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RESUMO

Monografia de Especializacéo
Programa de Pds-Graduacéo Lato Sensu em Gestao Publica
Universidade Federal de Santa Maria
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INSTITUICAO PUBLICA DE ENSINO

Autora: Daiane Truylio
Orientador: Lucia Rejane da Rosa Gama Madruga
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 18 de janeiro de 2013.

Este trabalho trata sobre o Clima Organizacional no ambito de uma instituicdo
publica de ensino. O estudo é realizado tendo em vista a percepg¢ao dos servidores
ativos e efetivos do Instituto Federal do Rio Grande do Sul — IFRS — Campus
Erechim, sendo utilizada a metodologia desenvolvida por Sbragia (1983) para a
construcdo do questionario. Foi elaborado o perfil dos servidores e realizada as
analises por grupos de servidores, apos sugerido melhorias para as variaveis mais
desfavoraveis.
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1 INTRODUGAO

Cada vez mais, as pessoas sao consideradas essenciais para o sucesso das
organizacgdes, por isso € preciso motiva-las para que produzam da melhor forma
possivel. E necessario, entdo, verificar uma maneira de medir o grau de motivacéo
das pessoas inseridas em contextos organizacionais e o que pode ser feito para
manter ou aumentar este grau.

Os servidores publicos tem o papel de representar o Estado durante a
execucao de suas atividades profissionais. Para efetuar de forma satisfatéria este
papel precisam estar motivados. Porém, um unico servidor motivado, dentro de um
orgao, nao trara os resultados esperados, é preciso que o conjunto esteja disposto a
contribuir. Neves (2000, p. 26) afirma que "os resultados indicam que o clima
influencia, quer a motivacdo e comportamento dos individuos, quer a produtividade
organizacional".

As organizagbes buscam "criar um clima organizacional que propicie a
satisfacdo das necessidades de seus participantes e que canalize seus
comportamentos motivados para a realizagdo dos objetivos da organizagao"
(KANAANE, 2009, p. 40).

Dessa forma, o presente trabalho busca analisar o clima organizacional do
Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul — Campus
Erechim, trata-se de uma instituicdo relativamente nova, ja que iniciou suas
atividades em 2009. Portanto, verificar o clima organizacional atual e constatar as
necessidades de melhorias possibilitara que se crie, desde o inicio, uma cultura de
valorizagao das pessoas. Além, de contribuir para o crescimento da instituigdo ja que

para isto, € necessario o empenho dos servidores.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A globalizacdo faz com que as organizagdes estejam constantemente em
processos de mudancgas a fim de se adaptarem para permanecerem no mercado. As
organizagdes publicas ndo diferem desta realidade, ja que precisam se adaptar para
atender as demandas da sociedade.

O Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul
(IFRS) surgiu com a integracdo de cinco instituicoes ja existentes e com a
implantagdo de novos campus, de acordo com o programa de expansdo da rede
federal de ensino (IFRS, 2012).

A integracdo de unidades com culturas diferentes implicou uma fase de
transicdo, onde os debates com relagdo ao rumo a ser dado a nova instituicao
esteve bastante presente em todos os momentos.

Dentre os novos campus implantados esta o de Erechim, que iniciou suas
atividades em 2009. Passados 4 anos de criagao do IFRS e 3 anos do campus
Erechim, é importante verificar como os servidores se sentem em seu ambiente de
trabalho.

Para isso, a pesquisa de clima organizacional procura identificar a
percepcao dos participantes em relagéo a organizagao. A melhora do clima faz com
que, consequentemente, as pessoas produzam mais, uma vez que se sentem
motivadas a trabalhar (NEVES, 2000).

A motivagao dentro de uma instituigdo de ensino precisa ser constante, caso
contrario, o objetivo principal que é a produgao e transmissao de conhecimento, se
tornara uma tarefa ardua.

Além disso, é importante que seja uma politica do IFRS valorizar e motivar
os servidores publicos que exercem suas fungdes nesta organizacdo. Com isso,
emerge o seguinte questionamento: Como os servidores, do IFRS - Campus

Erechim, percebem o clima organizacional da instituicdo?
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1.2 OBJETIVOS GERAL E ESPECIFICO

De modo geral busca-se verificar como os servidores publicos ativos e
efetivos, do IFRS — Campus Erechim, percebem o clima organizacional da
instituicao.

Especificamente, os objetivos séo:

- Tragar um perfil profissional dos servidores;

- Verificar a percepcdo dos servidores com cada variavel envolvida na
pesquisa de clima organizacional; e

- Propor medidas gerenciais para tornar o clima organizacional mais

adequado as necessidades apontadas pelos servidores.
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2 CARACTERIZAGAO DA INSTITUIGAO

A Instituicao alvo da pesquisa € o Campus Erechim do Instituto Federal de

Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul - IFRS.

2.1 INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGCAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO RIO
GRANDE DO SUL

Os Institutos Federais de Ensino - IFE foram criados pela Lei n® 11.892 de
29 de dezembro de 2008. O artigo 2° desta lei os define:

Art. 2° Os Institutos Federais sao instituicbes de educacao superior,
basica e profissional, pluricurriculares e multicampi, especializados na
oferta de educacdo profissional e tecnolégica nas diferentes
modalidades de ensino, com base na conjuga¢édo de conhecimentos
técnicos e tecnolégicos com as suas praticas pedagdgicas, nos
termos desta Lei.

Por serem autarquias, conforme definido em lei, os institutos possuem

autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e disciplinar.

O Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul
- IFRS foi criado em 2008 por meio da integracdo de cinco instituicbes que se
transformaram nos campus Bento Gongalves, Canoas, Porto Alegre, Rio Grande e
Sertdo. Além destes, foram criados os campus de Erechim, Caxias do Sul, Osério e
Restinga, conforme o plano de expansao da rede federal de ensino. Ademais, ha os
campus Farroupilha, Feliz e Ibiruba unidades que foram federalizadas. A distribuicao
dos campus pode ser verificada na figura 1. A reitoria do IFRS esta localizada na

cidade de Bento Gongalves.
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Figura 1 - Estrutura do IFRS
Fonte: IFRS (2012)

Além dos campus ja em funcionamento ha ainda a previsdo de implantagéao

de mais quatro: Alvorada, Rolante, Vacaria e Viamao.

2.2 IFRS - CAMPUS ERECHIM

A cidade de Erechim, esta localizada no norte do Rio Grande do Sul, na
regido denominada de Alto Uruguai. Possui uma area de 409,06 km?* e uma
populacao de 96.094 habitantes (PREFEITURA MUNICIPAL DE ERECHIM, 2012).
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O inicio da implantagdo do atual cdmpus Erechim do IFRS, antecede a
propria criagcao dos Institutos Federais. Em 2006, o Ministério da Educagao por meio
de um ato autorizou a criacdo da entdo denominada Escola Técnica Federal do Alto
Uruguai, como parte do Plano de Expansédo da Rede Federal de Ensino Técnico e
Tecnoldgico (IFRS, 2012).

A criacdo de uma instituicdo de ensino técnico, no municipio foi de grande
interesse de toda populacdo, ndo apenas da cidade de Erechim, mas também das
cidades pertencentes a regido. Por esse motivo, a prefeitura de Erechim, por meio
da lei municipal n° 4.238, de 28 de novembro de 2007, doou um terreno com
benfeitorias para a implantagao da instituicao (IFRS, 2012).

Em 2008, foram iniciadas as obras necessarias para reforma e adaptacdes
do prédio, neste mesmo ano foi criado o IFRS, no qual o cdmpus Erechim se
integrou. Até o inicio efetivo das atividades no campus diversas audiéncias publicas
e reunides foram realizadas para serem definidas as areas de conhecimento as
quais seriam ofertados os cursos. As areas escolhidas foram: alimentos, vendas,
mecanica e vestuario (IFRS, 2012).

No ano de 2009 os primeiros servidores publicos chegaram ao campus
dando inicio as atividades de ensino. O diretor-geral responsavel pelo campus foi
nomeado pela reitora do Instituto, permanecendo na diregédo até o dia 31 de janeiro
de 2010, quando um novo diretor foi designado, permanecendo até o momento na

direcao.

Atualmente o campus Erechim oferta quatro cursos técnicos subsequentes
nas modalidades: mecéanica, vestuario, vendas e alimentos. Além, de dois cursos
superiores: tecnologia em marketing e engenharia mecanica. O campus esta em
fase de expanséao fisica, com duas obras em andamento para a construcdo de
laboratorios, salas de aula, biblioteca e areas de convivéncia, visando atender a
crescente demanda pelos cursos ofertados. A figura 2 mostra o atual espaco fisico

do campus Erechim.
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Figura 2 — Vista aérea do campus Erechim — abril de 2012
Fonte: IFRS (2012)
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O campus conta com setenta e quatro colaboradores diretos que

desenvolvem atividades de ensino, pesquisa e extensao. O quadro de pessoal pode

ser visualizado na tabela 1.

Tabela 1 - Quantitativo de pessoal do cdmpus Erechim

Segmento Quantitativo
Professores 44
Técnico Administrativos 30
Total de Ativos 74

Fonte: Coordenacgéo de Gestao de Pessoas - IFRS Campus Erechim

Além dos professores efetivos ha outras duas formas de contrato, os

substitutos e os temporarios, os quais possuem vinculo por prazo determinado com

a Instituicao, conforme tabela 2.



Tabela 2 - Quantitativo de professores
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Segmento Quantitativo
Professor Efetivo — 40 horas - Dedicagao Exclusiva 34
Professor Temporario — 20 horas 3

Professor Temporario — 40 horas

Professor Substituto — 20 horas

Professor Substituto — 40 horas

TOTAL 44

Fonte: Coordenacao de Gestao de Pessoas - IFRS Campus Erechim

Os trinta técnicos administrativos estdo distribuidos em diversos cargos,

conforme tabela 3.

Tabela 3 - Quantitativo dos cargos técnico administrativos

Cargo

Quantitativo

Analista de Tecnologia da Informagéo

Assistente de Aluno

—_

Assistente em Administracao

Auxiliar de Biblioteca

Auxiliar de Laboratério

Bibliotecario

Contador

Pedagogo — Administragao Escolar

Pedagogo — Superviséao

Psicélogo

Técnico de Laboratério — Area Mecanica

Técnico de Laboratério — Area Vestuario

Técnico em Alimentos e Laticinios

Técnico em Assuntos Educacionais

=S INN D maaAaa DN A a a2 -

Técnico em Tecnologia da Informacgao

TOTAL 30

Fonte: Coordenacao de Gestao de Pessoas - IFRS Campus Erechim
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2.2.1 Estrutura

O cadmpus Erechim esta diretamente subordinado a reitoria, onde ha cinco

pro-reitorias: ensino, pesquisa e inovagao, desenvolvimento institucional,

administragdo e extensdo. A figura 3, procura demonstrar de forma simplificada, ja
que nao ha organograma oficial, os setores, departamentos e coordenagdes do

campus.

Direcao

Gabinete

~ Setor de Coordenagdo de Departamento de Coordenagédo de
Coordenagao de . Departamento de - .. - ;
~ Tecnologia da . Pesquisa e Administragdo e Desenvolvimento
Gestao de Pessoas ~ Ensino . . .
Informacéo Extensdo Planejamento Institucional
Coordenacdo de
~|  Assisténcia 1| Setor de Compras
ao Educando
Regi . .
L Setor de Registros —| Setor Financeiro
Escolares
P Setor de
Biblioteca e
Contabilidade
B Coordenggéo Setor de
de Ensino —| Infraestrutura
Coordenagdo
- de Curso

Figura 3 — Organograma
Fonte: Elaborado pela autora

Além do organograma ha muitos regulamentos e normas que ainda
precisam ser elaborados e aprovados devido ao pouco tempo de atividade do
Instituto.

As funcdes de confianca sdo ocupadas por servidores efetivos do campus.

O quadro 1 mostra o nome das fungdes de chefia e direcao e seus codigos. Ha dois
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tipos de fungbes CD — cargos de direcdo e FG — fungdes gratificadas que sao
subdividas por numeros, onde quanto maior for o numero, maior €& a

responsabilidade e o valor recebido para exercer a fungao.

Quadro 1 - Funcoes

Funcgao Cédigo da fungao
Diretor- Geral CD-02
Diretor do Departamento de Administragéo e Planejamento CD-04
Diretor do Departamento de Ensino CD-04
Coordenador da Coordenacgao de Assisténcia ao Educando FG-01
Coordenador da Coordenagao de Desenvolvimento Institucional FG-01
Coordenador da Coordenacéo de Gestdo de Pessoas FG-01
Coordenadora da Coordenagao de Registros Escolares FG-01
Coordenadora da Coordenacgéo de Pesquisa e Extensao FG-01
Chefe do Setor de Infraestrutura FG-02
Coordenador da Coordenacgéo de Ensino FG-02
Chefe de Gabinete FG-02
Chefe do Setor Financeiro FG-02
Chefe do Setor de Tecnologia da Informagao FG-02
Chefe do Setor de Compras FG-02

Fonte: Coordenacéo de Gestao de Pessoas - IFRS Campus Erechim
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3 FUNDAMENTAGAO TEORICO-CONCEITUAL

Para desenvolver o trabalho foi necessario fazer consultas bibliograficas
para compreender os assuntos e termos envolvidos numa pesquisa de clima
organizacional.

Com isso, buscou-se compreender de forma mais ampla o que € e como é
formada uma organizagéo, o que € e como funciona a motivacdo, entendendo
algumas teorias: Hierarquia de Maslow e Teoria dos Dois Fatores.

Ja de maneira mais especifica procurou-se entender melhor o que é clima
organizacional, como € uma pesquisa de clima organizacional e conhecer alguns
modelos ja desenvolvidos — Modelo de Litwin e Stringer, Modelo de Kold e Modelo

de Sbragia - para entao selecionar o mais adequado para esta pesquisa.

3.1 ORGANIZACAO

As organizagdes fazem parte da vida de todas as pessoas, e isso ocorre,
devido a interatividade necessaria para a sobrevivéncia dos seres humanos, nao
vivemos de forma isolada, precisamos interagir. Maximiano (2010, p. 3) coloca que a
‘sociedade humana é feita de organizagbes que fornecem os meios para o
atendimento de necessidades das pessoas”.

Segundo Daft (2010, pg. 9) “organizacdo € uma entidade social que é
voltada para metas e deliberadamente estruturada®, o termo entidade social
significa, segundo o autor, que é formada por duas ou mais pessoas. Para ele, s6
existe organizagdo se houver cooperagdo uma vez que as organizagdes existem
para atingir objetivos que uma pessoa, de forma isolada, ndo conseguiria atingir.

Robbins (2004, p. 3) faz uma definicdo mais completa de organizagdo como
‘uma unidade social conscientemente coordenada, composta de duas ou mais
pessoas, que funciona de maneira relativamente continua, com o intuito de atingir

um objetivo comum”.
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Ja Maximiano (2010, p. 5) relata que “em esséncia, as organizagdes sao
grupos de pessoas que usam recursos materiais, como espago, instalagées,
maquinas, moveis e equipamentos; e recursos intangiveis, como tempo e
conhecimento”.

Dessa forma, pode-se perceber que a existéncia de uma organizagado €
condicionada a cooperacao entre as pessoas, ou seja, nao ha organizagdo sem
pessoas.

As organizagdes podem ser de varias formas e fornecer os mais diversos
produtos e servicos, podendo ser classificadas de maneiras distintas, de acordo com
o tamanho, a area de atuacdo, o numero de funcionarios, o faturamento, dentre
outras classificagoes.

O comportamento das organizagdes, segundo Pereira (2003), é influenciado
por diversos atores que se encontram no ambiente externo, como os acionistas, os
clientes e os sindicatos, além da interferéncia dos atores internos, como os diversos
membros da hierarquia de poder de modo que a interagcado entre esses atores afeta o

cotidiano das organizagoes.

3.2 MOTIVACAO

Para Chiavenato (2002, p. 129) “as pessoas trazem para as organizagoes
suas habilidades, conhecimentos, atitudes, comportamentos e percepgdes”,
independentemente do papel por elas desempenhado. No entanto, para que as
pessoas possam colocar em pratica, da melhor forma, o que sabem é preciso que
estejam inseridas em um ambiente agradavel e motivador. Dai emana a importancia,
de que os trabalhadores sintam-se bem dentro do ambiente de trabalho, para que
possam produzir o melhor que puderem.

Para Luz (2003) € missdo da administragdo de recursos humanos das
organizagdes motivar ou pelo menos tornar satisfeitos os funcionarios, para isso é
preciso diagnosticar, com periodicidade, o clima organizacional, para verificar se a
missao esta sendo cumprida.

O termo motivagdo vem se tornando cada vez mais presente no cotidiano
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das organizagdes, sendo considerado por muitos gestores como um fator estratégico
para o0 sucesso. Para demonstrar esta importancia Luz (2003) relata que o
desempenho das pessoas interfere no desempenho organizacional, e o

desempenho dessas pessoas € afetado pela motivacdo. Dessa forma, "o
desempenho de cada trabalhador é consequéncia da sua competéncia, ou seja, da
sua capacidade para o trabalho que realiza, assim como da motivagdo que possui

para realizar o trabalho" (LUZ, 2003, p. 24).

A palavra motivagdo deriva do latim motivus, movere, que significa
mover. Em seu sentido original, a palavra indica o processo pelo qual
o comportamento humano € incentivado, estimulado ou energizado
por algum tipo de motivo ou razdo. Motivo, motor e emogao sao
outras palavras que tém a mesma raiz. O comportamento humano
sempre €& motivado. Sempre ha um motor funcionando, que
movimenta o comportamento humano (MAXIMIANO, 2010, p. 231).

Robbins (2004) relata que motivagao refere-se a disposicdo para realizar
algo, condicionado pela capacidade desta realizagao satisfazer uma necessidade do
individuo. Além disso, a literatura aponta que as pessoas motivadas esforcam-se
mais do que as pessoas nao motivadas.

Essa disposicao é colocada por Daft (2010) como motivo, que € o que
influencia a escolha ou ndo de determinada acédo. Os motivos podem ser internos ou
externos. Quando sao criados por processos mentais e impulsos interiores sao
considerados internos; quando resultam do ambiente, em que os individuos recebem
estimulos e incentivos, sdo denominados externos. Para Maximiano (2010) a
motivagao é resultado da interagdo complexa entre os motivos internos e externos.

Os motivos que levam a acao sao distintos entre os individuos de modo que
duas pessoas em uma mesma situagdo podem agir de formas diferentes, o que
ocorre, segundo Chiavenato (2002), pelo fato da motivagdo estar ligada com o
sistema cognitivo de cada individuo.

Maximiano (2010) afirma que os estudos voltados a motivagdo visam
entender quais sdo os motivos e forcas que movem as pessoas. Para isso, é preciso
compreender as suas necessidades, por ele visto como estimulos internos, que sao

estados de caréncia. A acao ocorre para satisfazer a esse estado de caréncia.
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3.2.1 Ciclo da motivagao

Para compreender o ciclo que gera a motivagéao, Robbins (2004) explica que
“‘uma necessidade nao satisfeita gera tenséo, o que estimula a vontade do individuo”
e, com isso, este age procurando aliviar a tensdo e a satisfacdo da necessidade.

Este ciclo € apresentado no quadro 2.

Quadro 2 — O processo basico da motivagao

Necessidade Tensi Comportamento Necessidade Redugao
nio satisfeita [—| >3 [——>|Vontade == de busca =| satisfeita da tensdo

Fonte: Robbins (2004, p. 46)

Pode-se perceber que o ciclo motivacional sé ocorre quando ha uma
necessidade nao satisfeita. No entanto, ndo é sempre que a necessidade é satisfeita
ao fim do ciclo. Quando nao ocorre o resultado esperado, Chiavenato (2002) relata
que pode haver a frustragdo ou a compensacao.

Quando a necessidade n&o consegue ser satisfeita, a tensdo gerada
procura outras saidas para ser liberada, podendo ser por via psicoldgica, como a
agressividade, a indiferenga, ou por via fisioldgica, como a ins6nia, € o que afirma
Chiavenato (2002). Trata-se da frustragao que, de acordo com Soto (2002), refere-se
a colocacdo de uma barreira que faz os esforcos para satisfazer a motivagao
fracassarem.

O terceiro resultado que pode ter o ciclo motivacional € a compensacgao, que
ocorre quando outra necessidade € satisfeita o que acaba gerando a reducao ou a
minimizac&o da tensdo gerada pela ndo satisfeita.

Maximiano (2010, p. 232) acrescenta que o ciclo da motivagédo tem trés
propriedades: “Direcdo: o objetivo do comportamento motivado; Intensidade: a
magnitude ou forga dos motivos; e Permanéncia: o tempo durante o qual a

motivagéo se manifesta”, conforme ilustrado na figura 4.
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_#9N
Do 2 X _
INTENSIDADE = {1 § DIRECAO =
for¢a dos motivos \\.,;\\“ — objetivo do
TEMPO = comportamento
. tivad
permanéncia da motivado
motivagao

Figura 4 — Intensidade, diregdo e tempo s&o propriedades da motivagéo.
Fonte: Maximiano (2010, p.232)

A observacao da figura 4 permite compreender que a agao vai depender
dessas trés propriedades, mudando uma delas, a acdo pode alterar-se também.
Chiavenato (2002) destaca que a motivagao € ciclica, ja que as necessidades sao
temporais e passageiras. Visando entender as necessidades que geram a
motivagao, ha varias teorias que procuram explica-las e compreender o que pode

satisfazé-las.

3.2.2 Hierarquia de Maslow

Segundo a teoria de Abraham H. Maslow, as necessidades podem ser
agrupadas e separadas em espécies de forma hierarquica. Essa separagao é
demonstrada na figura de uma piramide (figura 5) onde a base representa as

necessidades mais basicas, primarias; e o topo as mais sofisticadas, secundarias.
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Auto-
Realizacao

Autoestima

Necessidade Social

Necessidade de Seguranga

Necessidade Fisiologica

Figura 5 — Piramide de Maslow
Fonte: Chiavenato (2002) com base em Abraham H. Maslow

A base da piramide refere-se as necessidades fisiolégicas, que sao de
acordo com Daft (2010), as necessidades mais basicas, como alimentagao, agua e
oxigénio. A seguinte, seguranga, diz respeito a protecdo contra o perigo. As
necessidades sociais referem-se a vida em sociedade, junto com as demais
pessoas, onde o individuo procura fazer parte e ser aceito. Ja a necessidade de
estima, é resultante da forma como a pessoa se vé e se avalia. No topo da piramide,
encontra-se a necessidade de autorrealizacido, que corresponde a necessidade dos
individuos realizarem seus préprios potenciais, desenvolvendo-os. Esta € a Unica
que pode ser satisfeita apenas de forma intrinseca e que nao pode ser controlada e
observada pelos demais.

As necessidades que geram motivagdo sao aquelas que ndo estdo sendo
atendidas, quando o individuo tem uma boa alimentacdo, tem o tempo necessario
para o descanso, ou seja, suas necessidades fisioldgicas estdo atendidas, estas
deixam de ser motivadoras. Entdo, a necessidade seguinte, segurancga, passa a ser

a motivadora, de modo que o individuo age para supri-la.
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Quando ocorre alguma mudanga situacional e uma necessidade que ja
havia sido atendida deixa de ser satisfeita esta pode tornar-se novamente o centro
das atencoes, fazendo com que o individuo volte as suas forgas para satisfazé-la.

Robbins (2004) salienta que nenhuma necessidade € satisfeita na sua
totalidade, no entanto, quando estiver substancialmente satisfeita encerra-se a
motivacao. Além disso, as necessidades nao ocorrem rigorosamente de forma linear,
podendo variar de acordo com as experiéncias e mudangas ocorridas na vida de
cada individuo, ndo havendo etapas predefinidas de motivagdo (MOTTA e
VASCONCELLOS, 2009).

A teoria apresentada por Maslow é uma das mais conhecidas e serviu de

base para a realizagao de outras teorias e estudos sobre a motivacgao.

3.2.3 A Teoria Dos Dois Fatores

O psicologo Frederick Herzberg propds a Teoria dos Dois Fatores, a qual
define que a motivagdo humana depende de fatores higiénicos e fatores
motivacionais.

O primeiro fator, segundo Chiavenato (2009, p. 87) refere-se “as condigdes
que rodeiam a pessoa enquanto trabalha, englobando as condicdes fisicas e
ambientais de trabalho, o salario, os beneficios sociais”, referem-se aqueles
recursos utilizados pelas organizagbes para motivar seus empregados. No entanto,
de acordo com este mesmo autor, esse fator tem capacidade limitada de influenciar
o comportamento, sendo destinado basicamente para evitar a insatisfagdo. Com
isso, os fatores higiénicos n&o tém o poder de motivar as pessoas, apenas de evitar
a insatisfacao.

Ja os fatores motivacionais, denominados intrinsecos “referem-se ao
conteudo do cargo, as tarefas e aos deveres relacionados com o cargo em si.
Produzem efeito duradouro de satisfagcdo e de aumento de produtividade em niveis
de exceléncia” (CHIAVENATO, 2009, p. 87).
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Segundo essa teoria, em situagdes de trabalho, somente os fatores
intrinsecos produzem a satisfacgdo com o trabalho. Em outras
palavras, apenas o trabalho em si e os fatores que lhe sao
diretamente relacionados podem fazer as pessoas sentir-se satisfeitas
(MAXIMIANO, 2010, p.239).

Sendo assim, os fatores motivacionais geram a satisfagdo quando
atendidos, e quando nao atendidos, geram a nao satisfacdo e ndo a insatisfagao,
como os fatores higiénicos. Ou seja, possuem o poder de motivar e ndo de
desmotivar.

Maximiano (2009) relata que o principal aspecto da Teoria de Herzberg é
mostrar que a satisfacdo e a insatisfacdo ndo sao opostas, sendo processos
distintos influenciados de formas diferentes também.

A insatisfacdo ndo pode ser considerada o oposto da satisfagdo, ja que a
eliminacdo dos fatores que geram a insatisfagdo ndo gera necessariamente a
satisfacdo (ROBBINS, 2004).

Para esclarecer a esséncia dessa teoria, Chiavenato (2002, p. 88) menciona
que os fatores motivacionais, responsaveis pela satisfacdo no cargo sao fungdes “do
conteudo ou atividades desafiadoras e estimulantes do cargo”, conforme

demonstrado por Marras (2011) no quadro 3.

Quadro 3 — Fatores motivadores, segundo Herzberg.

Fatores motivadores Determinantes

Realizagao O término com sucesso de um trabalho ou tarefa; os resultados do préprio
trabalho.

Reconhecimento pela | O recebimento de um reconhecimento publico, ou ndo, por um trabalho bem-

realizagao feito ou um resultado conseguido.

O trabalho em si Tarefas consideradas agradaveis e que provocam satisfagao.

Responsabilidade Proveniente de aumento de status, perfil cognitivo ou mesmo de posicao
social.

Possibilidade de Uma alavancagem dentro da estrutura organizacional, em termos de cargo ou

crescimento responsabilidade.

Fonte: Marras (2011, p. 28)

Ja os fatores higiénicos, que geram a insatisfagdo no cargo sédo “fungao do
ambiente, da supervisdo, dos colegas e do contexto geral do cargo”, conforme é
ilustrado no quadro 4 (CHIAVENATO, 2002, p. 88).
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Quadro 4 — Fatores higiénicos, segundo Herzberg.

Fatores higiénicos Determinantes

Supervisao A disposicéo ou boa vontade de ensinar ou delegar responsabilidades aos
subordinados.

Politicas empresariais | Normas e procedimentos que encerram os valores e crengcas da companhia.

Condigbes ambientais | Ambientes fisicos e psicologicos que envolvem as pessoas e os grupos de

trabalho.
Relagdes Transagbes pessoais e de trabalho com os pares, os subordinados e os
interpessoais superiores.
Status Forma pela qual a nossa posigao esta sendo vista pelos demais.
Remuneracgao O valor da contrapartida da prestagao de servigo.
Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida pessoal.

Fonte: Marras (2011, p. 29)

3.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O estudo do clima organizacional € importante para entender a organizagao
e auxilid-la no alcance de seus objetivos. Chiavenato (2004, p.448) afirma isso,
quando diz que "clima organizacional € um assunto que merece atencao por parte
das organizacgbes, principalmente por parte dos gestores de pessoas, devido a
contribuicdo que ele fornece para os resultados".

Luz (2003) relata que a pesquisa de clima organizacional destina-se a
identificar quais sado os fatores que interferem de forma negativa ou positiva a
motivagao das pessoas que trabalham em determinada instituicéo.

Dessa forma, o clima da organizagdo € proporcional a motivagdo dos
participantes, ou seja, quando ha elevagdo na motivagdo o clima organizacional
eleva-se, levando a relacboes de satisfacido e colaboracdo entre as pessoas. Da
mesma forma, quando a motivagcdo do grupo reduz, o clima tende a baixar,
traduzindo-se em estados de depressao e insatisfacao.

Chiavenato (2002, p. 96) apud Litwin (1971) menciona que “o clima
organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que: a) é
percebida ou experimentada pelos membros da organizagao; e b) influencia o seu
comportamento”.

O clima organizacional pode ser entendido também como a percepgao que



28

os colaboradores tém sobre a organizagdo. Dessa forma, se os mesmos percebem
que estao fornecendo mais do que recebendo, o clima tende a ficar ruim, ja se
percebem que o que recebem condiz com o que oferecem, o clima tende a melhorar.

Para Kanaane (1994, p. 32) quando se tem um clima que “propicie a
satisfacdo das necessidades de seus participantes e que canalize seus
comportamentos motivados para a realizagcdo dos objetivos da organizagao”,
consegue-se um clima que propicia o aumento da eficacia.

Os fatores que influenciam o clima s&o diversos, como a cultura, as politicas
de valorizagdo, os incentivos, as instalagdes fisicas, os relacionamentos tanto com
chefia quanto com os colegas, dentre outros que podem afeta-lo com maior ou
menor intensidade (VIDAL et al. 2010, p. 1).

Pode-se dizer ainda que o clima organizacional influencia diretamente na
produtividade. Isso ocorre uma vez que para a realizacdo de um bom trabalho nao é
suficiente apenas saber e poder fazer algo, é preciso querer fazer. “Querer fazer é
uma questao volitiva que depende do estado de espirito, do animo, da satisfacao
das pessoas quando realizam seu trabalho” (LUZ, 2003, p. 28). Ou seja, esta
diretamente ligado ao clima organizacional, que pode ser a causa da ma qualidade

do trabalho realizado, dai a importancia de pesquisa-lo e entendé-lo (LUZ, 2003).

3.3.1 Pesquisa de Clima Organizacional

De acordo com Luz (2003, p. 42) “a pesquisa de clima € um método formal
de se avaliar o clima de uma empresa”. A pesquisa de clima organizacional busca,
segundo Bispo (2006, p. 260), “medir o nivel de relacionamento entre os
funcionarios e a empresa”. A pesquisa se mostra importante, pois é a partir do seu
resultado, que se buscam as solugbes que proporcionam melhorias no
relacionamento entre colaboradores e organizagao.

A pesquisa de clima ndo é em si um fim, mas um meio de se identificar
oportunidades de melhorias nas condicdes e no ambiente de trabalho. E por isso
que Luz (2003) afirma que apds conhecidas as causas dos problemas é preciso agir.

Para tanto, € recomendavel elaborar um plano de acéo visando eliminar as causas
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indesejaveis.

Os resultados de uma pesquisa deste tipo representa um instrumento
importante para identificacdo de pontos que devem ser estudados de forma mais
profunda e para elaboracdo de um plano de acao para melhorar o clima existente.
Caso o resultado mostre que ha um bom clima organizacional, apenas isto nao
garantira o sucesso da organizagao, no entanto, se 0 mesmo for ruim, com certeza a
permanéncia do sucesso sera improvavel (PEREIRA, 2003).

Vidal et al. (2010) concorda que este tipo de pesquisa refere-se a uma
ferramenta eficiente, onde se pode constatar os pontos favoraveis e criticos de uma
organizacao. Salienta ainda, que a pesquisa de clima nao deve ser aplicada apenas
guando os problemas comeg¢am a aparecer, mas sim, antes destes aparecerem e de
forma ciclica, visto que o clima muda constantemente.

Caso a pesquisa seja feita com periodicidade maior que dois anos, pode
gerar surpresas. Outro fator importante a ser considerado € o apoio da alta diregéo
uma vez que, se a pesquisa for realizada e as mudangas necessarias ndao ocorrerem
podera gerar uma insatisfacdo ainda maior nos colaboradores e o instrumento
perdera a credibilidade (LUZ, 2003).

Ao final da pesquisa é importante que sejam divulgados os seus resultados,

para que aqueles que fizeram parte do processo tenham conhecimento.

3.3.2 Modelos de Pesquisa de Clima

Ha diversos modelos que podem ser aplicados para realizar uma pesquisa
de clima, dentre os principais constam os trabalhos de Litwin e Stringer (1968), Kolb
(1986) e Sbragia (1983).
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3.3.2.1 Modelo de Litwin e Stringer

Lemos e Martins (2007) relatam que, para Litwin e Stinger (1968), o clima é
uma qualidade ou propriedade, que € percebida pelos colaboradores, do ambiente
organizacional, capaz de influenciar comportamentos. De acordo com Bispo (2006),
este modelo utiliza-se de um questionario baseado em nove fatores/indicadores:

— Estrutura: sentimento em relagao as restricbes existentes em seu trabalho.

Exemplo: excesso de regulamentos.

— Responsabilidade: sentimento de liberdade para tomar decisdes com
relagao ao trabalho.

— Desafio: no momento da tomada de decisdo e no decorrer do trabalho,
sentimento de risco.

— Recompensa: sentimento de reconhecimento pela realizagdo de um bom
trabalho.

— Relacionamento: sentimento de colaboragdo e ajuda mutua em toda
organizagao.

— Cooperagao: apoio e ajuda mutua, de cima e de baixo do organograma.

—Conflito: sentimento de que opinides diferentes sdo aceitas pela
administragao, sendo utilizadas para resolugao de problemas.

—Identidade: sentimento de pertencimento, de ser importante para o grupo de
trabalho e para a organizacéo.

—Padrbes: grau de énfase em normas e processos por parte da organizacao.

3.3.2.2 Modelo de Kolb

Bispo (2006) relata que o modelo Kolb et al. (1986) utiliza-se de uma escala
de sete fatores/indicadores e surgiu de um aperfeicoamento do modelo de Litwin e

Stringer (1968), onde deste modelo s&o utilizados trés fatores: responsabilidade,
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padrdes e recompensas. Além destes, ha os seguintes:

—Conformismo: sentimento de que ha muitas limitagdes impostas para a
realizacao dos trabalhos. Com isso, os empregados sentem que devem se
moldar as regras e normas ao invés de fazer o trabalho como gostariam.

—Clareza Organizacional: sentimento de que tudo deve ser organizado, com
objetivos claros.

—Calor e Apoio: sentimento de que as amizades sao valorizadas pelas
organizagdes, e os membros devem ajudar-se mutuamente.

—Lideranca: disposi¢cado por parte dos membros da organizagao de aceitar a

liderancga e diregdo de alguém qualificado.

3.3.2.3 Modelo de Sbragia

O modelo de Roberto Sbrangia surgiu no inicio da década de 1980, através
de um estudo realizado em instituicbes de pesquisa. Este modelo baseia-se em vinte
fatores/indicadores que o autor elaborou através “da revisdo dos principais estudos
conduzidos neste campo” (SBRAGIA, 1983, p. 32). Cada variavel é descrita pelo
autor conforme figura 6.

Dos fatores sete sdo do modelo de Litwin e Stringer (1968): conformismo,
estrutura, recompensas, cooperagado, padrdes, conflitos e identidades (BISPO,
2006).
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1.

emogoes.

2.

3.

4.

10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18. Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizagao facilita seus trabalhos principais.

19.

20.

. Adequagdo da Estrutura: descreve o quanto o esquema organizacional facilita as agdes das pessoas; o quanto existe de
. Autonomia Presente: descreve o quanto as pessoas se sentem como seus proprios patrées; o quanto ndo precisam ter

. Recompensas Proporcionais: descreve quao bem as pessoas sdo recompensadas pelo trabalho que fazem; o quanto de

. Prestigio Obtido: descreve a percepgdo das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo pelo fato de pertencerem a

Estado de Tenséo: descreve o quanto as acdes das pessoas sdo dominadas por légica e racionalidade antes do que por

Conformidade Exigida: descreve o quanto as pessoas tém flexibilidade de agdo dentro do contexto organizacional;
descreve o quanto a organizagao desenfatiza a necessidade de obediéncia a normas e regulamentos formais.
Enfase na Participagdo: descreve o quanto as pessoas sdo consultadas e envolvidas nas decisdes; o quanto suas ideias e
sugestdes sdo aceitas.
Proximidade da Supervisdo: descreve o quanto a administragdo deixa de praticar um controle cerrado sobre as pessoas; o
quanto as pessoas tém liberdade para fixar seus métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém possibilidade de exercitar
a iniciativa.
Consideragdo Humana: descreve o quanto as pessoas sao tratadas como seres humanos; o quanto recebem de atengéo
em termos humanos.

pratica, normas, procedimentos e canais de comunicagéo consistentes com os requisitos de trabalho.
suas decisoes verificadas.

énfase é dada em recompensas positivas antes do que em punigbes; 0 quao justas sdo as politicas de pagamento e
promogoes.

organizagao; o quanto a organizacao projeta seus membros no ambiente.
Cooperagao Existente: descreve o quanto a amizade e as boas relagdes sociais prevalecem na atmosfera de trabalho da
organizagéo; o grau de confianga de uns nos outros; o grau com que a interagéo entre as pessoas € sadia.
Padrées Enfatizados: descreve o grau de importancia atribuida pelas pessoas as metas e padrées de desempenho; a
énfase dada a realizagdo de um bom trabalho.
Atitudes frente a conflitos: descreve o quanto as pessoas estdo dispostas a servir e considerar diferentes opinides; a
énfase relativa dada pelas pessoas em “levantar o problema” antes do que em ignora-lo.

Sentimento de Identidade: descreve o quanto as pessoas manifestam um sentimento de pertencer a organizagéo; o
quanto as pessoas d&o valor a organizagédo da qual fazem parte.
Tolerancia Existente: descreve o grau com que os erros das pessoas séo tratados de forma suportavel e construtiva antes
do que punitiva.
Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente aos assuntos que Ihe dizem respeito; o
quanto a organizagéo informa as pessoas sobre as formas e condigdes de progresso.
Justica Predominante: descreve o grau com que predominam nos critérios de decisdo as habilidades e desempenhos
antes do que os aspectos politicos, pessoais ou credenciais.
Condigbes de Progresso: descreve a énfase com que a organizagéo prové a seus membros oportunidades de crescimento
e avanco profissional; o quanto a organizagao atende suas aspiragdes e expectativas de progresso.

Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizagédo valoriza um desempenho ou uma atuagdo acima do
padréo por parte de seus membros; o quanto os esforgos individuais diferenciados séo reconhecidos.

Forma de Controle: descreve o quanto a organizagéo usa custos, produtividade e outros dados de controle para efeito de
auto-orientagdo e solugao de problemas antes do que para policiamento e castigo.

Figura 6 — Especificacdo das dimensdes e/ou variaveis de clima
Fonte: Sbragia (1983)

Pereira (2003, p. 27) apresenta uma figura em que compara cada aspecto

referenciado pelos modelos de pesquisa de clima, conforme figura 7.
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FATORES LITWIN-STRINGER  KOLB SBRANGIA
Estrutura / Regras Sim Sim Sim
Resp. { Autonomia Sim Sim Sim
Desafio S3im Sim Sim
Recompensa Sim Sim Sim
Relagdes Interpessoais Sim Sim Sim
Cooperagdo Sim Sim Sim
Conflito Sim - Sim
Lideranga / Suporte - Sim Sim
Clareza - Sim Sim
Participagdo - - Sim
Reconhecimento - - Sim
ldentidade / Crgulho - - Sim
Justica - - Sim
Oport. de crescimento - - Sim
Consideragdo Humana - - Sim

Comunicacio - - -

Figura 7 — Comparacao dos métodos de pesquisa de clima organizacional
Fonte: Adaptado de Pereira ( 2003, p. 27)

Apds a compreensao, adquirida com a elaboragao do referencial tedrico, dos
assuntos envolvidos em uma pesquisa de clima, o modelo que se apresentou mais

adequado para ser aplicado neste estudo foi o de Sbragia (1983).
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo realizado teve a abordagem da pesquisa quantitativa. De acordo
com Zanella (2009, p. 77), a pesquisa quantitativa visa dimensionar os resultados, e
afirma ainda que “é apropriada para medir tanto opinides, atitudes e preferéncias
guanto comportamentos”.

Ao verificar a percepgdo quanto ao clima organizacional foi necessario
transformar as informagdes em dados numéricos a fim de favorecer a compreensao
dos resultados.

Barros e Lehfeld (1990) relatam que quanto aos objetivos uma pesquisa
pode ser classificada como exploratéria, descritiva e explicativa. Os autores afirmam,
ainda, que a pesquisa descritiva consiste na descrigdo do objeto por meio do
levantamento de dados. Esta tem o propdsito de obter informagdes sobre
determinada populacdo, verificando opinides e caracteristicas, segundo Roesh

(2007). Por estes motivos foi a técnica escolhida para esta pesquisa.

4.1 DELINEAMENTO E DEFINICAO DE TERMOS

O termo servidor utilizado na pesquisa, compreende todos os servidores
publicos efetivos e ativos que realizam em carater permanente suas atividades no
campus Erechim, desconsiderando-se os profissionais terceirizados, contratados
e/ou estagiarios.

O questionario foi aplicado apenas no campus Erechim do Instituto Federal
de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul.

A pesquisa procura identificar a percepgcdo dos servidores em relacédo ao
clima organizacional, identificando os aspectos positivos e negativos, visando ao

final sugerir melhorias relacionadas ao clima.
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4.2 POPULACAO E AMOSTRA

O grupo que interessa entrevistar engloba os servidores publicos federais
efetivos e ativos do Instituto Federal de Educagao Ciéncia e Tecnologia do Rio
Grande do Sul — Campus Erechim.

Essa populacdo atualmente é de sessenta e quatro servidores, sendo trinta
e quatro docentes, da careira de professor de ensino basico, técnico e tecnoldgico, e
trinta técnicos da carreira de técnico-administrativo em educagao. Sendo assim, foi
possivel aplicar a pesquisa com toda a populacdo, dispensando a necessidade de

amostras. Do total de servidores, quarenta e dois responderam o questionario.

4.3 COLETA E ANALISE DE DADOS

4.3.1 Coleta De Dados

Todo instrumental de coleta de dados, de acordo com Barros e Lehfeld
(1990), deve ser utilizado da melhor maneira, para propiciar o desenvolvimento da
pesquisa. Com isso, a maneira encontrada para chegar ao resultado esperado,
neste trabalho, foi a coleta de dados por meio de questionario.

O questionario é o instrumento mais utilizado nas pesquisas quantitativas e
busca mensurar algo. Dessa forma, as questdes desse tipo de coleta podem ser
abertas ou fechadas, conforme afirma Roesch (2007).

Luz (2003) menciona que o questionario € o mais utilizado, também nas
pesquisas formais de clima e cita algumas caracteristicas do questionario como
custo baixo, preservagéo do anonimato, uso de perguntar cruzadas, além de ndo ser
necessario espaco fisico podendo ser efetuada por meio eletrénico.

Escolhido o método, o questionario foi enviado por e-mail para todos os 64
servidores ativos e efetivos do IFRS- Campus Erechim. O periodo de coleta de
respostas foi de 12 a 24 de setembro de 2012. Destes, 42 servidores responderam

corretamente o formulario e 22 ndo responderam.
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4.3.1.1 Questionario

O questionario foi desenvolvido de acordo com a técnica elaborada por
Roberto Sbragia (1983), o autor elaborou 20 (vinte) dimensdes e/ou variaveis de
clima para serem utilizados na pesquisa de clima, conforme figura 6. Cada aspecto
contém uma questdo que deve ser respondida de acordo com uma escala de 5
pontos a qual procura reproduzir a intensidade com que cada aspecto ocorre na
instituicdo, sendo: “1” nunca; "2" raramente; "3" algumas vezes; "4" frequentemente
e “5” sempre. A pesquisa procura mensurar o clima organizacional através da
diferenga entre a nogédo “atual (o que vocé acredita que acontece agora na sua
organizacao) e ideal (como vocé gostaria que fosse)”, com isso “os indices mais
baixos foram associados a niveis mais satisfatérios de clima e aos indices mais altos
a niveis mais insatisfatérios” (SBRAGIA, 1983, p. 34).

A comparagdo do método do Sbragia (1983) com os métodos de Litwin e
Stringer (1968) e Kolb (1986), mostra que o modelo de Sbragia (1983) é o que
contempla mais variaveis. Com isso, é possivel ter uma percepcédo de mais aspectos

ligados ao clima organizacional.

No questionario constam também questdes que procuram determinar o perfil
dos servidores, como sexo, carreira, idade, escolaridade, faixa salarial e tempo de
servico publico, entre outras informagdes relevantes para determinar o perfil dos

mesmaos.

Para a elaboragédo e aplicagdo do questionario foi utilizada a ferramenta
Google Drive, disponibilizada de forma gratuita pelo ©2012 Google. Trata-se de uma
ferramenta que possibilita a criacdo de diferentes documentos, incluindo formularios,

que podem ser criados, editados e salvos de forma on-line.

O formulario on-line é enviado para os servidores pelo e-mail institucional e
respondido de forma on-line também, as respostas sao salvas em uma planilha no
préprio Google Drive, sem ser identificado o respondente.

Esta ferramenta auxilia na aplicacdo rapida do questionario e traz maior

comodidade para os respondentes.
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4.3.2 Analise De Dados

Para a analise dos dados obtidos foi utilizada a planilha elaborada pela
ferramenta Google Drive, que € gerada automaticamente apdés o envio das
respostas pelos respondentes. Com os dados tabulados € possivel fazer o
cruzamento dos mesmos e elaborar as analises.

Referente as respostas obtidas pelas questdes elaboradas com base no
método do Sbragia (1983) as mesmas seguiram o padrdo de analise criada pelo
autor. E efetuado o calculo da diferenca entre a média da nocdo atual e a média da
nocao ideal de cada variavel. Para o autor este resultado seria um numero entre 0 e
4, onde “0” significa uma alta qualidade percebida e “4” a percepg¢ao de uma baixa
qualidade.

Sbragia (1983) ndo mencionou a analise de numeros negativos,
considerando sempre que as variaveis ocorriam com menor intensidade do que o
desejado. As respostas consideravam a intensidade com que cada aspecto ocorria e
que deveria ocorrer, sendo "1" considerado nunca e "5" sempre.

Na pesquisa houve respostas negativas, onde a situagéo atual obteve média
maior que a situagao ideal. Sendo considerando, dessa forma, para a analise desta
pesquisa que o respondente julgava que aquele aspecto, representado por uma
afirmacgao, ocorria com uma intensidade maior do que o julgado ideal, devendo este

entdo ser melhorado.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

O questionario aplicado aos servidores ativos e efetivos do IFRS — Campus
Erechim, no primeiro bloco de perguntas, denominado Dados Demografico, procura
tragcar um perfil do servidor respondente, vislumbra-se aspectos pessoais como:
idade e escolaridade e caracteristicas profissionais como: carreira, tempo de servigco

publico e faixa salarial.

Ja o segundo bloco, denominado de Questdes Especificas, conta com vinte
perguntas cada uma relacionada com uma das vinte variaveis apresentadas por
Sbragia (1983). Além de uma pergunta aberta onde os respondentes puderam fazer

comentarios que julgassem importantes sobre o clima organizacional da Institui¢ao.

5.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Para determinar o perfil do respondente a primeira pergunta foi quanto ao sexo.
As mulheres representam 57% (24 respondentes) e os homens 43% (18

respondentes) dos respondentes da pesquisa, conforme grafico 1.
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Grafico 1 — Sexo dos participantes da pesquisa
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No campus ha duas carreiras: dos Técnicos Administrativo em Educacgao
(TAE) e dos Professores de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico (Professor EBTT).
Essa diferenciagdo € importante ja que as atividades desempenhas pelos
integrantes de cada carreira sdo distintas, influenciando diretamente na visdo do
clima organizacional. Dos 34 docentes, 19 responderam o questionario,
representando 45% da pesquisa, ja dos 30 técnicos, 23 responderam,

representando 55%, conforme pode ser visualizado no grafico 2.
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Grafico 2 — Carreira dos participantes da pesquisa

Outro dado relevante € que 12 dos 14 servidores que possuem fungao
gratificada ou cargo de diregao responderam a pesquisa. Aqueles que ndo possuem

CD ou FG representam 71% da pesquisa. De acordo com o grafico 3.

20 30
25
20
15 12
10
o
0

Possui FG/CD Nao possui FG/CD

Grafico 3 — Servidores com FG/CD
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Naquilo que se refere a faixa etaria dos servidores, podemos identificar,
conforme o gréfico 4, que tratam-se de pessoas jovens com um longo caminho no
servico publico, sendo que mais da metade (55%) possui entre 31 e 40 anos.

Apenas 3 (7%) possuem mais de 41 anos.
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Grafico 4 - Faixa etaria dos participantes da pesquisa

De acordo como grafico 5, pode-se visualizar que nenhum servidor possui
apenas o ensino médio, os de menor escolaridade estdo cursando o ensino superior
e 0s que possuem mestrado e doutorado completos ou incompletos representam
47% do total. Optou-se por nao separar os que estdo cursando dos que ja
concluiram o mestrado e o doutorado, pelo fato de ser pequeno o numero de
servidores que estdo atualmente cursando pds-graduagéao stricto sensu, correndo-se
o risco de facilmente identificar o respondente o que poderia constranger esses

servidores no momento de responder a pesquisa.
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Especializagao Incompleta ‘
Especializagdo Completa _ 10
Mestrado Completo ou Incompleto _ 11

Doutorado Completo ou Incompleto
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Grafico 5 — Escolaridade dos participantes da pesquisa

No que diz respeito ao tempo de servigo publico 66% trabalham a menos de
3 anos no servigo publico, ou seja, ainda estdo em fase de avaliacdo de estagio
probatorio, ndo adquiriram estabilidade. Do total apenas 24% trabalham ha mais de
5 anos.

Ja referente ao periodo trabalhado no IFRS — Campus Erechim, nenhum dos
respondentes trabalha a menos de um ano, o que faz com que todos ja tenham um
periodo importante de convivéncia. Outro fato que se pode concluir € que a maioria
(69%) iniciou suas atividades no mesmo periodo de 12 meses. Com mais de 3 anos,

ha apenas 4 servidores, como é possivel visualizar no grafico 6.
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Grafico 6 — Tempo de servigo publico dos participantes da pesquisa

Quanto a faixa salarial 43% recebem acima de R$ 4.001,00, 31% até R$

3.000,00 e 26% recebem de R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00, conforme pode ser

visualizado no grafico 7.
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Grafico 7 — Faixa salarial dos participantes da pesquisa
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No segundo bloco de perguntas, que constava no formulario, estavam as

questdes especificas. Buscou-se com as vinte questbes fechadas baseadas nas

vinte variaveis relacionadas por Sbragia (1983) compreender a percepgdao dos

servidores ativos e efetivos do Campus Erechim do IFRS em relagdo ao clima

organizacional.

As questdes foram enumeradas de 1 a 20, cada uma tratava de uma

variavel especificada por Sbragia (1983). As questbes e as variaveis as quais cada

pergunta estava representando estdo no quadro 5.

Quadro 5 — Questdes e Variaveis da Pesquisa

Nimero

da Questao Variavel
questao

1 As acgdes das pessoas sdo dominadas por logica e racionalidade, Tenséao

ficando as emog¢des em um segundo plano.

2 As pessoas tém flexibilidade de agédo dentro do contexto organizacional.| Conformidade
A Instituicdo ndo enfatiza a obediéncia a normas e regulamentos
formais.

3 As pessoas sdo envolvidas nas decisdes e suas ideias e sugestdes sao Participacao
aceitas.

4 A Instituicdo ndo exerce controle cerrado sobre as pessoas que tém Supervisao
liberdade para fixar seus métodos de trabalho, exercitando a iniciativa.

5 As pessoas sdo tratadas como seres humanos e recebem atengdo em| Consideragéo
termos humanos

6 A estrutura organizacional facilita as acées das pessoas e as normas, Estrutura
procedimentos, praticas e canais de comunicacao sao consistentes com
os requisitos do trabalho.

7 As pessoas se sentem seus proprios chefes e suas decisbes nao Autonomia
precisam ser verificadas.

8 As pessoas sdo bem recompensadas pelo trabalho que fazem, as Recompensa
recompensas sao baseadas em estimulos positivos antes do que em
punigdes e as politicas de pagamento e de promogdes séo justas.

9 A Instituicdo projeta as pessoas que nela trabalham no ambiente Prestigio
externo.

10 A amizade e as boas relagbes prevalecem no ambiente de trabalho. A Cooperagao
relagédo entre os servidores é de confianga uns nos outros e as pessoas
possuem interagdes sadias.

1" As pessoas consideram importante a estipulagdo de metas e padrbes Padrdes
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de desempenho e valorizam a realizagdo de um bom trabalho.

12 As pessoas estao dispostas a levar em consideracao e aceitar as Conflito
diferentes opinides e procuram levantar os problemas ao invés de
ignora-los.

13 As pessoas manifestam um sentimento de pertencer a Instituicdo e Identidade
valorizam o fato de fazerem parte da mesma.

14 Os erros sao tratados de forma construtiva, evitando as punigdes. Tolerancia

15 As pessoas recebem informagbes relativas aos assuntos que lhes Clareza
dizem respeito, inclusive sobre as possibilidades de progresso.

16 Conhecimento, habilidade e bom desempenho sdo considerados mais Justica
importantes que os aspectos politicos e pessoais em momentos de
decisdes.

17 A Instituicdo prové oportunidade de crescimento e avango profissional e Progresso
atende as aspiragdes e expectativas de progresso profissional das
pessoas.

18 A Instituicao fornece as condigcdes e os instrumentos necessarios para o Logistica
bom desempenho do trabalho, facilitando suas principais atividades.

19 A Instituicao reconhece e valoriza desempenhos acima do padrdao e os| Reconhecimento
esforgos individuais.

20 Controle de custos, produtividade e demais controles sao utilizados Controle

principalmente para solugdes de problemas n&o para policiamento e
castigo.

Numa escala de 1 (nunca) a 5 (sempre) cada questdo solicitava que o

respondente determina-se como cada aspecto era visto, atualmente, por ele e como

gostaria que fosse.

Apos os 42 servidores responderem foram elaboradas duas médias totais

para cada aspecto, uma referente a visdo atual e outra referente a viséo ideal. Apos

foi feita a diferencga entre as duas visoes.

O resultado € um numero entre 0 e 4, onde “0” representa uma alta qualidade

percebida, ou seja, a visao atual é exatamente igual ao desejado, ja o0 “4” demonstra

uma baixa qualidade percebida, onde o ideal estd bem distante do que ocorre

atualmente. Os resultados negativos foram analisados considerando que ocorrem

com maior intensidade do que o desejado. O grafico 8 tras um resumo dos

resultados.
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Resultado da Pesquisa de Clima Organizacional
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Grafico 8 — Resultado da pesquisa de clima organizacional

E possivel verificar no grafico 8 que a resposta que teve menor qualidade
foi a questdo 6 que trata da estrutura, obtendo desempenho de 1,762. Para
compreender esta falta de qualidade é importante destacar que o campus esta em

funcionamento ha apenas 3 anos. Faltam muitos documentos e normas que
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determinem alguns fluxos de trabalho, ndo apenas a nivel do campus mas de
Reitoria também. Um exemplo de documentacéo que € importante e ndo existe é o
organograma, o que faz com que néo fique determinado de forma especifica e clara
o poder hierarquico e as atividades que devem ser desempenhadas por cada setor,
departamento e coordenacao.

Ja a de melhor resultado foi a questao 7 que trata da autonomia, com 0,405.
Pela falta desses documentos, fluxos e normas os servidores acabam
desempenhando suas atividades da forma que estes julgam adequada, o que gera
uma grande autonomia. Dessa forma, a auséncia de algumas regulamentagdes
contribui para a autonomia mas deixa a desejar no quesito estrutura que inclui
normas, procedimentos, praticas e canais de comunicagao da Instituicao.

De maneira geral, em todos os itens os servidores se mostram
descontentes. No entanto, essa ma qualidade percebida ndo atingiu mais que 1,76,
onde poderia chegar a 4.

As cinco dimensdes consideradas mais e menos favoraveis podem ser
visualizadas no quadro 6, os valores apresentados no quadro foram obtidos através

da subtracao da média ideal e da média atual.

Quadro 6 — Aspectos favoraveis e desfavoraveis

Aspectos mais desfavoraveis Aspectos mais favoraveis
Pesquisa de Clima | _¢ g0 (1,762) - 7. Autonomia (0,405)
Organizacional —|_ 15 o, qito(1,714) - 2. Conformidade (0,452)
IFRS — Cz.lmpus - 8. Recompensa (1,643) - 1. Tensdo (0,667)
Erechim - 19. Reconhecimento (1,643) - 4. Supervisao (0,810)
- 17. Progresso (1,595) - 5. Consideragao (0,881)

5.2.1 Sexo

Dividindo-se a pesquisa entre os respondentes femininos e masculinos e
realizando uma média geral dos valores obtidos para cada grupo, as mulheres

atingiram 1,19, ja os homens 1,31, ou seja, o lado feminino sente o clima de forma
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mais favoravel. As exceg¢des sao nos quesitos estrutura, autonomia e clareza, onde

elas se sentem menos satisfeitas, como pode ser visto no grafico 9.
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Grafico 9 — Sexo dos participantes da pesquisa

O quadro 7 procura trazer os aspectos mais desfavoraveis e mais favoraveis

de cada categoria.

Quadro 7 — Aspectos favoraveis e desfavoraveis considerando o sexo do
participante
Grupo Aspectos mais desfavoraveis Aspectos mais favoraveis
— 6. Estrutura (1,792) — 2. Conformidade (0,292)
—15. Clareza (1,667) — 4. Supervisao (0,583)
Feminino —19. Reconhecimento (1,625) — 7. Autonomia (0,583)
— 8. Recompensa (1,583) — 1. Tensao (0,625)
—12. Conflito (1,583) — 5. Consideragao (0,875) e 14.
Tolerancia (0,875)
- 12. Conflito (1,889) — 7. Autonomia (0,167)
- 8. Recompensa (1,722) — 2. Conformidade(0,667)
Masculino - 6. Estrutura (1,722) — 1. Tensao (0,722)

- 16. Justiga (1,667)
- 17. Progresso e 19. Reconhecimento
(1,667)

— 5. Consideragao (0,889)
— 4. Supervisao (1,111)
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Os aspectos mais favoraveis para ambos sdo os mesmos, alterando apenas
a classificagcéo, para o lado feminino surge ainda a tolerancia. Nos aspectos mais
desfavoraveis as mulheres citam a clareza, onde estas consideram que néo
recebem de forma satisfatoria informagdes relativas aos assuntos que lhe dizem
respeito, inclusive sobre as possibilidades de progresso.

Os homens mencionam o progresso € a justi¢a, ndo citados por elas, como
aspectos desfavoraveis. O primeiro trata sobre as oportunidades de crescimento e
avanco profissional que, apesar de ser diferente da clareza citado por elas, ambos
tratam de progresso profissional, as mulheres afirmando que ndo conhecem as
possibilidades de progresso e os homens relatando que nao tem oportunidade de
progresso.

Ja a justiga, de certa forma justifica os homens terem citado o progresso, ja
que trata do conhecimento, habilidade e bom desempenho serem mais valorizados
que aspectos politicos e pessoais, fato que nédo esta ocorrendo segundo eles.

Dessa forma, apesar das classificagdes serem distintas, ambos sentem o

clima de forma semelhante.

5.2.2 Carreira

Como pode ser visto no grafico 10, a divisdo das carreiras ndo é uma
variavel que mostra grandes diferencas do resultado geral da pesquisa, apesar de
ter algumas oscilagdes entre técnico administrativos e professores de ensino basico,
técnico e tecnoldgico as diferengas ndo sao grandes. As maiores divergéncias estao

nos aspectos justica e consideragao.
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Grafico 10 —Carreira dos participantes da pesquisa

Considerando todos os aspectos e efetuando uma média de pontuagao
deles, ha um empate entre técnico administrativos e docentes, ambos atingem 1,24,
ou seja, apesar de diferirem em alguns aspectos numa consideragdo geral das

variaveis, ambos possuem percepgdes semelhantes em relagdo ao clima da

organizagao

Os aspectos mais desfavoraveis e os mais favoraveis na percepg¢ao dos

docentes e dos técnico administrativos podem ser visualizados no quadro 8.

Quadro 8 —
participantes

Aspectos favoraveis e desfavoraveis considerando a carreira dos

Grupo

Aspectos mais desfavoraveis

Aspectos mais favoraveis

Professor de Ensino Basico,
Técnico e Tecnoldgico

- 16. Justiga (1,947)

- 12. Contflito (1,842)

- 6. Estrutura (1,684)

- 17. Progresso (1,684)

- 19. Reconhecimento (1,631)

- 5. Consideracao (0,526)
- 2. Conformidade (0,579)
- 7. Autonomia (0,579)

- 1. Tensao (0,842)

- 4. Supervisao (0,895)

Técnico Administrativo

- 6. Estrutura (1,826)

- 8. Recompensa (1,783)

- 19. Reconhecimento (1,652)
- 10. Cooperagao (1,609)

- 12. Conflito e 15. Clareza
(1,609)

- 7. Autonomia (0,261)

- 2. Conformidade (0,348)

- 1. Tensao (0,522)

- 4. Supervisao (0,740)

- 11. Padrdes e 14. Tolerancia
(1,087)
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Os aspectos mais favoraveis eleitos pelos docentes sdo os mesmos da
analise geral, alterando apenas a classificacdo. Ja os técnicos ndo mencionam a
consideracgao e tratam dos padrdes e da tolerancia.

Tratando-se dos itens mais desfavoraveis € importante destacar que os
professores elegem a justica como a primeira variavel, que na analise geral ndo
aparece, estes consideram que nos momentos de decisdbes o0s aspectos
conhecimento, habilidade e bom desempenho ndo séo levados em consideragcdo na
proporcao que deveriam.

Os técnicos administrativos por terem um trabalho mais burocratico
determinam que a falta de clareza, informacgdes a respeito do que deve ser feito e a
falta de cooperacao entre os servidores devem ser melhorados.

A falta de clareza mencionada pelos técnicos como um item dos mais
desfavoraveis pode justificar a tolerdncia como um dos mais favoraveis e a

importancia dada ha existéncia de padrdes.

5.2.3 FG/CD

No campus Erechim do IFRS ha 14 detentores de fungdo gratificada ou
cargo de direcdo, o que representa 22% do total de servidores. As atividades
desempenhadas por estas pessoas tem uma carga maior de responsabilidade, ja
que respondem e prestam contas de determinado setor, coordenacao ou direcio.

Por isso, é importante verificar se ha diferencas nas percepcdes dos que
possuem FG ou CD daqueles que nao possuem.

O grafico 11 que trata da percepcéo dos servidores que ndo possuem e dos
que possuem FG ou CD oscila bastante, ndo ha um padréo, alguns itens s&o
melhores e outros piores avaliados por aqueles que tem fungao gratificada ou cargo

de confianga, assim como por aqueles que nao possuem.
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Grafico 11 — Servidores com FG/CD

Na média geral dos aspectos os servidores que nao possuem cargo ou
funcdo se sentem mais insatisfeitos, com 1,26, ja os que possuem, tem a pontuagao
de 1,20.

O quadro 9 procura demonstrar as variaveis mais e menos favoraveis

determinadas por cada grupo.

Quadro 9 — Aspectos favoraveis e desfavoraveis considerando se o participante

tem FG/CD

Grupo Aspectos mais desfavoraveis| Aspectos mais favoraveis
- 12. Contflito (1,833) - 7. Autonomia (0,000)
- 6. Estrutura (1,750) - 2. Conformidade (0,083)
Possui FG/CD - 8. Recompensa (1,667) - 4. Supervisao (0,667)

- 15. Clareza (1,583) - 1. Tensao (0,833)
- 13. Identidade e 11. Padroes |- 3. Participacao (0,917)
e 19. Reconhecimento (1,500)
- 6. Estrutura (1,767) - 7. Autonomia (0,567)
- 19. Reconhecimento (1,700) |- 1. Tensao (0,600)

Nao possui FG/CD - 12. Conflito (1,667) - 2. Conformidade (0,600)

- 16. Justiga (1,667)
- 17. Progresso (1,667)

- 5. Consideracao (0,800)
- 4. Supervisao (0,867)
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A situagao atual da variavel autonomia € considerada ideal pelo grupo que
possui fungdo e assim como na analise geral estda em primeiro lugar em ambos os
grupos.

As variaveis autonomia, conformidade, tensdo e supervisdo aparecem tanto
para os que possuem, quanto para os que nao possuem FG ou CD como variaveis
mais favoraveis, assim como na analise geral, mudando apenas a classificagcédo. Ja a
participagao é citada apenas pelos que possuem FG/CD, uma justificativa para este
fato € que ha diversas reunides entre os que possuem fungdes ou cargos de
dire¢do. No entanto, o aspecto clareza é citado como um dos mais desfavoraveis, ou
seja, nem sempre todas as informagdes necessarias sao repassadas.

E interessante perceber que o item que consta entre os 5 primeiros dos mais
favoraveis para os servidores sem FG ou CD é a supervisdo, ou seja, OS
subordinados apreciam a forma como a chefia efetua o controle das atividades.

Referente aos aspectos menos favoraveis em ambos os lados temos o
conflito, a estrutura e o reconhecimento que aparecem também na analise geral da
pesquisa.

Ademais, os que ndo tem FG ou CD citam a justica e o progresso,
constatando assim que este grupo acreditam que as habilidades e conhecimentos
nao sao valorizados na propor¢gao que deveriam fazendo com que nao haja

oportunidades de crescimento.

5.2.4 Faixa Etaria

A idade determina o quanto o servidor ja viveu, o quanto de experiéncia
possui. Dessa forma, a faixa etaria pode determinar de forma distinta a percepgao
dos servidores quanto ao clima organizacional da instituicdo. Nenhum dos
servidores que responderam o questionario possui menos de 21 anos, dessa forma
foram estipuladas trés faixas etarias: de 21 a 30 anos, de 31 a 40 anos e acima de

41 anos. As percepgoes de cada faixa sao apresentadas no grafico 12.
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Grafico 12 — Faixa etaria dos participantes da pesquisa

De maneira geral os servidores com mais de 41 anos sentem o clima de
forma mais favoravel, com 0,87 pontos, do que aqueles que possuem de 21 a 30
anos que atingem 1,28, e da faixa etaria intermediaria de 31 a 40 anos que fica com
1,27. Dessa forma, a melhor visdo do clima esta ocorrendo conforme a idade do
servidor é maior, ou seja, esta € uma variavel que interfere na forma de perceber o

clima organizacional da instituicao.

Os aspectos mais e menos favoraveis de cada faixa etaria podem ser

visualizados no quadro 10.

Quadro 10 — Aspectos favoraveis e desfavoraveis considerando a faixa etaria dos
participantes

Grupo

Aspectos mais desfavoraveis

Aspectos mais favoraveis

De 21 a 30 anos

- 8. Recompensa (1,812)
- 12. Conflito (1,812)

- 6. Estrutura (1,687)

- 15. Clareza (1,687)

- 17. Progresso (1,687)

- 2. Conformidade (0,187)

- 1. Tensao (0,250)

- 7. Autonomia (0,375)

- 11. Padrdes (0,812)

- 4. Supervisdo (1,125) e 14.
Tolerancia (1,125)




54

- 6. Estrutura (1,956) - 7. Autonomia (0,391)
- 19. Reconhecimento (1,783) |- 2. Conformidade (0,652)
- 12. Contfflito (1,739) - 4. Supervisao (0,696)
De 31240 anos - 16. Justica (1,739) _ 5. Consideraco (0,695)
- 8. Recompensa (1,565) - 14. Tolerancia (0,913)
- 17. Progresso (1,565)
- 18. Logistica (1,667) - 4. Supervisao (0,000)
- 8. Recompensa (1,333) - 2. Conformidade (0,333)
- 14. Tolerancia (1,333) -11. Padrdes (0,333)
Acima de 41 anos - 16. Justiga (1,333) - 13. Identidade (0,333)
- 17. Progresso e 19. - 1. Tensao; 5. Consideracao;
Reconhecimento (1,333) 6. Estrutura; 7. Autonomia; 9.
Prestigio; 15. Clareza (0,667)

Para confirmar o fato do grupo com mais de 41 anos perceber o clima de
forma mais favoravel 6 aspectos estdo com a mesma pontuacdo, empatados na
quinta colocagao dos itens mais favoraveis, fazendo com que 50% dos aspectos
aparecam nesta classificagcdo. Para este mesmo grupo a supervisdao atual é

considerada a ideal.

Para os servidores até 40 anos a tolerancia, que trata sobre os erros serem
tratados de forma construtiva, € considerada satisfatoria, no entanto, os que
possuem mais de 41 anos tem este aspecto na classificagdo dos 5 mais
desfavoraveis, sendo a unico item que para dois grupos aparece como mais

favoravel e para outro mais desfavoravel.

Entre os 5 aspectos mais desfavoraveis a recompensa € o progresso sao
mencionados por todas as faixas etarias. A logistica que trata do quanto a Instituigao
fornece condi¢des e instrumentos necessarios para desenvolver um bom trabalho é

citado por aqueles que tem mais de 41 anos.

Com relacdo aos mais favoraveis os aspectos que aparecem pra todos é

conformidade, autonomia e supervisao.
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5.2.5 Escolaridade

Buscou-se verificar se o nivel de escolaridade dos servidores € uma
determinante que interfere na percepg¢ao do clima organizacional. Para uma melhor
analise os servidores foram divididos em quatro grupos: ensino superior completo ou
incompleto, especializacdo completa ou incompleta, mestrado completo ou
incompleto e doutorado completo ou incompleto. O resultado pode ser verificado no

grafico 13.
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Grafico 13 — Escolaridade dos participantes da pesquisa

Em um primeiro momento é possivel verificar que os servidores com
doutorado completo ou incompleto se sentem mais insatisfeitos, atingindo 1,52 na
média geral de todos os aspectos, ja os que possuem mestrado completo ou
incompleto, numa visao geral, apresentam-se mais satisfeitos, com 0,91.

Para uma melhor analise podemos visualizar no quadro 11 as variaveis mais

favoraveis e desfavoraveis.
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Quadro 11 — Aspectos favoraveis e desfavoraveis considerando a escolaridade dos

participantes

Grupo

Aspectos mais desfavoraveis

Aspectos mais favoraveis

Ensino Superior Completo
ou Incompleto

- 10. Cooperagao (1,714)
- 8. Recompensa (1,714)
- 20. Controle (1,571)

- 18. Logistica (1,571)

- 6. Estrutura; 19.
Reconhecimento; 17.
Progresso (1,429)

- 2. Conformidade (0,000)

- 7. Autonomia (-0,143)

- 1. Tensao (0,867)

- 4. Supervisao (0,867)

- 3. Participacdo e 9. Prestigio
(0,867)

Especializacio Completa ou
Incompleta

- 6. Estrutura (2,067)

- 8. Recompensa (2,000)
- 12. Contflito (1,933)

- 15. Clareza (1,867)

- 17. Progresso (1,800)

- 7. Autonomia (0,200)

- 2. Conformidade (0,533)
- 1. Tensao (0,533)

- 4. Supervisao (0,933)

- 14. Tolerancia e 5.
Consideracao (1,133)

Mestrado Completo ou
Incompleto

- 19. Reconhecimento (1,455)
- 6. Estrutura (1,455)

- 3. Participacdo (1,364)

- 18. Logistica (1,364)

- 12. Conflito e 16. Justica
(1,273)

- 7. Autonomia (0,273)
- 4. Supervisao (0,455)
- 1. Tensao (0,545)

- 14. Tolerancia (0,545)
- 5. Consideracao e 10.
Cooperagao (0,545)

Doutorado Completo ou
Incompleto

- 16. Justiga (2,333)

- 17. Progresso (2,333)

- 12. Conflito (2,222)

- 19. Reconhecimento (1,889)
- 6. Estrutura e 15. Clareza
(1,889)

- 2. Conformidade (0,444)

- 5. Consideracgao (0,778)

- 1. Tensao (0,889)

- 4. Supervisao (1,000)

- 3. Participagdo; 7.
Autonomia; 9. Prestigio; 10.
Cooperagao; 11. Padroes; 14.
Tolerancia (1,333)

Para os que possuem doutorado completo ou incompleto 50% dos aspectos

aparecem entre as 5 menores pontuagoes, sendo que 6 aspectos estdo empatados

com a mesma pontuagao (1,333) na quinta colocagao.

Quanto aos aspectos mais desfavoraveis, o que esta presente em todas as

faixas de escolaridade é a estrutura. Ja entre os mais favoraveis, os que estdo entre
0s cinco primeiros para todos é a autonomia, a tensdo e a supervisdo. Estes
aspectos constam também na analise geral da pesquisa entre 0s menos e mais
favoraveis respectivamente. Os demais aspectos variam bastante em cada grupo.
Os servidores com ensino superior completo ou incompleto, considerando as

variaveis mais favoraveis, apresentam a conformidade atual como sendo a ideal. Ja
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o aspecto autonomia obteve um numero negativo da subtragdo da visédo ideal pela
atual, com -0,143, com isso € possivel verificar que para este grupo as pessoas tem
se sentindo seus préprios chefes mais do que o ideal, e com isso suas decisdes nao
estdo sendo verificadas, ou seja, € preciso que os chefes supervisionem mais as
atividades de seus subordinados. A condicdo de liberdade fornecida pelas chefias é
vista pelos que tem ensino superior completa ou incompleta relativamente

demasiada.

5.2.6 Tempo de Servigo Publico no IFRS — Campus Erechim

O tempo em que o servidor trabalha no IFRS - Campus Erechim determina o
quanto conviveu com seus colegas e quanto tempo teve para aprender sobre suas
atividades e sobre o funcionamento da instituicdo. Nenhum dos respondentes da
pesquisa tem menos de 13 meses de servico publico no cadmpus, por isso 0s
servidores foram divididos em dois grupos: de 13 a 36 meses e acima de 36 meses,

como é possivel verificar no grafico 14.
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Grafico 14 — Tempo de servico publico no IFRS — Campus Erechim dos participantes da pesquisa
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Considerando todos os aspectos os servidores com mais de 36 meses de
trabalho percebem o clima de forma mais favoravel, com média de 0,8, do que
aqueles com menor tempo de servigo que atingem 1,288. As excec¢des sdo para as
variaveis tensdo e padrdo. Dessa forma, pode-se entender que o tempo em que o
servidor esta trabalhando na instituicao interfere na maneira como este percebe o

clima organizacional.

Os aspectos mais favoraveis e desfavoraveis podem ser analisados no

quadro 12.

Quadro 12 — Aspectos favoraveis e desfavoraveis considerando o tempo de servigo
publico no IFRS — Céampus Erechim

Grupo Aspectos mais desfavoraveis| Aspectos mais favoraveis

De 13 a 36 meses

- 6. Estrutura (1,816)

- 12. Contflito (1,763)

- 19. Reconhecimento (1,710)
- 8. Recompensa (1,658)

- 16. Justiga e 17. Progresso
(1,631)

- 7. Autonomia (0,500)

- 1. Tensao (0,553)

- 2. Conformidade (0,631)
- 4. Supervisao (0,895)

- 5. Consideracgao (0,921)

Acima de 36 meses

- 1. Tensao (1,750)

- 8. Recompensa (1,500)

- 11. Padrdes (1,500)

- 2. Conformidade (-1,25)
- 6. Estrutura; 12. Conflito;
15. Clareza e 17. Progresso
(1,250)

- 4. Supervisao (0,000)

- 5. Consideracao (0,500)
- 7. Autonomia (-0,500)

- 9. Prestigio (0,500)

- 10. Cooperacao (0,500)

Os servidores que possuem menor tempo de servico no Campus Erechim

listam nos aspectos mais desfavoraveis os mesmos que na analise geral da
pesquisa, exceto pelo item justica que aparece com a mesma pontuagado que o
progresso, ou seja, para esse grupo de respondentes a instituicdo além de né&o
prover oportunidades de crescimento e avango profissional como o desejado ndo da
a énfase necessaria nos momentos de decisdo para o conhecimento, habilidade e
bom desempenho.

Ja para os que tem mais tempo de instituicdo além dos itens que aparecem
na analise geral o destaque é para o aspecto considerado mais desfavoravel: a

tensdo, onde estes acreditam que as agdes das pessoas deveriam ser mais



59

dominadas por légica e racionalidade, no entanto a cooperagao é um dos itens mais
favoraveis para estre grupo.

A supervisao atual é considerada igual a ideal pelos que possuem mais
tempo de servigo. Os itens conformidade (-1,25) e autonomia (-0,5) obtiveram
numeros negativos. Dessa forma, para este grupo de servidores as pessoas
possuem flexibilidade para realizar suas atividade com mais intensidade que o ideal,
consideram que se deveria dar maior enfase a obediéncia as normas e
regulamentos. Ademais, as pessoas também tem se sentido seus chefes com uma
intensidade maior que o desejado, devendo ser reduzido um pouco esta liberdade, ja

que o desvio é de apenas 0,5.

5.2.7 Faixa Salarial

Ha dois tipos de planos de carreira no Campus Erechim, um dos professores
de ensino basico, técnico e tecnoldgico e um dos técnico administrativos em
educagcao. Cada carreira possui suas tabelas remuneratérias, e em ambas as
progressdes e consequentemente o aumento de salario ocorrem pelo nivel de
escolaridade e pelo tempo de servigco publico. Por isso, servidores da mesma
carreira podem recebem remuneragoes distintas. Visando identificar se o valor
recebido de remuneragdo interfere na percepgdo do clima organizacional foi
determinado trés faixas salariais: até R$ 3.000,00, de R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00 e

acima de R$ 4.001,00, como pode ser visto no grafico 15.
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Grafico 15 — Faixa salarial dos participantes da pesquisa

Considerando todos os aspectos os servidores que recebem de R$ 3.001,00
a R$ 4.000,00 sentem o clima de forma mais favoravel, obtendo uma média geral de
1,086, ja os que percebem o clima de forma mais desfavoravel sdo os que recebem
até R$ 3.000,00 com 1,304.

Os melhores e piores aspectos avaliados por cada faixa salarial podem ser

visualizados no quadro 13.

Quadro 13 — Aspectos favoraveis e desfavoraveis considerando a faixa salarial dos
participantes

Grupo Aspectos mais desfavoraveis| Aspectos mais favoraveis
- 8. Recompensa (2,077) - 7. Autonomia (- 0,077)
- 15. Clareza (1,846) - 1. Tensao (0,308)
- 19. Reconhecimento (1,769) |- 2. Conformidade (0,462)

Até R$ 3.000,00 - 18. Logistica (1,769) - 4. Supervisio (0,923)

- 10. Cooperacgao; 6. Estrutura |- 14. Tolerancia (0,923)
(1,769) - 11. Padrdes (1,077)




61

- 6. Estrutura (2,000) - 2. Conformidade (0,455)
- 12. Conflito (1,455) - 7. Autonomia (0,636)
- 19. Reconhecimento (1,455) |- 5. Consideracdo (0,722)
De RS 3.001,00 a RS - 8. Recompensa (1,364) - 4. Supervisao (0,833)
4.000,00 - 18. Logistica; 10. - 1. Tensdo; 14. Tolerancia; 9.

Cooperagao; 16. Justica; 3. | Prestigio (0,818)
Participacao (1,364)

- 16. Justiga (1,944) - 2. Conformidade (0,444)

- 12. Conflito (1,889) - 7. Autonomia (0,611)
Acima de RS 4.001,00 - 17. Progresso (1,833) - 5. Consideracao (0,722)

- 19. Reconhecimento (1,667) |- 4. Supervisdo (0,833)

- 15. Clareza (1,667) - 1. Tensao (0,833)

Em todas as faixas € possivel verificar que a percepgdo do clima
organizacional da instituicao varia bastante para cada aspecto. Os extremos do mais
e do menos favoravel é apresentado pela grupo que recebe até R$ 3.000,00, a
variavel autonomia é considerada a mais favoravel (- 0,077), ja a recompensa € vista
como a de pior desempenho (2,077), os servidores que menos ganham sentem-se
de certa forma injusticados no que se refere as politicas de pagamento.

A autonomia (-0,077) que trata do quanto as pessoas se sentem seus
proprios chefes e duas decisbes sao verificadas foi considerada perto do ideal,

devendo ocorrer apenas com um pouco menos de frequéncia.

Entre as variaveis mais favoraveis para os trés grupos estdo a autonomia, a
tensdo e a conformidade, entre os mais desfavoraveis esta o reconhecimento. Os

demais aspectos variam bastante entre os grupos.

5.2.8 Analise Geral

Com a pesquisa foi possivel identificar que em uma média geral de todos os
aspectos o0 grupo que demonstra se sentir mais insatisfeito € o com doutorado
completo ou incompleto, atingindo 1,52. Ja o grupo mais satisfeito € o que possui
mais de 36 meses de trabalho no Campus Erechim, com 0,80.

A maior diferenga dentro do mesmo grupo, esta na divisdo por escolaridade,
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os que tem mestrado completo ou incompleto atingem 0,91, ja os com doutorado

completo ou incompleto chegam a 1,52.

Dentre todos os grupos as unicas variaveis que constam entre as 5 menores
pontuacdes € a autonomia e a supervisao. Relacionada as mais desfavoravel nao ha

nenhuma variavel que seja unanimidade entre todos os grupos.

5.2.9 Comentarios

A ultima questao do formulario era do tipo aberta e solicitava aos servidores
que fizessem comentarios, caso julgassem interessante, sobre o clima
organizacional, buscando destacar os aspectos favoraveis e desfavoraveis,
justificando sua resposta. Do total de respondentes, dez deixaram comentarios nesta

questao.

Os aspectos favoraveis citados foram no sentido de o campus estar
caminhando em diregcédo a valorizagdao do bom trabalho, de os servidores primarem

pela qualidade do seu trabalho e do bom relacionamento interpessoal.

Estas variaveis favoraveis segundo Kanaane (1994) estdo relacionada a
autonomia que apareceu no resultado da pesquisa geral como o aspecto mais

favoravel.

A participacéo e o envolvimento do individuo nos processos de trabalho, &
um dos pontos primordiais para o alcance da integracdo homem/trabalho.
Esta relacionada com a distribuigdo de poder, de autoridade, de
propriedade, de coordenacéo e de integracdo no processo de tomada de
decisdo. A participagdo como abordagem gerencial pode também estar
amparada na motivagdo, atingindo assim incremento de produtividade,
desempenho e satisfagdo no trabalho (KANAANE1994, p.490).

Ja os aspectos desfavoraveis foram no sentido de ter servidores que nao
colaboram tanto quanto poderiam para a instituicdo por estarem aguardando passar
em outro concurso, e esse € um sintoma que segundo Chiavenato (2004) ocorre

quando as pessoas se sentem insatisfeitas, procuram, dessa forma, desligar-se da
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organizagao e acabam nao sendo produtivas como poderiam.

Outros fatores sdo o plano de carreia ser insatisfatério, a caréncia de
padrées entre cAmpus e reitoria, as dificuldades na comunicacéo, a falta de normas,

regulamentos e organograma e a falta de isonomia entre os servidores.

Os aspectos que estiveram presentes em varios comentarios foi a
dificuldade de comunicagdo e a deficiéncia de normas, regulamentos e
organogramas. Estes comentarios reforcam o primeiro aspecto mais desfavoravel
citado na pesquisa: a estrutura, esta variavel é considerada a que esta mais longe
do ideal. Ela menciona sobre o quanto a estrutura organizacional facilita as agdes
das pessoas e o quanto as normas, procedimentos, praticas e canais de
comunicagao sao consistentes com os requisitos do trabalho. Ou seja, ha muito o

que melhorar nestes aspectos.

5.3 SUGESTOES DE MELHORIAS

Apos efetuadas as analises geral e por grupos, sugere-se melhorias para
elevar a percepgao favoravel do clima organizacional. Para isso, buscou-se sugerir
mudancgas nos cinco aspectos mais desfavoraveis apresentados na analise geral da
pesquisa, ja que as analises individuais apresentaram aspectos que eram favoraveis

para determinado grupo e desfavoraveis para outro.

Foi possivel verificar que nem todas os aspectos desfavoraveis poderao ser
resolvidos pelo campus Erechim, ja que por ser uma autarquia publica, de direito
publico, precisa seguir diversas leis, que muitas vezes impedem o desenvolvimento

de algumas atividades que contribuiriam para a motivagao dos servidores.

No entanto, ha sim mudancas que podem ser realizadas e que nido sao
complexas que melhorardo o0s aspectos considerados mais desfavoraveis

atualmente.
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5.3.1 Estrutura

Para melhorar a satisfacdo com este aspecto, sugere-se que as normas,
praticas, procedimentos e canais de comunicagéo sejam melhorados e aqueles que
faltam sejam criados, como o organograma oficial, que facilitara o trabalho dos
servidores, identificando a quem devera se dirigir para tratar de cada assunto

especifico.

Ha necessidade que se definam os limites de cada papel a ser
desempenhado para que se manifeste a maneira de cada trabalhador
agir, dentro do seu contexto, sem vigilancia constante, e que haja um
acompanhamento desse desempenho, propiciando o surgimento da
responsabilidade profissional (KANAANE, 2009, p. 37).

E interessante que essas mudancas sejam discutidas com todos para que se
criem regras que nao engessem o trabalho, mantendo a autonomia existente que é

apreciada.

5.3.2 Conflito

A criagao de alguns regulamentos e identificacdo do que cada setor, dire¢cao
e departamento é responsavel, reduzira a possibilidade de ser ignorado um
problema, ja que sera facilmente identificado o responsavel por resolver determinada

questao.

5.3.3 Recompensa

A recompensa, tratando-se de servico publico, € uma questdo mais
complexa, ja que nao ha como resolvé-la de maneira interna. As politicas de
pagamento e de promocgao estdo descritas em lei que trata do plano de carreira,

dessa forma, resta a Instituicdo apenas obedecé-la.
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5.3.4 Progresso

Assim como tratado na recompensa, as oportunidades de crescimento e
avancgo profissional estado tratadas em legislagdo que trata do plano de carreira. A
oportunidade que pode ser tratada de forma interna, é referente as nomeacdes para
cargos de diregdo ou designacgdes para fungdes de confianga, onde o critério que
deve ser usado, para motivar as pessoas a desempenharem um bom trabalho, é os
resultados que estas conseguiram atingir com seus esforgcos e ndo por questdes

politicas. E esses critérios devem ser explicitos e de conhecimento de todos.

Relacionado aos técnico administrativos para os cargos que permitem
mobilidade de setor, como o cargo de assistente em administragdo, € importante
conhecer o perfil individual para permitir que este desenvolva seu trabalho em um

setor que satisfaca suas aspiracdes profissionais.

5.3.5 Reconhecimento

Marras (2011) afirma que cada participante esta disposto a investir recursos
individuais na medida em que obtém retorno e resultado deste investimento, sendo
que o reconhecimento interfere na motivagéo dos participantes.

Dessa forma, os esforcos individuais e mesmo os coletivos devem ser
valorizados. Nas reunides gerais convocadas pela diregao geral € importante que se
reserve um tempo para mostrar os bons resultados alcangados por determinado
servidor ou grupo. E que esses esfor¢os sejam considerados quando se solicita
recursos orcamentarios ou permissao para realizar determinada atividade, fazendo
com que a equipe se motive mais a desenvolver um bom trabalho, sabendo que o

retorno ocorrera.
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6. CONCLUSAO

A pesquisa realizada teve como objetivo analisar o clima organizacional do
Instituto Federal do Rio Grande do Sul - Campus Erechim, a partir da identificacao
da percepcao dos servidores ativos e efetivos em relagao as variaveis apresentadas
pelo método desenvolvido por Sbragia (1983).

Apods a coleta e tabulacdo dos dados obtidos com a aplicagao do questionario,
que contava com questdes direcionadas a tragar um perfil dos servidores e de vinte
questdes especificas, sendo cada uma referente a um aspecto tratado por Sbragia
(1983) além de uma questdo aberta, foi possivel identificar as variaveis
consideradas mais favoraveis e mais desfavoraveis de maneira geral e para cada
grupo.

Com isso, foram identificados alguns aspectos que precisam ser
melhorados, que no entanto, ndo dependem da administracdo do campus Erechim,
nem do IFRS. Refere-se a questbes de remuneragdo, progresso e aspiragdes
profissionais que sao tratadas por legislagao especifica sobre o plano de carreira de

cada categoria.

Quanto a isso, € importante destacar que a pesquisa foi aplicada apds um
més do término de uma greve dos servidores, os quais reivindicavam melhorias nas
condicbes de trabalho e aumentos remuneratorios, a greve foi nacional, atingindo
diversas universidade e institutos federais. Esse fato, pode ter interferido nas
respostas de alguns aspectos, ja que o que se conseguiu com a negociagado com o

governo ficou muito aquém do revindicado.

E possivel perceber que os servidores prezam pela liberdade de realizarem
seu trabalho da forma que julgam mais adequada. No entanto, ha muitas normas e
praticas que precisam ser melhoradas ou até criadas para que se ajustem a

necessidade do trabalho.

Precisa-se considerar que a pesquisa foi prejudicada ja que 22 pessoas nao
responderam o questionario, representando 35% do total de servidores. Além disso,
houve um resultado diferente do previsto por Sbragia (1983), autor que desenvolveu

o0 modelo de pesquisa de clima organizacional utilizado. Houve resultados negativos,
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que para a analise dos dados foi considerado que os respondentes julgavam que
aquela variavel, com resultado negativo, ocorria com mais intensidade do que o

desejado.

Reaplicar a pesquisa dentro de um ano, seria interessante, para poder fazer
um comparativo, das mudancas ocorridas € um acompanhamento das percepgoes.
No entanto, apenas acompanhar ndo basta, € preciso efetivar as melhorias

necessarias, percebidas com a pesquisa.
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APENDICE

Pesquisa de Clima Organizacional - IFRS — Campus Erechim

Esta pesquisa de clima organizacional faz parte de uma monografia na area
de Gestao Publica e esta sendo aplicada a todos os servidores ativos e efetivos do
Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Sul - Campus

Erechim. Solicitamos a sua colaboragao no preenchimento deste formulario.
*Obrigatorio

Bloco 1 — Dados Demograficos

1-Sexo *
() Masculino
() Feminino

2 - Carreira *
() Professor de Ensino Basico, Técnico e Tecnologico
() Técnico Administrativo em Educagéao

3 - Possui FG ou CD? *

Caso possua alguma fungao gratificada (FG) ou cargo de diregao (CD)
() Sim

() Nao

4 - Faixa Etaria *
()de 18 a 20 anos
()de 21 a30anos
()de 31 a40 anos
() acima de 41 anos

5 - Escolaridade *

() Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

() Especializagao Incompleta

() Especializagdo Completa

() Mestrado Completo ou Incompleto
( ) Doutorado Completo ou Incompleto
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6 - Tempo de Servigo Publico *
Considere todo o tempo de servigo publico
() menos de 12 meses

() de 13 a 24 meses

() de 25 a 36 meses

() de 36 a 60 meses

() acima de 61 meses

7 - Tempo de Servig¢o no IFRS - Campus Erechim *
Apenas o periodo trabalhado no Campus Erechim do IFRS
() menos de 6 meses

()de 6 a12 meses

() de 13 a 24 meses

() de 24 a 36 meses

8 — Faixa Salarial *

() menos de R$ 2.000,00

() de R$ 2.000,00 a R$ 3.000,00
()de R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00
() acima de R$ 4.001,00

Bloco 2 — Questdes Especificas

Solicitamos que vocé emita uma opiniao franca e honesta em relacdo aos
aspectos do clima organizacional no IFRS - Campus Erechim, indicando a sua
percepcao do ponto de vista ATUAL (o que vocé acredita que acontece agora na
instituicdo) e do IDEAL (como vocé gostaria que fosse).

Considere:

(1) Nunca

(2) Raramente

(3) Algumas Vezes
(4) Frequentemente
(5) Sempre

Situacao Situacao
Questodes Especificas Atual Ideal

12345123435

1 - As acgbes das pessoas sao dominadas por légica e
racionalidade, ficando as emog¢des em um segundo
plano.*

2 - As pessoas tém flexibilidade de acdo dentro do
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contexto organizacional. A Instituigho n&o enfatiza a
obediéncia a normas e regulamentos formais.*

3 - As pessoas sdo envolvidas nas decisdes e suas ideias
e sugestdes sao aceitas.*

4 - A Instituicido ndo exerce controle cerrado sobre as
pessoas que tém liberdade para fixar seus métodos de
trabalho, exercitando a iniciativa.*

5 - As pessoas sao tratadas como seres humanos e
recebem atencao em termos humanos.*

6 - A estrutura organizacional facilita as acdes das
pessoas e as normas, procedimentos, praticas e canais de
comunicagdo s&o consistentes com os requisitos do
trabalho.*

7 - As pessoas se sentem seus proprios chefes e suas
decisbes nao precisam ser verificadas.*

8 - As pessoas sao bem recompensadas pelo trabalho que
fazem, as recompensas sao baseadas em estimulos
positivos antes do que em puni¢cdes e as politicas de
pagamento e de promogdes sao justas.”

9 - A Instituigdo projeta as pessoas que nela trabalham no
ambiente externo.”

10 — A amizade e as boas relagcdes prevalecem no
ambiente de trabalho. A relagado entre os servidores € de
confianga uns nos outros e as pessoas possuem
interagdes sadias.”

11 —As pessoas consideram importante a estipulacéo de
metas e padrdes de desempenho e valorizam a realizacao
de um bom trabalho.*

12 — As pessoas estao dispostas a levar em consideracao
e aceitar as diferentes opinides e procuram levantar os
problemas ao invés de ignora-los.”

13 - As pessoas manifestam um sentimento de pertencer a
Instituicdo e valorizam o fato de fazerem parte da mesma.*

14 — Os erros sdo tratados de forma construtiva, evitando
as punicodes.”

15 - As pessoas recebem informagdes relativas aos
assuntos que lhes dizem respeito, inclusive sobre as
possibilidades de progresso.*

16 — Conhecimento, habilidade e bom desempenho sao
considerados mais importantes que os aspectos politicos
e pessoais em momentos de decisdes.*

17 — A Instituigdo prové oportunidade de crescimento e
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avanco profissional e atende as aspiracdes e expectativas
de progresso profissional das pessoas.”

18 — A Instituicdo fornece as condi¢des e os instrumentos
necessarios para o bom desempenho do trabalho,
facilitando suas principais atividades.*

19 —A Instituicdo reconhece e valoriza desempenhos
acima do padrao e os esforcos individuais.*

20 — Controle de custos, produtividade e demais controles
sao utilizados principalmente para solugbes de problemas
nao para policiamento e castigo.”

21 - Apresente comentarios quanto ao clima organizacional, destacando
aspectos favoraveis e desfavoraveis, que justificam as suas respostas.
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