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RESUMO

CORREA, T.N. Pesquisa de clima organizacional em uma instituicio publica de ensino
superior brasileiro. 54f. Monografia (Trabalho de Concluséo de Curso) — Departamento
de Engenharia de Produgéo, Escola de Engenharia de S&o Carlos - Universidade de S&o
Paulo, S&o Carlos, 2016.

Clima organizacional consiste na percepcdo individual dos colaboradores em
determinado ambiente e pode influenciar a satisfacéo e o rendimento no trabalho. E, para
mensurar a situagdo em que o clima se encontra nas Organizag0es, a ferramenta utilizada
foi a pesquisa de clima organizacional baseada na Escala de Clima Organizacional. A
proposta do trabalho bem como o questionario, foram apresentados e autorizados pela
Instituicdo colaboradora e era formado por frases que dispunham dos assuntos: apoio da
chefia e da organizacdo, recompensa, conforto fisico, controle e pressdo, coesdo entre
colegas e hierarquia administrativa. Os resultados obtidos servem como ferramenta de
gestdo de comportamento de pessoas, apontando ao gestor onde realmente estdo
localizados os problemas e possibilitando a sugestdo de possiveis mudancas. Algumas
das vantagens desta intervencao seriam identificar os pontos que necessitam de atengéo
pelo gestor, embasando decisdes para melhoria dos procedimentos internos, aumentar o
grau de motivacdo e, assim repercutir no servico prestado pela Organizacdo Publica,
buscando o alinhamento e o comprometimento das pessoas com 0s objetivos da

Administracdo da Organizagéo.

Palavras-chave: Comportamento Organizacional; Organiza¢Ges Publicas / Orgdos Publicos;

Clima Organizacional; Estrutura Administrativa; Gestéo de Pessoas.



ABSTRACT

CORREA, N. T. Organizational climate research in a Brazilian public higher education
institution. 54f. Monograph (Coursework final) - Department of Production Engineering,
School of Engineering of Sdo Carlos, University of S&o Paulo, Séo Carlos, 2016.

Organizational climate consists in an individual perception of employees in a given
environment. And can influence satisfaction and performance. To reach and measure the
Organizational Climate the tool used was a survey based on the Organizational Climate
Scale. The proposal of the work were the questionnaire presented and authorized by the
collaborating institution and were composed of phrases. Those pharses refers to the
following topics: support of leadership and organization, reward, physical comfort,
control and pressure, cohesion between company and employees and administrative
hierarchy. The results obtained serve for managing people's behavior showing to the
manager where the problems are actually located and allowing suggestions of possible
changes. Some of the advantages of this kind of intervention reports some points that
need attention by the manager. Providing decisions to improve internal procedures
motivation and, thus, have a better service provided by the Public Organization, sharpen
the alignment and commitment with the objectives attributes of the Organization's
Administration.

Key words: Organizational behavior; Public organizations; Organizational Climate;
Administrative Structure; People management.



LISTA DE FIGURAS

FIGURA 1 — Principais Consideracdes sobre o Trabalho

FIGURA 2 — Centro do Estudo: Pesquisa de Clima Organizacional
FIGURA 3 — Ordem das Acbes

FIGURA 4 — Gréfico com os questionarios respondidos por docentes
FIGURA 5 — Gréafico com os questionarios respondidos por ndo docentes

FIGURA 6 — Resultados da Pesquisa de Clima Organizacional

FIGURA 7 — Vantagens e Desvantagens da Aplicagdo de uma Pesquisa de Clima
Organizacional

15

17

26

33

33

35

37



LISTA DE QUADROS

QUADRO 1 — Objetivos do Estudo de Clima Organizacional 24

QUADRO 2 - Denominac@es, Definicdes e itens integrantes e indices de precisao dos fatores
da ECO 27

QUADRO 3 - Escala de Clima Organizacional 28

QUADRO 4 - Fatores abordados no estudo 35



SUMARIO

LINTRODUGAOD ...t 11
1.1 ContextualizaGao € JUSHIFICAtIVAS ........cciiiieie e 11
1.2 ODJELIVO A PESQUISA .....ecvveveeiieiiitiiiiite st 13
1.3 Visdo Geral do Método de Pesquisa e Estrutura do Texto de TCC ......ccovvcvvvvevereivennennn. 13
2 REVISAO DA LITERATURA.....coooviietetete sttt ss s s 16
2.1 CoNSIAEraCOBS INICIAIS .. e.vviuveiveitieie ettt s re e te e besreeaesreeneeneas 16
2.2 Estrutura Administrativa das Organizagdes PUDIICAS...........cccccvivveveieeic s 17
2.3 Orgaos PUDIICOS € gEStAD U8 PESSOBS..........evevereeriereesieseeeess e ies st seesees s s s 19
2.4 Cultura Organizacional: Comportamento Organizacional .............cccccevviviinencneneicenee 20
2.5 Clima Organizacional: relacao entre 0S SErvidores € OrgaosS..........coerverveieeeriesesesieseereeiennes 21
2.6 Modelos de Pesquisas de Clima Organizacional...............ccoeieieieiiisiiise e 23
2.7 Consolidag&o dos conceitos da ReVvisdo de LIteratura ..........c.ccoeverveerenesenenenieneeeeenennes 25
3METODO DE PESQUISA ...ttt ten sttt 26
3.1 Escolha e aplicacdo do instrumento de diagnOStiCo ..........ccccererierieieiisiee e 26
4 ANALISE E DISCUSSAQ ......cooviiiiieiieeesiesessssssss st ses s ses s senass s sssssssesssssssssssesssesen s 32
4.1. Analise e discussdo dos resultados da pesquisa aplicada..........c..cccevevverevieevieniesieesese e, 33
5 CONCLUSOES E CONSIDERAGCOES FINAIS ......ovuoveirieveeieeeeeeeesieeeessseesesseeses s, 36
5.1 LimitaGOes 0@ PESOUISA. . .c.veverrerierieieriiniesiesiesieseesiesessessestesaesieseese e esessessesbessesbeseeseesseneesessenns 36
5.2 CONSIABIAGOES FINAIS.....eiveveieiieiieiieisie et sttt et e e reene e 36
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........ooiirieineiseesite et 39
APENDICE L.ttt s sttt n sttt n st naen et nans 42
APENDICE 2.ttt 46
APENDICE 3 ...ttt 47

APENDICE 4 ...ttt 51



11

1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacéo e justificativas

O cotidiano de qualquer trabalhador empregado, tanto na esfera privada quanto na
publica, obedece a regras explicitas desde a sua contratacdo até o término do contrato,
tais como as atribuicdes laborais, as responsabilidades da fungdo assumida, o salario e a
carga horaria a ser atendida (BONFIM, 2014).

Os servidores das organizacfes publicas possuem uma caracteristica a mais do
que um trabalhador da iniciativa privada, que é o mtnus publico?. Para o servidor publico,
manus trata-se de obrigacao de zelar pelo bem puablico e por sua atividade laborativa, é,
assim, um aspecto formal de entrega a sociedade. Como preceitua o administrativista,
Hely Lopes Meirelles:

"A natureza da administragdo publica é a de um ‘munus publico’ para quem a
exerce, isto é, a de um encargo de defesa, conservacdo e aprimoramento dos
bens, servigos e interesses da coletividade. Como tal, imp6e ao administrador
publico a obrigacdo de cumprir fielmente os preceitos do Direito e da moral
administrativa que regem a sua atuacdo. Ao ser investido em funcdo ou cargo
publico, todo agente do poder assume para a coletividade o compromisso de
bem servi-la, porque outro ndo é o desejo do povo, como legitimo destinatario

dos bens, servicos e interesses administrativos pelo Estado" (MEIRELLES,
2006, p.235)

Assim sendo, como boa parte do dia, o trabalhador permanece a servico da
coletividade, o clima organizacional a que este esta inserido e para o qual colabora é
importante para a qualidade e o bom desenvolvimento das atividades laborais. E também,
para a salde das pessoas que ali estdo inseridas (OLIVEIRA FILHO, 2012).

A relacdo entre as pessoas e as organizagdes publicas € imprescindivel para que o
servico publico nas instituicdes seja prestado com competéncia e eficiéncia, fazendo jus
aos anseios da coletividade social (BONFIM, 2014).

Nesse sentido, a gestdo de pessoas esbarra em aspectos comportamentais e estes
influenciam diretamente o clima organizacional. E, para mensurar a situacdo em que 0
clima se encontra nas Organizacdes Publicas de ensino superior, uma ferramenta a ser
utilizada é a pesquisa de clima organizacional, através de questionario e entrevista.

Partindo-se de uma analise da estrutura administrativa das Organizac¢des Publicas

e suas caracteristicas, mais detidamente, os 6rgdos publicos necessitam de cuidado

1 Manus publico: Munus, em latim, significa encargo, dever, 6nus, fungdo. Trata-se de obrigacgdo
decorrente de acordo ou lei, sendo que, neste Ultimo caso, denomina-se minus pdblico. ACQUAVIVA,
Marcus Claudio. Dicionario Académico de Direito. 22 ed. S&o Paulo: Editora Juridica Brasileira, 2001.
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especial em relacdo ao comportamento do funcionario frente aos compromissos
profissionais.

Assim, a pesquisa de clima organizacional com énfase em 0Orgdos publicos é
importante como ferramenta de gestdo de comportamento de pessoas, podendo-se com 0s
resultados identificar os problemas comportamentais e sugerir mudancas.

Um contraponto a organizacdo publica, segundo Vergara, é “o surgimento de
novas estruturas organizacionais que tornam bem mais fragil a tradicional piramide
hierarquica ganhando destaque a reducdo dos niveis hierarquicos pela horizontalizacdo
das estruturas e as estruturas em rede” (VERGARA, 2006, p.31).

Essa flexibilizagdo aponta para um caminho de possiveis mudangas no setor
publico que, apesar de suas limitacOes legais, precisa ser competitivo e ter visao
estratégica que minimizem as disparidades em relacdo ao setor privado (OLIVEIRA
FILHO, 2012). Para Fleury (2012, p.15), “o desafio comega quando questiona-se a
respeito do potencial analitico das varias propostas dos diagndsticos de clima
organizacional”.

Em termos do dia a dia, no campo organizacional, a identificacdo, investigacao e
compreensdo das causas e efeitos do clima organizacional dentro de instituicdo de
natureza puablica auxiliam na verificacdo da possibilidade de programar mudangas
comportamentais (CHIAVENATO, 2009).

Desta forma, conhecer o clima organizacional e os fatores externos e internos que
o influenciam, tais como a estrutura administrativa das organizac@es publicas, natureza
dos 6rgdos publicos, cultura organizacional e, se estes fatores possibilitam melhorias é
tarefa que busca acrescentar qualidade ao cotidiano do servidor bem como no servigo que
este coloca a disposi¢do da sociedade.

Nas palavras de ldalberto Chiavenato em sua obra, Administracdo de recursos

humanos: fundamentos basicos:

“O clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. Quando h& elevada motivacdo entre os
membros, o clima se eleva e traduz-se em relag¢fes de satisfacdo, de animacéo,
interesse, colaboracdo etc. Todavia quando ha baixa motivacdo entre os
membros, seja por frustracdo ou barreiras a satisfacdo das necessidades, o
clima organizacional tende a diminuir, caracterizando-se por estados de
depressdo, desinteresse, apatia, insatisfacdo etc., podendo em casos extremos,
chegar a estados de agressividade, tumulto, inconformidade etc., tipicos de
situacBes em que os membros se confrontam abertamente com a organizacéo
(como nos casos de greves, piquetes etc.)” (CHIAVENATO, 2009, p.143).

Assim, cabe aos lideres fixarem crengas, valores e suposicOes, e essas Sdo as

principais ferramentas disponiveis para ensinar suas organizacGes a perceber, pensar,
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sentir e se comportar, baseados em suas préprias convicgdes conscientes e inconscientes
(SCHEIN,2009).

Sé&o artefatos visiveis da cultura emergente e criam diretamente o que, tipicamente
seria chamado de “clima” organizacional (SCHEIN, 2009).

Como artefato visivel da cultura, o clima merece atencdo mesmo que o tema
guarde uma simplicidade aparente, que reveste e oculta um fendmeno cuja complexidade
elude e confunde a maioria dos pesquisadores (FLEURY, 2012).

Neste sentido, a sugestdo de mudancas que possibilitem melhoria do clima em que
as pessoas estdo inseridas nas organizacgdes publicas, aumentaria o grau de motivacao,
repercutindo assim no servico prestado pela entidade, buscando comprometimento das
pessoas com 0s objetivos da Administracdo, e que este comprometimento seja de
qualidade tanto para o servidor quanto para a Organizacéo.

Ao trabalhar o tema surge a pergunta: Como estd a percepgdo sobre o clima

organizacional na Instituicdo?

1.2 Objetivo da Pesquisa

O presente trabalho tem por objetivo avaliar o clima organizacional e qual o nivel
de satisfacdo dos servidores de uma Instituicdo de Ensino Superior de natureza publica,
através da aplicacdo de questionario de diagndstico. E, para atingir esse objetivo optou-
se por apresentar uma proposta por meio de slides apresentados a Direcdo do Instituto
colaborador com o formulario de pesquisa e seu conteido e a agenda (Apéndices 1 e 2).
A Diretoria do Instituto, que é composta por membros docentes, procedeu a avalia¢do do
conteddo da pesquisa e aprovando e permitindo a aplicacdo do questionario. A
apresentacdo da pesquisa aos colaboradores foi feita por questionario em formulario
impresso (Apéndice 2), respondido no local de trabalho pelos colaboradores servidores
docentes e ndo docentes.

Ao final, os resultados obtidos mostraram qual é a percepcao dos colaboradores

em relacdo ao clima organizacional e quais 0s pontos que merecem atencao do gestor.

1.3 Visdo Geral do Método de Pesquisa e Estrutura do Texto de TCC

Nesse contexto foram separados os seguintes temas que fizeram parte da formacéo
deste trabalho:
1. Introducgdo: importancia da contextualizagdo do cenario em que esta inserido o

trabalhador;
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2. Revisdo de Literatura:
2.1. Consideracdes iniciais: motivagao para a pesquisa de Clima Organizacional,

2.2. Estrutura Administrativa das Organizacdes Publicas: definicdo de 6rgéos

publicos, sua importancia e caracteristicas voltadas ao formalismo legal;

2.3. Orgéos Publicos e Gestdo de Pessoas: interdependéncia dos agentes plblicos
e dos 6rgdos para que a vontade do Estado seja manifestada concretamente;

2.4. Cultura e Clima Organizacional: ideais formalizados da estabilidade
estrutural organizacional, cujo reflexo no comportamento € fruto da cultura

internalizada;

2.5. Clima Organizacional: relacdo entre os servidores e Orgdos: percepcao e

sensibilidade dentro da organizacao;

2.6. Modelos de Pesquisas de Clima Organizacional: quais 0s aspectos relevantes

em uma pesquisa de clima organizacional,
2.7. Consolidacdo dos Conceitos da Revisdo de Literatura: panorama geral.

3. Meétodo de Pesquisa
Como forma de consolidar os conceitos elencados na reviséo de literatura e
explicitar os pontos importantes de cada assunto, apresenta-se um panorama com as
principais consideracdes sobre o trabalho. O trabalho estd organizado da seguinte
maneira: Introducdo, Revisdo de Literatura, Método de Pesquisa, Resultados e

ConclusGes e seus principais aspectos estdo na figura 1:



Introducao

-

4
Revisao de

Literatura

-

\

‘-Contextualizacéo e Justificativas
*Objetivo da Pesquisa

*Visdo Geral do Método de Pesquisa e Estrutura
do Texto do TCC

. /

\ e Consideracgdes Iniciais
e Estrutura Administrativa das Organizagdes Publicas
«Orgao Publico e Gestdo de Pessoas
¢ Cultura e Comportamento Organizacional
e Clima Organizacional
*Modelo de Pesquisa de Clima Organizacioanl
e Consolidagdo dos Conceitos da Revisdo de Literatura

- ™~

Meétodo de
Pesquisa

\

eDivulgagdo da Pesquisa

e Aplicagdo da Pesquisa

eColeta da Pesquisa Respondida
eRelatorio da Pesquisa
eResultados

/

P
LResuItados

® A pesquisa mostrou a percepgdo dos funcionarios em
relagdo aos seguintes fatores:

¢ Apoio da chefia e organizagdo, o Clima na Instituigdo foi
dado como sendo bom;

\*Recompensa, reconhecimento, contatou-se para o
momento um clima ruim;

e Conforto fisico, os respondentes percebem o clima
como sendo de médio para bom;

eControle e pressdo, os servidores de maneira geral
sentem-se num clima bom denotando um
entrosamento entre as pessoas, o que torna o
ambiente favordvel a colaboragdo entre chefias e

| subordinados;

¢ Coesdo entre colegas, mantem-se a percepgao de clima
bom, representa uma tendéncia a cooperagao;

*Em relagdo a hierarquia, o que se observou foi que
clima é ruim, sendo um ponto que merece a atengdo do
gestor

Y

Y

Conclusoes

™
|sAs informacBes obtidas pela pesquisa retrataram o
clima organizacional em que estd inserida a
Organizagdo e apontaram os fatores a serem
considerados para possiveis melhorias.
*Respondendo a pergunta: Como esta a percepgao
sobre o clima organizacional na Instituicao?

Figura 1: Principais Consideragdes sobre o Trabalho

Fonte: proprio auto
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Consideracdes iniciais

Como contextualizacdo deste estudo, cabe uma analise da estrutura administrativa
dos 6rgdos de natureza publica, para entendimento do cenario em que este trabalhador
esta inserido.

Necessario se faz a conceituacdo de 6rgdos publicos, desde sua criagdo e
sua estrutura bem como o papel que desempenha na sociedade e sua relagdo com o clima
organizacional.

Para Albuquerque e Rocha, (2006, p.63) a anélise do contexto funciona como um
painel de controle na medida em que mostra os principais relacionamentos externos da
organizacdo com os clientes e fornecedores, bem como o ambiente concorrencial e as
principais influéncias econémicas, sociais e regulatorias.

De acordo com Maria do Carmo Fernandes Martins, 2008, p. 29, “clima
organizacional € um conceito importante para a compreensdo do modo como o contexto
do trabalho afeta 0 comportamento e as atitudes das pessoas neste ambiente, sua qualidade
de vida e o desempenho da organizagio”.

Neste sentido se faz importante 0 mapa de contexto para entendimento da estrutura
administrativa das organizag6es, dos érgdos publicos, e da cultura e consequentemente
da correlacdo destes com o clima organizacional.

A figura 2 dispde sobre a motivacdo deste trabalho, ou seja, como esta a percepc¢ao
sobre o clima organizacional na Instituicdo e quais os assuntos envolvidos. Considerando
como centro do estudo a percepcao dos colaboradores captada através da pesquisa de
clima organizacional e ao redor deste centro gravitam assuntos que influenciam na
dindmica organizacional de maneira direta ou indireta. E que sdo afetados pela estrutura
administrativa, influenciando o meio laboral e a postura dos colaboradores, a prépria
cultura da organizacdo de natureza publica bem como o comportamento das pessoas
envolvidas.

Figura 2: Centro do Estudo: Pesquisa de Clima Organizacional:
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Estrutura
Administrativa

Sl T Pesquisa Cuftura e Clima

- Gestdo de

Pessoas de C||ma

Organizacional

Cultura
Organizacional:
comportamento

Fonte: proprio autor

No préximo topico a estrutura administrativa das organizacdes serd abordada
positivamente, ou seja, de acordo com o0s dispositivos legais vigentes no pais, como a
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 e outras leis ordinarias que

disciplinam o direito administrativo.

2.2 Estrutura Administrativa das Organizacgdes Publicas

O Estado Democratico de Direito, como preceitua a Constituicdo Federal de 1988,
tem como objetivo fundamental, entre outros, garantir o desenvolvimento nacional
(Art.3°, 11, CF). Figurando como instrumento para esse desenvolvimento destaca-se 0
trabalho, o qual se encontra dentre os direitos sociais protegidos pela Carta Magna de
1988, como recurso capaz de concretizar o desenvolvimento almejado pela legislacdo
(BRASIL,1988).

O direito ao trabalho, aliado a outros direitos que visam a melhoria da condi¢do
social, estdo elencados no art.7°, CF e sdo imprescindiveis para a manutencdo de uma
relacdo saudavel, segura e digna entre trabalhadores e empregadores, seja qual for a
natureza laboral (BRASIL,1988).

Em que pese todo o arcabougo positivista legal, os direitos explicitados pela
Constituicdo Federal ndo sdo plenos e capazes de atender expressamente a todas as
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demandas do mundo laboral, suas especificidades e peculiaridades, principalmente as que
condizem as relagBes entre as pessoas e suas organizagdes, o clima organizacional
resultante que pode ou ndo ser fruto das instabilidades politicas que atingem de forma
direta os 6rgdos de natureza publica (BRASIL,1988).

De acordo com o ordenamento juridico nacional, 6rgdo publico faz parte da
estrutura organizacional da administracdo publica, e legalmente € definido no art. 1°, §
2°, inciso I, da Lei 9.784/99 que dispde: “Orgdo ¢ a unidade de atuagdo integrante da
estrutura da Administracdo Direta e da estrutura da Administragao Indireta”.

Para a doutrina, Orgdo Publico pode ser conceituado como o compartimento na
estrutura estatal a que sdo cometidas fungdes determinadas, sendo integrado por agentes
que, quando as executam, manifestam a propria vontade do Estado (CARVALHO
FILHO, 2015).

Segundo Carvalho Filho, 2015, os 6rgdos publicos ndo séo livremente criados e
extintos pela s6 vontade da administracdo, eles dependem de lei (Art.48, XI, CF). O
formalismo tanto para a criacdo quanto para extingdo dos orgaos publicos depende de
iniciativa do Chefe do Poder Executivo, e visa a desconcentracdo dos poderes como
estratégia de gestdo (BRASIL. Constituicdo, 1988).

O pensamento moderno reside em caracterizar-se o 6rgdo publico como um
circulo efetivo de poder que, para tornar efetiva a vontade do Estado, precisa estar
integrado pelos agentes. Em outras palavras, os dois reclamam entre si, mas nao
constituem uma sé unidade (CARVALHO FILHO, 2015).

Déa-se 0 nome de organizacgdes formais as organizagdes caracterizadas por regras
e regulamentos formalizados por escrito e por estruturas de posicdes e hierarquia que
ordenam as relagdes entre os individuos, ou érgdos componentes. Isso também se aplica
aos Orgaos publicos, pois ndo deixam de ser organizacdes sociais formais, criadas por lei,
estruturadas hierarquicamente e que por meio de seus agentes desempenham as atividades
definidas legalmente (CHIAVENATO, 2009).

Por meio da organizacdo formal, procura-se remover algumas incertezas e
limitacOes da situacdo humana, tirar vantagens da especializacdo de atividades, facilitar
0 processo de tomada de decisGes e assegurar o cumprimento e execugdo dessas decisdes
pelos individuos participantes (CHIAVENATO, 2009).

Nas organizagdes de natureza publica, as incertezas sdo dirimidas por diretrizes
que sdo os Principios da Legalidade, Impessoalidade, Moralidade, Publicidade e
Eficiéncia (art. 37, caput, CF) (BRASIL. Constituicdo, 1988).
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Assim, a importancia da existéncia dos érgdos publicos se faz presente por se
tratar de meio normalizador da administragdo publica viabilizando a execucdo da
atividade estatal com maior eficiéncia no desempenho de suas atividades através dos
agentes publicos que sdo selecionados por processos seletivos ou concursos publicos,
(MEIRELLES, 2006). Observando-se os principios da moralidade, eficiéncia e
aperfeicoamento do servico publico, bem como o atendimento do principio da isonomia
proporcionando as mesmas oportunidades a todos.

As organizacgdes de natureza publica, tais como empresas, autarquias e fundacdes
sdo julgadas por agentes sociais externos como ineficientes, excessivamente burocréticas
e de alto custo, e seus colaboradores sdo vistos como pessoas inflexiveis, engessadas e
procrastinadoras (ROBBINS, 2010).

Séo varios os fatores que levam a este quadro situacional da organizagdo publica,
alguns sdo de percepcdo comum como a sensacdo de conformidade e estagnacdo em
algumas carreiras cuja natureza da atividade e o meio contratual impede a agilidade nos
processos de desligamento de funcionarios ndo produtivos.

A estrutura administrativa é parte cultural e a de pesquisa de clima servira para
constatar o quadro situacional em que a Organizacgéo se encontra. Nas palavras de Fleury
(2012, p.19), as propostas mais simplistas sdo as de diagnostico de clima, as quais
pretendem apreender os padrdes culturais de uma organizacao a partir da somatoria de
opinides e percepcdes de seus membros.

Isto posto, levando-se em consideracéo as peculiaridades da execucéo da atividade
do Estado, as rela¢fes dos 6rgdos publicos e seus agentes podem ser mensuradas atraves

da pesquisa de clima visando administrar a cultura e o préprio clima organizacional.

2.3 Orgaos Publicos e gestdo de pessoas

As Organizagdes ndo podem existir sem que haja interesses, coalizdes e interagdes
entre funcionarios, clientes, acionistas, fornecedores, concorrentes (CARVALHO, C. E.;
RONCHI, C. C., 2005).

Nesse sentido, as Teorias sobre as Rela¢6es do Estado com os Agentes Publicos,
considerando que o Estado é uma pessoa juridica e que, como tal, ndo dispde de vontade
prépria, atuando sempre por meio de pessoas fisicas, a saber, 0s agentes publicos (DI
PIETRO, 2013).

Pela Teoria do Orgao, a pessoa juridica manifesta sua vontade por meio de 6rgéos,

de tal modo que quando os agentes que os compdem manifestam sua vontade, € como se
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0 préprio Estado o fizesse; substituindo-se a ideia de representacdo pela de imputacéo. O
Estado para que tenha suas atividades executadas e para que atinja sua finalidade perante
a sociedade investe seus agentes com o munus publico (DI PIETRO, 2013).

N&o ha como se falar em 6rgdos publicos sem antes passar pela definicdo de
Administracdo Publica, pois esta é formada pela conjungéo dos érgdos cujo objetivo € o
atendimento da vontade do Estado (MEIRELLES, 2006).

Define Alexandrino, o Brasil adota o critério formal de administracdo publica. E
classifica a administracdo publica segundo nosso ordenamento juridico, como sendo
integrada exclusivamente: (a) pelos 6rgdos integrantes da denominada administracéo
direta (sdo os 6rgdos integrantes da estrutura de uma pessoa politica que exercem funcéao
administrativa); (b) pelas entidades da administracdo indireta. (ALEXANDRINO, 2009).

Em sentido objetivo, a Administracdo Publica abrange as atividades exercidas
pelas pessoas juridicas, 0rgdos e agentes incumbidos de atender concretamente as
necessidade coletivas. E, em sentido subjetivo, como o conjunto de érgdos e de pessoas
juridicas aos quais a lei atribui o exercicio da funcdo administrativa do Estado (DI
PIETRO, 2013).

As estruturas formais e os principios das Instituices Publicas somam-se a
premente necessidade de crescimento e obtencdo de resultados desejados pela
Organizacdo e para o alinhamento dos ideais a pesquisa de clima vem para tornar clara
qual a percepcdo dos agentes do ambiente e 0 que esta acontecendo em determinado
momento na organizagdo estudada. Assim, a cultura organizacional e 0 comportamento

serdo abordados na sequéncia.

2.4 Cultura Organizacional: Comportamento Organizacional

A cultura originalmente é formada pelos ideais, pela filosofia do fundador da
organizacdo, que influencia diretamente os critérios adotados para a contratacdo da forca
de trabalho, que por sua vez influenciam o clima geral dos comportamentos considerados
aceitaveis (ROBBINS, 2009, p.232).

De acordo com Schein, sdo trés os niveis da cultura e suas interacfes, que S0 0S
artefatos, os valores compartilhados e as certezas tacitas profundas. Os artefatos sdo
estruturas e processos organizacionais visiveis. Os valores compartilhados sdo as
estratégias, os objetivos, as filosofias adotadas. E as certezas tacitas profundas séo
crencas, percepcdes, inconscientes, pensamentos e sentimentos pressupostos (SCHEIN,
2009, p. 35).
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Cultura organizacional implica em algum nivel de estabilidade estrutural, tem
profundidade, extensao, influencia todos 0s aspectos de como a organizacao lida com sua
tarefa principal, seus varios ambientes e suas operacgdes internas, e a padronizagéo vincula
0s varios elementos em um nivel mais profundo (SCHEIN, 2009).

Nesse sentido, a cultura é modelada pelas pessoas dentro da organizacdo, 0s
servidores, pela ética da organizacdo, pelos direitos trabalhistas concedidos aos
empregados, e pelo tipo de estrutura utilizado pela organizacao (JONES, 2010, p. 6).

Para Robbins, cultura organizacional se refere a um sistema de valores
compartilhados pelos membros de uma organizacdo e que a distingue de outra, e que
possuem caracteristicas basicas (ROBBINS, 2009, p.226).

OrganizacGes sdao uma serie de componentes principais que sdo o trabalho, as
pessoas, a organizacdo formal e a organizacdo informal (JONES, 2010).

As crengas, valores e normas relativos a cultura organizacional influenciam o
comportamento das pessoas e o clima é fruto deste comportamento aliado as percepgoes
pessoais individuais e do comportamento em grupo enquanto organizacdo coletiva
(SCHEIN, 2009).

Assim, cultura organizacional é um termo mais profundo do que o clima, sendo
este fruto da percepcdo das pessoas em determinado momento e em determinadas
condicdes. Clima é parte da cultura (MARTINS, 2008).

2.5 Clima Organizacional: relacdo entre os servidores e 6rgaos

O clima organizacional refere-se a percepc¢do que as pessoas tém da organizacao
em que trabalham, percepcdo que pode ser influenciada por fatores conjunturais externos
e internos a organizacdo. A ideia de clima organizacional remete a nocao de clima
meteoroldgico e retrata um estado momenténeo da organizacdo (FLEURY, SAMPAIO,
2002).

Ainda, o clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de
motivacao de seus participantes (CHIAVENATO, 2009).

Destaca-se aqui a percepcdo do clima organizacional e a motivagdo dos
servidores, que por vezes ndo tém uma carreira nitida e compensatéria pela energia
empenhada.

O clima organizacional influencia de forma direta e indiretamente o0s
comportamentos das pessoas dentro da organizacdo seja ela de natureza puablica ou
privada (PEREIRA, NASCIMENTO et al.,2014).
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A pesquisa de clima mostra como a organizacdo é vista pelas pessoas que nela
trabalham (CHIAVENATO, 2009).

A importancia em se estudar o clima organizacional em organiza¢des publicas faz
parte da identificacdo da situacdo atual da administracdo e sua consequente e
concomitante percepgdo pelos colaboradores, podendo ser importante instrumento na
tomada de decisdo dos gestores, para mensurar a qualidade de vida no trabalho
(MARTINS, 2008).

Assim, destacam-se algumas peculiaridades de Gestdo de Pessoas no setor
publico, tais como motivagdo, produtividade e satisfacdo das pessoas envolvidas sao tidas
como pontos centrais a serem estudados para implementacdo de melhorias em
procedimentos organizacionais de toda e qualquer organizacdo (CHIAVENATO, 2009).

Em suma, clima organizacional € o como a organiza¢do esta no exato momento
em que € estudada. E pode ter como indicadores: a credibilidade, a justica, o respeito, a
confianca ou desconfianca, a seguranca ou inseguranca nas relacées dos colaboradores a
depender da conducéo de seus lideres (TAMAYO, 1999 apud MARTINS, 2008).

Clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional
que: a) E percebida ou experimentada pelos membros da organizacéo; b) Influencia seu
comportamento (LITWIN; STRINGER 1968 apud CHIAVENATO, 2009)2.

Segundo Chiavenato (2009), o termo clima organizacional refere-se
especificamente as propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja,
aqueles aspectos do ambiente que levam a provocacdo de diferentes espécies de
motivacdo é o sumario padrdo total de experiéncias e valores de incentivos que existem
em dado conjunto organizacional.

O clima organizacional depende de seis dimensées (LITWIN apud
CHIAVENATO, 2009):

1) Estrutura da organizagéo: que afeta o sentimento das pessoas sobre
as restricdes em sua situacdo de trabalho, como regras excessivas, regulamentos,
procedimentos, autoridade hierarquica, disciplina etc.;

2) Responsabilidade: que produz o sentimento de ser seu proprio

chefe e de ndo haver dependéncia nem dupla verificagdo em suas decisoes;

ZLITWIN, G. H. Climate and motivation: an experimental study. In., 1968. KOLB, D.A.; RUBIN, I.M.;
MCcINTYRE, J.M. Organizational psychology: a book of readings. Englewood Cliffs: Prentice Hall, 1971.
SLITWIN, G. H., STRINGER, R. A. Motivation and organizational climate. Boston: Division of
Research, Harvard Business School, 1968.
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3) Riscos: que levam a iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar
desafios no cargo e na situagéo de trabalho;

4) Recompensas: conduzem ao sentimento de ser recompensado por
um trabalho bem feito; sdo a substituicdo do criticismo e das punicdes pela
recompensa;

5) Calor e apoio: o sentimento de “boa camaradagem” geral e de ajuda
mutua que prevalecem na organizacao;

6) Conflito: o sentimento de que a administracdo ndo teme diferentes
opinides ou conflitos. E a colocagio das diferengas no “aqui ¢ agora”.

Os efeitos do clima organizacional quando positivos levam a um maior
comprometimento das pessoas com 0s objetivos da organizacdo e quando negativos
podem acarretar prejuizos ndo apenas para a imagem da organizacdo bem como para a
salde dos trabalhadores.

Uma avaliacdo do clima da organizacgéo pode conduzir a melhoria na comunicagéo
entre as pessoas, diminuindo a distancia entre o que é planejado como objetivos da
organizacdo e o que de fato se consegue executar, reduzindo assim o retrabalho e a
sensagdo de que o trabalho “ndo rende” como deveria (ANDRADE, M.A.; FISCHER,
A.L.; STEFANO, S.R, 2015).

E é por meio da pesquisa de clima que se busca saber o qual a percepcdo do
funcionério. “As pesquisas de clima sao feitas geralmente por meio de questionarios e/ou
entrevistas, tentando-se obter as opinides dos empregados acerca de varios itens sobre o0s
quais a empresa tem interesse em saber o que seu pessoal pensa”. (OLIVEIRA, 1995, p.

70)
2.6 Modelos de Pesquisas de Clima Organizacional

O clima é algo que pode ser percebido pelos sentidos e a imagem que pode ser
facilmente captada é de ineficiéncia e de lentiddo da gestdo governamental, inclusive de
muitos servidores, afetando diretamente os valores e normas compartilhados pelos
membros dessas organizacdes. O clima se forma pelas a¢Ges do cotidiano laboral
(ROBBINS, 2010).

Neste cenario, a pesquisa de clima organizacional ajuda a reunir valores que
possam auxiliar o relacionamento entre servidor e 6rgdo para dar ensejo & mudanca das

atitudes do dia a dia.
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E por meio da pesquisa de clima organizacional que é possivel se medir o nivel
de relacionamento entre os funcionarios e a empresa (BISPO, 2006).

Para proporcionar uma visao geral dos estudos sobre o clima organizacional segue
o0 quadro (NARDI, 2004, p.17).

Quadro 1: Objetivos do estudo de clima organizacional.

Autores Ano Obijetivo do estudo de Clima Organizacional

Lewin et al 1939 Efeito do comportamento em climas sociais por meio de

modelos que utilizam diferentes estilos de lideranca.

Litwin e Stringer 1968 Um conjunto ou um grupo de experiéncias e incentivos e
representa uma propriedade do ambiente que é percebido
direta ou indiretamente pelas pessoas nesse ambiente. E
um constructo que: a) permite uma anélise dos
determinantes do comportamento motivado em situagdes
sociais complexas e atuais; b) simplifica os problemas de
mensuracdo dos determinantes situacionais ao permitir
que os individuos, em uma determinada situacdo, pensem
as suas experiéncias de modo mais organizado, e c¢) torna
possivel a caracterizacdo total da influéncia situacional de
varios ambientes que podem ser mapeados e
categorizados permitindo serem feitas comparacdes entre
ambientes.

Scheneider 1973 O conceito de clima pode ser descrito como pessoal; clima

é uma percep¢do individual.

Garvin 1975 O estudo pretende: a) examinar a correlacdo pessoal e
organizacional das percepgdes do clima e b) avaliar como
as variaveis pessoais e organizacionais podem interagir na

determinagdo das percepcdes do clima.

Payne, Fineman e | 1976 Analisa a confusdo existente entre o significado e
Wall mensuracdo dos conceitos de clima organizacional e
satisfagdo no trabalho e examina se: a) operacionalmente
clima organizacional e satisfacdo no trabalho sdo a mesma
coisa; b) o clima organizacional € um conceito aplicavel
as organizacBes ou aos individuos e c) as medidas de
clima organizacional e satisfagdo no trabalho séo

descritivas ou afetivas.

Schneider 1990 Clima como percepc¢do dos empregados sobre eventos,

préticas e procedimentos e 0s tipos de comportamentos
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que sdo recompensados, apoiados e esperados em

determinado contexto.

Fink e Chen 1995 Clima organizacional é um conjunto de atitudes e crencas
relacionadas a organizacdo que é compartilhada e
coletivamente asseguradas pelos membros da organizacdo
como um todo.

McMurray 2003 Estuda clima e cultura organizacional e compartilha a
visdo de que os conceitos de clima e cultura residem num

mesmo continuo.

Fonte: adaptado de Nardi, 2004

No estudo da Instituicdo de ensino superior de natureza publica escolhida, foi
utilizada a Escala de Clima Organizacional — ECO: utiliza 5 fatores com as seguintes
denominacdes: apoio da chefia e da organizacdo; recompensa; conforto fisico;
controle/presséo e coeséo entre colegas (MARTINS, 2008)

E, essa Escala de Clima Organizacional utiliza esses 5 fatores visando avaliar a

empresa de acordo com as percepcdes individuais de cada trabalhador.

2.7 Consolidacéo dos conceitos da Reviséo de Literatura

Clima organizacional, em resumo, € 0 como a organizagao esta no exato momento
em que é estudada. E a motivacdo estd relacionada intimamente com o clima
(CHIAVENATO, 2009).

A pesquisa de clima organizacional traz os pontos a serem mais bem observados,
em relagdo ao apoio da chefia e da organizacdo; recompensa; conforto fisico;
controle/pressdo e coesdo entre colegas bem como as fraquezas, e que podem funcionar
como ponto de partida para mudancas.

O capitulo seguinte abordard o método de pesquisa bem como a escolha e a
aplicacdo de instrumento de diagnostico.
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3 METODO DE PESQUISA

3.1 Escolha e aplicacdo do instrumento de diagnostico

A pesquisa foi feita de forma individual, apds a apresentacdo do questionario e a
maneira com que deve ser preenchido. Atentou-se para que os respondentes tenham
entendido as instrugdes e 0 modo de assinalar suas respostas. Seguindo-se a seguinte
ordem das ac¢oes:

Passo 1: Divulgacdo da pesquisa no Instituto colaborador: apresentacdo para 0s
responsaveis administrativos e docentes;

Passo 2: Execucdo da pesquisa no local: entrega dos formularios a serem
respondidos;

Passo 3: Coleta da pesquisa respondida;

Passo 4: Relatério da pesquisa: interpretacdo dos dados

Passo 5: Resultados da pesquisa.

A figura 3 ilustra a sequéncia das acdes que foram adotadas para a aplicacdo da
pesquisa:

Figura 3: Ordem das Agdes:

.
ol Divulgacao da pesquisa no Instituto Colaborador
J
N
e Aplicacao da Pesquisa no local
Passo 2 )
N
e Coleta da pesquisa respondida
Passo 3 )
)
e Relatdrio da pesquisa
Passo 4 )
)
e Resultados da pesquisa
Passo 5 )

Fonte: Préprio autor
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Para tanto, a escala de clima organizacional — ECO, de autoria de Martins (2008),
serviu de esbogo para avaliar a percep¢do do trabalhador sobre varias dimensdes do clima
organizacional, conforme o quadro exposto:

Quadro 2: Denominacdes, Defini¢des, itens integrantes e indices de precisdo dos

fatores da ECO:

Denominacdes Definigdes Itens indices de Precisio
Apoio da chefia e da | Suporte afetivo, estrutural lao?21 0,92
Organizacéo e operacional da chefia e
Fator 1 da organizacao fornecido
aos empregados no
desempenho diario de
suas atividades no
trabalho
Recompensa Diversas formas de 22 a0 34 0,88
Fator 2 recompensa usadas pela
empresa para premiar a
qualidade, a
produtividade, o esforgo e
0 desempenho do
trabalhador
Conforto Fisico Ambiente fisico, 35 a0 47 0,86
Fator 3 segurancga e conforto
proporcionados pela
empresa aos empregados
Controle e Pressdo Controle e pressdo 48 a0 56 0,78
Fator 4 exercidos pela empresa e
pelos supervisores sobre
0 comportamento e
desempenho dos
empregados
Coesao entre colegas Unido, vinculo e 57 a0 63 0,78
Fator 5 colaboragdo entre 0s
colegas de trabalho
Hierarquia Natureza do contrato, 64 a 69
Administrativa hierarquia influencia do
Fator C comportamento
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Fonte: adaptado de MARTINS (2008, p. 33).

Segundo Martins (2008, p.35) a ECO (Escala de Clima Organizacional) é uma série de
frases que descrevem caracteristicas da empresa e que foram levantadas em diferentes
organizacg0es de trabalho, utilizando-se a seguinte escala conforme quadro 3:

Quadro 3: Escala de Clima Organizacional

1 2 3 4 5
Concordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem discordo Totalmente

Fonte: MARTINS (2008, p. 33).
As frases do questionario denotam caracteristicas da empresa e que serdo

avaliadas de acordo com a opinido de cada colaborador, devendo-se escolher valores entre
1 e 5, em que 1 é concordo totalmente, 2 discordo, 3 nem concordo nem discordo, 4
concordo e 5 concordo totalmente, conforme o disposto no quadro 3: escala de clima
organizacional.

Detalhamento do questionario a ser aplicado:

As questdes de 1 a 21 dizem respeito ao apoio da chefia e da organizacdo — Fator
1. As questdes de 22 a 34 dizem respeito a recompensa — Fator 2. De 35 a 47, 0 assunto
das questdes é o conforto fisico — Fator 3. De 48 ao 56, 0 questionario abrange o tema
controle e pressdo: Fator 4.

O fator C foi acrescentado para observar a natureza do contrato, e a influéncia da
hierarquia no comportamento, as questdes 64 a 69 foram adicionadas e tratam da
percepcédo dos trabalhadores sobre a natureza da instituicéo.

As questdes de 1 a 21 dizem respeito ao apoio da chefia e da organizacéo:

01. Meu setor é informado das decisbes que o envolvem.

02. Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo resolvidos pelo proprio grupo.

03. O funcionério recebe orientacdo do chefe para executar suas tarefas.

04. As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas até o fim pelo
chefe.

05. Aqui o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

06. O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

07. As mudancas sdo acompanhadas pelos chefes.

08. As mudancas nesta empresa séo informadas aos funcionarios.



09.
10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.
23.
24,

25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.

35.

36.

37.
38.
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Nesta empresa, as duvidas sdo esclarecidas.

Aqui, existe planejamento das tarefas.

O funcionario pode contar com o apoio do chefe.

As mudancas nesta empresa sao planejadas.

As inovag0es feitas pelo funcionario no seu trabalho séo aceitas pela empresa.
Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionarios.

O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

Nesta empresa, os funcionarios tém participacdo nas mudancas.

O chefe tem respeito pelo funcionério.

O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas.

O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

As questdes de 22 a 34 dizem respeito a recompensa.

Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao.

Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles sdo
recompensados.

O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem.

Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo recompensado.

Esta empresa se preocupa com a satde de seus funcionarios.

Esta empresa valoriza o esfor¢o dos funcionarios.

As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas expectativas.
O trabalho bem feito é recompensado.

O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que ele produz.
De 35 a 47, o assunto das questdes € o conforto fisico.

Os funcionarios desta empresa tém equipamentos necessarios para realizar suas
tarefas.

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente.
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40.
41.
42.
43.
44,
45.

46.

47.

48.
49.
50.
51.
52.
53.
54,
55.
56.

57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.

30

. O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

Nesta empresa, o local de trabalho é arejado.

Nesta empresa, existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho.
Existe iluminacao adequada no ambiente de trabalho.

Esta empresa demonstra preocupagdo com a seguranca no trabalho.

O setor de trabalho € limpo.

Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saide do empregado
no trabalho.

Nesta empresa, a postura fisica dos empregados é adequada para evitar danos a
saude.

O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.

De 48 ao 56, 0 questionario abrange o tema controle e pressao.

Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionérios.

Nesta empresa, tudo é controlado.

Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto.

A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por esta empresa.

Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios.

Os horérios dos funcionarios sdo cobrados com rigor.

Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

Nesta empresa, nada é feito sem a autorizacéo do chefe.

Nesta empresa existe uma fiscalizagdo permanente do chefe.

As questdes de 57 a 63 séo sobre a coesdo entre colegas.

As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.

Aqui nesta empresa, existe cooperagédo entre os colegas.

Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta empresa.

Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para
alguns colegas.

As questdes 64 a 69 foram adicionadas e séo sobre a percepcao dos trabalhadores

sobre a natureza da instituicdo.

64

. Nesta empresa, 0s graus de hierarquia sdo conhecidos.
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65. Existe formalismo na relagdo entre os funcionarios de diversos niveis
hierarquicos.

66. Aqui, a natureza da contratacdo do funcionario tem relevancia.

67. Os funcionarios sentem o grau de hierarquizacéo.

68. O conhecimento dos niveis hierdrquicos administrativos influencia o
comportamento organizacional.

69. Existe maior responsabilidade dos funcionarios devido a natureza da empresa.

O Formulério como foi apresentado para os colaboradores encontra-se no
apéndice 2.

A ECO se baseia em 5 fatores e seus resultados devem ser apurados por fator,
somando-se os valores marcados pelos respondentes em cada item de cada fator e
dividindo-se o total pelo numero de itens. Depois, somam-se as meédias de cada
respondente em cada fator e divide-se pelo nimero de respondentes e assim
sucessivamente. Os resultados das médias fatoriais deverdo ser sempre um numero entre
1 e 5 que é amplitude da escala de respostas (MARTINS, 2008, p.34).

Na literatura ndo foram localizados outras aplicacfes com resultados numeéricos
utilizando a mesma metodologia de escala de clima organizacional.

A Interpretacdo considera que quanto maior for o valor da média fatorial, melhor
é o clima organizacional (MARTINS, 2008).
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4 ANALISE E DISCUSSAO

A Instituicdo colaboradora, o IFSP (Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia de Séo Paulo) — Campus de Araraquara, conta com trés areas, Industria,
Informatica e Gestdo totalizando 110 (cento e dez) servidores, sendo 70 (setenta) docentes
e 40 (quarenta) administrativos.

O Campus Araraquara do IFSP ¢é resultado dos esforgos conjuntos de prefeituras
da regido, Associacdo Comercial e Industrial de Araraquara (ACIA), do IFSP e do MEC,
conhecedores das necessidades da regido, cujas atividades econdmicas sdo baseadas no
setor sucroalcooleiro, producéo de suco citrico, unidade de producéo da Embraer, unidade
de manutencdo de aeronaves da TAM, gas natural proveniente da Bolivia e diversificacdo
dos arranjos produtivos do municipio, que tem se dado por meio da implantacdo do Polo
de Tecnologias em Informatica. *

O quadro de pessoal atualmente conta com 40 servidores administrativos e 70
docentes para atender a cursos superiores (Engenharia Mecanica, Licenciatura em
Matematica, Tecnélogo em Analise e Desenvolvimento de Sistemas e Tecn6logo em
Mecatrénica Industrial); técnicos concomitantes (Informética, Mecanica e Mecatronica)
e técnicos integrados (Informatica e Mecanica). °

O numero de questionarios respondidos por servidores foi de 21 (vinte e um)
abrangendo 52,50% dos servidores técnicos e o resultado por docentes foi de 20 (vinte),
ou seja, 28,58 % dos docentes se disponibilizaram em responder a pesquisa, conforme as
figuras 4 e 5.

“Disponivel em: http://arg.ifsp.edu.br/portal/index.php/o-campus. Acesso em 24/10/2016.
5 Disponivel em: http://arq.ifsp.edu.br/portal/index.php. Acesso em 09/11/2016.



http://arq.ifsp.edu.br/portal/index.php/o-campus
http://arq.ifsp.edu.br/portal/index.php
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Servidor Docente Servidor Nao
Docente

B Responderam
P B Responderam

Nao
responderam

Nao
Responderam

Figuras 4 e 5: Gréficos com os questionarios respondidos pelos docentes e ndo docentes.

Fonte: préprio autor

Perfazendo um total de 41 (quarenta e uma) pesquisas respondidas, ou seja,
37,27% dos servidores sejam docentes ou ndo docentes preencheram a pesquisa, os dados
obtidos ndo amostrais sdo apenas quantitativos.

As respostas dos colaboradores foram analisadas uma a uma e quais suas

implicacOes para o clima organizacional no capitulo seguinte.

4.1. Analise e discussdo dos resultados da pesquisa aplicada

O meio escolhido para se conhecer o clima organizacional da instituicdo foi a
aplicacdo de questionario com escala de clima de Martins (2008).

Para viabilizar o trabalho de pesquisa, e como meio de preparacao foi solicitado
para a Diretoria do IFSP via correio eletrdnico a autorizacdo para aplicacdo do
questionario, e esta teve retorno positivo em se aplicar a pesquisa com os servidores, que
aceitassem a proposta feita conforme apresentacéo da proposta (Apéndice 1).

A importancia da apresentacdo prévia do questionario a Diretoria tem por objetivo
a transparéncia e o intercambio de informacdes e assim facilitar a aplicacdo das questdes
relativas ao clima organizacional.

Cronograma: Apos solicitacdo, foi disponibilizada uma data pela Diretoria do
IFSP, no dia 27 de outubro de 2016, para a apresentacdo e aplica¢do do questionario. E
outra data, dia 04 de novembro de 2016, para o recolhimento das pesquisas respondidas.
O relatério com os resultados serd enviado por e-mail a Administracdo do Instituto

colaborador.
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O relatdrio final da pesquisa é direto, pratico e sucinto de maneira a ser
compreensivel para os leitores. As respostas constantes dos formularios (Apéndice 2)
respondidos foram transcritas para um quadro (Apéndice 3), cada participante recebeu
um codigo S1, S2 e assim sucessivamente até o nimero 21, representando as respostas
dos Servidores ndo docentes e para os docentes foi atribuido o codigo D1, D2 etc. até o
namero 20.

A analise dos resultados obtidos foi feita fator por fator, e os resultados
apresentados por um numero entre 1 e 5 que é a amplitude da escala de respostas
(MARTINS, 2008, p.34).

Para o fator 1, que trata de apoio da chefia e da organizacgdo, os respondentes
docentes obtiveram a média de 3,83 e os servidores ndo docentes a média foi de 3,91, a
interpretacdo deste resultado é que quanto maior for o valor da média fatorial, melhor é o
clima organizacional. Além disso, valores maiores que 4 tendem a indicar bom clima e
menores que 2,9 apontam clima ruim. Assim, para a Instituicdo estudada, temos que o
clima organizacional tende a ser bom, existe pouca presséo e baixo controle.

Em relacdo ao fator 2 que diz respeito a recompensa, a média para os docentes foi
de 2,70 e para os servidores foi de 2,69, demonstrando que em relagdo a politica de
recompensas 0 clima nesta instituicdo € ruim, podendo ser um ponto de atencéo para
futuras politicas de promocéo e reconhecimento.

Fator 3, conforto fisico, as respostas para docentes e servidores foi 3,59 e 3,81
respectivamente, demonstrando que em relacdo a estrutura fisica esta ndo atende de
maneira plena as necessidades dos servidores.

Para o fator 4, pressdo e controle, a interpretacdo € inversa, 0s valores maiores que
4 indicam um clima ruim e menores que 2,9, um bom clima, as respostas dos docentes
foram de 2,53 e dos ndo docentes foi de 2,54, denotando um bom clima organizacional
em relacdo ao comportamento e desempenho dos funcionarios.

O fator 5 traz a coesdo entre colegas, o0 resultado para docentes é de 3,73 e para
ndo docentes é de 4,04 demonstrando unido e colaboracao entre os colegas de trabalho.

Sobre o fator C, que foi acrescido a pesquisa com o objetivo de estabelecer um
vinculo entre hierarquia e comportamento, o resultado para docentes foi de 3,25 e para
ndo docentes 3,16 0 que mostra que em relacéo a esse assunto o clima e ruim.

Para melhor ilustrar os resultados, o quadro dispde os fatores que foram elencados
no questionario, com suas médias fatorial calculadas conforme tabela do Excel (Apéndice

3) e o resultado referente ao clima organizacional para cada fator respectivamente.
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Figura 6: Resultados obtidos com a aplicacdo do questionario de Clima

Organizacional.

Resultados da Pesquisa de Clima
Organizacional

q

Clima Ruim

Clima Bom

* Clima Bom ¥ Clima Ruim

Fonte: Préprio autor

FATORES ABORDADOS NO ESTUDO:
O quadro destaca os fatores abordados no estudo e seus respectivos resultados:

Quadro 4: Fatores abordados no estudo

* Apoio da Chefia e Organizacéo: 3,87 — Clima Bom
» Recompensa: 2,70 — Clima Ruim

» Conforto Fisico: 3,70 — Clima Médio para Bom

» Controle e Pressdo: 2,54 — Clima Bom

» Coesdo entre colegas: 3,88 — Clima Bom

» Hierarquia Administrativa: 3,20 — Clima Ruim

Fonte: Prdprio autor

Os resultados foram enviados a Instituicdo colaboradora por e-mail em formato
de apresentagdo (Apéndice 4) e ndo estava no escopo desta pesquisa avaliar

qualitativamente os resultados obtidos com a aplica¢do do questionério.
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5 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS
5.1 Limitac6es da pesquisa

Necessario se faz considerar as limitacGes em relacdo a pesquisa de clima em si,
os fatores elencados no Capitulo 3 e os resultados obtidos no Capitulo 4, uma vez que o
tema € abrangente e depende do nivel de entrega dos participantes, bem como do foco da

pesquisa.

Considerando ainda as repercussdes a respeito da validade dos resultados e sua
relagdo com 0s assuntos abordados tais como: percepc¢édo dos colaboradores em relagédo a
chefia, a organizacdo da empresa, recompensa, conforto fisico, controle e pressao, coesao
entre colegas mostra o qudo vasto é o tema e como pode ser influenciado por outras

questdes estranhas a Organizacao.

Outra limitacdo diz respeito ao tempo e ao agendamento para a aprovacdo do
projeto, aplicacdo da pesquisa e coleta dos formularios, tendo em vista 0s compromissos
formais da Instituicdo colaboradora, uma vez que a pesquisa de clima apresentada por

este trabalho ndo estava na programacéo formal da Instituicdo Colaboradora.

5.2 Consideracdes finais

Concluséo:

O objetivo deste trabalho foi mostrar através da pesquisa de clima organizacional
qual é a percepcéo dos colaboradores em relacdo ao clima da organizacdo ao qual fazem
parte e, quais 0s pontos que merecem atencao do gestor.

Assim, retornando a pergunta inicial do trabalho: Como esta a percepcéo sobre o
clima organizacional na Instituicdo, pode ser respondida com os resultados obtidos pelos
questionarios.

A percepgéo tanto de servidores docentes e ndo docentes em relacdo aos fatores
observados foram respectivamente: 1) em relacdo ao apoio da chefia e organizacgdo, o
Clima na Instituicao foi dado como sendo bom; 2) quanto a recompensa, reconhecimento,
contatou-se para 0 momento um clima ruim; 3) fator conforto fisico, os respondentes
percebem o clima como sendo de medio para bom; 4) no tocante a controle e pressao, 0s
servidores de maneira geral sentem-se num clima bom denotando um entrosamento entre

as pessoas, 0 que torna o ambiente favoravel a colaboragéo entre chefias e subordinados;
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5) Coeséo entre colegas, mantem-se a percepcédo de clima bom, representa uma tendéncia
a cooperacao; e 6) em relacdo a hierarquia, o que se observou foi que clima é ruim, sendo
um ponto que merece a atencgao do gestor.
A pesquisa de clima traz a percepcao dos colaboradores sendo importante para o
entendimento dos valores e normas que séo compartilhadas na Instituigao.
Faz se necessario também listar algumas vantagens e desvantagens da aplicacdo
de uma pesquisa de clima organizacional:
Vantagens:
* Conhecer e identificar os pontos que necessitam de atencéo pelo gestor;
* Importante instrumento para embasar decisoes;
* Possibilita melhoria nos procedimentos organizacionais;
* Mensurar a qualidade de vida no trabalho;
* Clima positivo revela um maior comprometimento das pessoas com a instituicao.
Desvantagens:
+ Clima negativo pode prejudicar a imagem da instituicdo e a satde dos servidores;
+ Clima negativo revela dificuldades na comunicacgdo entre os membros da Instituigéo.
Figura 7: vantagens e desvantagens da aplicacdo de uma pesquisa de clima

organizacional.

e N

' leConhecer e identificar os pontos que necessitam de
atengdo pelo gestor;

e|mportante instrumento para embasar decisoes;

ePossibilita melhoria nos procedimentos

Va nta ge nS organizacionais;

eMensurar a qualidade de vida no trabalho;

¢Clima positivo revela um maior comprometimento
das pessoas com a institui¢ao.

Q
4

leClima negativo pode prejudicar a imagem da
instituicdo e a saude dos servidores;

*Clima negativo revela dificuldades na comunicagao
entre os membros da Instituicdo.

Desvantagens

Q

Fonte: préprio autor
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Nesse cenario, a pesquisa de clima organizacional vem com o propoésito de
pontuar aspectos a serem observados pelo gestor para auxiliar o relacionamento entre
servidor e 6rgdo oferecendo meios para que mudancgas no cotidiano laboral sejam

possiveis.
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APENDICE 1
Gr;__ EESC - USP

Especializacdo em Engenharia de Produgdo EESC — USP
Trabalho de Conclusdo de Curso
Turma 07 — 2015/2016

Titulo: Pesquisa de clima organizacional em um drgio publico

Tatyana M. Carrda

Agenda

Divulgasdo da Pesquisa de Clima na Entidade

Aplicacdo da Pesguisa no local

Coleta da Pesquisa Respondida

Relatario da Pesguisa

L S— S—— S S

Resultado da Pesquisa




OBJETIVO:

Aplicar pesquisa de Escala de Clima Organizacional
—ECOe;

Analisar os dados resulitados da pesquisa de clima
organizacional

INSTITUICAO COLABORADORA:

Colaboradores:

Servidores docentes e ndo docentes.

tnstituigﬁo Colaboradora: IFSP J

0 questiondric & um série de frases gue descrevem
caracteristicas da empresa e serio avaliadas de acordo com a

opinido de cada colaborador, devendo-se escolher valores entre
1 e 5, considerando:

1 2 5

Concordo | Discordo Concordo

Totalmente concordo Totalmente

Nem

Para responder, leia as caracteristicas descritas nas frases a
seguir & anote junto a cada frase o nimero gue melhor
representa sua opinido, de acordo com a escala apresentada.
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APENDICE 2

ﬁCALA DE CLIMA ORGAMNIZACIONAL

Caro colaborador,

Weste questionaric vocE vai encontrar um serie de frases gque descrevem
caracteristicas das empresas & que foram levantadas em diferentes organizagdes

de trabalha.

ror favor, avalie o guanto estas caracterizticas descrevem 3 empresa onde vocé
trabzlha. O impartante & que vocg dé sua opinide sobre as caracteristicas da sua
empresz COMO UM TODO.

Fara responder, leia as caracteristicas descritas nas frases abaixo & anots junto @
cada frase o nimero gue melhor representa sua opinido, de acordo com a

seguinte escala:
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11.

O funcionaric pode contar com o apoio do chefa.

12.

As mudangas nasta empresa sao planejadas.

. As inovacdes feitas pela funciondrio no seu trabelho s3a

aceitas pela empresa.

. Agui, novas ideias melhoram o deszmpenho dos funcionarios.

. © chefe valoriza = opinifo dos funcionarios.

. Mesta empresa, o5 funcionarios tem participacdo nas

mudangas.

. © chefe tem respeito pelo funcionério.

. 0 chefe colabora com a predutividade dos funcionérios.

. Mesta empress, o chefe ajuda o funciongrio quando zle

precisa.

20,

4 empreza sceits novas formas de o funcionzrio realizar suas
tarefas.

21

O diglogo & utilizado para resobver os problemas da empreza.

22.

Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfagio.

23.

Aqui, o chefe valoriza ssus funciondrios.

24.

Quando os funciondrios conseguem desempanhar bam o seu
trabalha, eles s recompensadaos.

25.

O que s funcionarios ganham depende das tarefas que eles
fazem.

26.

Mesta empresa, o funcionario sabe por gue esta sendo
recompeniado.

27.

Esta Empresa se preocupa com as szide de seus funcionérios.

2E.

Est3 empress valoriza o esforgo dos funcionzrios.

25,

As recompensas que o funcienario recebe estao dentro das
SU3S expectativas.

30.

O trabalho bem feito & recompensada.

31.

O salario dos funciondrios depends da qualidads de suas
tarefas.

32.

A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario.

33.

4 quzlidzde do trzbzalho tem influancia no saléric do
empregadao.

SE.

Mesta empresa existe uma fiscalizagEo permanente do chefe.

57.

As relaghes entre as pessoas deste setor s3o de amizade.

S E.

O funciondric que comets um erro € ajudado pelos colegas.

55

. Agui, o3 colegas swkiliam um nova funcionario em suas

dificuldades.

60.

Aqui nesta empresa, existe cooperagio entre os colegas.

61

Mesta empress, os funciondrios recebem bem um novo colaga.

52,

Existe integracio entre colegas e funcionirios nesta empresza.

63,

Oz funciondrios se sentem & vontzde para contar seus
problemas pessoais para alguns colegas.

54

MEesta empresa, o5 graus de hisrarquiz 580 conhacidas.

65

Existe formzlismo na relacdo entre os funcionarios de diversos
niveis hierdrquicos.

66.

Aqui, & natureza da contratacdo do funcionario t2m relevincia.

57.

Os funcionarios sentem o grau de hierarquizagdo.

GE.

O conheciments dos niveis hierdrquicos administrativos
influgncizm o comportamento arganizacional.

65,

Existe maior respensabilidade dos funcienarios devido a
naturezs da empresa.

Referéncia:

SIQUEIRA, Mirlene  Mariz

Matizs; TAMAYO, Alvaro, et al Medidas do

Comportamento Organizacional: Ferramentas de Diagndstico e de Gestdo. Portol
alegre: Artmed, 2008

servidor:

docente [, )

o docente | )

HE quantos anos

& servidor:

i 2 3 4 5
Discordo Discordo Mem Concerdo Concerdo
Totalmente Concordo Totalmente
Mem
Discordo
+
01. Meu s=tor & informado das decisdes gue o envolvem.
0z, Os conflitos que acontecem no meu trabalho s3o resolvidos
pelo proprio grupa.
03. O funciondric recebs arientacdc do chefe para executar suas
tarefas.
04, As tarefas que demaoram mais pera serem realizadas sio
orientadas ate o fim pelo chefe.
05. Aqui o chefe ajuda os funcionérios com problemas.
0€. © chefe elogia quande o funcionério faz um bom trabalho.
07. 43 mudangas s30 acompanhadas pelos chefes.
0E. As mudangas nesta empresa 3o informadas 2os funcionérios.
0%, Mesta empresa, a3 dividas sdio esclarecidas.
10. Aqui, existe plansjamento das tarefas.
54. Para premiar o funcionaric, esta empres3 considera a
qualidade do que ele produz.
=5. Os funciondrios destz empresa tem equipamantas necessarios
para reslizar suas tarefas.
25, O ambiente de trabalho atende 3s necessidadas fisicas do
trabalhador.
37. Mesta empresa, o deficients fisico pode s2 movimentar com
facilidade.
38. O espago fisico no setor de trabalho £ suficients.
32. © ambiente fisico de trabalho € agradavel.
40, Mesta empresa, o local de trabalho & arejado.
41, Mesta empress, existemn eguipsmentos que previnem os
perigos do trabalho.
42, Existe iluminagio adequads no ambiente de trabalho.
43, Esta empresa demonstra preacupagio com a seguranga no
trabalho.
44. O setor de trabalho & limpo.
45, O equipamentos de trabalha 30 adequados para garsntir &
salde do empragado no trabalha.
46. Mesta empresa, 3 postura fisica dos empregados € adequada
parz avitar danos & salde.
47. O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarsfas.
45, Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.
42, Mesta empresa, tudo & controlado.
S0. Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo
previsto.
51. A frequéncia dos funciondrics @ controlada com rigor por esta
empresa.
52. Aqui, o chefe usa 35 regras da empresa para punir os
funcionarios.
52. Os hordrios dos funcionarios s3o cobrados com rigor.
54, Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.
55. Mesta empresa, nada & feito s2m 2 autorizacio do chefe.
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MEDIAS

FATOR 1

3|3,7/a8|38| 4|36]39 3945483738 439 44373339 3948
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(y;sesr-m

Especializagdo em Engenharia de Produgdo EESC = USP
Trabalho de Conclusdo de Curso
Turma 07 — 2015/2016

Titulo: Pesquisa de clima organizacional em uma instituigdo

publica de ensino superior brasileiro

Tatyana M. Carrda

Relatorio da Pesquisa

Instituicao Colaboradora: IFSP

+ 110 Servidores docentes e ndo docentes.
+ 41 Pesquisas Respondidas no Total (37%)

Servidor Docente Servidor N3o

Docente
m EEponreram
= K3a
IEApondeTam

. o
W

[T




4 )

AVALIACAO:

A ECO se basela em 5 fatores e seus resultados devemn ser apurados por
fator, somando-se os valores marcados pelos respondentes em cada
itern de cada fator @ dividindo-se o tatal pelo nldmero de itens, Depols,
somam-se as médias de cada respondente em cada fator e divide-se
pelo ndmero de respondentes e assim sucessivamente, 05 resultados
das médias fatoriais deverdio ser sempre um ndmero entre 1 e 5 que &
amplitude da escala de respostas (MARTINS, 2008, p.34).

. Y/

4 I

FATORES ABORDADOS NO ESTUDO:

+  Apeie da Chefia e Organizagdo: 3,87 = Clima Bom
+ Recompensa: 2,70 — Clima Ruim

+ Conforto Fisico: 3,70 = Clima Médio para Bom

+  Contrale e Pressdo: 2,54 — Clima Bom

+ (Coesdo entre colegas: 3,88 = Clima Bom

+ Hierarquia Administrativa; 3,20 = Clima Ruim

- /




Pesquisa de Clima

Vantagens:

+ Conhecer e identificar os pontos que necessitam de atengio pelo gestor;
+  |mportante instrumento para embasar decisdes:

+  Possibilita melhoria nos procedimentos organizacionals;

+ Mensurar a qualidade de vida no trabalho;

+ Clima positivo revela um maior comprometimento das pessoas com a

instituigdo.
Desvantagens:

+ Clima negativo pode prejudicar a imagem da instituigdo e a sadde dos
servidores;

+ Clima negativo revela dificuldades na comunicagdo entre os membros da
Instituigda,

-

Pesquisa de Clima

CONCLUSAO:

A pesquisa de clima traz a percepgdo dos colaboradores sendo importante

para o entendimente dos valores & normas que sdo compartilhadas na
Instituicdo.

Messe cenario, a pesguisa vem com o propasito de auxiliar o relacionamento
entre servidor e drgdo para dar ensejo @ mudangas no cotidiano laboral.

.
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