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RESUMO

A partir da década de 50, com o advento da Teoria das Relagdées Humanas,
as organizagdes passaram a dar mais importancia as pessoas. Desde entdo é
consenso entre os especialistas das escolas administrativas que o bem-estar social
dentro da empresa é essencial para evolugdo e desenvolvimento da mesma.
Baseado nisso esse trabalho buscou analisar o Clima Organizacional da
Universidade Federal do Ceara - Campus Quixada tomando por base o modelo
desenvolvido por Rizzatti. O objetivo € identificar o Clima organizacional da
instituicdo sob a optica dos Servidores Técnico-Administrativos em seis areas
diferentes: Condi¢cbes de Trabalho, Relacionamento Interpessoal, Comportamento
das Chefias, Satisfacdo Pessoal, Processo Decisorio e Planejamento Institucional. A
pesquisa foi realizada no més de maio de 2016 por meio de um questionario fechado
composto por dezesseis questdes. Ao final do trabalho constatou-se que a vertente
Relacionamento Interpessoal foi a categoria melhor avaliada, ao passo que a
categoria Satisfagdo Pessoal foi a que obteve menor média de avaliagao.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Gestéo de Pessoas. Administragéo Publica.



ABSTRACT

From the 50s, with the advent of the Theory of Human Relations,
organizations started to give more importance to people. Since then is consensus
among experts in administrative schools that social well-being within the company is
essential for the evolution and development of the company. Based on that this study
aimed to analyze the organizational climate of the Universidade Federal do Ceara —
Campus Quixada building on the model developed by Rizzatti. The objective is to
identify the organizational climate of the institution from the perspective of the
Technical and Administrative servers in six different areas: working conditions,
Interpersonal, Behavior of Managers, Personal Satisfaction, Decision-Making and
Institutional Planning. The survey was conducted in May 2016 through a closed
questionnaire composed of sixteen issues. At the end of the work it was found that
the present Interpersonal was the best rated category, while the category Personal
Satisfaction was the one with lower average assessment.

Keywords: Organizational Climate. People Management. Public Administration.
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INTRODUGCAO

Toda organizagao possui 0 seu clima organizacional. O clima organizacional
reflete os animos dos colaboradores da organizacdo. Em virtude das constantes
mudancgas exigidas pelo mercado atual, os gestores das organiza¢des precisam ser
cada vez mais dindmicos e interativos, com o intuito de manter o clima
organizacional o mais positivo possivel, ja que este pode influenciar diretamente na
produtividade dos colaboradores.

Esse processo também ocorre com organizagdes educacionais,
especialmente em Instituigdes de Ensino Superior (IES), dessa forma os gestores
educacionais precisam ter uma visdo de que uma equipe motivada e satisfeita sera
mais produtiva e assim, a organizacado tera um desempenho melhor para atender
suas demandas.

A autoavaliagdo € um processo importante para que tomem conhecimento de
seus pontos positivos e negativos. A partir desses pontos, podem-se tomar decisoes,
onde tenha intuito de melhorar os pontos negativos e manter os pontos positivos.
Entdo é nesse momento que a aplicacdo de uma pesquisa de clima organizacional
se torna uma ferramenta indispensavel.

A pesquisa de clima organizacional vem para auxiliar os gestores na procura
de melhorias para as empresas, ja que a imagem da empresa reflete o que seus
colaboradores produzem e transmitem. Por isso a preocupagdo com o bem-estar
dos colaboradores esta cada vez mais presente nas organizagdes.

Atualmente, sabe-se que os colaboradores sdo o grande diferencial das
organizagdes. Dai a importancia de procurar se manter sempre um bom nivel de
satisfagcao pessoal com o objetivo de deixar o Clima Organizacional o mais favoravel
possivel. Para assim se manter um bom nivel de padrao de qualidade dos servigos
prestados.

O mercado de trabalho tem suas crises e suas competitividades, isso acaba
pressionando as empresas a serem mais exigentes com seus colaboradores, muitas
vezes gerando uma sobrecarga e um desconforto no trabalho que esta sendo
realizado. Gera-se assim, uma falta de motivacado para realizar o trabalho, fazendo
com que o colaborador trabalhe por necessidade mais do que por satisfagéo.

Para uma boa produtividade e qualidade, o colaborador precisa estar
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confortavel em realizar suas atividades e também estar em um bom nivel de
satisfacdo com tal empresa.

O tema foi escolhido porque o autor do trabalho é servidor na instituicao
pesquisada e percebeu a necessidade de saber se os colaboradores estédo
satisfeitos diante das situagdes vivenciadas na mesma, isso para identificar pontos
que pesam negativamente no diagndstico do clima. Para que isso ocorra € preciso
que seja aplicado uma ferramenta que |he dé dados para, depois de realizada a
coleta, haver uma possivel intervencao para melhorar a satisfacao do colaborador e
consequentemente da instituicdo. Propde-se que esta ferramenta seja a pesquisa de

clima organizacional.

1 PROBLEMA

Como explicitado anteriormente, o clima organizacional reflete a percepgéo
dos colaboradores em relagcdo ao seu ambiente laboral. E esse clima pode impactar
na formagao da imagem organizacional e também pode influenciar positivamente ou
negativamente na produtividade dos colaboradores. Esse trabalho tem como
pergunta norteadora: Qual a percepgédo dos servidores técnico-administrativos da
Universidade Federal do Ceara - Campus de Quixadd — quanto ao clima

organizacional?

2 JUSTIFICATIVA

O Clima Organizacional sofre impacto direto da satisfagdo laboral dos
colaboradores de uma organizagdo. A apuragdo do nivel de satisfacdo dos
colaboradores se faz necessaria para mensurar como esta a qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores, além de indicar e apoiar as decisdes dos gestores.

A negligéncia com o Clima organizacional pode ocasionar sérios problemas a
organizacado. Quando os motivos causadores de insatisfagdo ndo sao levados em
consideragdao as pessoas tendem a ter comportamentos negativos em relagcao a
organizacgao e isto conduzira o empregado a comportamentos inadequados (como

absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem, etc.)
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Desse modo os gestores devem estar atentos ao clima organizacional, pois
influencia diretamente na produtividade, nas relagdes entre os individuos, na
satisfacao laboral, etc. De modo que monitoramento é essencial para qualquer
organizagcao que procura alto desenvolvimento e exceléncia na oferta de seus
servigos e produtos.

Estudar o clima é indispensavel por se tratar de uma ferramenta que servira
de termdmetro para medir o grau de satisfacao dos colaboradores e, ainda, propor
alternativas de desenvolvimento profissional, pessoal e melhorias nos
relacionamentos interpessoais, sendo estes fatores relevantes para o desempenho

dos servidores e, consequentemente, da organizagao.

3 OBJETIVOS

3.10BJETIVO GERAL

Analisar a percepcao dos servidores técnico-administrativos da Universidade

Federal do Ceara - Campus Quixada — quanto ao clima organizacional.

3.20BJETIVOS ESPECIFICOS

e Levantar o perfil dos colaboradores;

e Analisar o grau de satisfagdo dos colaboradores da instituigao pesquisada
em relagdo aos aspectos objeto do estudo;

e Analisar os fatores que influenciam positiva ou negativamente no Clima
Organizacional dos servidores técnico-administrativos da Universidade

Federal do Ceara - Campus Quixada.

4 REFERENCIAL TEORICO

Os estudos sobre as Teorias Administrativas sofreram uma série de evolugao
ao longo do tempo, mas um ambiente organizacional positivo sempre foi destacado
como sendo essencial para o bom andamento das organizagdes. Nos paragrafos a

seguir serdao apresentados um breve histérico sobre as principais Teorias
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Administrativas, posteriormente falaremos um pouco sobre Clima Organizacional,

Satisfacdo Laboral e Teorias Motivacionais.

4.1 TEORIAS ADMINISTRATIVAS

4.1.1 Teoria Cientifica

FrederickWinslow Taylor (1856-1915) foi o criador da Teoria da Administracao
Cientifica. Com essa teoria, Taylor desenvolveu um sistema de administragdo de
tarefas e de administragao cientifica. Com isso a administracao cientifica economiza
trabalho ao permitir maior produ¢do em menos tempo, ou seja, essa Teoria se
preocupava em aumentar a eficiéncia da industria por meio da racionalizagdo do
trabalho do operario. Nesse sentido, a abordagem da Administragéo Cientifica se da

de baixo para cima (do operario para o supervisor e gerente).

Predominava a ateng¢ao para o método de trabalho, para os
movimentos necessarios a execugao de uma tarefa, para o tempo
padrdo determinado para sua execugado. Esse cuidado analitico e
detalhista permitia a especializagdo do operario € o reagrupamento
de movimentos, operagdes, tarefas, cargos etc., que constituem a
chamada Organizagao Racional do Trabalho (ORT). (SOUZA, 2015)

Taylor apresentou um estudo, segundo o qual o objetivo de uma boa
administragdo era pagar altos salarios e ter baixos custos; era necessario aplicar
métodos cientificos de pesquisa e experimentos a fim de formular principios e
estabelecer processos padronizados que permitissem o controle das operacdes
fabris; os empregados tinham de ser colocados em servigos ou postos em que 0s
materiais e as condi¢cdes de trabalho fossem cientificamente selecionadas para que
as normas pudessem ser cumpridas; uma atmosfera de cooperacgao intima e cordial
precisava ser cultivada entre a administragcdo e os trabalhadores, tendo por meta

garantir a continuidade do bom ambiente de trabalho.

Para Taylor, a geréncia deve seguir quatro principios que séo:

1. Principio de planejamento. Substituir no trabalho o critério
individual do operario, a improvisacado e a atuacdo empirico-pratica,
por métodos baseados em procedimentos cientificos. Substituir a
improvisagao pela ciéncia através do planejamento do método de
trabalho.
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2. Principio de preparo. Selecionar cientificamente os
trabalhadores de acordo com suas aptiddes e prepara-los e treina-los
para produzirem mais e melhor, de acordo com o método planejado.
Preparar maquinas e equipamentos em um arranjo fisico e
disposicao racional.

3. Principio do controle. Controlar o trabalho para se certificar
de que esta sendo executado de acordo com os métodos
estabelecidos e segundo o plano previsto. A geréncia deve cooperar
com os trabalhadores para que a execugao seja a melhor possivel.

4. Principio da execucdo. Distribuir atribuicbes e
responsabilidades para que a execugéo do trabalho seja disciplinada.
(Souza, 2015)

4.1.2 Teoria Classica

A Teoria Classica, idealizada pelo engenheiro francés Henri Fayol (1841-
1925), tinha como principal objetivo a busca pela eficiéncia nas organizagdes. Essa
teoria caracterizava-se pela énfase na Estrutura Econdmica, na visdo do homem

econdmico e na busca pela maxima eficiéncia.

A preocupacéao basica era aumentar a eficiéncia da empresa
por meio da forma e disposi¢do dos 6rgdos componentes da
organizacao (departamentos) e de suas inter-relagdes estruturais.
Dai a énfase na anatomia (estrutura) e na fisiologia (funcionamento)
da organizagao. (SOUZA, 2015)

Nesse sentido, a abordagem da Teoria Classica € uma abordagem inversa a
da Administragéo Cientifica: de cima para baixo (da diregéo para a execugao).

Fayol relacionou quatorze fatores basicos de sua teoria classica e, desses, 0s
sete mais relevantes sdo: Divisdo do trabalho, Unidade de comando, Disciplina,
Prevaléncia dos interesses gerais, Remunerag¢ao, Ordem e Espirito de equipe.

Além desses fatores, a teoria classica apontava ainda a divisdo das funcdes
dentro da organizacdo da seguinte forma: fungdes técnicas: relacionadas com a
producao de bens e servicos da empresa; fungdes comerciais: relacionadas com a
compra, a venda e a troca de bens e servigos; fungdes financeiras: relacionadas
com a procura e a geréncia de capitais; fungdes de seguranga; relacionadas com a
protecdo e a preservagao dos bens e das pessoas da organizagao; fungdes
contabeis: relacionadas a inventarios, registros, balangos, custos e estatisticas;

fungdes administrativas: relacionadas as outras cinco fungdes e integrada a elas
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numa estrutura hierarquica superior, cabendo, assim, ao administrador prever,

organizar, comandar, coordenar e controlar.

4.1.3 Teoria da Burocracia

A Teoria da Burocracia foi idealizada pelo socidlogo Max Weber (1864-1920)
ao redor dos anos 40, em fungdo principalmente do tamanho das organizagdes
estarem em crescente aumento. Isso exigiu modelos organizacionais mais
complexos. A teoria classica e a teoria das relagdes humanas mostravam-se
insuficientes para responder as novas situagdes, ja que eram contraditorias entre si,
nao possibilitavam uma abordagem integrada para os problemas organizacionais
modernos. Foi dai que surgiu a Teoria da Burocracia.

A burocracia é uma forma de organizagdo humana que se baseia na
racionalidade, isto €, na adequacao dos meios aos fins pretendidos, a fim de garantir
a maxima eficiéncia possivel no alcance dos objetivos. Para Weber, a racionalidade
funcional é atingida pela elaboragcdo - baseada no conhecimento cientifico - de
regras que servem para dirigir, partindo de cima, todo comportamento de encontro a

eficiéncia.

Na teoria da burocracia, baseada na sociologia de Max
Weber, sao identificados trés fatores principais que favorecem o
desenvolvimento da burocracia moderna:

* 0 desenvolvimento de uma economia monetaria na qual a
moeda nao apenas facilita, mas racionaliza as transagdes
econémicas;

* 0 crescimento quantitativo e qualitativo das tarefas
administrativas do Estado moderno;

* a superioridade técnica — em termos de eficiéncia - do tipo
burocratico de administragdo. (CHIAVENATO, 2003)

A burocracia é baseada nos seguintes principios: Carater legal das normas;
Carater formal das comunicagdes; Divisdo do trabalho; Impessoalidade no
relacionamento; Hierarquizacdo da autoridade; Rotinas e procedimentos;
Competéncia técnica e mérito; Especializagao da administragao; Profissionalizagao;

e Previsibilidade do funcionamento.
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4.1.4 Teoria das Relagbes Humanas

A teoria das relagbes humanas € um conjunto de teorias administrativas que
ganharam forga a partir da quebra da bolsa de valores de Nova York em 1929
(BLOSFELD, s. d.). Na busca pelas causas dessa profunda crise, todas as verdades
até entdo aceitas foram contestadas. Desse modo, as ideias trazidas pela escola de
relacbes humanas trouxeram uma nova perspectiva para a recuperacdo das
empresas. Ha, neste momento histérico, a transferéncia do foco para as pessoas e

nao mais na tarefa ou na estrutura.

As principais caracteristicas da Teoria das Rela¢gdes Humanas
sdo:

* 0 ser humano ndo pode ser reduzido a um ser cujo
comportamento é simples e mecanico;

* 0 homem ¢é, ao mesmo tempo, guiado pelo sistema social e
pelas demandas de ordem bioldgica;

* todos os homens possuem necessidade de seguranca,
afeto, aprovagao social, prestigio e autorrealizacdo. (BLOSFELD, s.
d.)

A Abordagem Humanistica faz com que a preocupagdao com o método de
trabalho e a preocupagao com a estrutura organizacional cedam prioridade para a
preocupagao com as pessoas e 0S grupos sociais, ou seja, dos aspectos técnicos
formais para os aspectos psicologicos e sociolégicos.

O principal fundador da Teoria das Relacbes Humanas foi o australiano Elton
Mayo e ele chegou as conclusdes defendidas por essa teoria em virtude do
resultado da experiéncia de Hawthorne. Essa experiéncia foi realizada, entre 1927 e
1932, em uma fabrica de Western Electric Company, situada em Chicago, e tinha
como objetivo inicial conduzir experimentos relacionando a Iluminosidade no
ambiente de trabalho com a eficiéncia dos operarios, medida pela producgéo. “Com
os primeiros resultados, a pesquisa logo se estendeu ao estudo da fadiga, dos
acidentes de trabalho, da rotacdo do pessoal e do efeito das condi¢des fisicas de
trabalho sobre a produtividade dos operarios.” (FRANCO, p. 21, 2008)

Foi verificado pelos pesquisadores que os resultados da
experiéncia eram prejudicados por variaveis de natureza psicoldgica.
A partir dai, eles tentaram eliminar ou neutralizar o fator psicoldgico,
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entdo estranho e impertinente, motivo pelo qual a experiéncia se
prolongou até 1932, quando foi suspensa devido a crise de 1929. A
fabrica da Western Eletric Company, ja desenvolvia uma politica de
pessoal voltada para o bem-estar de seus operarios e com a
experiéncia pretendia, ndo o aumento de producdo, mas sim,
conhecer melhor seus empregados. (FRANCO, p. 21, 2008)

Com o advento da Teoria das Relagcbes Humanas surgiram novos conceitos
nas relagdes trabalhistas. Fala-se agora em motivagdo, lideranga, comunicagéo,
organizagao informal, dindmica de grupo etc. Os antigos conceitos classicos de

autoridade, hierarquia, racionalizagao do trabalho, etc., passam a ser contestados.

A Teoria das Relagbes Humanas abre um novo jeito de
entender como uma empresa poderia ter melhores resultados. Isso
se faz retirando a énfase excessiva nas tarefas, que é o principio
basico da Teoria da Administracao Cientifica, e transferindo essa
énfase para as pessoas. Sem duvida, a Teoria das Relagdes
Humanas contribuiu para uma evolugéo e trouxe consigo uma série
de outras possibilidades de estudos, como o estudo da motivagao
humana, dos principios e fundamentos do trabalho em equipe, da
importancia da lideranga no processo produtivo; os estudos sobre a
organizagdo informal; os processos de comunicagdo; entre outros. E
importante ressaltar a satisfagdo no trabalho e como conquistar um
melhor resultado direcionando o olhar para essa questdo. (FRANCO,
p. 21, 2008)

4.1.5 Teoria Estruturalista

A teoria estruturalista surgiu na necessidade de se visualizar a organizagao
como uma unidade social grande e complexa na qual interagem grupos sociais que
compartilham alguns dos objetivos da organizacao. A teoria estruturalista apresenta
as organizagdes por sua estrutura interna e interagdo com outras organizagoes.
Para essa teoria as organizagdes sao unidades sociais ou agrupamentos humanos
constituidos para atingir objetivos especificos. Desse modo, “a organizagcédo é uma
unidade social dentro da qual as pessoas alcancam relagdes estaveis entre si, o que
facilita alcancar as metas”. (CHIAVENATO, 2003)

Os diferentes niveis hierarquicos da organizac&o séo:

* nivel institucional: € o nivel mais elevado, composto, por
exemplo, por dirigentes e altos funcionarios. Ele também é conhecido
como nivel estratégico, pois define os principais objetivos e
estratégias organizacionais a longo prazo;

* nivel gerencial: nivel intermediario que relaciona e integra os
niveis institucional e técnico. Uma vez tomadas as decisées no nivel
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institucional, o nivel gerencial torna-se responsavel pela
transformacéo dessas decisdes em planos e programas, a fim de que
o nivel técnico os execute;

* nivel técnico: nivel operacional no qual as tarefas sao
executadas, os programas sao desenvolvidos e as técnicas sao
aplicadas. Esse nivel cuida da execucao das tarefas a curto prazo e
segue programas e rotinas desenvolvidos pelo nivel gerencial.
(CHIAVENATO, 2003)

4.1.6 Teoria dos Sistemas

A teoria geral dos sistemas foi elaborada em 1937, por Ludwig Von
Bertalanffy. Na teoria geral dos sistemas, a énfase recai sobre a relagao entre os
componentes formadores de um sistema em sua totalidade. Desse modo, os
elementos ndo devem ser considerados isoladamente. Sistema €& um todo
organizado ou uma combinag¢do de coisas ou partes formando um todo complexo.
(BERTALANFFY, 1975)

Para Chiavenato sistema € um "Conjunto de elementos interdependentes e
interagentes ou um grupo de unidades combinadas que formam um todo
organizado”.

Os sistemas podem ser classificados como fisicos ou abstratos. Eles sao
fisicos quando dizem respeito a coisas reais, como maquinas e equipamentos. Ja os
abstratos dizem respeito a coisas nao pegaveis: ideias, planejamento, etc.

Outra classificacdo possivel de sistema pode ser quanto a sua natureza.
Nesse caso eles podem se caracterizar como fechados ou abertos. Os fechados sao
aqueles que nao recebem influéncia do ambiente externo. Ao passo que os abertos

recebem essa influéncia.

A organizacdo € um sistema criado pelo homem e mantém
uma dindmica interacdo com o0 meio ambiente, sejam clientes,
fornecedores, concorrentes, entidades  sindicais, oérgaos
governamentais e outros agentes externos. E um sistema integrado
por diversas partes ou unidades relacionadas entre si, que trabalham
em harmonia umas com as outras, com a finalidade de influenciar o
meio externo e por ele ser influenciado. (Chiavenato, 2003)
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Figura 1 - Teoria dos Sistemas na Administragao (Fonte: Chiavenato pag. 552)

4.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Foi a partir do desenvolvimento da escola das relagcbes humanas que surgiu a
preocupagao com o clima organizacional. O assunto era abordado ndo com esse
nome mas a partir do comportamento humano e das condi¢des de trabalho.

Um dos primeiros estudos relativos a clima foi o realizado por Elton Mayo, na
fabrica da Western Eletric,c em Hawthorne, onde ele constatou que, para a
produtividade da organizagcdo, um dos fatores extremamente importantes era as
relagdes interpessoais no ambiente de trabalho e ndo apenas as condi¢des fisicas e
de pagamento, como se acreditava até entao.

Champion (1988 apud Silva, 2003, p. 62) define clima organizacional como
sendo as impressdes gerais ou percepgdes dos empregados em relagdo ao seu
ambiente de trabalho. Mesmo que nem todos os individuos tenham a mesma
percepcao, o clima reflete o comportamento organizacional, ou seja, atributos
especificos de uma organizacado, seus valores, crengas e atitudes que afetam a
maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho.

Toro citado por Siqueira (2008, p. 30) afirma que clima organizacional consiste
‘em percepgdes compartilhadas que os membros desenvolvem através das suas
relagdbes com as politicas, as praticas e os procedimentos organizacionais tanto

formais quanto informais”.
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Tachizawa (2001) define clima organizacional como “o ambiente interno em
que convivem os membros da organizagao, estando, portanto relacionado com seu
grau de motivacido e satisfacdo”. E influenciado pelo conjunto de crencas e valores
que regem as relagdes entre as pessoas da organizagdo, determinando o que é
‘bom” ou “ruim” para elas e para a organizagdo como um todo. Assim, o clima
organizacional é favoravel quando possibilita a satisfacdo das necessidades
pessoais e desfavoravel quando frustra essas necessidades.

Conforme Luz (2003) o clima pode ser bom, prejudicado ou ruim. Ele € bom
quando predominam as atitudes positivas que ddo ao ambiente de trabalho uma
tonica favoravel. Diz-se que o clima é bom quando ha alegria, confianga,
entusiasmo, engajamento, participacdo, dedicagdo, satisfacdo, motivacgéao,
comprometimento na maior parte dos funcionarios. O baixo turnover e o alto tempo
de permanéncia na empresa sdo bons indicadores desse tipo de clima. O clima é
prejudicado ou ruim quando algumas variaveis organizacionais afetam de forma
negativa e duradoura o animo da maioria dos funcionarios, gerando evidéncias de
tensoes, discordias, desunides, rivalidades, animosidades, conflitos, desinteresses
pelo cumprimento das tarefas, resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruido nas
comunicagoes, competicdes exacerbadas, etc. A intensidade com que essas
situacdes se manifestam é que diferencia o clima como prejudicado ou ruim.

Ao analisar os conceitos de clima organizacional apresentados anteriormente,
€ possivel extrair e € necessario realgar, pelo menos trés palavras-chave, que estéao
quase sempre presentes nos conceitos emitidos pelos diferentes autores: a
satisfacdo dos funcionarios € a referéncia mais presente nos conceitos dos
diferentes autores. Direta ou indiretamente, os conceitos dizem respeito a relagao do
clima com o grau de satisfagcdo das pessoas que trabalham em uma organizagéo.

Porém os autores Schneider, Ehrhart e Macey (2011), chamam a atengao
para o cuidado em separar clima organizacional de satisfagdo no trabalho nas
pesquisas realizadas. Uma forma de distingui-los € descrever — para o clima
organizacional, itens menos pessoais ou afetivos e mais descritivos quanto ao
cenario da empresa. Com isso, o clima pode ser mais bem conceituado como
politicas, praticas e procedimentos, ou ainda, como comportamentos que sao
recompensados, apoiados e esperados em um ambiente de trabalho. Este tipo de

pesquisa permite que os lideres e a empresa tenham noc¢ao dos elementos que
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causam impacto no comportamento das pessoas na organizagdo, possibilitando,
dessa forma, o aprimoramento do clima organizacional.

Outra importante palavra contida nos conceitos de clima refere-se a
percepcado que os funcionarios tém sobre os diferentes aspectos da empresa que
possam influencia-los, positiva ou negativamente. Portanto, se os funcionarios
percebem a empresa positivamente, o clima dessa empresa tende a ser bom; ao
contrario, se eles percebem mal a empresa, o clima tende a ser ruim. Outra
concordancia que se percebe entre os autores, quando conceituam clima, refere-se
a influéncia que ele exerce sobre o comportamento das pessoas no trabalho. (LUZ,
2003)

Ha um consenso no meio empresarial sobre o fato de que empregados
satisfeitos produzem mais e, consequentemente, alavancam os resultados das
empresas. As empresas devem buscar alternativas para provocar a motivacao e
reduzir a insatisfagcdo. Gerenciar o clima organizacional ndo € uma tarefa supérflua,
e sim uma das responsabilidades estratégicas do corpo gerencial. (BOOG, 2002).
Conforme Luz (2003), para o funcionario prestar um bom servigo, € preciso que
saiba, que possa e que queira fazé-lo. “Saber fazer” € uma questdo de
conhecimentos, habilidades ou atitudes. Logo, uma questdo de treinamento. “Poder
fazer” € uma questao de ter e poder usar os recursos necessarios. “Querer fazer’ é
uma questao volitiva que depende do estado de espirito, do animo, da satisfagcao
das pessoas quando realizam o seu trabalho. Logo, o “querer fazer” esta associado
ao clima organizacional, que muitas vezes € onde encontramos as causas da ma
qualidade dos servigos. Investir na gestao do clima é uma estratégia que contribui
para a melhoria da qualidade dos servicos.

Atualmente, a forma mais usual de se avaliar o clima organizacional é atraves
de pesquisas de clima. Conforme observa Gomes (2002), esse tipo de pesquisa
permite a realizacdo de uma analise da organizagcdo com seu ambiente e do
conjunto de condigdes que caracterizam o estado de satisfacdo e/ou insatisfagcao
dos colaboradores da empresa e das demais pessoas que com eles interagem.

A maioria das organizagbes preocupam-se em aferir o seu “clima”, pois
sabem que, dependendo do clima organizacional, o trabalho pode ficar prejudicado,
as relagdes interpessoais comprometidas e os resultados aquém das expectativas. A

pesquisa de clima organizacional, de acordo com Tachizawa (2001) deve abordar:
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entendimento da missdao, crencas e valores, chefia e lideranca, relacdes
interpessoais e salarios e beneficios.

Para Siqueira (2004, p.30) realizar a pesquisa de clima organizacional, no
setor de servigcos, além de proporcionar a melhoria da qualidade, também deve ser
vista como “uma estratégia para identificar oportunidades de melhorias continuas no

ambiente de trabalho”.

4.2.1 Modelos de Pesquisa de Clima Organizacional

Apresentam-se posteriormente os principais modelos desenvolvidos para a
pesquisa de clima organizacional para serem aplicados em organizagbes de forma

geral.

5.2.1.1 Modelo de Litwin e Stringer

O modelo de Litwin e Stringer surgiu nos Estados Unidos na década de 60 e
foi o primeiro a ser testado em empresas de grande porte. Ele permitiu uma
comparacao entre os resultados apresentados pelas empresas pesquisadas,
demonstrando distintos climas organizacionais em empresas que tinham diferentes
politicas para seus Recursos Humanos. Os resultados comprovaram a importancia
dos estudos sobre o clima organizacional nas empresas.

O modelo utiliza um questionario baseado em nove indicadores:

. Estrutura — sentimento dos trabalhadores sobre as restricbes em seu
trabalho: muitas regras, regulamentos, procedimentos e outras limitacbes
enfrentadas no desenvolver do trabalho;

. Responsabilidade — sentimento de autonomia para tomada de
decisdes relacionadas ao trabalho e a n&do dependéncia quando desempenha suas
funcoes;

. Desafio — sentimento de risco na tomada de decisbes e no
desempenho das suas fungdes;

. Recompensa — sentimento de ser recompensado por um trabalho bem
feito; énfase em incentivos positivos e nao em punig¢des; sentimento sobre a justica

da politica de promocéao e remuneracgao;
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. Relacionamento — sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda
mutua que prevalece na organizagao;

. Cooperacao — percepgao de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de
cima (gestores) e de baixo (subordinados);

. Conflito — sentimento de que a administracdo n&o teme opinides
discrepantes e a forma mediadora utilizada para solucédo dos problemas;

. Identidade — sentimento de pertencer a organizagéo, como elemento
importante e valioso dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensagao de
compartilhar objetivos pessoais com os objetivos organizacionais;

. Padrées — € o grau em que a organizagdo enfatiza normas e

processos.

5.2.1.2 Modelo de Kolb

O modelo de Kolb surgiu na década de 80 também nos Estados Unidos. Esse
modelo foi uma tentativa de aperfeigoar o modelo desenvolvido por Litwin e Stringer.
Além da responsabilidade, padrbes e recompensas, ja vistos no modelo anterior, ha
ainda outros quatro indicadores:

. Conformismo — sentimento de que existem muitas limitagdes
externamente impostas na organizag&o; o grau em que os membros sentem que ha
inumeras regras, procedimentos, politicas e praticas as quais devem-se amoldar ao
invés de serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo;

. Clareza Organizacional — sentimento de que as coisas sao bem
organizadas e os objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados,
confusos ou cadticos;

. Calor e Apoio — sentimento de que a amizade € uma forma valorizada
na organizagao, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mutuo.
O sentimento de que boas relagbes prevalecem no ambiente de trabalho;

. Lideranga — disposicdo dos membros da organizagao para aceitar a
lideranca e a diregdo de outros qualificados; quando surgem necessidades de
lideranga, os membros sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por
uma lideranga bem-sucedida; a organizacdo n&o € dominada por uma ou duas

pessoas ou depende delas.
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5.2.1.3 Modelo Rizzatti de pesquisa de clima

Rizzatti (2002), em sua tese de doutorado intitulada “Categorias de analise de
clima organizacional em universidades federais brasileiras”, propds um modelo
composto por doze categorias. Esse modelo permitiu avaliar o clima organizacional
nas universidades federais do sul do Brasil e forneceu dados importantes para a
reavaliacdo e reestruturacdo de diversos aspectos organizacionais nas
universidades. E um modelo completo e muito adequado para o levantamento do
clima organizacional em universidades federais, uma vez que foi desenvolvido
especificamente para esse tipo de organizagéo.

A seguir apresentar-se-ao as categorias que compdem o modelo:

a) Imagem Institucional: de acordo com Rizzatti (2002, p. 160), “imagem
representa a combinagdo de um conjunto, mais ou menos abrangente, de
percepcbes e sentimentos sobre as diferentes variaveis que compdem a
organizacao junto as pessoas”’. Essa categoria é constituida pelos seguintes
componentes: satisfacdo dos usuarios, sentimento de identidade e prestigio obtido.

b) Politica de Recursos Humanos: refere-se a maneira ou forma com que
a instituicdo pretende lidar com seus membros e por intermédio deles alcangar os
objetivos individuais e institucionais. A categoria politica de recursos humanos é
constituida pelos seguintes componentes: politicas governamentais, politicas
institucionais e acdes sindicais.

C) Sistema de Assisténcia e Beneficios: trata-se de um conjunto de
beneficios que tem por objetivo manter uma forga de trabalho dentro de um nivel
satisfatério de moral e produtividade, enquanto que os incentivos sdao pagamentos
feitos pela organizagédo a seus participantes tendo em troca o comprometimento, a
dedicagdo e o esforco funcional. Os componentes da categoria sistema de
assisténcia e beneficios sdo: plano de recursos humanos, beneficios legais e
beneficios assistenciais.

d) Estrutura Organizacional: essa categoria visa identificar o modo como
as atividades da instituicdo s&o divididas, organizadas e coordenadas, onde o poder
€ exercido, onde sdo tomadas decisbes e onde sdo executadas as atividades da
organizacdo. Sao componentes dessa categoria: tamanho da instituicdo,

complexidade da instituigdo e tecnologia da instituicao.
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e) Organizagdo e Condi¢cdes de Trabalho: nessa categoria objetiva-se
identificar se o ambiente de trabalho é adequado, nos aspectos fisicos e de
organizagao no trabalho, na perspectiva de que os servidores apresentem melhor
desempenho em suas atividades funcionais. Essa categoria é constituida pelos
seguintes componentes: condigdes ergondmicas e coordenagao das atividades.

f) Relacionamento Interpessoal: refere-se a maneira como se processa a
interacao entre as pessoas dentro da organizagdo e ao relacionamento existente
entre os diversos segmentos que compdéem a comunidade universitaria. Sao
componentes dessa categoria: relacionamento existente, cooperagdo existente e
consideracao humana.

9) Comportamento das Chefias: verifica a percepgao dos servidores em
relagdo a forma como os ocupantes de cargos de chefia desempenham suas
fungdes, bem como o seu estilo de comando em relagdo aos seus subordinados.
Essa categoria € constituida pelos seguintes componentes: honestidade e
credibilidade, conhecimento das atividades e estilo de lideranca.

h) Satisfagdo Pessoal: refere-se a satisfacdo dos servidores em relagao
ao tipo de trabalho que executam, a motivagao para a execugao das mesmas e as
expectativas quanto ao reconhecimento que a organizagao Ihe retribui, com relagao
as tarefas e ao relacionamento com os colegas e o0s usuarios. Sado componentes
dessa categoria: satisfagdo no trabalho, motivagdo no trabalho e reconhecimento
proporcionado.

i) Planejamento Institucional: Segundo Rizzatti (2002, p. 236),
“‘planejamento institucional é o processo pelo qual sdo estabelecidos os elos entre
os meios e fins de uma organizacdo”. Fazem parte dessa categoria os componentes:
informacéo, comprometimento e participacao.

j) Processo Decisério: refere-se aos mecanismos por meio dos quais sao
escolhidas algumas dentre as diversas alternativas de conduta nos diferentes
processos organizacionais, resultando em maior racionalidade e em orientagdo das
acbes da organizagdo. A categoria processo € constituida pelos seguintes
componentes: delegagédo, comunicagao e conflito de interesses.

K) Autonomia Universitaria: Para Rizzatti (2002, p. 252), “autonomia
universitaria significa que uma determinada instituicdo universitaria detém a posse e

0s subsidios necessarios para atingir seus principios e finalidades.” Fazem parte
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dessa categoria os seguintes componentes: politica do governo e estratégia da
instituicao.

) Avaliacdo Institucional: refere-se aos instrumentos de gestao
necessarios para se mensurar os esforcos da organizagcdo, sua qualidade,
exceléncia, utilidade e relevancia. Sdo componentes dessa categoria: controle da
qualidade dos servigos e cultura organizacional.

Como modelo do presente estudo, adotou-se uma adaptagao da ferramenta

desenvolvida por este autor.

4.3MOTIVACAO NO TRABALHO

Varios estudiosos construiram teorias para explicar o fator fundamental que
faz as pessoas adotarem atitudes, pensar, agir e buscar seus objetivos ou metas,
resultando em diversas teorias sobre a motivagdo. Esta, no contexto estudado, "se
refere ao estado em que o trabalhador se sente com disposi¢ao ou vontade para
trabalhar produtivamente". Para que isto ocorra, a motivacédo no trabalho precisa ser
avaliada, levando-se em consideragdo a autonomia no mesmo, o pagamento, as
condicdes oferecidas, a carga horaria e outros fatores.

Para Chiavenato (2002) quando as pessoas ingressam e permanecem em
uma organizagao, elas passam a desenvolver certas necessidades e expectativas
que precisam ser atendidas para que elas percebam que seus esforcos e
investimentos pessoais produzem retornos significativos e se sintam satisfeitas. O
atendimento dessas necessidades e expectativas gera motivagao.

Segundo Vergara (apud FIORELLI, 2004, p. 118) “motivagdo € uma forga,
uma energia que nos impulsiona na direcao de alguma coisa que nasce de nossas
necessidades interiores”.

No sentido original, motivagdo indica o processo de incentivar o
comportamento do ser humano por alguma razdo. Para Santos (2010) a motivagéo é
uma palavra que por si s6 define motivo que leva a acdo. E a capacidade de entrar
em estado de éxito. As pessoas que tem essa capacidade tendem a ser mais
produtivas e eficazes em qualquer atividade que exercam.

Assim a motivagdo pode afetar a harmonia e a estabilidade psicolégica das

pessoas dentro do local de trabalho, e assim afetar o Clima Organizacional.
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4.3.1 Teorias Motivacionais

As teorias motivacionais sdo importantes ferramentas de gestao, pois ajudam
entender o comportamento humano dentro do contexto organizacional propiciando
aos gestores esclarecimentos de tais comportamentos e atitudes dos funcionarios no
ambiente de trabalho e assim possibilitar o contorno de diversas situacbes para

harmonizar o clima organizacional.

4.3.1.1 Teoria da hierarquia das necessidades humanas (Abraham Maslow)

Para Maslow, as necessidades humanas estdo arranjadas em uma piramide
de importancia e de influenciagdo do comportamento humano. “Na base da piramide
estdo as necessidades mais baixas e recorrentes, enquanto no topo estdo as mais
sofisticadas e intelectualizadas”. (CHIAVENATO, 2002)

Realizagdo

Pessoal
Moralidade,
criatividade, solugdo de
problemas, auséncia de
preconceito, aceitagdo dos fatos.

Mecessidades
Auto-Realizagdo

Estima
Auto-estima, confianga, conquista

5 ¢ Necessidades
respeito dos outros, respeito aos outros.

Psicolégicas
Amor /Relacionamento
Amizade, familia, intimidade sexual

Seguranga
Seguranga do corpo, do emprego, de recursos
da moralidade, da familia, da saude, da propriedade.
Fisioldgicas
Alimento, roupa, repouso, moradia,

Necessidades
Basicas

Figura 2 - Piramide das Necessidades de Maslow (Fonte: cubomagicobrasil.com)

5.3.1.2 A teoria dos dois fatores (Frederick Herzberg)

De acordo Herzberg os fatores que geram a insatisfagcdo no trabalho sao
diferentes dos que trazem satisfacdo. Essa conclusdo deu nascimento a teoria dois
fatores de Herzberg (MORIN; AUBE, 2009). Segundo Hezberg, fatores higiénicos
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afetam a insatisfagdo com o trabalho, e fatores motivacionais afetam a satisfacao
com o trabalho.

Os fatores de higiene englobam o salario, as condi¢des de trabalho, relagao
com os colegas, o estilo de gestdo, a justica e a equidade das praticas
organizacionais, o sentimento de seguranca, etc. A percepcédo desses fatores
influencia o grau de nao insatisfagéo dos funcionarios.

Os fatores de motivagao estao vinculados ao proprio trabalho: interesse pelas
tarefas desenvolvidas, as ocasides de aprender e de se realizar no trabalho, as
responsabilidades e possibilidades de crescimento na organizagédo sdo exemplos
disso. Os fatores de motivacédo estimulam o interesse dos funcionarios ao despertar
as necessidades de desenvolvimento (MORIN; AUBE, 2009).

5.3.1.3 Teorias X e Y (Mcgregor)

Teoria X

O ser humano, de modo geral, tem uma aversao essencial ao
trabalho e o evita sempre que possivel. Devido a essa caracteristica
humana de aversao ao trabalho, a maioria das pessoas precisa ser
coagida, controlada, dirigida, ameacada de punigcdo para que se
esforce no sentido da consecucgao dos objetivos organizacionais. O
ser humano, de modo geral, prefere ser dirigido, quer evitar
responsabilidade, tem relativamente pouca ambicao, e quer garantia
acima de tudo. (MCGREGOR 1999, p. 37; 38)

TeoriaY

O dispéndio de esforgo fisico e mental no trabalho é tédo
natural como o jogo ou o descanso. Controle externo e a ameaga de
punicdo n&o sao os unicos meios de estimular o trabalho em vista
dos objetivos organizacionais. O homem esta sempre disposto a se
auto dirigir e se auto controlar a servigo de objetivos com os quais se
compromete. O compromisso com o0s objetivos é dependente das
recompensas associadas a sua consecug¢do. A mais importante
dessas recompensas, isto, é, a satisfacdo do ego e das
necessidades de auto-afirmacgao, pode ser produto direto do esforco
feito em vista dos objetivos organizacionais. O ser humano comum
aprende, sob condicbes adequadas, nao sO aceitar
responsabilidades como a procura-las. (McGregor 1999, p. 53-54)

5.3.1.4 Teoria motivacional McClelland (1917-1998)

McClelland descreveu trés tipos de necessidade motivacional, identificados

como motivacao pela realizacao, autoridade-poder e afiliagao:
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A necessidade de realizagdo — A pessoa voltada a realizagdo se motiva pelos
resultados e, portanto, busca a realizagdo, a consecugao de objetivos realista, mas
desafiadores, e o progresso no trabalho. Existe uma forte necessidade de feedback
na realizacao e no progresso e uma necessidade de um senso de realizacio.

A necessidade de autoridade e poder — Esta € a necessidade de ser influente,
eficiente e impactante. Existe a intengao de liderar e de que as ideias da pessoa
prevalegam. Também existem motivacédo e necessidade de status pessoal e prestigio
crescentes.

A necessidade de afiliacdo — a pessoa motivada por afiliacido precisa de
relacionamentos amistosos e € motivada a interagir com outras pessoas. O anseio
por afiliagdo produz motivagcdo e a necessidade de ser querido e considerado

popular. Essas pessoas gostam de trabalhar em equipe.

5.3.1.5 A teoria das expectativas

A teoria das expectativas, ou também chamada de Teoria da Expecténcia, foi
desenvolvida primeiramente por Victor Vroon, e posteriormente foi ampliada por
Porter e Lawler. Essa teoria tenta explicar os determinantes das atitudes e dos
comportamentos no local de trabalho (NAKATA, 2009, P.46).

A teoria da expectativa tem a ver com a fixagdo de objetivos e metas para o
trabalho. Segundo a teoria de fixacdo de metas (Huffman, Vernoy, apud FIORELLI,
2009 p. 115), uma pessoa com metas especificas apresenta melhor desempenho do

que outra sem metas ou metas “genéricas”, do tipo “fazer o melhor possivel”.

4.4 SATISFACAO NO TRABALHO

As motivacdes diferem em situacao familiar, no contexto escolar, em situacao
religiosa, na situacéo de trabalho e assim por diante. E importante ficar claro que
neste estudo serdo analisados os conceitos de satisfagao atrelados especificamente
a experiéncia profissional.

Segundo Robbins (2002, p.75), a satisfagdo no trabalho é “um estado
emocional agradavel que resulta da percepgdo de que o trabalho ajuda a pessoa a

atingir resultados valorizados”. Colaboram para essa sensagao de bem-estar a
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interagdo com os colegas e chefes, as condigbes que apoiam o cumprimento das
tarefas, a percepcdo de estar incluido na elaboracao das metas setoriais, entre
tantos outros fatores.

Quando se fala "gosto do meu trabalho", esta expressando a atitude em
relacdo ao trabalho. Uma pessoa pode ter milhares de atitudes, mas o estudo do
comportamento organizacional foca somente um numero limitado daquelas
relacionadas com o trabalho. Trata-se da satisfacdo no trabalho, do envolvimento
com o trabalho (até que ponto uma pessoa se identifica com seu trabalho e participa
ativamente dele) e o comprometimento organizacional (um indicador de lealdade a
empresa e de identificagdo com ela). Sem duvida, porém, € a satisfagdo no trabalho
que merece a maior atencdo (ROBBINS, 1998).

O termo satisfagéo no trabalho refere-se a atitude do individuo em relagéo a
seu emprego e é constituido por componentes cognitivos e afetivos. Uma pessoa
com um alto nivel de satisfacdo no trabalho tem atitudes positivas em relacéo ao
emprego, ao passo que uma pessoa que esta insatisfeita com seu trabalho tem
atitudes negativas. (ROBBINS, 1999).

Shermerhorn (1999) concorda ao afirmar que satisfagdo no trabalho é o grau
segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo ou negativo com relagéo
ao seu trabalho. E uma atitude, ou resposta emocional, as tarefas de trabalho assim
como as condicdes fisicas e sociais do local de trabalho. Aspectos comuns da
satisfacdo no trabalho relacionam-se com pagamento, condigbes de trabalho,
qualidade da superviséo, colegas e o trabalho em si. Nado ha, porém, consenso se
ha relagao entre satisfagao no trabalho e produtividade. Segundo Robbins (1998), se
a satisfagcao possui algum efeito positivo sobre a produtividade, esse efeito € muito
pequeno.

Ainda segundo Shermerhorn (1999), embora a satisfacéo por si s6 néo seja
uma garantia confidvel do desempenho individual, certamente € uma questéo
importante de qualidade de vida no trabalho, que junto com outras variaveis podem
prever o desempenho. A satisfacdo e o desempenho devem ser considerados dois
resultados separados, mas inter-relacionados, e ambos sao influenciados pela
alocacao de recompensas. Portanto, as recompensas bem administradas sao
consideradas as chaves para criar tanto a satisfacdo quanto um alto desempenho

para a forga de trabalho.
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Para Wagner e Hollenbeck (2009, p. 120) a insatisfacdo e o stress do
empregado produzem na empresa importantes efeitos que nao podem ser
negligenciados pelos gestores, entre os quais se inclui a elevagao dos custos de
assisténcia médica, rotatividade, absenteismo, baixo compromisso organizacional e
violéncia no local de trabalho. Portanto, desenvolver um clima saudavel que
assegure satisfagdo e bem-estar dos trabalhadores deve ser uma meta prioritaria
dos gestores.

Diante de exposto, conclui-se que o estudo da satisfagao no trabalho atrelado
ao estudo do clima organizacional € importante porque avalia o nivel de satisfagéo
ligado a percepgao dos trabalhadores em relagdo ao ambiente psicologico e social
do trabalho, com vistas a se criar ou melhorar um modelo saudavel de gestao, que

proporcione um ambiente propicio ao desenvolvimento organizacional.



36

5 METODOLOGIA

No intuito de se alcancar os objetivos deste trabalho, realizou-se uma
pesquisa de natureza quantitativa, quanto aos objetivos pode ser classificada como
descritiva e quanto aos procedimentos podemos classifica-la como de campo,
bibliografica e estudo de caso. Pode-se definir pesquisa como sendo um
procedimento que visa produzir um novo conhecimento. Para Pedro Lemo,
"pesquisa € a atividade cientifica pela qual descobrimos a realidade" (DEMO, 1987,
p. 23).

Para Malhotra (2006), a pesquisa quantitativa procura quantificar os dados e,
normalmente, aplicar alguma forma de anadlise estatistica. Conforme Churchill e
Lacobussi (2009), o método descritivo é utilizado quando o objetivo é descrever as
caracteristicas de certos grupos, estimar a propor¢ao de pessoas que se comportam
de uma certa maneira ou fazer previsdes especificas. Segundo Vergara (1998), a
pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populagdo ou de
determinado fenbmeno, ndo tendo o objetivo de explicar os fendmenos que
descreve, embora sirva de base para tal explicagao.

Para o levantamento de dados foram utilizadas pesquisa bibliografica e
pesquisa de campo. A pesquisa bibliografica constitui-se num apanhado geral sobre
alguns trabalhos ja realizados, por serem capazes de fornecer dados atuais e
relevantes relacionados ao tema. A pesquisa de campo € aquela utilizada com o
objetivo de conseguir informag¢des acerca de um problema, para o qual se procura
uma resposta, ou de uma hipotese, que se queira comprovar. (Lakatos, 2009)

Quanto a aplicagao, adotou-se uma adaptacéo da estrutura apresentada por
Rizzatti (2002). Pela natureza do universo pesquisado, optou-se por utilizar, nesse
estudo, as seguintes variaveis do trabalho do autor: condigbes de trabalho,
relacionamento interpessoal, comportamento das chefias, satisfacdo pessoal,
planejamento institucional e processo decisorio.

A populacao-alvo do estudo foi os servidores técnico-administrativos em
educacgao lotados no Campus Quixada da Universidade Federal do Ceara, o que
totalizou 25 colaboradores. Por tratar-se de um universo pequeno, a pesquisa foi
disponibilizada a toda a populagéo, porém 4 desses nao responderam a pesquisa. A

escolha desse grupo ocorreu principalmente porque se refere a um ambiente onde
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ha variedade de servigos. Existem setores que trabalham com atendimento, outros
com servigos de secretaria, outros com servigos de informatica, etc.

Optou-se por nado se aplicar o questionario aos servidores docentes e
terceirizados. Aos docentes por entendermos que eles ndo fazem parte da rotina
administrativa diariamente, dessa forma a percepc¢ao desses servidores em relacao
as vertentes pesquisadas poderia ser diferente dos servidores técnico-
administrativos, que vivem diariamente a rotina administrativa. Isso poderia impactar
no resultado real da pesquisa. Recomendamos que em trabalhos futuros seja feita
pesquisa especificamente aos docentes.

Em relagao aos servidores terceirizados, no periodo da pesquisa nao haviam
servidores terceirizados trabalhando em atividades administrativas, apenas na
zeladoria e na segurancga. Assim, entendemos que o questionario desenvolvido, que
teve por base o modelo de Rizzatti (2002), n&o avaliava adequadamente a opinido
dessa categoria de servidores por se tratar de outra realidade de trabalho.
Recomenda-se, para trabalhos futuros, que seja desenvolvido um questionario
adequado para avaliar a opinido desses profissionais.

Em relacdo a técnica de coleta de dados, optou-se por um questionario
estruturado. A elaboragcao do questionario teve por base as seis variaveis escolhidas
do modelo de Rizzatti (2002) onde elenca categorias de andlise do clima
organizacional nas universidades federais. Apresentou dezesseis questdes
fechadas, com op¢des de multipla escolha e resposta unica, sendo utilizada a escala
Likert de cinco pontos com as seguintes alternativas: discordo totalmente, discordo,
indiferente, concordo e concordo totalmente.

O que diferencia a alternativa discordo totalmente da alternativa discordo diz
respeito a intensidade da insatisfacdo do servidor em relagdo aquela alternativa.
Quando ele responde discordo totalmente ele esta dizendo estar muito insatisfeito
em relagdo aquilo, quando ele responde discordo ele esta dizendo que esta
insatisfeito com aquilo. O mesmo se aplica nas alternativas concordo totalmente e
concordo. Ao concordar totalmente o servidor esta dizendo estar muito satisfeito em
relacao aquilo, ao responder concordo ele esta dizendo estar satisfeito. A alternativa
indiferente era respondida quando o servidor nem concordava e nem discordava, ou

seja, aquele item nao despertava nenhuma opinido do servidor.
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O questionario possuia dezesseis questdes fechadas e foi aplicado entre os
15 e 19 de maio de 2016. Ele foi enviado por e-mail para cada um dos servidores.
No e-mail foram explicados os procedimentos para seu correto preenchimento.

Para a analise quantitativa e descricdes dos dados foram utilizadas técnicas

estatisticas através de planilhas eletronicas.

6.1 O CAMPUS DE QUIXADA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA

A Universidade Federal do Ceara (UFC) é uma autarquia vinculada ao
Ministério da Educagao, criada pela Lei n°® 2.373, de dezembro de 1954, e instalada
em sessao de 25 de junho de 1955. Sua missao é formar profissionais da mais alta
qualificagdo, gerar e difundir conhecimentos, preservar e divulgar os valores
artisticos e culturais, constituindo-se em instituicdo estratégica para o
desenvolvimento do Ceara, do Nordeste e do Brasil. Sediada em Fortaleza, capital
do estado, a UFC é um brago do sistema do ensino superior do Ceara e sua atuagao
tem por base todo o territorio cearense, de forma a atender as diferentes escalas de
exigéncias da sociedade. A UFC é composta de sete campi, denominados Campus
do Benfica, Campus do Pici e Campus do Porangabussu, localizados na sede da
instituicdo em Fortaleza, além do Campus de Sobral, do Campus de Quixada, do
Campus de Russas e do Campus do Crateus. A UFC chega hoje com praticamente
todas as areas do conhecimento representadas em seus campi. (UFC, 2009)

Na estrutura organizacional da UFC, o Campus de Quixada é parte integrante
da Administracdo Académica. A administracdo académica do Campus Quixada é
exercida pelos seguintes 6rgaos: Conselho do Campus, Diretoria e Coordenacgdes
de Cursos de Graduacdo. Também fazem parte da administracdo académica as
seguintes coordenadorias de Extensdo, de Assuntos Estudantis, de Pesquisa, de
Estagio, de Assuntos Internacionais e de Tecnologia da Informagao. Para cumprir
sua missao. Em se tratando de politica de gestdo de pessoas, a UFC tem adotado
como principio institucional e objetivo da area estratégica da Pro-reitoria de Gestéao
de Pessoas, a valorizacado dos seus recursos humanos.

Atualmente o Campus da UFC em Quixada oferta seis cursos na area de
Tecnologia da Informagado, sao eles: Sistemas de Informagdo, Engenharia de
Software, Redes de Computadores, Ciéncia da Computagdo, Engenharia de

Computacgao e Design Digital.
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Para alcangar seus objetivos institucionais, o Campus de Quixada conta um
corpo docente composto por 52 professores, 25 servidores técnico-administrativos e

um corpo discente com 764 alunos ativos.

6 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta sessdo serdo apresentados os resultados da pesquisa quanto as
variaveis estudada: condicbes de trabalho, relacionamento interpessoal,
comportamento das chefias, satisfagdo pessoal, planejamento institucional e

processo decisorio.

6.1 PERFIL DOS SERVIDORES

A pesquisa foi respondida por 21 dos 25 servidores lotados no Campus

Quixada da Universidade Federal do Ceara.



Tabela 1 — Perfil dos Servidores
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Dado demografico Caracteristica Quantidade / percentual
Feminino 10 (48%)
Género

Masculino 11 (52%)

até 25 anos 3 (14%)

de 26 a 30 anos 8 (38%)

Faixa Etaria de 31 a 35 anos 7 (33%)
de 36 a 40 anos 2 (10%)

de 41 anos acima 1(5%)

Ensino superior incompleto 4 (19%)

Ensino superior completo 6 (29%)

Grau de instrucao

pos-graduacgao lato sensu 9 (43%)

pos-graduacgao stricto sensu 2 (9%)

até 1 ano 3 (14%)
Tempo de servigo de 1 até 3 anos 15 (72%)
de 3 anos acima 3 (14%)

até R$ 3.000,00 5 (24%)

de R$ 3.001,00 até R$ 4.000,00 9 (43%)

Faixa salarial

de R$ 4.001,00 até R$ 5.000,00 5 (24%)

de 5.001,00 acima 2 (9%)
Médio 12 (57%)

Cargo de nivel

Superior 9 (43%)

Fonte: Questionario aplicado (2016)

Podemos extrair das informagdes apresentadas na tabela acima que o perfil

geral do servidor técnico-administrativo da UFC — Campus Quixada no periodo da

pesquisa era constituido por funcionarios do sexo masculino, com idade entre 26 e

30 anos, com pos graduacgao lato senso, tempo de servigo entre 1 e 3 anos, com

remuneragdo que varia entre R$ 3.001,00 e R$ 4.000,00 e ocupante de cargo de

nivel médio.



6.2RESULTADO POR VARIAVEL

6.2.1 Condigoes de Trabalho
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A variavel “condicoes de trabalho” foi auferida por meio de duas questdes: “as

condi¢cdes de iluminagdo e temperatura do setor onde trabalho sao satisfatorias” e

‘os moveis e equipamentos sdo adequados e suficientes a realizacdo de meu

trabalho”.

Tabela 2 - As condigbes de iluminagao e temperatura do setor onde trabalho s&o satisfatérias.

Nivel de concordéancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0
Discordo 1 4,8
Indiferente 0 0
Concordo 10 47,6
Concordo totalmente 10 47,6
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Constatou-se que mais de 90% dos servidores estdo satisfeitos com as

condigbes de iluminagdo e temperatura do setor onde trabalham (dez servidores

responderam estar satisfeito e outros dez disseram estar totalmente satisfeitos),

apenas um servidor disse nao estar satisfeito.

Segundo Herzberg (apud MORIN; AUBE, 2009) as condigdes de trabalho dos

colaboradores ndo os motiva mas influencia no grau de insatisfacdo dos servidores.
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Tabela 3 - Os méveis e equipamentos sao adequados e suficientes a realizagdo de meu

trabalho.

Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 1 4,8
Discordo 5 23,8
Indiferente 1 4.8
Concordo 11 52,4
Concordo totalmente 3 14,3
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Em relacdo aos moveis e equipamentos disponibilizados a equipe, percebe-se
que a maioria dos servidores também estdo satisfeitos. Onze disseram estar
satisfeitos, trés muito satisfeitos, cinco estdo insatisfeitos, um se disse indiferente e
mais um se disse muito insatisfeito.

Segundo Herzberg (apud MORIN; AUBE, 2009), a falta de equipamentos,
ferramentas e boas condi¢gdes no ambiente laboral sao fatores que levam a nao
satisfacao dos colaboradores.

Considerando as respostas das questdes acima, verifica-se que as condi¢cdes
e 0 ambiente de trabalho dos servidores lotados no campus Quixada satisfazem as
suas expectativas. Podemos concluir que a iluminacao e a temperatura dos diversos
setores da organizagdo estdo satisfazendo os servidores. Os moveis e
equipamentos tiveram um indice de rejeicdo um pouco maior, mas, mesmo assim,

quase 70% dos servidores estao satisfeitos.

6.2.2 Relacionamento Interpessoal

No que diz respeito ao relacionamento interpessoal no campus Quixada foram
feitas as seguintes perguntas: “Como vocé avalia o relacionamento entre vocé e as
outras pessoas do seu setor de trabalho?”, “Como vocé avalia o relacionamento
entre vocé e as outras pessoas do Campus da UFC em Quixada?” e “Sinto-me

satisfeito(a) com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho”.
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Tabela 4 - Como vocé avalia o relacionamento entre vocé e as outras pessoas do seu setor de

trabalho?
Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)

Péssimo 0 0

Ruim 1 4,8
Regular 3 14,3

Bom 8 38,1

Otimo 9 42,9

Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Na pergunta “Como vocé avalia o relacionamento entre vocé e as outras
pessoas do seu setor de trabalho?” nove pessoas disseram ter otimo
relacionamento, oito pessoas disseram ter bom relacionamento, trés disseram ter

relacionamento regular e uma pessoa respondeu ter relacionamento ruim.

Tabela 5 - Como vocé avalia o relacionamento entre vocé e as pessoas dos outros setores do
Campus da UFC em Quixada?

Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)
Péssimo 0 0
Ruim 1 4,8
Regular 2 9,5
Bom 18 85,7
Otimo 0 0
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Ja na pergunta “Como vocé avalia o relacionamento entre vocé e as outras
pessoas do Campus da UFC em Quixada?” dezoito pessoas responderam ter bom
relacionamento, uma pessoa disse ter relacionamento ruim e duas pessoas
disseram ter relacionamento regular.

Levando em consideracdo a Teoria defendida por Maslow, a necessidade de

relacionamento esta sendo atendida para a maioria dos servidores.
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Tabela 6 - Sinto-me satisfeito(a) com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0
Discordo 2 9,5
Indiferente 5 23,8
Concordo 12 57,1
Concordo totalmente 2 9,5
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Na afirmacao “Sinto-me satisfeito(a) com o espirito de colaboragdo dos meus
colegas de trabalho” doze pessoas disseram concordar com a afirmacgéo, duas
concordaram totalmente, duas discordaram e cinco disseram-se indiferentes quanto
a isso.

Com quase 70% dos servidores satisfeitos verifica-se que acontece um bom
relacionamento entre os colegas. De acordo com Maslow (Chiavenato 2002), estas
necessidades associadas com a vida associativa estdo sendo supridas na
organizacao assim como os fatores de higiene de Herzberg.

Constatou-se assim que o relacionamento interpessoal entre os servidores
pode ser considerado bom, ja que 90% dos servidores ou estao satisfeitos ou sao
indiferentes. Isso mostra o reflexo das boas relagdes entre os trabalhadores da

instituicdo. Favorecendo o desenvolvimento de um bom clima organizacional.

6.2.3 Comportamento das Chefias

A variavel relacionada ao comportamento das chefias apresentou as
seguintes afirmagdes: “Os chefes valorizam a opinido dos servidores”, “Recebo
treinamento e informacdes suficientes para desempenhar minhas atividades
adequadamente” e “Sinto-me satisfeito(a) com a maneira como meu chefe me trata”.

Na primeira afirmacdo “Os chefes valorizam a opinidao dos servidores”
quatorze servidores disseram concordar, dois concordaram totalmente, dois

discordaram, um discordou totalmente e dois se disseram indiferentes.
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Tabela 7 - Os chefes valorizam a opiniao dos servidores.

Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 1 4,8
Discordo 2 9,5
Indiferente 2 9,5
Concordo 14 66,7
Concordo totalmente 2 9,5
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Na afirmacdo “Recebo treinamento e informacbdes suficientes para
desempenhar minhas atividades adequadamente” nove pessoas concordaram, dez
discordaram ou discordaram totalmente e duas pessoas foram indiferentes.

Herzberg (apud MORIN; AUBE, 2009) diz que os fatores de higiene, como o
estilo de gestdo, a justica e a equidade das praticas organizacionais, causam a

insatisfacao dos colaboradores quando ndo observados.

Tabela 8 - Recebo treinamento e informacodes suficientes para desempenhar minhas atividades

adequadamente
Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)

Discordo totalmente 3 14,3
Discordo 7 33,3
Indiferente 2 9,5
Concordo 9 42,9

Concordo totalmente 0 0
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Neste item torna-se relevante um aprofundamento das necessidades de
treinamento e de capacitagdo da equipe, além de repensar o0 modo como sao
disseminadas e transmitidas as informagdes dos niveis superiores ao grupo.

No item “Sinto-me satisfeito(a) com a maneira como meu chefe me trata”

treze pessoas concordaram ou concordaram totalmente, quatro pessoas
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discordaram ou discordaram totalmente e outras quatro pessoas se disseram

indiferentes.

Tabela 9 - Sinto-me satisfeito(a) com a maneira como meu chefe me trata

Nivel de concordéancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 2 9,5
Discordo 2 9,5
Indiferente 4 19
Concordo 10 47,6
Concordo totalmente 3 14,3
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Nessa variavel podemos concluir que de forma geral o comportamento das
chefias € bom. Ainda assim é importante destacar que no item a respeito de
treinamento e disseminagédo de informagdes houve uma margem consideravel de
discordancia. Dessa forma se faz necessario um estudo das necessidades de
treinamento e de capacitacdo da equipe, e também repensar o modo como sao

disseminadas e transmitidas as informagdes dos niveis superiores ao grupo.

7.2.4 Satisfagao Pessoal

No quesito satisfagdo pessoal as afirmacdes foram “Considerando meu perfil,
estou trabalhando no setor adequado”, “Sinto-me realizado(a) profissionalmente com
o trabalho que executo”, “Sinto-me satisfeito(a) com o meu salario comparado aos
meus esfor¢os no trabalho” e “Sinto-me satisfeito(a) com a maneira como esta
empresa realiza promogdes de seu pessoal”.

Na afirmacdo “Considerando meu perfil, estou trabalhando no setor
adequado” quatorze pessoas concordaram, cinco discordaram e duas disseram-se

indiferentes.
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Tabela 10 - Considerando meu perfil, estou trabalhando no setor adequado.

Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0
Discordo 5 23,8
Indiferente 2 9,5
Concordo 10 47,6
Concordo totalmente 4 19
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Na afirmativa “Sinto-me realizado(a) profissionalmente com o trabalho que

executo”, doze pessoas concordam, seis discordam e trés sao indiferentes.

Tabela 11 - Sinto-me realizado(a) profissionalmente com o trabalho que executo.

Nivel de concordéancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 1 4.8
Discordo 6 28,6
Indiferente 3 9,5
Concordo 11 52,4
Concordo totalmente 0 0
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

A pessoa voltada a realizacdo se motiva pelos resultados e, assim, busca a
realizagéo, a execugao de objetivos realistas, porém desafiadores, e 0 progresso no
trabalho. (McLeeland apud Carnegie, 2011)

Na afirmacao “Sinto-me satisfeito(a) com o meu salario comparado aos meus
esforcos no trabalho”, dez pessoas discordaram, seis concordaram e cinco

disseram-se indiferentes.
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Tabela 12 - Sinto-me satisfeito(a) com o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.

Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 3 14,3
Discordo 7 33,3
Indiferente 5 23,8
Concordo 5 23,8
Concordo totalmente 1 4,8
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Esse resultado evidencia que a nao valorizacdo dos servidores indicam que
os fatores de higiene de Herzberg (apud MORIN; AUBE, 2009) estdo sendo
desconsiderados pela organizacgéo.

Na afirmativa “Sinto-me satisfeito(a) com a maneira como esta empresa
realiza promocgbdes de seu pessoal’ treze pessoas discordaram, cinco pessoas

concordaram e trés posicionaram-se indiferentes.

Tabela 13 - Sinto-me satisfeito(a) com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu

pessoal.
Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)

Discordo totalmente 2 9,5
Discordo 11 52,4
Indiferente 3 14,3
Concordo 4 19
Concordo totalmente 1 4.8
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Tomando-se por base a Teoria das necessidades defendida por Maslow,
conclui-se que os servidores sentem que as necessidades ligadas a estima ndo sao
atendidas, a medida que eles esperam senso de justica e outros fatores de estima,

como reconhecimento, status, prestigio, etc.
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Com os dados percebeu-se que a maioria dos servidores estdo insatisfeitos
com o salario comparado aos seus esforgos e com a maneira como a empresa
realiza promogao do seu pessoal. Nesse quesito ndo ha muito o que as chefias
possam fazer, ja que o salario e forma de promocado dos servidores publicos sao
definidos por lei.

Destaque para a primeira afirmacao onde quatorze pessoas concordaram que
estdo trabalhando no setor adequado. O desempenho do trabalho no ambiente
adequado traz beneficios ao colaborador, como satisfagdo, motivacdo e,
consequentemente, beneficios a comunidade que recebera um servico de melhor

qualidade ofertado pelos agentes publicos.

7.2.5 Processo Decisorio

No item Processo Decisério utilizamos as seguintes afirmativas para avaliar:
“‘Minhas ideias e sugestbes sao ouvidas pelo grupo no qual trabalho” e “Minhas
ideias e sugestdes sempre sdo colocadas em pratica pelo grupo no qual trabalho”.

Na primeira afirmativa “Minhas ideias e sugestdes sé&o ouvidas pelo grupo no
qual trabalho” quinze pessoas concordaram, duas pessoas discordaram e quatro

disseram-se indiferentes.

Tabela 14 - Minhas ideias e sugestdes s&o ouvidas pelo grupo no qual trabalho.

Nivel de concordéancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 0 0
Discordo 2 9,5
Indiferente 4 19
Concordo 13 61,9
Concordo totalmente 2 19
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)
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Na segunda afirmativa “Minhas ideias e sugestdes sempre sdo colocadas em
pratica pelo grupo no qual trabalho” dez pessoas concordaram, duas discordaram e

nove disseram-se indiferentes.

Tabela 15 - Minhas ideias e sugestdes sempre sédo colocadas em pratica pelo grupo no qual

trabalho.
Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)

Discordo totalmente 0 0
Discordo 2 9,5
Indiferente 9 42,9
Concordo 9 42,9
Concordo totalmente 1 4,8
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Com isso podemos concluir que quanto ao Processo Decisério a grande
maioria dos servidores estdo satisfeitos. Isso mostra o quanto os servidores
trabalham como equipe ja que as ideias e sugestdes dos membros sdo ouvidas e
colocadas em pratica, quando cabiveis. Isso pesa positivamente na avaliacdo do
clima.

7.2.6 Planejamento Institucional

No quesito Planejamento Institucional doze servidores concordaram com a
afirmativa “Existe integracao entre os varios setores do Campus Quixada”, ao passo

que quatro discordaram e cinco posicionaram-se indiferentes.
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Tabela 16 - Existe integragéo entre os varios setores do Campus Quixada.

Nivel de concordancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 2 9,5
Discordo 2 9,5
Indiferente 5 23,8
Concordo 12 57,1
Concordo totalmente 0 0
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Na afirmativa “Ha clareza no obijetivo institucional do Campus Quixada”

dezoito servidores concordaram, um discordou e dois sdo indiferentes.

Tabela 17 - Ha clareza no objetivo institucional do Campus Quixada.

Nivel de concordéancia Frequéncia Percentual (%)
Discordo totalmente 1 4,8
Discordo 0 0
Indiferente 2 9,5
Concordo 16 76,2
Concordo totalmente 2 9,5
Total 21 100

Fonte: Pesquisa realizada (2016)

Na tabela 17 percebe-se que os fatores de higiene de Herzberg (apud
MORIN; AUBE, 2009) estéo sendo observados na organizagao, fazendo com que os

funcionarios nao fiquem insatisfeitos.
Assim podemos ver que a variavel Planejamento Institucional também pesa

positivamente na avaliagdo do clima organizacional. Isso mostra que os diversos
setores da instituicdo trabalham de forma integrada e que os trabalhadores sabem

onde a instituicdo quer chegar. Isso é essencial para que os objetivos institucionais

sejam alcangados.
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6.3SINTESE DOS RESULTADOS

Em relacdo a média das variaveis utilizadas para verificar a percepg¢ao dos
servidores quanto ao clima organizacional no Campus de Quixada da Universidade
Federal do Ceara, verifica-se a menor média na variavel “satisfacdo pessoal”, onde a
maioria dos servidores disseram-se insatisfeitos com o salario comparado aos
esforgcos e com a forma como a organizagao realiza promog¢éo do seu pessoal. Mas
como comentado anteriormente, ndo ha muito o que se possa fazer a respeito ja que
o salario e os critérios de promocao dos servidores publicos sdo definidos em lei.

A variavel “comportamento das chefias” também ndo alcangou média alta,
principalmente em relagdo ao treinamento e informagdes para desempenhar as
atividades. Dai a necessidade de se aprofundar a respeito das necessidades de
treinamento e de capacitagdo da equipe, além de se repensar 0 modo como sao
transmitidas as informagdes dos niveis superiores ao grupo.

Por outro lado, a variavel “condicbes de trabalho” alcangou a maior média
demonstrando que o Campus possui uma boa estrutura e oferece boas condi¢des
para que os trabalhadores exercdao suas fungdes. O item relacionamento
interpessoal também foi bem avaliado demonstrando que a interacdo entre os
membros do grupo é positiva. As variaveis “processo decisoério” e “planejamento

interpessoal”’ obtiveram, também, boa média de avaliagao.

7 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente artigo trouxe um estudo sobre o clima organizacional em uma
universidade publica, visando diagnosticar a percepcdo dos servidores técnico-
administrativos da UFC — Campus Quixada — quanto ao clima organizacional a partir
de seis variaveis extraidas do modelo de Rizzatti (2002): condigbes de trabalho,
relacionamento interpessoal, comportamento das chefias, satisfacdo pessoal,
planejamento institucional e processo decisorio.

Os resultados das pesquisas apontaram que a satisfagao no trabalho foi mais
expressiva na variavel satisfacdo pessoal, indicando alto grau de contentamento na
interagcdo entre os colegas. Os servidores da UFC estdo satisfeitos com o
relacionamento com os colegas e chefia, e estado insatisfeitos com os salarios e

promogdes.
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A pesquisa realizada atendeu aos objetivos do trabalho, a medida que
diagnosticou a percepcao do corpo funcional da UFC — Campus Quixada — quanto
ao clima organizacional com base em suas relagbées com as condi¢cdes de trabalho,
relacionamento interpessoal, comportamento das chefias, satisfacdo pessoal,
planejamento institucional e processo decisério, analisando-as quanto ao seu reflexo
na satisfagao no trabalho.

Conseguiu-se também alcangar os objetivos especificos a medida que
levantou-se o perfil dos colaboradores; analisar o grau de satisfacdo dos
colaboradores da instituigdo pesquisada em relagdo aos aspectos objeto do estudo;
e analisar quais fatores influenciam positiva ou negativamente o Clima
Organizacional dos servidores técnico-administrativos da UFC - Campus Quixada.

Em relagc&o ao resultado da pesquisa por variavel analisada, constata-se que
o item satisfagdo pessoal foi 0 que teve a menor média de avaliagdo, seguido do
item comportamento das chefias, que ficou logo abaixo. O item melhor avaliado foi o
que trata das condigbes de trabalho, seguido dos itens relacionamento interpessoal,
planejamento institucional e processo decisorio.

Portanto, conclui-se que o estudo do clima proporciona aos gestores a
identificacdo dos fatores que interferem na satisfacdo dos funcionarios, que
influencia na tomada de decisdo visando a melhoria do ambiente universitario. A
identificacdo do clima organizacional torna-se vital para a adogcdo de praticas e
procedimentos no ambito da administragao publica que além de buscarem eficiéncia,
eficacia e efetividade, valorizem as pessoas.

Entre as limitagbes do estudo, destaca-se a sua reduzida abrangéncia
(considerando o tamanho da populagcédo-alvo escolhida) e o pequeno numero de
variaveis utilizadas do modelo proposto por Rizzati (seis variaveis). Para pesquisas
futuras, sugere-se a aplicagdo da pesquisa em outros departamentos da
universidade ou até em outras reparticdes publicas, além da ampliacdo das variaveis

utilizadas, no intuito de abarcar outros aspectos importantes do clima organizacional.
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APENDICE A — INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dados do(a) Colaborador(a):
Faixa etaria:

( ) até 20 anos.

( )de 21 a 30 anos.

( )de 31 a 40 anos.

( )de 41 a 50 anos.

( )de 51 a 60 anos.

( ) acima de 60 anos.
Escolaridade:

( ) ensino médio completo.

( ) ensino superior incompleto.
( ) ensino superior completo.

( ) pos-graduacao lato sensu.
( ) mestrado.

( ) doutorado.

Tempo de servigo:
( )até 1 ano.
( )de 1 a3 anos.

( ) mais de 3 anos.

Faixa salarial:

( ) até R$ 3.000,00.

( ) de 3.001,00 a 4.000,00.
( )de 4.001,00 acima.

AFIRMACOES / QUESTOES POR VARIAVEL PESQUISADA
Condigoes de trabalho:

1. As condicbes de iluminacéo e temperatura do setor onde trabalho séo satisfatorias.
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) Concordo totalmente.
) Concordo.

(

(

( ) Indiferente.
( ) Discordo.
(

) Discordo totalmente.

2. Os moveis e equipamentos sao adequados e suficientes a realizagao de meu trabalho?
) Concordo totalmente.
) Concordo.

(

(

( ) Indiferente.
( ) Discordo.
(

) Discordo totalmente.

Relacionamento interpessoal:
3. Como vocé avalia o relacionamento entre vocé e as outras pessoas do seu setor de
trabalho?
) Otimo.

) Bom.

(
(
( ) Regular.
( ) Ruim.
( ) Péssimo.
4. Como vocé avalia o relacionamento entre vocé e as outras pessoas do Campus da
UFC em Quixada?
) Otimo.

) Bom.

(

(

( ) Regular.
( ) Ruim.

( ) Péssimo.

5. Sinto-me satisfeito(a) com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.
( ) Concordo totalmente.

( ) Concordo.

( ) Indiferente.



( ) Discordo.

( ) Discordo totalmente.

Comportamento das chefias:

6. Os chefes valorizam a opinido dos servidores.
( ) Concordo totalmente.

( ) Concordo.
( ) Indiferente.
( ) Discordo.

(

) Discordo totalmente.

7. Recebo treinamento e informagdes suficientes para desempenhar minhas atividades
adequadamente.
) Concordo totalmente.
) Concordo.

(

(

( ) Indiferente.
( ) Discordo.
(

) Discordo totalmente.

8. Sinto-me satisfeito(a) com a maneira como meu chefe me trata.
) Concordo totalmente.
) Concordo.

(

(

( ) Indiferente.
( ) Discordo.
(

) Discordo totalmente.

Satisfagao pessoal

9. Considerando meu perfil, estou trabalhando no setor adequado.
( ) Concordo totalmente.

( ) Concordo.

( ) Indiferente.

( ) Discordo.

( ) Discordo totalmente.

59
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10. Sinto-me realizado(a) profissionalmente com o trabalho que executo.
) Concordo totalmente.
) Concordo.

(

(

( ) Indiferente.
( ) Discordo.
(

) Discordo totalmente.

11. Sinto-me satisfeito(a) com o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.
) Concordo totalmente.
) Concordo.

(

(

( ) Indiferente.
( ) Discordo.
(

) Discordo totalmente.

12. Sinto-me satisfeito(a) com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu
pessoal.
) Concordo totalmente.
) Concordo.

(

(

( ) Indiferente.
( ) Discordo.
(

) Discordo totalmente.

Processo decisério

13. Minhas ideias e sugestdes sao ouvidas pelo grupo no qual trabalho.
( ) Concordo totalmente.

( ) Concordo.
( ) Indiferente.
( ) Discordo.

(

) Discordo totalmente.

14. Minhas ideias e sugestbes sempre sao colocadas em pratica pelo grupo no qual
trabalho.
( ) Concordo totalmente.

( ) Concordo.



( ) Indiferente.
( ) Discordo.

( ) Discordo totalmente.

Planejamento institucional

15. Existe integragao entre os varios setores do Campus Quixada.
( ) Concordo totalmente.

( ) Concordo.
( ) Indiferente.
( ) Discordo.

(

) Discordo totalmente.

16. Ha clareza no objetivo institucional do Campus Quixada.
) Concordo totalmente.

) Concordo.

(

(

( ) Indiferente.
( ) Discordo.
(

) Discordo totalmente.
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