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RESUMO

O desenvolvimento progressivo do conceito de gestdo de pessoas provém das
grandes mudancas e transformacdes que as empresas vém enfrentando no decorrer
dos anos, entre eles o aumento significativo da concorréncia, o avanco das
tecnologias e clientes cada vez mais exigentes. Torna-se necessario redobrar a
atencdo na gestdo do principal fator de competitividade que s&o as pessoas. O
presente artigo busca entender por meio da percepcao de trabalhadores, como a
lideranca pode influenciar o clima organizacional de empresas do Distrito Federal.
Ademais foi inquerido como esses trabalhadores avaliam o estilo de lideranca de suas
chefias. A finalidade € buscar embasamento na importancia do lider para a criacao de
um clima favoravel, e a forma como a lideranca produz eficacia e sucesso para as
organizacfes. Trata-se de uma pesquisa de natureza descritiva, cujas técnicas de
coleta de dados compreendem uma pesquisa bibliografica e um levantamento de
campo, que teve como instrumento de coleta de dados questionario aplicado a
trabalhadores da ativa de diversas organizag0es privadas na Capital Federal. Assim,
alguns achados do estudo sobre esta influéncia sdo as seguintes: a lideranca deve
ser adaptada de acordo com as caracteristicas do cenario atuante. A cada dia os
colaboradores de uma organizacdo buscam ser vistos como parte fundamental nos
processos da empresa, e acima de tudo, querem ter apoio e estimulo de seus lideres.
Dessa forma cria-se um clima favoravel ao invés de neutro como foi detectado por
parte do estudo. Finalmente, o estudo revelou que estilo autocratico predomina entre
suas chefias.
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ABSTRACT

The progressive development of the concept of people management comes from the
great changes and transformations that companies have been facing over the years,
among them the significant increase in competition, the advancement of technologies
and increasingly demanding customers. It is necessary to redouble our attention in the
management of the main factor of competitiveness that people are. This article seeks
to understand through the perception of workers, how leadership can influence the
organizational climate of companies in the Federal District. Furthermore, it was asked
how these workers evaluate the leadership style of their bosses. The purpose is to
seek grounding on the leader's importance in creating a favorable climate, and how
leadership produces effectiveness and success for organizations. It is a research of a
descriptive nature, whose data collection techniques comprise a bibliographical
research and a field survey, which had as a data collection instrument applied to active
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workers of several private organizations in the Federal Capital. Thus, some findings of
the study on this influence are as follows: leadership must be adapted according to the
characteristics of the acting scenario. Every day an organization's employees seek to
be seen as a fundamental part of the company's processes, and above all, they want
to have support and encouragement from their leaders. In this way a favorable climate
is created instead of neutral as detected by the study. Finally, the study revealed that
autocratic style predominates among their bosses.

Key words: People management, leadership and Organizational climate.

Introducéo

No cenario competitivo atual, as organiza¢des cada vez mais buscam atender
as exigéncias do mercado por meio do comprometimento e de atendimento de
exceléncia, o que tornam um fator diferencial importante em relacdo aos seus
concorrentes.

Na era do conhecimento, a capacidade de inovar tornou-se um fator capaz de
agregar valor competitivo a uma empresa. Os projetos, as ideias, as estratégias sao
elementos fundamentais sustentados pelo conhecimento, e cabe ressaltar que é o
capital humano quem detém dessas competéncias no ambiente corporativo.

Muitas empresas ja estdo cientes de que as pessoas sdo 0 bem maior de uma
organizacdo e que nenhuma empresa adquire sucesso sem que preserve a saude
fisica e mental de seus colaboradores. Com este pensamento, as empresam buscam
cada vez mais lideres influenciadores, que motivem a sua equipe a ponto de obter
bons resultados e um clima organizacional agradavel.

Segundo Chiavenato (2000), para uma empresa produzir resultados, seu
administrador deve desempenhar fun¢des ativadoras, como lideranca e uso adequado
de incentivos motivacionais. Portanto, o administrador precisa conhecer a motivacao
humana e saber conduzir as pessoas.

Assim o objetivo geral deste estudo é entender, por meio da percepc¢édo de
trabalhadores, como a lideranca pode influenciar o clima organizacional nas empresas
do Distrito Federal. E como objetiva os especificos levantar a fundamentacao teérica
sobre este tema, apresentar a metodologia utilizada no estudo e descrever a
problematica em estudo.

Para atender o objetivo do estudo, a pesquisa esta estruturada em quatro
secdes, além desta Introducédo. A primeira compreende a fundamentacéao tedrica, que
aborda as principais teorias sobre lideranca e clima organizacional. A segunda trata
da metodologia da pesquisa. A terceira é a andlise, que faz uma descri¢éo e discussao
analitica dos dados e informacdes levantadas ou observadas no desenvolvido na
pesquisa. Na ultima sdo apresentadas as conclusdes do estudo.

2 Referencial Tedrico

A presente secdo apresenta o referencial tedrico acerca dos principais
conceitos sobre lideranga, clima organizacional e a relagéo entre eles.

2.1 Lideranca

Segundo Chiavenato (2014, p. 325), “a literatura sobre lideranca foi
desenvolvida pela escola das relacbes humanas. A Teoria Comportamental assumiu
rapidamente o lado humano da lideranga”.

2.1.1 Conceitos e papel de Lideranca
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Sobre o conceito de lideranca, Maximiano (2012) entende-a como um processo
de conduzir as ac¢bes de influenciar o comportamento e a mentalidade de outras
pessoas, realizando metas por meio da direcao de colaboradores, sendo o lider capaz
de comandar com sucesso seus colaboradores para alcancar finalidades especificas.
Ja Cury (2000) considera lideranga como resultado de uma constelacéo de qualidades
que uma pessoa possui. Cury (2000) também a define como a agéo orientada no
sentido de conseguir empenho de todos os participantes da organizacao, de forma
que demonstre i) inteligéncia; i) compreensdo da situacdo ou realidade; iii)
consciéncia das necessidades e aspiracfes do grupo; iv) responsabilidade; v)
persisténcia; e vi) confianca propria em si

Sobre o papel da lideranca, Chiavenato (2000) vé a liderangca como necessario
em todos os tipos de organizacdo humana, principalmente nas empresas, pensando
nelas de forma holistica, sendo importante em todas as demais funcdes de
administracdo: planejamento, organizacéo, direcao e controle. Ainda segundo o autor
(2014, p. 354), “a lideranga tem a ver com mudanga, com tirar as pessoas de onde
elas estdo hoje e leva-las para onde devem ficar. A melhor forma de fazer as pessoas
se aventurarem em terreno desconhecido é tornar o desconhecido desejavel”. O lider
tem a capacidade de influenciar as pessoas e mostrar formas mais claras e eficientes
de atingir objetivos pessoais e organizacionais, visando sempre uma melhor qualidade
no ambiente organizacional e obtendo um melhor desempenho e desenvolvimento de
seu pessoal.

Benis (2002) entende que a lideranga passou a ser uma forma de desenvolver
relacionamentos com diferentes tipos de pessoas para criar uma comunidade que
produza riqueza. No mundo dos negdcios, a lideranca é aprendida basicamente pelo
exemplo; para formar bons lideres é preciso ser um bom lider. A lideranca nas
organizacbes deve ser desenvolvida por varias pessoas, pois a complexidade
empresarial sofre rapidas transformacfes o que dificulta a lideranca por uma Unica
pessoa. Finalmente, Cohen (1999) expressa que a lideranca néo significa apenas uma
acdo simpatica para criar nos subordinados o desejo de cooperar, e sim, despertar o
interesse e o envolvimento de todos, usufruindo do talento de cada um no trabalho em
conjunto para o alcance das metas da empresa.

2.1.2 Tipos e estilos de lideranga

Quanto aos tipos de lideranca, Chiavenato (2000, p. 319) considera dois tipos
basicos de lideranca, a lideranca centrada nas tarefas e a lideranca centrada nas
pessoas. O primeiro tipo € caracterizado como uma lideranca estreita e preocupada
com a execucao das tarefas e seus resultados. Entretanto, o autor define o que é
lideranca centrada nas pessoas. Ja 0 segundo, preocupa-se com 0S aspectos
humanos dos problemas de seus subordinados, procura manter uma equipe de
trabalho atuante e que participa das decisbes. A énfase € nas pessoas e nao no
trabalho em si, procura compreender e ajudar os subordinados, preocupa-se mais
com as metas do que com os métodos, sem descuidar-se do desempenho esperado.

Segundo Chiavenato (2000), os setores que apresentam baixa capacidade de
efetividade sdo geralmente chefiados por lideres orientados para tarefas. Trabalhar
sobre presséao, produz atitudes desfavoraveis tanto para todas as partes envolvidas.
Esse tipo de lideranga pode promover melhores resultados quando se utiliza para um
planejamento em curto prazo no que diz respeito a produtividade e eficiéncia, contudo,
a médio e longo prazo, a lideranca focada na tarefa provoca desconforto, insatisfacao,
reducdo do ritmo de trabalho, rotatividade de pessoal, elevado absenteismo,
desperdicio, frequentes reclamacgBes e envolvimento em questbes trabalhistas,
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chegando a conclusdo que quanto maior a percepcao de conflitos, menor sera a
produtividade na organiza¢do. Para o autor, a lideran¢a produz a eficicia gerencial,
definida como o grau em que o administrador alcanca as exigéncias do produto
(resultado) de sua posicdo na empresa. A propésito, Cury (2000) defende que é
possivel aumentar a eficacia de uma lideranca por meio da educacéao, instrucéo e
desenvolvimento.

Quanto aos estilos, muitos estudos j4 foram realizados para entender as
diferentes formas de liderar, sendo os trés tipos apresentados no Quadro 1 os que
sdo normalmente aceitos, ou seja, autocratico, democratico e liberal.

Quadro 1 - Os trés estilos de lideranga
Fonte: baseado em Chiavenato (1994)

Lideranca Autocratica |Lideranca Liberal Lideranca Democriatica
Apenas o lider decide Total liberdade paraa As diretrizes s3o debatidas
Tomada de e fixa as diretrizes sem tomada de decisdes e decididas pelo grupo que
decisdes qualquer participacio grupais e individuais, € estimulado e assistido
do grupo. com participacio pelo lider.
minima do lider.
O lider determina as A participacido do lider O proprio grupo esboga as
providéncias para a € limitada , apresentando providéncias e técnicas para
Programacao| execucio das tarefas, cada |apenas alternativas atingir o alvo. com aconse-
dos uma por vez . a medida variadas ao grupo . lhamento técnico do lider,
trabalhos que se tornam necessaria esclarecendo que poderia quando necessdrio. As
e de maneira imprevisivel |fornecer informacSes desde tarefas ganham novas
para o grupo. que as pedissem. perspectivas com os
debates.
O lider determina qual a Tanto a divis3o das tarefas, A divisio das tarefas fica
tarefa que cada um deverd |comeo a escolha dos colegas a critérios do proprio grupo
Divisido do executar, e qual o seu ficam totalmente por conta do|e cada membro tem liberdade
trabalho companheiro de trabalho. |grupo.Absoluta falta de de escolher seus colegas de
participacio do lider. tarefa.
O lider € "pessoal” e O lider n3o faz nenhuma O lider procura ser um membro
determinador nos elogios e |tentativa de avaliar ou normal do grupoe. sem
Participacdo |nas criticas no trabalho regular o curso das coisas, encarregar-se muito de tarefas.
do lider de cada membro. somente faz comentarios E objetivo e limita-se aos
irregulares sobre as atividades |fatos em seus elogios e
quando perguntado. criticas.

2.2 Clima organizacional

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno que existe entre 0s
colaboradores de uma empresa. Estd intimamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. O clima organizacional é a qualidade ou propriedade
do ambiente organizacional percebida ou experimentada pelos colaboradores da
empresa e que influencia o seu comportamento. Litwin (apud LUZ, 2003, p. 10)
também associa o clima a qualidade do ambiente da organizacéo, que é percebida
por seus colaboradores e influencia diretamente o seu comportamento.

Quando o ambiente organizacional satisfaz as necessidades individuais de
seus participantes, o clima organizacional tende a mostra-se favoravel positivo, mas
guando o ambiente frustra a satisfacdo das necessidades dos participantes, o clima
tende a mostrar-se desfavoravel e negativo. (CHIAVENATO, 2000).

O clima organizacional interfere na forma como as pessoas se relacionam entre
si no ambiente de trabalho. O grau de satisfagcdo do ambiente organizacional pode ser
caloroso, receptivo e atraente, ou desagradavel, frio, agressivo. (CHIAVENATO,
1999). Segundo este autor (2000), o clima é percebido de diferentes maneiras pelos
colaboradores de uma organizacao, isso acontece porque algumas pessoas sao mais
sensiveis na percepcao dos aspectos do clima organizacional devido aos diferentes
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costumes e personalidades. Continuando, o autor ainda afirma que o clima
organizacional influencia a motivagdo, o desempenho humano e a satisfacdo no
trabalho. Por fim, o autor (2012) acrescenta que o clima cria certos tipos de
expectativas, em que as pessoas esperam certas recompensas, satisfacbes e
frustracdes na base de suas percepcdes do clima organizacional. De forma que
guando essas expectativas sdo positivas, elas tendem a aumentar a motivacao das
pessoas.

O clima organizacional depende de varidveis determinantes, como as
condicbes econdmicas da organizacdo, a estrutura organizacional, da cultura
organizacional, das oportunidades de participacdo pessoal, do estilo de lideranca
aplicado, da avaliagdo e da remuneracdo. Essas variaveis influenciam a motivagao
das pessoas, ocasionando satisfacdo, produtividade e estimulo, contudo resultando
eficiéncia. (CHIAVENATO, 2012). Luz (2003) acrescenta que o clima organizacional
esta relacionado com o animo do funcionario e seu grau de satisfacdo na organizacao
em um dado momento.

Por conta das rapidas mudancas decorrentes da globalizacdo, é preciso que as
empresas acompanhem essas mudancas e conhecam melhor a dindmica da vida
organizacional, buscando identificar como trabalhadores expostos a uma serie de
estimulos procedente da organizacdo e do ambiente de trabalho tem percepcdes
similares e atribuem significados semelhantes aos aspectos importantes da vida
organizacional. (SIQUEIRA, 2011).

2.2.1 Tipos de clima organizacional

Para Chiavenato (1994, p. 55), os tipos de clima existentes nas empresas
podem ser classificados como desfavoraveis, neutro e favoravel, conforme cita e
caracteriza o Quadro 2.

l Desfavorivel l Neutro l Favordvel

Negativo

Positivo

Zero
Letargia
Apatia
Indefinigdo
Indiferenga
Desinteresse

Rejeigdo
Frieza
Frustragdo
Distanciamento
Social

*  Alienagio

Aceitagio

Calor Humano
Satisfagdo
Receptividade
Comprometimento

* ® #* #* %
# ® % B % =
* ® ® % #F *

Quadro 2- Caracteristicas do clima organizacional
Fonte: Baseado em Chiavenato (2015)

Segundo aquele autor quando o clima é desfavoravel, os colaboradores
sentem-se desmotivados, distantes e sem confianca alguma. Consequentemente,
isso implica mais rotatividade e absenteismo da organizacdo e menos produtividade,
entretanto. No clima neutro, o colaborador ndo tem perspectivas, vive na indiferenga
e 0S processos acabam por ficar paralisados. Finalmente, quando favoravel, o
colaborador encontra-se em situagéo de positividade, aberto a mudancas, € proativo
e se interessa pelos objetivos organizacionais, tem bons relacionamentos
interpessoais e busca sempre atingir 0s objetivos pessoais e organizacionais.

2.3 Influéncia da lideranga no clima organizacional

O clima organizacional depende do estimulo de a¢éo, sendo esse um papel do
lider, dessa forma, Fiorelli (2014, p. 199) enfatiza que “o0 verdadeiro lider desenvolve
no liderado, a percepcédo de relacionamento interpessoal significativo, positivo e
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proativo, capaz de estimular a acdo ao desenvolvimento, sob o impulso do
envolvimento emocional”. Sobre influéncia da liderangca no clima organizacional,
Chiavenato (1994) enfatiza que os fatores de clima organizacional estédo relacionados
diretamente com o estilo de lideranca e demais fatores da organizacdo e que eles
agem sobre a motivacdo dos individuos, gerando estimulo e varios graus de
satisfacdo e de desempenho, que determinam os niveis de eficiéncia e eficacia da
organizacdo. Chiavenato (2015) também salienta que o lider pode criar e desenvolver
um clima organizacional com intervencdes no seu estilo de gestado, na maneira de lidar
com as pessoas, na questado da reciprocidade, no projeto de trabalho de sua equipe,
no treinamento de sua equipe, nos esquemas de motivacao, na avaliagao da equipe
e, sobretudo, nos sistemas de recompensas e remuneracao.

Gehringer (2003) lembra que a lideranca influencia o clima organizacional se
algumas atividades sdo bem conduzidas. Nem sempre uma boa estrutura é suficiente
para tornar o ambiente de trabalho mais agradavel, mas que sdo necessarios a
mudanca de alguns comportamentos. Cury (2000) advoga que a lideranga tem por
objetivo influenciar as acdes das pessoas ou das equipes, a fim de alcancar objetivos
comuns em certa circunstancia ou dado momento. Dessa forma, entende-se que as
acOes influenciadoras do lider modificam o clima de uma organizacéo, positiva ou
negativamente.

Carvalho e Melo (2008) salientam a importancia de ouvir os colaboradores para
saber as limitacfes que estejam impedindo o desenvolvimento de relacdo entre os
membros e as relacbes organizacionais, para entdo, desenvolver um clima
organizacional favoravel, permitindo que os colaboradores tenham a liberdade para
dialogar com os lideres, pois sabem do apoio do lider em buscar solu¢ées, fazendo
correcbes sempre que necessario.

Por ultimo, Hunter (2004) defende que o comportamento influencia o
pensamento e os sentimentos, desta forma, “[...] quando nos comprometemos a
concentrar atencdo, tempo, esforco e outros recursos em alguém ou algo durante
certo tempo, comecamos a desenvolver sentimentos pelo objeto de nossa atencéo,
ou, em outras palavras, nos tornamos “ligados” a ele”.

3. Metodologia

A pesquisa é de natureza descritiva, que, segundo Almeida (1996), delineia o
gue é estudado, abordando aspectos como descri¢ao, registro, analise e interpretacéo
de fendbmenos atuais. Ainda salienta que este método ordena dados sem sem
interferéncia do pesquisador, objetivando o seu funcionamento no presente. A
finalidade é colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito, dito
ou filmado sobre o assunto

3.1 As técnicas de pesquisas

Como técnicas, foram empregadas a pesquisa bibliografica e um levantamento
de campo. Conforme Manzo (1971, apud MARCONI; LAKATOS, 2010. p. 57), “a
bibliografia pertinente oferece meios para definir, resolver ndo somente problemas ja
conhecidos, como também explorar novas areas onde os problemas nao se
cristalizavam suficientemente”. Para Fonseca (2002), a pesquisa bibliografica € o
levantamento de referéncias teoricas ja analisadas, e publicadas por meios escritos e
eletrbnicos, como livros, artigos cientificos, paginas de web sites.

O levantamento de campo, segundo Trujillo (1982, p. 229), “ndo deve ser
confundida com a simples coleta de dados; € algo mais que isso, pois exige contar
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com os controles adequados e com objetivos preestabelecidos que discriminam
suficientemente o que deve ser coletado”. Para Gil (2007, p. 44), os exemplos mais
caracteristicos desse tipo de pesquisa sdo sobre investigacdes, sobre ideologias ou
aquelas que se propdem a andlise das diversas posi¢cdes acerca de um problema.

3.2 O publico-alvo e o delineamento

O pdublico-alvo, elementos de pesquisa, foram trabalhadores na ativa,
pertencentes de instituicbes universitarias e empresas publicas e privadas.

Quanto ao delineamento, valeu-se de uma amostra de caracteristicas
atitudinais, que, segundo Menezes (2006), sdo as intengcbes comportamentais de
comprometimento organizacional. O instrumento de coleta de dados foi um
questionario, enviado por e-mail e elaborado no programa Survio. A amostra foi ndo
aleatéria e seus elementos foram selecionados por conveniéncia. Foram 120
questionarios enviados e 113 retornaram. A pesquisa foi no periodo 15 e 21/05/2018.

Antes do envio final dos questionérios, realizou-se uma pesquisa-piloto com
dez questionarios, com o intuito de identificar possiveis dificuldades que os
entrevistados teriam ao preencher o questionario. Os respondentes somente
comentaram o tamanho do questionario, muito extenso. O questionario faz parte do
processo de analise da escala do clima organizacional, e por isso se faz necessério
todas as afirmacfes para chegar a média de cada um dos cinco fatores.

A pesquisa foi baseada na Escala de Clima Organizacional-ECO, proposta por
Siqueira (2011), com o intuito de avaliar a percepc¢éo do trabalhador em relacédo as
varias dimensdes do clima organizacional. Esta escala € agrupada em cinco fatores
(multifatorial), que explicaram 35% da variancia total. Seus resultados devem ser
apurados por fator, obtendo-se uma média fatorial para cada um deles. O
delineamento desta escala é apresentado no Quadro 3.

indice de

Denominacdes | Definigdes Itens -
previséo

Suporte efetivo, estrutural e operacional da chefia e da
organizacdo fornecidos aos empregados no| laZ2l 0,92
desempenho diarios de suas atividades no trabalho

Apoio da chefe e
da organizacao

Diversas formas de recompensas usadas pela empresa
Recompensas para premiar a qualidade, a produtividade, o esforcoe o | 22 a 34 0,88
desempenho do empregado

Ambiente fisico, seguranca e conforto proporcionados

Conforto fisico
pela empresa aos empregados

35 a 47 0,86

Controle e pressdo exercidos pela empresa e pelos
Controle/presséo | supervisores sobre o comportamento e desempenho dos | 48 a 56 0,78
empregados

Coeséo entre | Unido, vinculo e colaboragdo entre os colegas de

colegas trabalho 57 a 63 0,78

Quadro 3: Escalade clima organizacional (ECO)
Fonte: Baseado e Siqueira (2008)

O procedimento para utilizacdo da ECO, segundo Siqueira (2011), consiste em
somar os valores marcados pelos respondentes em cada item de cada fator e dividir
o total pelo numero de itens. Por exemplo, para o fator 1, apoio da chefia e da
organizagdo, somam-se 0s valores das respostas dos itens 1 ao 21 até o 21 e divide-
se o resultado por 21. Depois, somam-se as medias de cada respondente em cada
fator e divide-se pelo niumero de respondentes e assim sucessivamente. As médias
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fatoriais sempre estardo compreendidas no intervalo entre 1 e 5, a amplitude da escala
de respostas. Para interpretar os resultados, € preciso considerar que quanto maior
for o valor da média fatorial, melhor é o clima organizacional. Sendo que os valores
maiores que 4 tendem a indicar bom clima, e menores que 2,9, um clima desfavoravel.
Para o fator 4, controle/presséo, esta analise é feita de forma inversa, onde o maior
resultado indica um clima desfavoravel, pois maior sera o controle e a pressao
exercida sobre os empregados. Portanto, os valores acima de 4 no fator
controle/presséo representam um clima ruim, pois existe muita pressao e controle
excessivo. Ja os resultados abaixo de 2,9 representam o clima favoravel na
organizagéo, pois existe pouca pressao e baixo controle.

4. Descrigao e analise dos resultados

Esta se¢do descreve e analisa os resultados obtidos no levantamento de
campo a luz do referencial tedrico apresentado anteriormente.

4.1 Problema

No ambiente organizacional, é necessario que o lider participe de forma ativa
em todos os processos da empresa, influenciando e conduzindo seus liderados a
alcancar resultados relevantes e almejados pela organizacéo. O lider deve direcionar
sua equipe, desenvolvé-los, estabelecer as prioridades da empresa, e acima de tudo,
fazer isso de forma sinérgica, demonstrando entusiasmo, muitas vezes sendo flexivel,
persistente, autoconfiante e proativo.

As empresas cada vez mais buscam valorizar seu capital humano, tentando
manter seus colaboradores motivados e consequentemente comprometidos, sendo
isso um fator diretamente ligado com o clima que a organizacdo possui. Portanto, é
importante ressaltar o papel do lider nesse processo da criacdo do clima
organizacional.

4.2 Apresentacao e analise dos resultados

Primeiramente é feita a caracterizacdo sociodemografica dos pesquisados. O
Gréfico 1 mostra igualdade na distribuicdo de género. Ja o Gréfico 2 mostra as faixas
etarias dos entrevistados, a faixa predominante é a entre 28 e 38 anos, com 51 %.

16%

30%

51%

M entre 18 e 28 anos M entre 28 e 38 anos

entre 38 e 48 anos M entre 48 e 60 anos

B Masculino M Feminino
Grafico 1: género do entrevistado Grafico 2: faixas estarias do entrevistado
Fonte: elaborado pelos autores Fonte: elaborado pelos autores

O Grafico 3 refere-se a renda familiar dos entrevistados, a maior faixa renda &
entre R$2.862,00 e R$4.770,00, com 30 %. O Grafico 4, representa a distribuicdo da
profissdo dos entrevistados. A maior parte dos pesquisados (95%) sdo empregados
de empresa privada, 4% séo funcionarios publicos.
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entre R$1908,00 e 2862,00

m entre R$2862,00 e R$4770,00
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B Empregado de empresa privada
B Funciondrio publico
Estudante/estagiario

Gréfico 3. Renda familiar Gréfico 4. Profissdo
Fonte: Elaborado pelos autores Fonte: Elaborado pelos autores

Quanto a analise da Escala de Clima Organizacional, ECO, vale reforcar que
na primeira coluna constam os itens questionados, 63 no total. Na segunda, estéo as
respectivas meédias fatoriais. Estes itens estdo agrupados nos cinco fatores por cores
distintas da tabela, a saber: apoio da chefia e da organizagéo, recompensas, conforto
fisico, controle/presséo e coeséo entre colegas. As Tabelas 1 a 5 a seguir ilustram os
resultados para cada um desses fatores.

4.3.1 Apoio da chefia

Este fator (itens 1 ao 21) indica o apoio da chefia e da organiza¢do que é
prestado aos colaboradores no desempenho de suas funcdes e atividades diarias. A
média alcancada foi de 3,57, indicando que os trabalhadores se encontram em uma
escala de clima neutro. Conforme Chiavenato (1994), € quando o clima da
organizagdo se encontra na escala neutro, o colaborador ndo tem perspectivas, vive
na indiferenca, com processos paralisados. Assim, para a maioria dos entrevistados,
nao faz muita diferenga ter ou ndo o apoio da chefia, eles continuam a realizar seus
trabalhos, porém sem muitas expectativas, mesmo sabendo que tinham o total apoio
de seus superiores imediatos, consequentemente, a produtividade seria melhor para
todas as partes envolvidas. O item com menor média o 16 - Na sua empresa, 0S
funcionarios tém participagdo nas mudancas, com 3,15. O maior foi o item 03 - O
funcionério recebe orientacdo do superior imediato para executar suas tarefas, 4,04.
Tabela 1: Itens da ECO para o fator apoio da chefia e da organizacéo

ltem Média
01- Meu setor é informado das decisbes que o envolvem. 3,74
02- Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo préprio grupo. 3,65
03- O funcionario recebe orientacéo do superior imediato para executar suas tarefas 4,04
04- As tarefas que demoram mais para serem realizadas séo orientadas até o fim pelo 3,29
superior imediato.

05- O superior imediato ajuda os funcionarios com problemas. 3,73
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06- O superior imediato elogia quando o funcionario faz um bom trabalho. 3,59

07- As mudancas sdo acompanhadas pelo superior imediato. 3,78
08- As mudancas na sua Empresa sao informadas aos funcionarios. 3,45
09- Na sua Empresa, as duvidas sao esclarecidas. 3,49
10- Aqui, existe planejamento das tarefas. 3,50
11- O funcionario pode contar com o apoio do superior imediato. 3,56
12- As mudangas nesta Empresa séo planejadas. 3,43
13- As inovacdes feitas pelo funcionario no seu trabalho séo aceitas pela Empresa. 3,42
14- Na sua Empresa, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionarios. 3,58
15- O superior imediato valoriza a opinido dos funcionarios. 3,42
16- Na sua Empresa, os funcionarios tém participagdo nas mudancas. 3,15
17- O superior imediato tem respeito pelo funcionario. 3,82
18- O superior imediato colabora com a produtividade dos funcionérios. 3,51
19- Na sua Empresa, o superior imediato ajuda o funcionario quando ele precisa. 3,66
20- A Empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas. 3,50
21- O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa. 3,67
Média 3,57

Fonte: elaborada pelos autores

4.3.2 Recompensa

O fator recompensa (itens 22 a 34) sdo as diversas formas de recompensa
usadas pelas empresas para premiar a qualidade, a produtividade, o esfor¢co e o
desempenho do colaborador. Este fator apresentou uma média de 3,20. Lembrando
gue que valores maiores que 4 indicam bom clima e menores que 2,9, clima ruim.
Dentre os itens que formam a percepc¢ao do fator recompensa, 0 que obteve menor
indice (2,99) foi o que diz respeito ao salario dos funcionarios dependerem da
qualidade de suas tarefas, ou seja, para os trabalhadores muitas vezes eles se
esforcam muito e sentem que nao estdo sendo vistos ou recompensados da forma
como merecem. Portanto, esse fator também se encontra na escala neutro do clima
organizacional, onde costuma provocar indiferenca, desinteresse e isencéo de animo.
O item que representou maior indice foi 0 22 - Os funcionarios realizam suas tarefas
com satisfagéo, 3,51.

Segundo Chiavenato (2015), as empresas que se tornaram os melhores
lugares para trabalhar desenvolveram uma série de quatro etapas para que isso fosse
possivel, sendo a quarta etapa reconhecer o trabalho das pessoas e lhes oferecer
recompensas que fazem valer a pena qualquer esforco adicional, ou seja, aplicaram
o refor¢o do reconhecimento para incentivar as pessoas.

Tabela 2: Itens da ECO para o fator recompensas

Iltem Média
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22- Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao. 3,51
23- Na sua empresa, 0 superior imediato valoriza seus funcionarios. 3,39
24- Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles séo 3,06
recompensados.

25- O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem. 3,35
26- Na sua Empresa, o funcionério sabe por que esta sendo recompensado. 3,32
27- A sua Empresa, se preocupa com a saude de seus funcionarios. 3,42
28- A sua Empresa, valoriza o esfor¢o dos funcionarios. 3,24
29-As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas expectativas. 2,94
30- O trabalho bem-feito € recompensado. 3,08
31- O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas. 2,99
32- A produtividade do empregado tem influéncia no seu salério. 3,11
33- A gualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado. 3,19
34- Para premiar o funciondrio, esta empresa considera a qualidade do que ele produz. 3,01
Média 3,20

Fonte: elaborada pelos autores

4.3.3 Conforto Fisico

Conforto fisico que abrange os itens (35 a 47) e obteve uma média de 3,62, o
gue significa um clima neutro, de acordo com a ECO. Houve dois itens com média
3,34, as menores, quais sejam, na empresa deficientes fisicos tem facilidade para se
movimentarem e na empresa, a postura fisica dos empregados é adequada para
evitar danos a saude. E possivel perceber que partes dos entrevistados acredita que
pode haver melhoria nesses pontos. A maior média foi para o item foi o0 44 - O setor
de trabalho é limpo, 3,95.

Tabela 3: Itens da ECO para conforto fisico
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Fonte: elaborada pelos autores

4.3.4 Controle/presséao

No fator controle/pressdo abrange os itens (48 a 56) e a média foi de 1,94.
Lembrando quanto maior for a sua média, pior seré o clima organizacional e o controle
e pressdo exercidos sobre os colaboradores. Com essa média, 1,94, pode-se
considerar um bom clima, existindo pouca presséo e baixo controle exercido sobre os
colaboradores. O item com menor indice foi o 54 - Na sua empresa, 0 superior
imediato pressiona o tempo todo, com 3,00, e 0 que representou maior indice foi o
item 50 - A sua empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto,
3,89.

Tabela 1: Itens da ECO para o fator controle/presséo

ltem Média
48- Na sua Empresa existe controle exagerado sobre os funcionarios. 3,04
49- Na sua Empresa, tudo é controlado. 3,36
50- A sua Empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto. 3,89
51- A frequéncia dos funcionérios € controlada com rigor por esta Empresa. 3,65
52- Na sua Empresa, o chefe usa as regras da Empresa para punir os funcionarios. 3,31
53- Os horarios dos funcionérios sao cobrados com rigor. 3,70
54- Na sua empresa, 0 superior imediato pressiona o tempo todo. 3,01
55- Na sua Empresa, nada é feito sem a autorizagéo do superior imediato. 3,46
56- Na sua Empresa existe uma fiscalizacdo permanente do chefe. 3,47
Média 3,43

Fonte: elaborada pelos autores

3.3.5 Coesao entre colegas

Por fim, o quinto fator da escala do clima organizacional (itens 57 a 63) trata da
unido, dos vinculos e colaboracdo que existe entre os colegas de trabalho. Obteve um
resultado de 3,69, demonstrando que o clima esta em uma escala neutro de clima
organizacional. Para os entrevistados o clima referente as relagdes com os colegas
de trabalho séo indiferentes. O item com menor média (3,48) foi 0 63 - Os funcionarios
se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para alguns colegas, ou
seja, existe respeito entre as pessoas, porém isso se da apenas a situacao trabalhista,
e nao se estende fora da empresa, ou ainda, nao existe um laco de amizade entre
eles, mas apenas a de profissionalismo. E o item com maior media (3,86) foi 0 62 -
Na sua Empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

Tabela 1: Itens da ECO para o fator coesé&o entre colegas

Iltem Média
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Fonte: elaborada pelos autores

Em resumo e observando as Tabelas 1 a 5, tem-se que a maior média fatorial
entre os cinco fatores estudados foi a coesédo entre colegas, com 3,69, e a menor
média foi para controle e pressao (1,94), indicando um bom resultado, pois quanto
menor o indice, melhor para a empresa, pois representa baixo controle e presséo
sobre os trabalhadores. Chiavenato (1994) enfatiza que os fatores de clima
organizacional estéo relacionados diretamente com o estilo de lideranca, as condi¢des
econbmicas da empresa, a estrutura organizacional, a cultura organizacional, as
chances de participagéo social, a definicdo do trabalho, da escolha, da capacitacéo,
da avaliacdo e da remuneracdo do grupo. Esses aspectos determinantes do clima
agem sobre a motivacdo dos individuos, gerando estimulo e varios graus de
satisfacdo e de desempenho, que determinam os niveis de eficiéncia e eficacia da
organizagao.

Finalmente o Grafico 5 mostra a percepcédo dos entrevistados sobre o estilo de
lideranca presente nas organizagdes, obtida por meio de uma pergunta objetiva sobre
os diversos tipos de lideranca e qual delas se adequa melhor a realidade de cada um
deles. O maior percentual foi quanto ao estilo autocratico, com 40%, de acordo com
Chiavenato (1994), o lider € dominador e conta com pouca participacéo dos liderados.
O menor indice entre os entrevistados foi quanto ao estilo de lideranca Liberal, com
7%, que ainda segundo o autor, € o estilo que da total liberdade na tomada de decisédo
individual e grupal, tendo pouca participacéo do lider.

9% _ 10%

7%

W Autocratica M Democratica ¥ Liberal M Transformadora M Transacional

Gréfico 5: Lideranca apresentada
Fonte: Elaborado pelos autores.

5. Concluséao

Esta pesquisa teve como objetivo entender, por meio da percepcdo de
trabalhadores, como a lideranca pode influenciar o clima organizacional nas empresas
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do Distrito Federal. Utilizou-se o método descritivo, com emprego de uma pesquisa
bibliografica e um levantamento de campo com 113 pessoas da ativa. A pesquisa
bibliografica possibilitou chegar a conclusdo que nao existe um estilo de lideranca
ideal. Dessa forma a lideranca deve ser adaptada de acordo com as caracteristicas
da situacéo na qual se encontra, e de acordo com as necessidades dos individuos, de
acordo com o ambiente de trabalho e o trabalho desenvolvido. O que se verifica € que
cada dia mais os colaboradores buscam ser vistos como parte da organizacao,
guerem estar envolvidos em todos 0s processos e acima de tudo querem ter o apoio
e estimulo de seus lideres, tornando consciente a diferenca que faz quando se tem
em um negdcio pessoas motivadas e satisfeitas com as caracteristicas que o
ambiente apresenta.

Por intermédio da pesquisa aplicada, foi possivel investigar a percepcéao de
diversos trabalhadores na ativa, com vinculos as empresas publicas e privadas,
observando a porcentagem dos fatores que influenciam no clima das organizacoes e
a definicdo de qual percepcéo de lideranca presente nas organizagoes por parte dos
colaboradores, sendo o meio utilizado uma pergunta objetiva sobre os diversos tipos
de lideranca e qual delas se adequa melhor a realidade de cada um deles. No geral
foi obtido um clima neutro de acordo com o resultado dos fatores analisados, onde as
empresas tendem a serem organizagdes composta por colaboradores que fazem do
trabalho apenas uma obrigacdo, sdo pessoas sem brilho dentro da empresa.
Colaborador alterna momentos em que se sente importante e em outros momentos,
nao se sente importante e isso acaba afetando na produtividade.

Através da média fatorial dos cinco fatores estudados, o fator com média fatorial
foi a coeséo entre colegas, com 3,69, esse resultado coloca a denominagdo em uma
escala de clima neutro, que é quando o colaborador trabalha sem expectativas, vive
na indiferenca e os trabalhos acabam por ficar paralisados. J4& a denomina¢do que
apresentou menor indice foi controle e pressdao com média de 1,94, sendo para esta
denominacdo um bom resultado, pois quanto menor o indice, melhor é para a
empresa.

Concluindo, os resultados confirmaram que os colaboradores se encontram em
empresas com clima organizacional neutro, sendo a principal lideranca apresentada
por eles a autocrética, onde o lider é dominador, e toma as decisées com pouca
participacdo dos liderados. Foi possivel perceber que os liderados esperam sempre
maior apoio de seus lideres, eles tém interesse em serem vistos como parte
fundamental na tomada de decisbes e desta forma atingir resultados através de um
clima favoravel.
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