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RESUMO

Este trabalho tem o objetivo de apresentar a analise do clima organizacional de um campus de
uma instituicdo federal de ensino superior, no interior do Estado do Rio de Janeiro, com
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intuito de identificar os fatores que interferem na motivacdo e no desempenho de servidores
técnico-administrativos. O levantamento bibliografico e a pesquisa de campo, de natureza
exploratoria foram os procedimentos metodoldgicos utilizados. Para coleta de dados foi
utilizado um questionario com 72 questes fechadas, tendo sido aplicado a 30 servidores
técnico-administrativos. Foram apresentados nessa pesquisa 0s conceitos de clima
organizacional, bem como de pesquisa de clima organizacional. Ao final, buscou-se
apresentar um diagnéstico do clima organizacional da instituicdo estudada. Dentre o0s
resultados destaca-se o treinamento e desenvolvimento, indicando uma necessidade de acOes
que apresentem as informacgfes necessarias para o exercicio do cargo de maneira adequada,
por meio de capacitacdo e ambientacao na sede da instituicdo de ensino.

Palavras-chave: Gestdo. Clima organizacional; Motivacdo. Satisfacdo no trabalho;
Instituicdo publica.

ABSTRACT

This work aims to present an analysis of the organizational climate of a campus of a federal
institution of higher education within the State of Rio de Janeiro, in order to identify the
factors that interfere in the motivation and performance of technical-administrative servers.
The bibliographic survey and field research, exploratory in nature were the methodological
procedures used. For data collection was used a questionnaire with 72 issues closed, having
been applied to 30 technical and administrative servers. Were presented in this research the
concepts of organizational climate and organizational climate survey. At the end, sought to
present a diagnosis of organizational climate of institution studied. Among the results
highlight the training and development, indicating a need for actions which present the
information necessary for the exercise of the Office properly, through capacity building and
ambiance at the headquarters of the educational institution.

Key-words: Management; Organizational climate. Motivation; Job satisfaction; Public
institution.

1. INTRODUCAO

Na sociedade contemporanea, as relagdes sociais e todas as instituices sdo
impactadas pelas grandes transformagfes do mundo do trabalho, tanto pelo avango
tecnologico, configurando a sociedade virtual, como também pelos meios de informacdo e
comunicagéo, exigindo um reposicionamento e a busca de um novo perfil frente aos desafios
que surgem (RODRIGUES, 2006).

Diante de um contexto marcado por avancos tecnoldgicos, desregulamentacéo,
privatizacdo e competicdo, as organizacdes tém repensado suas estratégias e estimulado as
melhorias continuas em seus processos, reestruturando o ambiente organizacional. Segundo
Juran (1990, p.67), “somos afetados por forgas poderosas que véo surgindo no horizonte e que
estdo sempre mudando de dire¢do: novas tecnologias, competicdo do mercado, movimentos
sociais e conflitos internacionais”. Conforme Morgan (1996), as organizacdes sao sistemas
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abertos que necessitam de cuidadosa administragcéo para satisfazer e equilibrar necessidades
internas, assim como para adaptar-se a circunstancias ambientais externas.

Esse processo ocorre também em instituicGes publicas de ensino superior, com a
interferéncia da legislacdo, da burocracia, da cultura e dos diversos interesses politicos. Para
Sbragia (1983) as instituicdes de Pesquisa e Desenvolvimento que se destinam & inovacao
cientifica e tecnoldgica, o funcionario é visto como tecnologia da organizagdo, assim, a
competéncia técnica destas organizagdes sdo relacionadas ao ser humano e ndo as maquinas e
equipamentos. Portanto, além de tornar disponiveis recursos financeiros, tecnologias e
estruturas, é importante investir nos funcionarios, que sao partes fundamentais nesse processo,
com 0 objetivo de manter um ambiente de trabalho satisfatorio para que se alcance um
elevado grau de motivagdo, envolvimento e comprometimento.

De acordo com Luz (2003), para um funcionario desenvolver um bom servigo é
preciso: saber fazer (ter habilidade), poder fazer (ter os recursos necessarios) e querer fazer
(atitude), o que depende do estado de espirito, do animo e da satisfacdo das pessoas quando
realizam o seu trabalho. O querer fazer esté relacionado a forma como ele percebe o clima do
seu ambiente de trabalho e é no clima que muitas vezes encontramos a causa para a baixa
produtividade. A partir disso, cresceu o interesse pelo estudo sobre o clima organizacional, ja
que este € a imagem da organizacao e explicita a relacdo dos itens que influenciam o ambiente
e afetam direta ou indiretamente o comportamento das pessoas no trabalho, e por
consequéncia interfere nos resultados, a medida que a qualidade esta atrelada a predisposicéo
daqueles que fazem parte do processo produtivo ou da prestacdo de servico (MORO, 2012).

De acordo com Rodriguez (1983), as institui¢cBes publicas se distinguem das demais
organizacOes por apresentarem caracteristicas burocréticas, cargos definidos que seguem a
hierarquia proposta no organograma institucional, sendo as tarefas realizadas de forma
sistematica e organizadas por normas e regulamentos internos. Nessas institui¢des, a cultura
organizacional é um fator que gera mais resisténcia a inovacao e menos produtividade, pois é
possivel perceber nos servidores maior resisténcia na adaptagdo as mudancas, sentimentos de
desestimulo, estagnacdo salarial e falta de preocupacdo com os resultados e objetivos
institucionais.

Nesse sentido, o presente estudo teve como proposito avaliar o clima organizacional
de um Campus de uma universidade publica situado no interior do Estado do Rio de Janeiro,
além de mostrar a importancia e a relacdo do clima organizacional com o desenvolvimento
das tarefas dos servidores técnico-administrativos, a fim de identificar os fatores que
interferem no ambiente de trabalho e no desempenho destes funcionarios. Avaliar a percepcao
dos trabalhadores com relacdo ao Clima Organizacional tem sido uma preocupacdo das
organizagbes modernas para obterem subsidios para que possam adotar medidas de
intervencdo para melhora-lo (LEITAO et al., 1998).

A pesquisa em questdo teve como amostra 30 servidores técnico-administrativos
lotados no referido Campus. Foi importante também diagnosticar os fatores que podem
causar desmotivacdo e insatisfacdo nesses funcionarios, contribuindo para que gestores
publicos pensem em alternativas de crescimento e desenvolvimento dos mesmos e eliminem
ou minimizem atitudes e condutas inadequadas no ambiente de trabalho, proporcionando um
clima organizacional agradavel, produtivo e uma prestagdo de servico de qualidade a
sociedade.
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2. CLIMA ORGANIZACIONAL

Na literatura observam-se conceitos diferentes de Clima Organizacional. Alguns
autores definem clima como atributo do individuo, dando énfase as percepgbes dos
funcionérios, outros definem como atributo da organizagdo, sendo que nessa abordagem é
observado por meio de aspectos como: tamanho da organizacdo, estrutura, niveis da
autoridade, complexidade do sistema, entre outros (LUZ, 2003). “Clima organizacional é o
reflexo do estado de &nimo ou do grau de satisfagdo dos funcionarios de uma empresa, num
dado momento”, afirma Luz (2003, p. 12).

Para Souza (1978) o clima organizacional € definido como o resultado da relagdo dos
elementos pertencentes a cultura e ao conjunto de instrumentos, conhecimentos e processos
operacionais da organizacdo. De acordo com Coda (1993, apud BISPO, 2006, p. 259), “o
clima organizacional é um indicador do grau de satisfacdo dos membros da empresa, em
relacdo a diferentes aspectos da cultura da organizacao, tais como politica de RH, modelo de
gestdo, comunicacao e valorizagéo profissional”.

Segundo Luz (2003), é possivel afirmar que o clima pode ser bom, prejudicado ou
ruim. O clima bom pode ser identificado através do orgulho que as pessoas sentem em
trabalhar na organizacao, pois assim, elas trabalham com alegria, dispostas, participam e séo
comprometidas com o que fazem. Por outro lado, o clima ruim ou prejudicado existe quando
algumas variaveis afetam negativamente os funcionarios, gerando tensdo, discordia,
rivalidades e desinteresse pelo trabalho, dentre outros fatores. Em outras palavras, para Araljo
e Garcia (2009), as pessoas que fazem parte da organizacgdo, contribuem para a instalacdo de
um clima organizacional favordvel que conduz a resultados, pois €, por meio da presenca de
um clima favoravel que se pode trabalhar a eficiéncia e eficacia da organizacdo, o que
contribui para que as organizagGes conquistem 0s seus objetivos, ja que podem contar com
funcionarios satisfeitos e motivados.

Entretanto, o clima é algo mutavel, uma vez que é baseado na forma de como 0s
membros visualizam e percebem a organizacao. Além disso, tal visdo pode ser apresentada de
maneira diferente entre os membros, em fungédo da particularidade e subjetividade de cada
um, ja que o clima organizacional é o reflexo do estado de &nimo ou do grau de satisfacdo dos
funcionérios de uma empresa, num dado momento (LUZ, 2003).

Luz (2003) observa que entre os diferentes conceitos de clima, encontram-se pelo
menos trés palavras-chaves:

e Satisfacdo (dos funciondrios): esta € a palavra mais presente, direta ou
indiretamente, 0s conceitos relacionam clima com o grau de satisfacdo das pessoas que
trabalham em uma organizacéo.

e Percepcdo (dos funcionarios): também presente nos conceitos de clima, refere-
se & percepcdo dos funcionarios em relagdo aos diferentes aspectos da organizacdo que
possam influencia-los, positiva ou negativamente. Se os funcionarios percebem a empresa
positivamente o clima tende a ser bom, se a percep¢cdo da empresa for negativa, a
tendéncia é que o clima seja ruim.
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e Cultura (organizacional): alguns autores sempre que tratam de clima
mencionam cultura, tratando-os como fenémenos parecidos, considerando que sdo faces
da mesma moeda, questdes complementares isso devido a influéncia que a cultura exerce
sobre o clima.

Na sequéncia observa-se alguns conceitos de Clima Organizacional na oOtica de
diferentes autores, tais como: Clima Organizacional é “um conjunto de propriedades
mensuraveis do ambiente de trabalho, percebidas direta ou indiretamente pelos individuos que
vivem e trabalham neste ambiente e que influencia a motivagdo e o comportamento dessas
pessoas” (LITWIN; STRINGER, 1968 apud SANTOS, 1999, p. 29). Ja Tagiuri (1969 apud
SANTOS, 1999, p. 28) define Clima organizacional como:

Uma qualidade relativamente permanente do ambiente interno da organizacdo que:
a) é percebido pelos seus membros; b) influencia seu comportamento e ¢) pode ser
descrito em termos de valores de um conjunto de caracteristicas (ou atributos) da
organizacao.

Para Schneider (1975) Clima Organizacional é a percepcdo generalizada que o
individuo forma da organizacdo, resultante de experiéncias vividas por ele neste ambiente. Os
autores Pritchard e Karasick (1973 apud SANTOS, 1999, p. 29) fazem a seguinte sintese de
conceitos de Clima Organizacional:

E uma qualidade relativamente permanente do ambiente interno de uma
organizacdo, que distingue uma organizacdo da outra: a) € resultante do
comportamento e politica dos membros da organizacdo, especialmente da alta
administracdo; b) é percebido pelos membros da organizacdo; c) serve como base
para interpretar a situacdo e d) atua como fonte de pressdo para direcionar a
atividade.

O Clima Organizacional pode ser entendido como as impressdes gerais ou as
percepc¢des dos funcionarios sobre a organizacdo e seu ambiente de trabalho. As percepcdes e
aspiracdes sdo um bom diagndstico da organizacdo, sobretudo pelo seu valor heuristico na
definicdo de novas politicas e pelo seu valor pragmatico na ado¢do de novas estratégias
administrativas (SOUZA, 1978).

“O Clima para uma organizacdo é como a personalidade para uma pessoa”. As
percepcdes que as mesmas tém do clima, produzem imagens em suas mentes,
caracterizando algumas organizages como sendo alvorogadas e eficientes, outras
calmas, algumas bastante humanas, enquanto outras duras e frias. Elas mudam
lentamente de acordo com a influéncia de seus lideres e ambiente (CHAMPION,
1979 apud SANTOS, 1999, p. 33).

Segundo Oliveira (1996) o conceito de Clima Organizacional iniciou uma nova
perspectiva a Administracdo ao buscar argumentos para o desempenho do trabalho humano,
por meio de relacdes entre esse fator e outros relevantes do cotidiano, como por exemplos
lideranca, satisfagdo, ética, motivagdo, desempenho, rotatividade.

Maximiano (2000, p. 107), afirma que “O clima € representado pelos conceitos e
sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizagdo e que afetam de maneira
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positiva ou negativa sua satisfacdo e motivagdo para o trabalho”. Para Bowditch e Buono
(2002, p. 189) Clima Organizacional:

[...] é uma percepcdo resumida da atmosfera e do ambiente da organizacdo, e tem
implicagBes na satisfacdo com o trabalho e a organizagcdo, no desempenho, nos
padrdes de interagdo em grupos, e nos comportamentos de afastamento (por
exemplo, absenteismo, rotatividade).

Portanto, a percepcdo do clima depende da sensibilidade dos membros da
organizacdo, podendo uma caracteristica parecer positiva, satisfatéria ou desejavel para um
membro da empresa e apresentar-se como negativa, insatisfatoria ou indesejavel para outros
(SILVA, 2003).

3. PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Avaliacdo de Clima Organizacional € um levantamento realizado por meio de um
processo amplo em que os funcionérios tem a oportunidade de manifestar seus sentimentos de
satisfacdo ou insatisfacdo em relacdo as variaveis de interesse da alta administracdo, que
contribuem para a formagéo do clima, sendo que as respostas individuais s&éo combinadas e
analisadas, extraindo subsidios seguros e precisos sobre o0s aspectos avaliados (CODA, 1992)

Segundo Luz (2003) a pesquisa de clima é um método formal de avaliar o clima de
uma empresa, que fornece subsidios capazes de aprimorar continuamente o ambiente de
trabalho. Santos (1999) complementa quando afirma que em um processo de gestdo de
mudancas, o Clima Organizacional é um elemento vital, pois pode ser visto como ferramenta
de ajuste continuo e fundamental na relacdo individuo-organizacao.

A pesquisa de Clima Organizacional possibilita a investigacdo e o delineamento
tanto dos fatores que estdo cumprindo o papel de atender as necessidades do quadro
funcional, quanto dos fatores que néo estdo suprindo as necessidades, chamando a atencédo
dos dirigentes para falhas ou problemas que necessitam de um Programa de Acdo, segundo
Coda (1992).

A avaliacdo do clima organizacional é uma ferramenta essencial para entender
melhor o ambiente interno da organizacdo e conhecer o grau de satisfacdo, aspiracdes e
expectativas do grupo de trabalho. Com isso, é possivel criar um ambiente motivador para o
desempenho das tarefas e que satisfaca as necessidades de seus colaboradores, tendo como
resultado, melhoria na produtividade e na qualidade dos servicos prestados. De acordo com
Luz (2003), a estratégia mais completa para avaliacdo do ambiente interno das organizacdes é
a pesquisa de clima organizacional, visto que fornece informacgdes necessarias para a
identificacdo de oportunidades, possibilitando que a gestdo elabore planos de agdes e realize
mudancas no ambiente de trabalho, e consequentemente, tem como resultado melhoria do
desempenho de seus funcionarios.

Para Silva (2003, p.131), “a avaliagdo do clima organizacional é um importante
instrumento de levantamento de opinides e percepcdes, do qual os dirigentes podem se valer
para tentar conhecer e entender melhor o comportamento dos funcionarios dentro das
organizacfes”. Além disso, € importante para promover acdes para correcdo de falhas e
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refor¢o dos fatores positivos, a fim de melhorar as praticas organizacionais, ja que por meio
da pesquisa do clima é possivel conhecer os pontos fracos, as oportunidades de melhoria e os
pontos fortes. Logo, como Bargante e Castro (1999) destacam, o processo de oferta dos
produtos e servicos com qualidade diferenciada depende da analise do clima organizacional,
na medida em que, elevando-se a satisfacdo no trabalho, tende-se a obter melhoria da
produtividade.

Contudo, Rizzatti (1995) afirma que a avaliagéo do clima organizacional foi proposta
por varios autores, com o objetivo de aumentar e melhorar a convivéncia entre organizacao e
individuos. Os varios modelos de pesquisa de clima organizacional, tais como o Modelo de
Litwin e Stringer (1968), Modelo de Kolb et al. (1986), Modelo de Sbragia (1983), Modelo de
Coda (1997), Modelo de Colossi (1991), Modelo de Rizzatti (1995), Modelo de Luz (2003),
abordam diferentes aspectos influenciadores e podem ser desenvolvidos e ajustados a
realidade de cada organizacgéo, adotando fatores relacionados com sua especificidade e seu
campo de acéo.

Embora estudos de clima organizacional sejam importantes, porque fornecem um
diagnostico geral e ajudam a entender a dindmica organizacional, encontramos ainda
organizagdes que nado utilizam essa ferramenta (SANTOS, 1999).

Esta pesquisa teve como base 0 modelo de Luz (2003), que propde um instrumento
de pesquisa de clima organizacional, construido a partir de um levantamento feito junto a 17
grandes empresas, nacionais e multinacionais, instaladas no municipio do Rio de Janeiro onde
identificou as 33 varidveis seguintes: Trabalho Realizado; Salario; Beneficios; Integracdo
entre os Departamentos da Empresa; Supervisdo/Lideranca/Estilo Gerencial/Gestao;
Estabilidade no Emprego; Processo Decisorio; Condigdes Fisicas de Trabalho;
Relacionamento da Empresa com os Sindicatos e Funcionarios; Participacdo; Pagamento dos
Salérios; Seguranca do Trabalho; Direcdo e Estratégias; Valorizacdo dos Funcionérios;
Envolvimento/Comprometimento; Trabalho em Equipe; Modernidade; Orientacdo da
Empresa para os Clientes; Planejamento e Organizacdo; Comunicac¢do; Treinamento e
Desenvolvimento/ Carreira/ Progresso e Realizacdo Profissional; Possibilidades de Progresso
Profissional; Relacionamento Interpessoal; Objetivos Organizacionais; Orientacdo da
Empresa para Resultados; Disciplina; Imagem da Empresa; Estrutura Organizacional; Etica e
Responsabilidade Social; Qualidade e Satisfacdo do Cliente; Reconhecimento; Vitalidade
Organizacional; Fatores Motivacionais.

4. METODOLOGIA
4.1. CLASSIFICACAO METODOLOGICA

Quanto a natureza, a pesquisa é aplicada, com abordagem quantitativa, devido a
aplicacdo e tabulacdo de questionadrios que possibilitaram transformar em numeros as
informacdes coletadas e qualitativa, ja que foi feita a interpretacdo dos dados coletados
objetivando o esclarecimento das informacdes. Quanto aos objetivos pode-se considerar
exploratoria, porque busca fazer um levantamento bibliogréfico sobre o tema para melhor
compreendé-lo e por constatar que ndo existe um estudo sobre o clima organizacional da
empresa em questdo. Quanto aos procedimentos técnicos pode-se considerar a pesquisa como
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sendo de campo, pois foram aplicados questionarios diretamente as pessoas envolvidas, onde
foi feito analise quantitativa dos dados coletados buscando um aprofundamento dos fatos e
bibliografica, visto que teve como base artigos, revistas, livros e redes eletronicas, referentes
ao assunto abordado como fundamentacdo tedrica. A pesquisa quantitativa refere-se a tudo
que pode ser quantificavel, o que significa traduzir em nimeros opinifes e informacdes para
classifica-las e analisa-las, segundo Bicudo (2006), tem a ver com o objetivo passivel de ser
mensuravel. Ja de acordo com Gil (2010) a pesquisa quantitativa é aquela que busca traduzir
em numeros opinides e informacdes para classifica-los e analisa-los. Ja a pesquisa
quantitativa conforme Gil (2010) considera que hd uma relacdo dindmica entre 0 mundo real e
0 sujeito, quer dizer, existe um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade
do sujeito, que ndo pode ser traduzido em ndmeros.

Conforme Silva (2003) o levantamento de dados baseia - se na coleta de informacdes
de uma amostra definida, a fim de saber o comportamento desta. Dessa forma, neste estudo,
as informacgdes da amostra foram levantadas por meio da aplicacdo de questionario, sobre o
qual Malhorta et.al (2010, p. 228) afirma que: "Um questionario € um conjunto formalizado
de perguntas para obter informacdes do entrevistado™ (MALHOTRA et al, 2010, p. 228).
Quanto aos objetivos pode-se considerar exploratéria e que segundo Gil (2010) as pesquisas
exploratorias tém como propdsito proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses. Este tipo de pesquisa tem um
planejamento "...bastante flexivel, pois interessa considerar 0s mais variados aspectos
relativos ao fendmeno estudado”(GIL, 2010, p.27). “O estudo de caso é caracterizado pelo
estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente impossivel mediante os outros tipos de
delineamentos considerados” (GIL, 2011, p. 58).

4.2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa em questdo teve como universo 34 servidores técnico-administrativos
lotados no Campus Universitario de uma Universidade Pdblica Federal de uma cidade do
Interior do Estado do Rio de Janeiro. O estudo teve uma amostragem ndo probabilistica sendo
por acessibilidade ou conveniéncia, onde os servidores pesquisados foram aqueles acessiveis
na realizacdo da pesquisa, sendo assim, os questionarios foram aplicados com 30 servidores.

Como instrumento de coleta de dados foi construido um questionario composto
inicialmente por identificacdo do perfil da amostra contendo 4 questdes que levantaram sexo,
faixa etaria, grau de escolaridade e tempo de servico. A segunda parte foi composta por 72
questdes, distribuidas em nove varidveis, através de afirmativas fechadas estruturadas e
adaptadas, com base nos diversos fatores considerados essenciais para identificar e analisar o
clima organizacional da instituicdo, segundo as varidveis sugeridas por Luz (2003):
Realizacdo Profissional; Remuneracdo; Treinamento e Desenvolvimento; Lideranca/
Relacionamento com a chefia; Reconhecimento e Valorizagéo; Trabalho Realizado; Condicao
Fisica de Trabalho; Comunicacdo; Relacionamento Interpessoal/ Departamental. As respostas
se deram conforme a escala Likert, contendo respostas com cinco pontuacdes, sendo o
numero 1 representado por “Discordo Totalmente”, 2 “Discordo”, 3 “Indiferente”, 4
“Concordo” e 5 “Concordo Totalmente” (Tabela 1). A aplicacdo dos questionarios foi
realizada entre os dias 18 e 28 de fevereiro de 2014.
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Tabela 1: Categorizacédo dos dados

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente totalmente
Escala Likert 1 2 3 4 5
Significado Insatisfeito Indiferente Satisfeito

Fonte: Elaboragéo dos autores

Com as informacgdes do questionario, foi realizada tabulagdo manual, onde as
variaveis foram representadas atraves de percentuais e demonstradas atraves de graficos,
utilizando programa de planilhas eletronicas.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO

O estudo de caso ocorreu em um Campus Universitario de uma Universidade Publica
Federal, sediada na regido serrana do Rio de Janeiro, desde 2007, conta com 34 servidores
técnico-administrativos, ocupantes de diversos cargos. Inicialmente a referida universidade
implantou o curso de graduacdo em Odontologia e a partir de 2010, também com os cursos de
Biomedicina e Fonoaudiologia.

Por meio da analise do perfil dos participantes da pesquisa, observou-se um
predominio do sexo feminino (60%). Em relacédo a faixa etaria, 10% estdo acima de 50 anos,
33% possuem idades entre 41 e 50 anos, 30% estdo com idades entre 31 e 40 anos, 27% estao
entre 25 e 30 anos e nenhum individuo apresentou idade inferior a 25 anos. Com relagédo ao
grau de escolaridade, grande parte dos servidores possui pds-graduacao (50%), 20% possuem
superior incompleto, 13% possuem ensino superior completo e 17% disseram possuir o
ensino médio. O tempo de servico predominante na instituicdo é de 3 a 5 anos (43%), sendo
que 23% estdo entre 5 a 10 anos, 30% estdo entre 1 a 3 anos e apenas 3% estdo na instituicdo
a menos de 1 ano.

Gréfico 1: Realizagao Profissional

Realizacao Profissional

EInsatisfeito M Indiferente Satisfeito

8%

. 14%
78% J

Fonte: Dados da pesquisa
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A primeira variavel analisada na pesquisa de clima organizacional foi a “Realizacdo
Profissional”, apresentada no Grafico 1. Esta varidvel refere-se ao sentimento de satisfacéo e
orgulho em trabalhar na instituicdo e em relacdo as funcdes, atividades e aproveitamento no
setor. Além disso, refere-se ao sentimento de obtencdo de sucesso na carreira e vida
profissional e se a Instituicdo é considerada um bom local para se trabalhar. Os resultados
obtidos sobre esta varidvel apontam que 78% dos entrevistados se sentem realizados
profissionalmente, enquanto 8% estdo insatisfeitos.

A segunda varidvel analisada na pesquisa de clima organizacional foi a
“Remuneracdo” que representa o conjunto de remuneracdo e beneficios que a instituicdo
oferece, a percepcdo dos servidores quanto a compatibilidade da remuneracdo da instituicdo
com os praticados no mercado, a possibilidade de viver dignamente com o salario, alem da
clareza em relagéo ao plano de carreira, dados obtidos na pesquisa estdo no Gréafico 2.

Grafico 2: Remuneracgao
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Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados obtidos indicam que 29% dos entrevistados estdo satisfeitos com a
remuneragdo que recebe, enquanto 52% estdo insatisfeitos. Dando sequéncia as anlises,
“Treinamento e Desenvolvimento”, foi a proxima variavel a ser analisada e que avalia se 0s
servidores receberam treinamento da instituicdo para o exercicio de atividades e se sentem
capacitados para a funcdo que exercem, além de avaliar se a instituicdo oferece oportunidade
de desenvolvimento.
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Grafico 3: Treinamento e Desenvolvimento
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Como demonstrado no Grafico 3, o resultado desta varidvel apresentou um alto
indice de insatisfacdo chegando a 62%, enquanto apenas 19% dos entrevistados estdo
satisfeitos com o treinamento que recebido e possibilidade de desenvolvimento. Isto é devido
a alegacdo de terem assumido a funcdo sem treinamento adequado, tendo que aprender no dia
a dia e de acordo com o surgimento de problemas.

Em relacdo a variavel “Lideranca/ Relacionamento com a Chefia”, que se refere a
postura do lider em relagdo aos seus liderados, principalmente na promocédo de um bom clima
organizacional nas formas de tratamento, encorajamento e incentivo, observa-se que 57% dos
entrevistados estdo satisfeitos com a chefia, enquanto 17% estdo insatisfeitos, como pode ser
observado no Gréfico 4.

Grafico 4: Lideranca/ Relacionamento com a Chefia
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Quanto a variavel “Reconhecimento e Valoriza¢do”, que representa o estimulo e o
feedback tanto da chefia e dos colegas, quanto pela instituicdo, em relacdo ao trabalho
realizado pelo servidor, 59% dos entrevistados disse estarem satisfeitos, enquanto 16%
demonstram insatisfacdo, demonstrado por meio do Grafico 5.
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Grafico 5: Reconhecimento e Valorizacao
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No que estd relacionado & variavel “Trabalho Realizado”, que se refere a
responsabilidade, quantidade, tempo e carga horaria necessaria para realizacdo das atividades,
bem como seu volume e autonomia, € perceptivel no Gréafico 6 que o resultado geral foi muito
satisfatorio, visto que80% dos entrevistados estdo satisfeitos nessa variavel, enquanto
apenas10% estdo insatisfeitos.

Gréfico 6: Trabalho Realizado
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Fonte: Dados da pesquisa

A variavel seguinte analisada foi “Condicéo fisica de trabalho”, que esta relacionada
as condicOes de limpeza, higiene e seguranca no trabalho, além de adequacédo de espaco fisico
e instalacbes, 45% dos entrevistados responderam estarem satisfeitos, enquanto 36%
responderam estarem insatisfeitos, como apresentado no Gréfico 7.
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Graéfico 7: Condicao fisica de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa

Dando continuidade as anélises, a préxima variavel foi a “Comunicacdo”, em que
47% dos servidores mostraram satisfacdo com a comunicagdo na Instituicdo, enquanto 33%
mostraram insatisfacdo. Esta variavel refere-se as orientacdes sobre a realizacdo de atividades,
informacgdo sobre decisbes e mudangas, meios de comunicagdes interna, seguranca para
expressao de opinides e contribui¢cdo com criticas e sugestdes, aléem da avaliacdo de falhas e
ruidos de comunicagdo, demonstrado no Gréfico 8.

Gréfico 8: Comunicacao
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Fonte: Dados da pesquisa

Por ultimo, foi analisada a variavel “Relacionamento Interpessoal/ Departamental”.
Esta variavel refere-se ao respeito, cooperacdo e relacionamento com os colegas do mesmo e
de outro setor e a influencia destes na execucdo das atividades. Observa-se no Grafico 9 que
75% dos entrevistados estdo bastante satisfeitos com relagdo a essa variavel, enquanto apenas
13% estdo insatisfeitos.
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Grafico 9: Relacionamento Interpessoal/ Departamental
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Fonte: Dados da pesquisa

Segundo Luz (2003), problemas como a comunicacdo inadequada, conflitos
interpessoais, precarias condi¢des de trabalho, falta de comprometimento das pessoas,
estrutura inadequada para realizacdo das atividades sdo fatores que contribuem para gerar
insatisfacdo nas pessoas.

Conforme o Grafico 10 percebe-se que o maior grau de satisfacdo esta no trabalho
realizado, realizagdo profissional, relacionamento interpessoal e departamental e
relacionamento com a chefia/lideranca, além do reconhecimento e valorizacdo. Da mesma
forma destaca-se que a insatisfagdo maior reside no treinamento e desenvolvimento,
remuneracdo e condicdo fisica de trabalho. A varidvel comunicacdo apresentou mais
participantes satisfeitos do que insatisfeitos, entretanto, é possivel observar que no geral, € a
variavel que mais apresentou insatisfeitos, sendo um ponto em que a organizacdo deve
melhorar, sendo que praticamente houve equilibrio nas respostas dos entrevistados.

Gréfico 10: Satisfagdo x Insatisfagéo
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Fonte: Dados da pesquisa
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo da pesquisa foi analisar o Clima Organizacional do Campus Universitario
de Universidade Publica Federal, em uma cidade do interior do Rio de Janeiro com base nas
varidveis propostas por Luz (2003). Diante do alto nivel de satisfacdo dos servidores em
relagdo ao clima organizacional da unidade de ensino, conclui-se que existem condicOes
favoraveis para o bom funcionamento dessa e para a melhoria da qualidade dos servicos.
Assim, a comunidade, os servidores e a instituicdo estdo sendo beneficiados pelo clima
organizacional favoravel.

Ao analisar os fatores do clima organizacional, destacou como pontos positivos o
alto grau de satisfacdo em relacdo ao tipo de trabalho realizado e o elevado nivel de satisfacdo
com a realizacdo profissional. O ambiente de trabalho revelou-se cooperativo, agradavel para
realizacdo de atividades, onde predomina o apoio matuo, demonstrando um excelente
relacionamento pessoal entre seus servidores técnico-administrativos, bem como o bom
relacionamento com a chefia. Além dessas, a varidvel reconhecimento e valorizacéo
apresentou avaliacdo positiva, 0 que resulta em satisfacdo dos servidores. Diante destas
variaveis, observa-se que o campus tem servidores motivados, logo é esperado que
apresentem bom desempenho e produtividade, além de comprometimento com a instituicéo.

Além disso, ficou evidente a insatisfagdo em relacdo a variavel remuneracdo que teve
uma avaliacdo negativa por parte dos servidores técnico-administrativos que ndo enxergam
possibilidade de crescimento profissional e salarial. Sendo assim, este fator colabora para a
estagnacdo profissional, pois o servidor acaba ndo buscando novos conhecimentos para o
exercicio de seu cargo/funcBes, por ndo ter retorno financeiro em longo prazo. Ou seja,
buscando qualificacdo ou ndo, a remuneracdo ndo sofrerd reajustes, o que pode resultar em
comodismo e, consequentemente, uma possivel desmotivacao.

Cabe ressaltar, que os pontos nevralgicos sdo o treinamento e desenvolvimento, o
que indica necessidade de acBes que explicitem as informagdes necessarias para 0 bom
exercicio do cargo, por meio de capacitacdo e ambientacdo na sede da universidade para
esclarecimento em relacdo as instrugdes para execucgdo das tarefas e responsabilidades de cada
setor, como por exemplo, a elaboracdo de um manual de procedimentos e listagem geral das
funcOes de cada setor da universidade. Atualmente, os servidores quando assumem o cargo,
sdo lotados em determinados setores sem a devida instrucdo para a execucdo de tarefas,
contando apenas com a colaboracdo de colegas, que auxiliam quando as questdes ou 0s
problemas surgem no dia a dia. Assim, € necessario apresentar maior clareza em relacdo as
funcOes de cada setor, para os servidores ndo se sentirem perdidos ou subaproveitados.

Contudo, os niveis da organizacdo poderiam melhorar significantemente se esta
adotasse medidas para melhorar as condicdes fisicas de trabalho, aumentando o investimento
em melhorias e a preocupacdo com a seguranga, e também apresentasse solugdes para seus
problemas de comunicagdo, adotando meios mais abrangentes e que atinjam a todos em todos
0s setores.

Logo, pode-se concluir que a instituicdo de ensino em questdo, é bem vista por seus
componentes entrevistados, pois parece conseguir satisfazer seus servidores técnico-
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administrativos em relagdo a maioria das varidveis propostas na pesquisa de clima
organizacional.
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