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RESUMO

Esta pesquisa buscou fazer uma andlise comparativa de indices de clima organizacional
entre a Casa da Moeda do Brasil (CMB) e as 150 Melhores Empresas para Trabalhar, segundo a
Revista Exame, com intuito de averiguar se a estrutura burocrdtica decorrente de uma empresa
publica tem impacto no clima da organizacdo, principalmente quanto ao relacionamento entre os
empregados e a empresa. A revista divide o clima organizacional em cinco dimensdes, cujos niimeros
da CMB foram comparados a média das melhores empresas. A pesquisa foi motivada pelo fato de
que as empresas puiblicas ainda apresentam tracos de uma administra¢do burocrdtica com base na
Teoria de Webber, onde é retratado que as normas levam a uma maior eficiéncia organizacional.
Essa teoria foi contestada por Merton através de estudos que afirmam que a variabilidade no
comportamento humano ndo permite a eficiéncia idealizada por Webber. Esse trabalho constatou que
a estrutura burocrdtica e centralizada da CMB afeta negativamente as relacdes entre os empregados
e a empresa, mas ndo parece interferir nas relacdes entre os proprios os funciondrios.
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1. INTRODUCAO

No mundo contemporaneo, devido a grande quantidade e velocidade de mudangas nas
informacdes que as empresas enfrentam no dia-a-dia na competicdo de mercado, os ambientes
de trabalho estdo cada vez mais exigentes em relacdo a produtividade, qualidade, diversidade
e vantagem competitiva. Tal fendmeno acarreta em diversidade na forga de trabalho,
mudancas nas expectativas dos clientes e organizagdes, além de criar novas estratégias para
carreiras € para comprometimento maior por parte dos funciondrios, com constante
aprendizado e crescimento profissional. Neste cendrio, o comportamento organizacional tem
papel de destaque, pois é através deste que as empresas poderdo, de uma forma ética,
encontrar instrumentos para atingir seus objetivos e enfrentar cendrios cada vez mais volateis
que precisarao de pessoas cada vez mais motivadas para utilizar suas habilidades e superar
desafios.

Aliado a isto, tem-se que instituicdes publicas brasileiras sdo de vital importancia para
a manutencao do pafs, para que haja organizacdo e para que a sociedade possa ter um bem-
estar geral. Entretanto, a estratégia governamental de modelo de gestdo estd fortemente
construida sobre o modelo da Teoria da Burocracia de Max Webber. Esse modelo de gestio é
menos usual em empresas privadas, devido a imposicao pela competitividade do mercado de
um modelo mais flexivel e 4gil. No entanto, a Administracdo Puablica tem sido estudada muito
mais pela ciéncia juridica do que pela ciéncia administrativa, em parte isso se deve a prépria
Constitui¢do Brasileira que regulamenta toda a organiza¢do administrativa do Estado,
necessitando assim de pesquisadores na darea do Direito e em parte pela escassez de pesquisas
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vindas da drea de Gestao. O fato parece ser que a Gestdo do servico publico se faz por normas
e regulamentos ao invés de metas e resultados.

E dentro desse contexto que estdo inseridas as empresas publicas, sobrevivendo entre a
realidade de ser uma empresa e produzir resultados dentro do mercado em que estdo inseridas
e a finalidade de ser publica e atender a sociedade independentemente da lucratividade da
acdo tomada.

Esta pesquisa, portanto, tem como objetivo analisar, através da comparacdo dos
indicadores publicados das melhores empresas pela Revista Exame — As 150 Melhores
Empresas para se Trabalhar (2005) e os indices obtidos pela empresa publica Casa da Moeda
do Brasil (CMB), se tal estrutura tem impacto no clima organizacional da empresa,
principalmente na relagcdo entre empregados e destes com a companbhia.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Schermerhorn, Hunt e Osborn (2005) definem comportamento organizacional (CO)
como sendo o estudo de individuos e grupos em organiza¢des que pode ser aplicado a todos
os tipos de ambiente de trabalho, desde pequenas e grandes empresas, até as publicas e sem
fins lucrativos.

Ainda de acordo com estes autores, o CO possui quatro caracteristicas especiais. Em
primeiro lugar, € um corpo interdisciplinar do conhecimento com forte ligagdo tanto com as
ciéncias comportamentais, tais como a psicologia, sociologia e antropologia, bem como com
as ciéncias sociais economia e sociologia. Em segundo lugar, focaliza aplica¢des e relevancia,
procurando respostas para questdes praticas com conseqiiéncias reais para 0 comportamento
das organizacdes. Outra caracteristica € a utilizacdo de métodos cientificos para desenvolver e
testar empiricamente suas teorias e conceitos para validagdo. Por tltimo, o CO utiliza
pensamento contingencial para verificar como situacdes diferentes podem ser entendidas e
trabalhadas para que, ao invés de buscar uma forma tnica ou universal de gerenciar pessoas e
organizacdes, reconhecer que as praticas devem se encaixar nas necessidades de cada
situacgao.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL X CLIMA ORGANIZACIONAL

Para estudo do CO faz-se necessdrio definir o que € cultura organizacional e
diferencid-la do clima organizacional que serd o objeto de estudo focado na Casa da Moeda.
Segundo Schermerhorn, Hunt e Osborn (2005) a cultura organizacional € “o sistema de agdes,
valores e crencas compartilhado que se desenvolve numa organizacdo e orienta o
comportamento de seus membros”. Luz (2003) afirma que a cultura corporativa influencia o
comportamento de todos os individuos e grupos dentro da empresa. Nesse sentido, “acaba
reforcando o comportamento de seus membros, determinando o que deve ser seguido e
repudiando o que deve ser evitado” (LUZ, 2003). Portanto, além de um significado simbdlico
de representacdes, exerce um sentido politico e de controle.

Partes importantes da cultura de uma organizac¢do t€m origem na experiéncia coletiva
dos seus membros e, embora seja um tema intangivel, se expressa através de fatores como
Codigo de Etica, Declaracdo de Missao, Visdao e Valores, além de seus slogans e, finalmente,
através do comportamento da organizacdo e das pessoas que nela trabalham (LUZ, 2003).
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Barcgante e Castro (1995) definem clima organizacional como ““a atmosfera resultante
das percepcoes que os funciondrios tém dos diferentes aspectos que influenciam seu bem-estar
e sua satisfacdo no dia-a-dia de trabalho”, ou seja, refere-se ao estado de animo dos
funciondrios de uma organizacdo, em um determinado momento, diferenciando da cultura por
esta ser decorrente de praticas recorrentes, estabelecidas ao longo do tempo.

Luz (2003) estabelece uma relacdo de causalidade entre clima e cultura, sendo o
primeiro conseqiiéncia do segundo, além de inferir que sdo fend6menos complementares.
“Apesar do clima ser afetado por fatores externos, como, por exemplo, pelas condi¢des de
saude, habitacdo, lazer e familiar de seus funciondrios [...], a cultura organizacional € uma das
suas principais causas” (LUZ, 2003).

Portanto, pode-se supor baseado no referencial tedrico que uma andlise do clima
organizacional de uma companhia pode refletir a cultura corporativa e, em conseqiiéncia, o
préprio comportamento organizacional.

2.3 AS NORMAS E REGULAMENTOS MOLDAM O COMPORTAMENTO

A partir da década de 40, as criticas relacionadas a Teoria Cldssica por seu
mecanicismo e a Teoria de Rela¢cdes Humanas por seu romantismo fizeram com que os
pesquisadores se voltassem para a construcdo de uma nova teoria. Foi entdo, que alguns
estudiosos buscaram nas obras de um autor ja falecido, Max Webber (1944), as bases para a
constru¢do de uma nova teoria.

Essa nova teoria ficou conhecida como a Teoria da Burocracia. Os trabalhos de Max
Webber constituem a base para essa teoria e fazem parte de sua principal obra (Economia e
sociedade). Entretanto, ele ndo se preocupou em defini-la, mas procurou conceitud-la através
de suas caracteristicas.

Mas antes de defini-la, se faz necessdria uma breve explicagdo sobre o termo
“burocracia”, visto que ele tem um sentido cientifico para a Administracdo e Economia, bem
diferente do sentido popular.

Para a Administracdo e para a Economia, a burocracia pode ser definida como “um
sistema social racional, ou um sistema em que a divisdo do trabalho € racionalmente realizada
tendo em vista os fins visados” (Bresser-Pereira e Motta, 2004). Percebe-se assim, que a
burocracia ¢ um modelo de administracao voltado para a eficiéncia.

No sentido popular, burocracia € sindénimo de papelada, nimero excessivo de
tramitagdes, apego excessivo a regulamentos e ineficiéncia. Esses aspectos relacionados
foram tratados por Robert Merton (1957) como disfunc¢des da burocracia e serdo tratados mais
adiante. Neste trabalho, o termo burocracia serd utilizado para se referir ao primeiro caso e
disfung¢des da burocracia para o segundo.

Esclarecido o termo burocracia, voltamos a conceituagdo através das caracteristicas da
Teoria da Burocracia de acordo com Webber:

1. Caréter legal das normas e regulamentos: a burocracia € uma organizagao ligada
por normas e regulamentos estabelecidos previamente por escrito;

2. Caréter formal das comunicacdes: as comunicagdes sao feitas por escrito para que
nao haja falha na interpretacao;

3. Carater racional e divisdo do trabalho: a divisdao do trabalho é feita de forma
racional para que se atinja a maxima eficiéncia;
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4. Hierarquia da autoridade: a burocracia estabelece que cada cargo deve estar sob a
supervisao de um cargo superior;

5. Impessoalidade nas relagdes: a distribuicao das atividades e do poder pertence ao
cargo e nao a pessoa envolvida;

6. Rotinas e procedimentos padronizados: a organizagdo fixa as regras para o
desempenho de cada cargo;

7. Competéncia técnica e meritocritica: a escolha das pessoas € feita de acordo com
critérios técnicos e nao pessoais;

8. Especializacao da administracdo: deve haver separacdo entre a propriedade e a
administracao;

9. Profissionalizacio dos participantes: cada funciondrio é um profissional e;

10. Completa previsibilidade do funcionamento: o modelo de Webber pressupde que
o comportamento dos membros da organizacdo € perfeitamente previsivel e que
todos se comportardo de acordo com as regras e regulamentos para atingir a
maxima eficiéncia.
Para Webber, a burocracia é uma organizacdo cujas conseqiiéncias desejadas se
resumem na previsibilidade do seu funcionamento no sentido de obter a maior eficiéncia da
organizacao.

A burocracia € baseada em: Conseqiiéncias Objetivo:
1. Cardter legal das normas e previstas:
regulamentos
2. Cardater formal das comunicagdes
3. Caridter racional e divisdo do Previsibilidade
trabalho do
4. Hierarquia da autoridade comportamento Mixima
5. Impessoalidade nas relagdes humano. eficiéncia da
6.  Rotinas e procedimentos Padronizacdo do organizacdo
padronizados desempenho dos
7. Competéncia técnica e participantes
meritocratica
8.  Especializacdo da administracido
9.  Profissionalizac¢do dos
participantes
10. Completa previsibilidade do
funcionamento

Figura: As caracteristicas da burocracia segundo Webber.

Todavia, ao estudar as conseqiiéncias previstas (ou desejadas) da burocracia, Merton
(1957) notou também as conseqiiéncias imprevistas e que levam a ineficiéncia e as
imperfeicoes.

A essas conseqiiéncias imprevistas, Merton deu o nome de “disfun¢des da burocracia”,
para designar as anomalias de funcionamento responsdveis pelo sentido pejorativo que o
termo ganhou junto aos leigos no assunto.

Para Merton, ndo existe uma organizagdo totalmente racional e formal, ele considera
que Webber nio considerou o fator humano em sua teoria. As pessoas teriam um grau de
imprevisibilidade muito alto, impossibilitando a aplicacdo eficiente do sistema. Essa
imprevisibilidade leva as disfun¢des da burocracia, que Merton caracterizou da seguinte
forma:
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¢ Internalizacdo as regras e apego aos regulamentos;

e Excesso de formalismo e papelada;

e Resisténcia a mudanca;

e Despersonalizacdo do relacionamento;

e (ategorizacdo como base do processo de tomada de decisao;
e Super conformidade as rotinas e aos procedimentos;

¢ Exibi¢do de sinais de autoridade e;

¢ Dificuldade no atendimento a clientes e conflito com o publico.

A imposi¢ao de um padrdo comportamental através de normas e regulamentos tende a
produzir conflito, devido ao eventual desrespeito a estrutura e as normas dos grupos sociais
existentes. Esse conflito se expressa através de uma resisténcia ativa ou passiva por parte dos
subordinados, podendo ir até a desobediéncia e a indisciplina, mas freqiientemente se
manifesta através de desinteresse pelo trabalho, restricio voluntdria da producdo, atividade
sindical agressiva etc., como resultado da frustragdo causada pela tentativa de obter disciplina
estrita dos subordinados.

Organizagdo
burocratica

v

Excesso de formalismo e
despersonalizagio

v

Plena conformidade do
comportamento dos

funciondrios
Conhecimento da Controle Principio: O caso apresenta
norma: uma burocrdtico documentacio é peculiaridades
especialidade necessdria
Norma Defini¢do de um Necessaria em O cliente pede
transformada em padrdo minimo que grau? excecdo a norma
fim em si mesmo comportamental
Inadaptacio a O funciondrio
situagdes novas atem-se as
normas
v 4 4 v
Rigidez Desempenho “Papelada” Conflito com os
administrativa minimo clientes
Ineficiéncia

Figura: Excesso de burocratizag¢do e conseqii€ncias imprevista da burocracia.
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Diante da resisténcia dos subordinados, a administracdo aumenta os meios de controle
e coer¢do, 0 que na maioria das vezes traz o agravamento da situagdo, pois a situacao tende a
aumentar as faltas e atrasos, a rotatividade e a queda de producdo. Essa seria uma situacao
imprevista pelo modelo, que para corrigi-la, aumentaria o controle e a coercao, entrando em
um circulo vicioso e causando um excesso de burocracia, levando as disfun¢des descritas por
Merton.

Vemos, portanto, que as conseqiiéncias imprevistas da burocracia tem duas fontes
gerais: ou o excesso de burocratizacdo, acompanhado por uma exagerada conformidade dos
funciondrios as normas estabelecidas, ou o fendmeno oposto, a resisténcia a conformidade, a
reacdo dos funciondrios a tentativa de se lhes impor um padrao fixo de comportamento. Uma
terceira causa geral de imprevisibilidade deve ainda ser citada. Por mais formalizada que seja
uma organizac¢do, por mais previsto e regulamentado que seja o comportamento dos seus
membros, nunca serd possivel prever e formalizar tudo.

Uma serie de fendmenos sociais, pela sua propria natureza, escapam a organizagao
formal e vao constituir a organiza¢do informal. Uma organizacdo, quando dinamicamente
considerada, s6 pode ser bem compreendida quando estudada também de seu aspecto informal
(Bresser-Pereira e Motta, 2004).

2.4 AS EMPRESAS PUBLICAS

Para iniciarmos o entendimento sobre empresas publicas, devemos primeiro situd-las
em seu contexto. Para isso, é necessario entender como estd organizado o Governo brasileiro e
o porqué dessa organizacao.

E fungio da Administracdo Publica, fornecer servigos publicos 2 coletividade, como:
saude, educagdo, previdéncia, seguranga, etc. Para fornecer esses servigos, o governo utiliza
uma estrutura que pode ser dividida em Administracio direta e Administracao indireta. Essa
divisdo foi feita em 1967 durante o governo militar (Decreto-lei 200/67) e tinha como objetivo
descentralizar o servico publico e com isso, aumentar a flexibilidade e a velocidade no
atendimento desses servigos.

A Administracdo Direta € constituida dos servicos integrados na estrutura
administrativa da Presidéncia da Republica e dos Ministérios, € compreende os servigos de
saude, educagdo, policia, entre outros, que sao assegurados pelos respectivos Ministérios.

A Administrag¢do Indireta compreende as autarquias, empresas publicas, sociedades de
economia mista e fundagdes publicas. Essas entidades estao vinculadas ao Ministério em cuja
area de competéncia estiver enquadrada sua principal atividade (Meirelles, 1998).
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Administracao Publica

Ige Ige

Administracao Administrac¢io indireta
direta
e  Autarquias
e  Presidéncia e  Fundagdes publicas
®  Ministérios ¢ Empresas estatais

e  Secretarias

Ige Ige

Servicos a populacao

Figura: Administra¢do Publica direta e indireta.

As instituicoes da Administracdo indireta t€ém administracdo prépria e respondem
pelos seus atos, sendo que cada 6rgdo tem suas préprias caracteristicas administrativas, a
saber:

As autarquias sao criadas para desempenharem fungdes tipicas de estado e ndo
atividades econOmicas ou industriais, ainda que de interesse coletivo. Sdo exemplos de
autarquias: o Banco Central do Brasil (Bacen), a Comissao de Valores Mobilidrios (CVM), o
Instituto Brasileiro de Meio Ambiente (Ibama), entre outros.

As fundagdes publicas prestam-se a atividades atipicas do Poder Publico e sem fins
lucrativos, mas de interesse coletivo como a educacdo, a cultura, pesquisa, que merecem
amparo do Estado.

As empresas estatais sdo divididas em empresas publicas e empresas de economia
mista. As empresas publicas possuem capital totalmente estatal, enquanto as empresas de
economia mista sdo constituidas sob a forma juridica de sociedades andnimas, permitindo a
participacdo de capital privado, sendo que a maioria do capital constituido deve ser publico, o
que permite que o controle aciondrio seja feito pelo Estado (Decreto-lei 900/69).

As empresas publicas tém sua criagdo autorizada por lei, tendo em vista a exploragao
de atividade econdmica em que o Governo € levado a exercer por razdes conjunturais ou de
conveniéncia administrativa (decreto-lei 200/67).

O art. 170 da Constitui¢do brasileira consagrou o principio geral da exploracdo da
atividade econdmica, segundo a qual compete preferencialmente as empresas privadas, com o
estimulo e o apoio do Estado, organizar e explorar as atividades econdmicas.

O primeiro pardgrafo desse artigo da Constituicdo admite que o Estado venha a
organizar e a explorar diretamente a atividade econdmica, desde que ele o faga em carater
suplementar da iniciativa privada. Esse cardter suplementar estd bem fixado por uma outra
disposicao constitucional (art. 163) que lhe impde uma estreita limitacao, na medida em que o
artigo define as duas situacdes na qual a intervengdo do Estado serd considerada como
suplementar a da iniciativa privada.
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Na primeira, o Estado intervém no dominio econdmico, por razdes de segurancga
nacional; na segunda, ele o faz para organizar um setor que nao pode ser desenvolvido com
eficidcia no regime de competicdo e de liberdade de iniciativa, assegurados os direitos e
garantias individuais.

O segundo paragrafo fixa a regra segundo a qual, na exploragdo pelo Estado da
atividade econdmica, as empresas publicas e as sociedades de economia mista serdo
submetidas as normas aplicdveis as empresas privadas.

Esse artigo demonstra que o texto constitucional brasileiro optou por um regime de
livre iniciativa ou de economia de mercado e fixou as condicdes segundo as quais o Estado
pode organizar e explorar diretamente a atividade economica.

Governo Instrumento de \ Motivo
intervenciao Seguranga

Intervencdo na _‘/ Nacional

economia 4\ Empresas _ )
Estatais
— / -

Motivo

4\ Relevante
/| interesse coletivo

-/ — N y

Figura: A intervencao da empresa publica na economia.

As empresas publicas possuem historicamente uma estrutura demasiadamente
burocratica, como € caracteristica do servi¢co publico brasileiro. Isso faz com que a cultura
organizacional seja um reflexo dessa estrutura.

3. METODOLOGIA

Quanto ao delineamento desta pesquisa, conforme o proposto por Gil (2002, p. 43), a
mesma pode ser enquadrada como um estudo de caso, onde a unidade de caso estudada foi a
Casa da Moeda do Brasil. Yin (2001, p. 32) descreve o estudo de caso como uma investigacao
empirica com a finalidade de investigar “um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto
da vida real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo
claramente definidos”. De acordo com Gil (2002, p. 54), o estudo de caso consiste no “estudo
profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento”.

A analise do clima organizacional foi feita através de um estudo de caso na Casa da
Moeda do Brasil e teve como base uma pesquisa feita pela Revista Exame na empresa. Essa
pesquisa visa atender ao lancamento anual, que a revista publica sobre as 150 melhores
empresas para se trabalhar.

Essa pesquisa foi realizada em 2004 e teve ampla divulgacdo dentro da empresa
(Boletim Interno, abril de 2005). A Casa da Moeda possui 1905 funciondrios e a revista
Exame selecionou uma amostra de 500 funciondrios.
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A revista divide o clima organizacional em cinco dimensdes: imparcialidade,
credibilidade, orgulho, respeito e camaradagem; e cada dimensao dessas € ainda subdividida.

Para esse artigo, levantamos os resultados de cada subdivisao dessas dimensdes na
Casa da Moeda e comparamos com a média dos resultados obtidos pelas 150 melhores
empresas para se trabalhar, de acordo com a Revista Exame. Apds a comparacdo, foi feita
uma verificacdo da influéncia da estrutura burocritica no clima organizacional da empresa
publica.

4. RESULTADOS DA PESQUISA

Os resultados obtidos pela Revista Exame foi confrontado com os resultados da Casa
da Moeda, conforme o quadro abaixo:

Dimensoes Melhores CMB Diferenca
—Qé Equilibrio remuneracdo x trabalho 72 35 37
<
:TE Auséncia de favoritismo 64 19 45
Q
% Auséncia de discriminacio 92 71 21
B Mecanismos de apelagdo 75 38 37
0]
E Comunicagio 83 52 31
% Competéncia na conducio do negécio 79 43 36
o
Integridade e consisténcia na conducio da visdo 80 44 36
e Orgulho do trabalho 85 60 25
& | Orgulho da equipe 82 41 41
o
Orgulho da empresa 79 60 19
Oportunidade de desenvolvimento 81 38 43
£ Ambiente de trabalho 85 60 25
§ Reconhecimento pelo trabalho 71 32 39
& Envolvimento em decisdes 73 33 40
Respeito pelo individuo 80 48 32
é” Hospitalidade 88 61 27
ks
é Comemoracdes e celebragdes 82 50 32
<
© Sentimento de pertencer a uma familia 80 50 30
Este ¢ um excelente lugar para trabalhar 89 62 27

Quadro: Resultados da pesquisa da Casa da Moeda x melhores empresas.

A dimensdo imparcialidade apresentou um resultado mediano, com excecdo de
auséncia de discriminagdo, que apresentou um bom resultado e a auséncia de favoritismo, que
obteve o pior resultado da pesquisa.

A credibilidade obteve um resultado mediano e uniforme.
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O orgulho apresentou um resultado muito bom quando € relacionado a empresa ou ao
trabalho, entretanto seu resultado € justamente o oposto quando relacionado a equipe.

O respeito teve um bom resultado apenas no item ambiente de trabalho, na
oportunidade de desenvolvimento e envolvimento em decisdes, o resultado foi ruim.

A camaradagem foi a dimensao que apresentou o melhor resultado.

E para a questdo se esse € um Otimo lugar para se trabalhar, o resultado também foi
bom.

5. CONCLUSAO

Para melhor entender os resultados apresentados, ndo se deve olhar os indices apenas
dentro de suas dimensdes, porque estas estdo apresentando uma grande variacao, tendo casos
em que dentro da mesma dimensdo aparecem indices muito bons e ruins. Portanto, é
interessante observar os indices de uma forma em que haja dois pdlos, onde as relagdes com a
empresa estatal em um deles e as relacdes entre os proprios funciondrios estariam em outra.

Desta forma conclui-se que o baixo resultado obtido no item envolvimento em
decisdes estd ligado a estrutura organizacional, mais especificamente a questdo da
centralizacdo. A centralizacdo € um aspecto visivel nas empresas publicas e no servico
publico de uma forma geral. A percep¢ao dos trabalhadores de que € baixa a sua participacdo
nas decisdes € um reflexo dessa estrutura. Outro aspecto importante sao os indices ligados as
relacdes entre os funciondrios, esses indices apresentam no geral um bom desempenho,
mostrando que o ambiente proporcionado pelos proprios funciondrios € satisfatério,
entretanto, quando deslocamos o foco para as relacdes entre os funciondrios e a empresa, os
indices pioram consideravelmente, como € o caso de oportunidades de desenvolvimento e
auséncia de favoritismo.

A dimensao do orgulho apresenta um 6timo resultado quando relacionado a empresa e
ao trabalho, e um péssimo resultado quando relacionado a equipe. Esse resultado parece estar

ligado a tradi¢do da empresa e/ou a sua atividade fim, mas essa pesquisa nao teve dados
suficientes para que se pudesse chegar a uma comprovacao cientifica neste caso.

Entdo, constata-se que a estrutura burocratica e centralizada traz fortes indicios de que
afeta negativamente as relacdes entre os empregados e a empresa, mas nio parece interferir
nas relacdes entre os proprios os funciondrios.

Como sugestdo de estudo é interessante analisar a relacdo dos itens com os piores
resultados mais profundamente ou fazer o mesmo estudo em outras empresas publicas para
confirmacdo e generalizacao dos resultados, podendo ser expandido inclusive para o servico
publico de uma forma geral.
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