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Resumo

A importancia do clima organizacional vem sendo retratado por inUmeros estudiosos da area
de gestdo como um dos fatores de maior importancia para a compreensao da organizagéo,
desde a concepcdo na formatacdo da sua cultura organizacional até as formulagdes de
estratégias de competividade. Isto significa dizer, segundo os estudiosos desta area que o
clima organizacional passa a ser uma determinante extremamente importante para a criacao
e geracdo de valores de cunho pessoal, profissional e organizacional. Dai a importancia de
diagnostica-lo, com o objetivo de ter-se em maos, uma “fotografia” real e situacional que
possibilite a implantacdo de medidas preventivas ou mesmo corretivas dos possiveis
desajustes encontrados.

O presente estudo tem como objetivo identificar a eficacia da pesquisa do clima
organizacional como ferramenta de auxilio para o gestor publico em uma unidade
administrativa da Universidade Federal do Espirito Santo — UFES. Este estudo busca
conhecer os servidores do Departamento de Administracdo e seu ambiente de trabalho,
identificar suas percepcOes e/ou aspiracbes, mapear e retratar os pontos fracos e
descobrir quais dos fatores avaliados influenciam positivamente em seu ambiente de
trabalho.

Palavras Chaves: Gestor Publico. Clima Organizacional. Diagndstico. Ambiente de
Trabalho.

1. Introducgéo

Ao gestor publico carece, cada vez mais, conhecer as necessidades de seus colaboradores para
melhor compreender seu comportamento, utilizar a motivacdo humana a seu favor e,
consequentemente, conseguir uma melhora da qualidade de vida dentro das organizagdes.
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Faz-se necessario que o ambiente de trabalho para estes colaboradores seja 0 mais agradavel
possivel, possibilitando assim um maior comprometimento com a organizacao, além do bem-
estar e da satisfagdo pessoal. Segundo Traldi e Demo (2012) o comprometimento pode ter
implicagOes no absenteismo, na rotatividade, em comportamentos de cidadania, na satisfac&o,
no desempenho das pessoas e na propria eficacia das organizacGes. A manutencdo de um
clima organizacional agradavel é fundamental para que se tenha um alto grau de
envolvimento por parte dos colaboradores.

O presente estudo tem como objetivo identificar a eficAcia da pesquisa do clima
organizacional como ferramenta de auxilio para o gestor pablico em uma unidade
administrativa da Universidade Federal do Espirito Santo — UFES. Este estudo busca
conhecer os servidores do Departamento de Administracdo e seu ambiente de trabalho,
identificar suas percepcdes e/ou aspiragcdes, mapear e retratar os pontos fracos e descobrir
quais dos fatores avaliados influenciam positivamente em seu ambiente de trabalho.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL.

O Clima Organizacional segundo Puente-Palacios (2002) relaciona-se com a percepcdo que 0S
colaboradores tém sobre o “agir” da organizagdo. Desta forma, entende-Se que, as pessoas que
compdem uma determinada empresa, seja ela publica ou privada, possuem conceitos e
percepcdes em relacio ao seu local de trabalho. E esse conjunto de fatores, atitude e valores
que influencia o relacionamento entre as pessoas.

George Litwin (apud Souza 1980, p. 52) traz o conceito de Clima organizacional como sendo
a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou entdo
experimentada pelos colaboradores das organizacfes e que influenciam diretamente em seu
comportamento. Assim, o estudo do clima funciona como um indicador do grau de satisfacao
dos funcionéarios e pode ser um meio utilizado para conhecer detalhadamente o que pensam 0s
colaboradores sobre varias questdes como, por exemplo, a chefia, o modelo de gestdo,
politicas de recursos humanos (RH), a valorizacdo sentida pelo profissional, a missdo da
empresa, dentre outros.

Para Bergamini e Coda (1997, p. 99), o estudo do Clima Organizacional de uma instituig&o:

E o instrumento pelo qual é possivel atender mais de perto as necessidades da
instituicdo e do quadro de funciondrios a sua disposicdo, & medida que caracteriza
tendéncias de satisfacdo ou de insatisfacdo, tomando por base a consulta
generalizada aos diferentes colaboradores da empresa.

O estudo do clima organizacional surge como uma ferramenta eficaz, capaz de identificar
certas deficiéncias na estrutura organizacional e anomalias no ambiente de trabalho (Rizzatti
2002). O papel do gestor é de estar sempre atento as caracteristicas de seus funcionarios, sua
natureza, desempenho e carater, assim como suas limitacbes. Com isso, 0 gestor pode
determinar necessidades de treinamentos, de alteracéo de local de trabalho, de alocagdo do
colaborador naquilo que realmente o satisfaca. O bem-estar no ambiente de trabalho €
fundamental e reflete diretamente na produtividade, no Clima Organizacional e demais
resultados (Traldi e Demo, 2012).



A questdo do clima organizacional deve nortear a forma de pensar e agir de toda a
organizacdo, ndo pode ser de responsabilidade de um unico setor ou individuo. Todos devem
mover esforcos em busca da qualidade do clima organizacional. Neste sentido o estudo do
clima permite que a organizagdo possa criar um ambiente de trabalho de modo a satisfazer as
necessidades de seus colaboradores € a0 mesmo tempo canalizar na direcdo dos objetivos
organizacionais (Rizzatti 2002).

2.2 O CLIMA ORGANIZACIONAL NAS UNIVERSIDADES FEDERAIS

As Instituicbes Publicas de Ensino Superior sdo de natureza autarquica, criadas por
Legislacdo especifica e vinculadas ao Ministério da Educacdo. Estas instituicdes possuem
normas e regulamentos internos, seus cargos sao definidos em lei e seus procedimentos séo
altamente “Burocraticos” permeados de interesses politicos. Segundo MORO et al., (2012) as
mudancas frequentes de liderancas, o plano de cargos e salarios, dentre outros, podem
influenciar diretamente no desempenho dos colaboradores. Neste sentido, SARAIVA (2002)
atribui a estes fatores o surgimento de sentimentos de desestimulo e resisténcia a mudanca
que aliados a isonomia salarial e a estabilidade dos servidores geram a falta de preocupacao
com os resultados.

As instituicBes publicas diferentemente das de iniciativa privada, ndo é possivel motivar seus
colaboradores com planos de carreira, beneficios e salarios. Isso ocorre por que a
remuneracdo dos servidores € definida em lei e apenas € alterada desta mesma forma, ou seja,
nem sempre as pessoas sao remuneradas pela capacidade que possuem. O servidor que é
concursado, por mais que estude e se esforce, dificilmente obtém oportunidade de demonstrar
suas competéncias e habilidades para exercer um cargo diferente daquele que foi aprovado em
concurso publico. Ocorre também de os cargos de confianca serem designados por
favoritismo ou apadrinhamento politico e isso também é um grande fator de desmotivacgéo
(Silva, 1996).

Assim como toda e qualquer organizacdo, as InstituicGes publicas de Ensino Superior
dependem das pessoas. Ndo basta dispor de uma boa estrutura fisica, recursos financeiros e
tecnoldgicos. Estes atributos influenciam diretamente na satisfagdo dos colaboradores, mas
faz-se imprescindivel a busca da melhoria da qualidade no ambiente de trabalho.

3. ESTUDO DE CASO
3.1 METODO

Visando alcancar o objetivo deste trabalho, foi realizada uma pesquisa exploratéria de carater
guantitativo. A pesquisa exploratoria, segundo Gil (2008), é aquela que tem como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o tema estudado e deve ser capaz de considerar 0s mais
variados aspectos. Ainda segundo Gil (2008) as pesquisas exploratdrias proporcionam uma
visdo geral, do tipo aproximativo, acerca do fenémeno estudado.

Sendo a presente pesquisa um estudo acerca do clima organizacional e suas consequéncias na
gestdo, de maneira a possibilitar seu conhecimento amplo e minucioso, pode-se considerar
que o0 método adotado € o de um estudo de caso, ou seja:



[...] uma investigagdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo dentro
de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o
contexto ndo estdo claramente definidos. (YIN, 2005, p.32).

O estudo em tela foi realizado no Departamento de Administracao da Universidade Federal do
Espirito Santo — UFES. O Departamento de Administragdo estd vinculado a Pro-Reitoria de
Administracdo (PROAD) e é o setor responsavel pelas aquisicdes de bens de consumo e
permanente da Instituicdo, bem como o seu recebimento, guarda e distribuicdo, alem do
controle patrimonial dos bens imdveis da Universidade (UFES, 2014)

Malhota (Apud Moro et al.) afirma que para uma populacdo pequena (n=29) o ideal é que se
faca a utilizacdo do censo. O numero de resposta foi integral, ou seja, atingiu a 100% da
populacdo pretendida. Atualmente o Departamento de Administracdo conta com 31
servidores, dos quais dois sdo os autores deste artigo. Ndo houve uma preocupacdo com a
significancia estatistica da amostra e sim com a dimensao e variedade dos dados coletados no
referido Departamento, devido a sua importancia.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi o questionario. Segundo Marconi e Lakatos
(2009) o questionario utiliza a técnica de documentacdo direta com a observacdo direta
extensiva. O questionario ¢ “constituido por uma série de perguntas que devem ser
respondidas por escrito e sem a presenca do pesquisador” (Marconi; Lakatos, 2009, p. 111). O
modelo de questionario adotado contempla os critérios considerados pelo Rizzatti (2002) e ja
foi aplicado por Luchesi et al (2011). Desta forma, foi adaptado para a realidade da
Universidade Federal do Espirito Santo, especificamente ao Departamento de Administracéo.

A pesquisa de Clima Organizacional aborda as 12 (doze) categorias de analise de clima
organizacional proposta por Rizzatti (2002, P.135), a saber:

Satisfa¢do usuario
Imagem institucional Sentimento de identidade
Prestigio obtido

Politicas governamentais
Politicas de recursos humanos Politicas institucionais
Ac0es sindicais

Plano de recursos humanos
Sistema de assisténcia e beneficios Beneficios legais
Beneficios assistenciais

Tamanho da institui¢do
Estrutura organizacional Complexidade da instituicdo
Tecnologia da instituicdo

CondigOes ergondmicas
Controle tempo e conservagao servico

Organizacéo e condicOes de trabalho
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Relacionamento existente
Relacionamento interpessoal Cooperacéo existente
Consideracdo humana




Honestidade e credibilidade
Comportamento das chefias Conhecimento das atividades
Estilo de lideranca

Satisfacdo no trabalho
Satisfacdo pessoal Jornada de trabalho
Reconhecimento proporcionado

Informacao
Planejamento institucional Comprometimento
Participacdo

Delegacdo
Processo decisério Comunicacdo
Conflitos de interesse

Politicas do governo
Estratégia da institui¢do

Autonomia universitaria

Controle da qualidade dos servicos
Cultura organizacional

Avaliag&o institucional

Quadro 1 — Rizzatti (2002)

O questionario (Anexo ) possui, ao todo, quarenta questbes distribuidas nas doze variaveis
indicadoras de clima organizacional anteriormente citadas. Cada pergunta possui cinco opgoes
de respostas baseadas na escala de Likert (apud Bispo 2006), em que 1 significa discordo
totalmente; 2 — discordo parcialmente; 3 — ndo concordo, nem discordo; 4 — concordo
parcialmente e 5 — concordo totalmente.

Posteriormente, as respostas foram tabuladas com o auxilio da planilha eletrénica Excel® e
do software IBM® SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), para Windows®.
Quanto maior o resultado da questdo, maior é o nivel de satisfacdo do entrevistado e vice-
versa.

4. ANALISE DOS DADOS COLETADOS
4.1 — Perfil dos Entrevistados

Inicialmente foi feita uma analise do perfil das pessoas entrevistadas. Ao todo foram 29
pessoas, das quais 62% eram homens e 38% mulheres. A maioria dos servidores, 77%
possuem mais de 35 anos de idade. Em relacdo ao grau de instrucdo, 23% dos servidores
possuem nivel médio, 19% curso superior, 46% pds graduacao e 12% possuem mestrado. Em
relacdo ao tempo de servigo, os valores ficaram bem distribuidos com o maior percentual,
35%, dentre os servidores “novos de casa” que possuem de zero a cinco anos, 8% de 6 — 10
anos; 8% de 11-15 anos; 23% de 16 - 20 anos; 8% de 21-25 anos, e 19% de 26-30 anos.



Tempo de Servico

Numero de Servidores
wu

0-5anos 6-10 anos 11-15anos 16-20 anos 21-25anos  26-30anos

Gréfico 01 — Tempo de Servico dos Servidores.

Por fim, quanto ao nivel do cargo ocupado 76% dos entrevistados declararam ser cargo de
nivel médio, enquanto 16% sdo de cargo de nivel superior e apenas 8% sdo de nivel
fundamental. Fazendo uma relacdo entre os servidores do cargo de nivel médio com o seu
grau de instrucéo

4.2 — Andlise do Clima Organizacional

Os resultados obtidos em relagcdo ao Clima Organizacional baseiam-se na média das respostas
obtidas na entrevista para cada varidvel. Cabe ressaltar que, quanto mais a média se aproxima
de 5,0 maior é o grau de satisfacdo do Servidor entrevistado. A Variavel Organizacédo e
CondicGes de Trabalho obteve a melhor média (3,85%) ao passo que a variavel
Comportamento das Chefias teve seu menor percentual (3,32%), conforme demonstrado na
figura abaixo:



Clima Organizacional

Organizagio Condisoes de Trabalho |
magem nstitucional | ] 352
satistagio essos| | 337

Relacionamento Interpessoal

Comportamento das Chefias — 3,32

Gréfico 02 — Média Geral da Pesquisa de Clima Organizacional..

Em um panorama geral, podemos observar que a média obtida nas respostas, em sua maioria,
foi satisfatoria. Considerando que quanto mais o resultado se aproxima de 5 pontos, maior € a
satisfacdo do colaborador. Para Bergamini e Coda (1997) a pesquisa do clima organizacional
tem o papel fundamental de mapear as percepcGes que os colaboradores tem acerca do
ambiente interno da organizacao, suas satisfacGes e insatisfacoes.

Organizacao e Condicdes de Trabalho

H Discordo Totalmente

L Discordo Parcialmente

LI Ndo concordo, nem discordo
M Concordo Parcialmente

M Concordo Totalmente

Gréfico 03 — Analise da Variavel - Organizagéo e Condi¢des de Trabalho.

De acordo com Rizzatti (2002) a varidvel Organizacdo e Condicdes de Trabalho, esta
relacionada com um melhor desempenho nas atividades funcionais dos colaboradores tendo
em vista a adequacdo do ambiente de trabalho em seus aspectos fisicos e suas condicGes
ergondmicas (ventilacdo, ruido, iluminacdo, espaco, etc). Dos servidores entrevistados, 65%
declararam concordar (parcialmente ou totalmente) que as condi¢des de trabalhos ofertadas



atendem as suas expectativas. Uma avaliacdo favoravel e que demonstra que a maioria dos
colaboradores esta satisfeitos em relagdo ao seu local de trabalho.

Imagem Institucional

M Discordo Totalmente

L Discordo Parcialmente

LI Ndo concordo, nem discordo
M Concordo Parcialmente

M Concordo Totalmente

Grafico 04 — Andlise da Variavel - Imagem Institucional.

A variavel Imagem Institucional é constituida, segundo Rizzatti (2002), pela (i) satisfacdo
dos usudrios, que demonstra como a instituicdo é percebida por seu cliente/usuério e se este
tem uma imagem positiva ou negativa do servico prestado; (ii) pelo sentimento de identidade,
em que, quanto mais o colaborador se identifica com aquela instituicdo maior sera o seu grau
de comprometimento; e, (iii) pelo prestigio obtido, que € o reconhecimento do Servidor em
relacdo ao servico que presta a sociedade, ele se sente prestigiado pelo papel que desempenha.

A avaliacdo deste quesito também foi bem positiva, considerando que 73% declararam
concordar (parcialmente ou totalmente) que o Departamento de Administracdo possui uma
imagem institucional positiva em relacdo aos seus usuarios e que sentem-se felizes por
fazerem parte deste departamento.



Satisfacao Pessoal

H Discordo Totalmente

L1 Discordo Parcialmente

LI Ndo concordo, nem discordo
M Concordo Parcialmente

M Concordo Totalmente

Gréfico 05 — Anélise da Variavel - Satisfacdo Pessoal.

Para Rizatti (2002) a categoria de analise do clima organizacional relativa a satisfagdo
pessoal esta relacionada com a satisfacdo dos colaboradores em ralacdo ao trabalho que eles
executam, a motivacdo que eles tém para a execucdo dessas tarefas e por fim, suas
expectativas em relacdo ao reconhecimento da empresa pelas tarefas que executa.

Dos entrevistados, 19% Discordam (parcialmente ou totalmente) em relacdo a satisfacdo
pessoal, 23% preferiram ndo opinar (nem concorda e nem discorda) e 58% concordam
(parcialmente ou totalmente) estar satisfeitos com as tarefas que executam, motivados a
executa-las e sentem-se reconhecidos pela instituicdo. Para Coda (1997) a satisfacdo
relaciona-se a aspectos indiretos, tais como salario, beneficio, equipe de trabalho, chefia, sob
0 ponto de vista do empregado e necessitam serem atendidas. Para ele, sdo esses aspectos
extrinsecos os formadores do Clima Organizacional, que “nada mais ¢ do que o indicador do
nivel de satisfacdo (ou de insatisfagdo) experimentado pelos empregados no trabalho” (Coda,
1997, p. 98).

Relacionamento Interpessoal

0%

H Discordo Totalmente

L Discordo Parcialmente

LI Ndo concordo, nem discordo
M Concordo Parcialmente

M Concordo Totalmente




Gréfico 06 — Analise da Variavel - Relacionamento Interpessoal.

Para Rizzatti (2004) o relacionamento interpessoal é um quesito indispensavel para a analise
do clima organizacional, tendo em vista que quando as condi¢bes de trabalho sdo boas,
descontraidas, espontaneas, tem-se um ambiente propicio ao trabalho em equipe permeado de
companheirismo e amizade entre os colaboradores. Dos entrevistados, 52% concordam
parcialmente que o relacionamento entre os servidores do Departamento de Administracéo é
um bom relacionamento. Apenas 4% afirmam concordar totalmente, ou seja, estdo
plenamente satisfeitos com o relacionamento da sua equipe de trabalho.

Comportamento das Chefias

H Discordo Totalmente

L Discordo Parcialmente

LI Ndo concordo, nem discordo
M Concordo Parcialmente

M Concordo Totalmente

Gréfico 07 — Anélise da Variavel - Comportamento das Chefias.

O comportamento das chefias esta relacionado ao modo com que o0s ocupantes de cargo de
chefia lideram seus subordinados e como desempenham suas fungdes, segundo Rizatti (2002,
p.74):

[..] a personalidade do chefe reveste-se de um papel decisivo na maneira de
conduzir a equipe de trabalho. A maneira de administrar as pessoas pode ser
caracterizada por diversos estilos: autocratico, paternalista, burocratico, defensivo e
profissional, dentre outros.

Para ele, os estilos de lideranga séo circunstanciais, ou seja, ndo existe um padrdo a ser
seguido. Tudo ir4 depender do ambiente de trabalho, do comportamento dos subordinados, da
personalidade do lider e sua forma de comandar. Ainda segundo a Rizzatti (2002) alguns
fatores em relacdo ao chefe devem ser considerados, como a credibilidade, honestidade e seu
grau de conhecimento das atividades que desempenha.

A abstencdo de respostas chama atencdo nesta variavel, pois, 31% dos entrevistados
preferiram ndo opinar, afirmando que nem concordam e nem discordam. A avaliagéo,
contudo, ndo deixa de ser positiva, considerando que 54% dos servidores responderam
concordar (parcialmente ou totalmente) com o estilo de gestdo adotado pelas chefias.



5. CONCLUSAO

E inegavel a importancia de se mensurar, independentemente da ferramenta ou mesmo
método, o clima organizacional de uma organizagdo. E através dessa aferigo, sobre tudo as
que trazem, por si s, resultados, traduzidos em diagnosticos de “n” varidveis que compdem
uma organizacdo, que pode-se suprir aquelas necessidades que mais afetam o desempenho
humano e por conseguinte da organizacdo. Portanto, a pesquisa de Clima organizacional,
por ser uma ferramenta de facil compreensao, contribuiu sobremaneira para a consecucao
deste estudo, uma vez que ela apontou alguns “nortes” que precisam ser redirecionados em
termos de praticas, sejam de cunho gerencial ou mesmo de politicas de recursos humanos da

organizagédo pesquisada.

Assim sendo diante do objetivo proposto por este estudo, a pesquisa de clima organizacional
mostrou-se uma ferramenta eficaz para a analise do gestor pablico. Entretanto, ndo foi
possivel retratar e/ou mapear os pontos fracos, tendo em vista que as variaveis escolhidas
para este estudo apresentaram médias superiores a 3,32. O que significa em uma escala de 1
a 5, que os entrevistados, em sua maioria, estdo satisfeitos, tanto com o local de trabalho
quanto com a equipe de trabalho, a avaliagcdo em si, foi positiva.

A busca da melhoria continua do ambiente de trabalho, a satisfacdo dos seus usuarios e
colaboradores deve ser uma meta constante do gestor publico. ParaLuz - Clima
Organizacional é o reflexo do estado de &nimo ou do grau de satisfacdo dos funcionérios de
uma empresa, num dado momentol. (2003, p. 29), isso significa dizer que, a
qualquer momento esse cenario, hoje analisado favoravel, pode mudar. Para isso €
imprescindivel que o gestor pablico desenvolva planos de acdo em busca da manutencao
desse ambiente de trabalho, preservando um alinhamento entre os objetivos organizacionais
e 0s servidores da instituicao.
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