao
composta por um nimero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as
pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crengas sentimentos, interesses,
expectativas, situacdes vivenciadas, etc.

De acordo com Marconi, Lakatos (2003), a pesquisa survey pode ser descrita como a
obtencdo de dados ou informacg6es sobre caracteristicas, acdes ou opinides de determinado
grupo de pessoas, indicado como representante de uma populagdo alvo, por meio de um

instrumento de pesquisa, normalmente um questionario (2003).

3.3 Universo da Pesquisa

Marconi e Lakatos (2003) afirmam que o universo € um grupo de pessoas ou coisas
que possuem particularidades comuns.

O universo desta pesquisa foi constituido por todos os funcionarios do departamento
“X” de uma institui¢do publica localizada em Pindamonhangaba — SP, totalizando o nimero
de 11 (onze) pessoas. Dentre os quais 4 (quatro) sdo estagiarios e 7 (sete) funcionarios

concursados.

3.4 Etapas da pesquisa

A pesquisa foi dividida em duas etapas como segue:

- Projeto de Pesquisa: Onde foi definido o problema de pesquisa, a definicdo dos objetivos, a
fundamentacdo teorica e os procedimentos metodoldgicos.

- Pesquisa: Nesta etapa foi realizada a aplicagdo de um questionario para coleta de dados, foi

feita a tabulacdo e analise de resultados e por fim a concluséo.



4 RESULTADOS

4.1 Pesquisa do clima organizacional

a) Escolaridade dos respondentes

45%
36%
19%
SUPERIOR SUPERIOR SEGUNDO GRAU
COMPLETO INCOMPLETO COMPLETO

Figura 2 — Escolaridade dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
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A Figura 2 demonstra que 45 % dos respondentes possuem nivel superior incompleto,

36% superior completo e 19% Segundo grau completo. Sendo assim, podemos observar que a

maior parte dos respondentes possui nivel de escolaridade superior incompleto.

b) Género dos respondentes

B FEMININO M MASCULINO

Figura 3 — Género dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
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A Figura 3 demonstra que 45 % dos respondentes sdo do sexo feminino e 54% do sexo

masculino. Revelando que a maioria dos respondentes sdo homens.

c) Tempo de servico dos respondentes

54%
45%
Menos de 5 anos que De 5a 10anos que
trabalha na Instituigdo trabalha na Instituigdo

Figura 4 — Tempo de servico dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa

A Figura 4 mostra que 54 % dos respondentes trabalnam h& menos de 5 anos na

Instituicdo e 45% trabalham de 5 a 10 anos na Instituicao.

d) Relacionamento entre as pessoas da equipe

45% 45%

10%
0% 0%
ﬂ A —
Q

Figura 5 — O relacionamento entre as pessoas da equipe
Fonte: Dados da pesquisa

A Figura 5 demonstra que 45% dos respondentes sentem que o relacionamento entre
as pessoas da sua equipe é excelente; outros 45% sentem que o relacionamento é bom; 10%

acham que o relacionamento € regular. Analisando as respostas encontradas pode-se verificar



28

que a maioria dos respondentes sente que o relacionamento entre as pessoas da sua equipe €

excelente ou bom.

e) A autonomia que se tem para propor melhorias no trabalho

46°

27% 27%

0% 0%
-_— —_—

EXCELENTE BOM REGULAR RUIM MUITO
RUIM

Figura 6 — A autonomia que se tem para propor melhorias no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

Na Figura 6 pode-se observar que 46 % das pessoas responderam que a autonomia que
se tem para propor melhorias no trabalho é bom, 27% afirmam que a autonomia que se tem é
excelente, outros 27% afirmam que a autonomia que se tem € regular. Assim, verifica-se que

é boa a autonomia que se tem para propor melhorias na instituicao.

f) O reconhecimento pelo trabalho que executam

Figura 7 — O reconhecimento pelo trabalho que executam

55%
27%
9% -I 9% oo
) - .o
S & & ©»
Q& Q&
& & &L
& & S

Q

Figura 7 - O reconhecimento pelo trabalho que executam
Fonte: Dados da pesquisa
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Na Figura 7, a maioria dos funcionarios do departamento (55%) consideram ser bom
0 reconhecimento pelo trabalho que executam; 9% afirmam ser excelente, 27% classificam
como regular, 9% como ruim. Com base no resultado, observa-se que a maioria dos

respondentes se sentem reconhecidos pelo trabalho que executam.

g) Em termos de estabilidade no emprego

55%
27%
18%
' 0% 0%
— g
EXCELENTE BOM REGULAR RUIM MUITO

RUIM

Figura 8 — Em termos de estabilidade no emprego
Fonte: Dados da pesquisa

Na Figura 8, 55% dos respondentes responderam ser excelente a estabilidade no
emprego. 18% responderam ser bom, 27% classificaram como regular. Tendo como base a
maioria dos respondentes, podemos observar gue foi classificado como excelente em relacéo a

estabilidade no emprego.

h) Como se sentem em relacdo aos critérios utilizados para promogdes internas

36% 36%
28%
0% 0%
A <
EXCELENTE BOM REGULAR RUIM MUITO
RUIM

Figura 9 — Como se sentem em relag&o aos critérios utilizados para promogdes internas
Fonte: Dados da pesquisa
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A Figura 9 demonstra que 36% dos respondentes avaliaram como sendo regular e
muito ruim em relacdo a como se sentem com base nos critérios utilizados para promogdes
internas, e 28% avaliaram como sendo ruim. Com estes resultados, pode-se observar que 0s

respondentes se sentem insatisfeitos em relacdo aos critérios utilizados para promogdes

internas.
i) O relacionamento entre os superiores imediatos e os subordinados dentro da equipe
64%
27%
9%
| 0% 0%
A A
&
S ot & S S
& Q & ¢ N
& & $

Figura 10 — O relacionamento entre os superiores imediatos e os subordinados dentro da

equipe

Fonte: Dados da pesquisa

A Figura 10 demonstra que entre os respondentes 64% acham bom o relacionamento
entre os superiores imediatos e os subordinados dentro da equipe. Apenas 9% acham bom;
27% acham regula. Assim, conclui-se que a maioria acha bom o relacionamento entre 0s

superiores imediatos e 0s subordinados dentro da equipe.

4.1.2 PESQUISA DOS FATORES QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

a) Indicadores de percepcao do clima organizacional (1)
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Estou satisfeito com o atual estagio da
politica municipal

A corrupgdo altera o meu estado de

animo
H maisou

A assisténcia de méd. e dentista e menos

social favorecem a execugdo das W nio
minhas atividades

A cultura organizacional favorece a
execuc¢do das minhas atividades

A buroctracia favorece a execucdo
das minhas atividades

Figura 11 - Indicadores de percepcéao do clima organizacional (1)
Fonte: Dados da pesquisa

A figura 11 demonstra que a maioria das pessoas ndo esta totalmente satisfeitas com o
atual estdgio da politica municipal; a corrupcdo altera 0 animo da maioria das pessoas; a
cultura organizacional favorece mais ou menos a execucdo de suas atividades na empresa;a
burocracia favorece mais ou menos ou ndo favorece a execucdo das atividades. A maior
insatisfacdo dos respondentes € em relacdo a assisténcia de médico, de dentista e assisténcia

social oferecidos pela empresa

J) Indicadores de percepcédo do clima organizacional (2)



considero que o meu trabalho é
reconhecido e valorizado pela empresa

estou satisfeito com a estrutura

hierdarquica (chefes e subordinados) a... _

o meu chefe imediato é a pessoa mais /
indicada para a funcao que ocupa
. . v ’ '
o meu chefe imediato é um lider
eu confio plenamente no meu chefe L

imediato

0 20 40 60 80 100

Figura 12 - Indicadores de percepcao do clima organizacional (2)

Fonte: dados da pesquisa

sim
B maisou menos

W nao
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A figura 12 demonstra que o trabalho na empresa é mais ou menos valorizado ou ndo é

valorizado; a maioria dos respondentes estd satisfeita com a estrutura hierarquica; o chefe

imediato é a pessoa mais indicada para a funcdo que ocupa; a maioria considera o chefe

imediato como um lider e também confiam plenamente nele.

k) Pontuacdo dos fatores que influenciam o clima organizacional
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9,00 -+
8,00 -

6,27

4,00 -

Figura 13 — Pontuag&o dos fatores que influenciam o clima
Fonte: Dados da pesquisa

Analisando a Figura 13 percebe-se que dentre os fatores indicados os que influenciam
o clima organizacional de forma positiva s&o: horario de trabalho e limpeza e higiene; e de
forma negativa: beneficios e seguranca do local de trabalho.
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5 DISCUSSAO

Pode-se verificar com essa pesquisa o departamento “X” de uma instituigdo publica de
Pindamonhangaba onde se observou que a maioria dos respondentes sdo homens (54%), nivel
de escolaridade apontando que 45% possuem nivel superior incompleto e 54% trabalha ha
menos de 5 anos na Instituicao

A primeira parte da pesquisa com perguntas intervalares variando de “Excelente” até
“Muito Ruim” pode verificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios, apontando os pontos
fortes e fracos da empresa em relacdo ao ambiente.

Assim verifica-se que os pontos mais fortes da instituicdo sdo: relacionamento entre as
pessoas da equipe, autonomia para propor melhorias, reconhecimento pelo trabalho que
executam, estabilidade de emprego, relacionamento interno entre superiores e subordinados.
O ponto fraco apontado pelos respondentes foi o critério para promogoes internas.

Para analisar os fatores que influenciam o clima organizacdo foram aplicadas na
segunda parte da pesquisa perguntas intervalares variando de Sim, mais ou menos e néo, que
apresentaram como fatores relevantes de forma positiva: o reconhecimento profissional, a
estrutura hierarquica, chefia adequada, lideranca e confianca; o aspecto negativo foi a
assisténcia médica odontoldgica.

Para assegurar os resultados quanto aos fatores que influenciam no clima da
organizacdo foram aplicadas na terceira parte da pesquisa perguntas com 10 itens de avaliagdo
variando entre uma escala de “0” a “10” sendo que, de 0 a 1 é igual a Muito Ruim, de2a 3¢
Ruim, de 4 a 6 é Regular, de 7 a 8 é Bom e de 9 a 10 é Muito Bom . Depois que todos
pesquisados deram suas notas, foi feita uma analise dos dados usando a média aritmética. Os
resultados apontaram que o horario de trabalho como fator que mais influencia o clima de
forma positiva (média de 8,36) e os Beneficios de forma negativa (média de 4,56).
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6 CONCLUSAO

A pesquisa apontou que a maior parte dos respondentes possui nivel de escolaridade
superior incompleto, sdo homens. e a maioria também trabalha na instituicdo ha menos de
cinco anos.

O relacionamento entre as pessoas do departamento é bom e verifica-se também que a
maioria das pessoas tém autonomia para propor melhorias na instituicdo e sédo reconhecidos
pelo trabalho que executam.

Em relacdo a estabilidade no emprego, pode se afirmar que a maioria disse ser
excelente e o relacionamento entre os superiores imediatos e 0s subordinados dentro da
equipe é bom.

A maior insatisfacdo no departamento é em relacdo aos critérios utilizados para
promogdes internas.

Os indicadores de percepcdo do clima organizacional demonstram que hd um
descontentamento das pessoas quanto ao atual estagio da politica municipal assim também
pode se verificar que a corrup¢édo afeta 0 animo das pessoas.

A cultura organizacional e a burocracia ndo favorece plenamente a execucdo das
atividades na instituicdo, também ha uma grande insatisfacdo em relacdo a assisténcia de
médico, dentista e a assisténcia social oferecidos pela instituicao.

A maioria dos respondentes revelaram que néo se sentem plenamente valorizados pela
instituicao .

Porém em relacdo a estrutura hierdrquica a maioria esta satisfeita e verifica-se ainda
que o chefe imediato é a pessoa mais indicada para a funcdo que ocupa e também ¢é
considerado como um lider além de ter a confianca plena da maioria das pessoas.

Por fim percebe-se que dentre os fatores que influenciam o clima organizacional de
forma positiva sdo: horario de trabalho e higiene, e de forma negativa , beneficios e seguranca
do local de trabalho.

Assim pode se destacar que como esses fatores ja foram identificados podem ser

melhorados pelos gestores do departamento.
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APENDICES

Apéndice A — Ficha de pesquisa numero 1

Questiondrio aplicado ao departamento “X” de uma instituicdo publica de Pindamonhangaba

Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios e a
empresa.

1. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.
() ndo () mais ou menos () sim

2. O meu chefe imediato é um lider.
() ndo () mais ou menos () sim

3. O meu chefe imediato é a pessoa mais indicada para a fungdo que ocupa.
() ndo () mais ou menos () sim

4. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou vinculado.
() ndo () mais ou menos () sim

5. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

6. A burocracia adotada na empresa favorece a execucdo das minhas atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

7. A Cultura Organizacional (tradicdes, praticas e costumes adotados na empresa que nao
estdo previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execucdo das minhas
atividades na empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

8. A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa favorecem a
execucdo das minhas atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

9. A corrupcdo altera o meu estado de animo.
() néo () mais ou menos () sim

10. Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional.
() ndo () mais ou menos () sim
Apéndice B - Ficha de pesquisa numero 2



Pesquisa do clima organizacional

1.Escolaridade

(

)

Primeiro Grau Incompleto
Primeiro Grau Completo
Segundo Grau Incompleto
Segundo Grau Completo
Superior Incompleto
Superior Completo

2. Tempo de servico

Menos de 5 anos que trabalha na Empresa
De 5 a 10 anos que trabalha na Empresa

De 11 a 15 anos que trabalha na Empresa
Mais de 16 anos que trabalha na Empresa

Feminino
Masculino

4. O relacionamento entre as pessoas de sua equipe é?

5. A autonomia que vocé tem para propor melhorias na e seu trabalho é?

Excelente
Bom
Regular
Ruim
Muito ruim

Excelente
Bom
Regular
Ruim
Muito ruim

7. Reconhecimento pelo trabalho que vocé executa €?

(

)

Excelente
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C ) Bom

C ) Regular

C ) Ruim

C ) Muito ruim

8. Em termos de estabilidade no emprego, as pessoas na sua area, incluindo vocé, é:
C ) Excelente

C ) Bom

C ) Regular

C ) Ruim

C ) Muito ruim

9. Como vocé se sente em relacdo aos critérios utilizados para promogoes internas:

C ) Excelente

( ) Bom

C ) Regular

C ) Ruim

C 3 Muito ruim
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11. O relacionamento entre os superiores imediato e os subordinados dentro da sua equipe é:

( ) Excelente

C ) Bom

C ) Regular

C ) Ruim

C ) Muito ruim

12. De 1 a 10 qual a nota que vocé daria para os seguintes itens:



ITENS PARA AVALIACAO

10

InstalacOes Fisicas

Seguranca do local de trabalho

Limpeza/Higiene

Organizacdo do local de trabalho

Ambiente de trabalho

Horario de trabalho

Salério

Beneficios

Divisdo do trabalho entre a equipe

Realizacdo profissional
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