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CLIMA ORGANIZACIONAL NO AMBIENTE DE TRABALHO:
Uma analise do clima organizacional realizado na reitoria do IFRO no
periodo de 2020

Gabriel dos Santos da Silval
Artur Virgilio Simpson?

RESUMO

Este artigo propde-se investigar a relevancia do clima organizacional como um indicador
confidvel no ambiente de trabalho saudével e principalmente produtivo, em consonancia com a
pesquisa do IFRO. A gestdo do Clima Organizacional constitui uma ferramenta gerencial util
no processo de construgcdo de uma percepcdo positiva do ambiente de trabalho. No atual
contexto da globalizacdo, as organizacdes sofreram grandes impactos em sua constituicdo no
que se refere ao modo de producdo e relacdes no trabalho. Os desafios sdo enfrentados por
gestores e colaboradores. Por isso, é imprescindivel estar atento ao clima organizacional. Neste
sentido, foi desenvolvida uma analise em acordo com a pesquisa de clima organizacional um
estudo com os servidores da Reitoria do IFRO (Instituto Federal Rond6nia). Com as
informacGes obtidas, foi feita a analise e interpretacdo dos dados, com o intuito de medir a
qualidade das relacBes interpessoais, identificando os fatores em que ha satisfacdo e/ou
insatisfacdo dos servidores no ambiente organizacional. Foram apresentados conceitos obtidos

em pesquisas bibliogréaficas sobre motivacdo, e uma pesquisa de clima organizacional.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Motivagdo. Servidores Publicos.
1.INTRODUCAO

Atualmente as organizagfes estdo passando por varias modificacdes, onde a
competitividade e as novas tecnologias de trabalho tém lugar assegurado nas andlises das
pessoas que estudam o sistema organizacional das empresas. Essas transformacfes determinam
um avanco tecnologico e cientifico que causam mudancas de valores, conceitos e quebra de
paradigmas que orientam grande parte da empresa.

Politicas voltadas para a criagdo de uma parceria podem tornar a empresa mais
competitiva pela eficiéncia de suas agoes e eficicia de suas opera¢des. Os colaboradores como

parceiros dedicam-se mais a organizacdo e ao seu trabalho. E um sistema de reciprocidade,
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onde ambos buscam atingir metas pré-estabelecidas e colaboram entre si para alcangarem seus
objetivos.

Hoje as pessoas sdo consideradas essenciais para 0 sucesso das organizagdes, por isso €
preciso motiva-las para que produzam da melhor forma possivel. E necessario, entéo, verificar
uma maneira de medir o grau de motivagdo das pessoas inseridas em contextos organizacionais
e 0 que pode ser feito para manter ou aumentar este grau.

Regato (2014) descreve que o conceito de clima organizacional “revela o efeito do
ambiente sobre a motivacdo dos participantes, influencia o estado motivacional das pessoas e é
por elas influenciado”. Para Dutra (2016), o clima funciona como um parametro que serve para
acompanhar os processos de avaliacdo quando se analisa os relacionamentos e dialogos com a
lideranca, o acesso a informacdes, as oportunidades de desenvolvimento, suporte da lideranca.
Assim, para analisar o clima organizacional sd@o fundamentais indicadores que permitam
mensurar tal clima da organizacéo.

Compreender 0 que as pessoas querem, favorece o ambiente, tanto interno quanto
externo da organizacdo. Além de contribuir para a busca de melhores condicdes de trabalho
aumentando a qualidade de vida destes e servindo, assim, como um diferencial perante seus
concorrentes.

Por isso, 0 entendimento do comportamento humano vem sendo muito valorizado no
ambiente corporativo, se tornando, inclusive, um ponto de diferenciacdo entre as organizacoes.
E, nesse contexto destaca-se o clima organizacional como uma importante ferramenta para
entender a relacdo entre o individuo e a empresa.

As organizagdes buscam “criar um clima organizacional que propicie a satisfacdo das
necessidades de seus participantes e que canalize seus comportamentos motivados para a
realizacdo dos objetivos da organizagdo” (KANAANE, 2009, p. 40).

O presente trabalho teve a finalidade de refletir acerca da pesquisa de clima
organizacional realizada no IFRO, visando o grau de satisfacdo e motivacdo dos servidores,
possibilitando a aplicacdo de acbes que visem a elucidacao de conflitos existentes e a melhoria

do ambiente de trabalho, tornando-o favoravel e motivador.

1.1. Problematizacéo

Com o desenvolvimento dos estudos a questdo problematica deste trabalho é; Qual a
importancia do Clima Organizacional no ambiente de trabalho?

1.2. Objetivos



Nesse topico serdo abordados os objetivos, geral e especificos do presente trabalho,

como forma de nortear e elucidar o que se pretende adquirir ao findar deste estudo.

1.2.1. Geral

Investigar a relevancia do clima organizacional como um indicador confiavel no
ambiente de trabalho saudavel e principalmente produtivo, em consonancia com a pesquisa do
IFRO.

1.2.2. Especificos

Verificar a percepcdo que os servidores tém em relacdo as medidas necessarias para se

alcancar um clima organizacional favoravel;
Analisar a relacdo entre clima organizacional e motivagéo;

Identificar os fatores em que hé satisfacdo e/ou insatisfacdo dos servidores no ambiente

organizacional.

1.3. Justificativa

O clima de uma organizacdo € um dos fatores mais importantes dentro do campo de
recursos humanos. E indispensavel conhecer o que os servidores pensam sobre a instituicio e
como se sentem em relacdo a ela. S6 assim é possivel melhorar a qualidade do ambiente de
trabalho, a qualidade de vida das pessoas e, consequentemente, a qualidade dos servigos
prestados pela instituicéo.

Segundo Valeriano, Talamini e Oliveira (2011), para a adocdo de qualquer medida que
responda as exigéncias do ambiente organizacional é necessario conhecé-lo detalhadamente e
a priori, identificando os fatores do ambiente interno que se relacionam com os colaboradores
da organizacéo.

Maximiano (2009) afirma que o clima organizacional é uma medida de como as pessoas
se sentem em relacdo a empresa e seus administradores, tendo seu conceito evoluido para o
conceito de qualidade de vida no trabalho.

Sendo assim, justifica-se a escolha deste trabalho como uma estratégia de valorizacao

dos servidores e melhora do Clima Organizacional no IFRO.

2.FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1. Clima Organizacional



O capital humano é hoje considerado o bem mais valioso da organizagdo. Sao as pessoas
as responsaveis pelo andamento e desenvolvimento das atividades da empresa. Politicas de
gestdo de pessoas tém sido estudadas e aplicadas para fazer com que as pessoas se sintam
motivadas e invistam na empresa todo o seu potencial, conhecimentos e energia no alcance dos
objetivos.

Esse cenario econdmico e globalizado faz com que as empresas mais que nunca se
cerquem de colaboradores capazes de formarem equipes humanizadas e coesas, que trabalhem
voltadas para a satisfacdo do cliente, em busca dos melhores resultados. Para as equipes
renderem o maximo, € necessario que se mantenham relacionamentos interpessoais saudaveis
em um clima harmonioso, fazendo com que a comunica¢do melhore consideravelmente e

conflitos sejam resolvidos rapidamente sem prejudicar o ambiente de trabalho.

O clima organizacional é como os colaboradores percebem a organizacdo e o que vai
influenciar de forma positiva ou negativamente seu comportamento e
consequentemente sua produtividade dentro da organizacgdo. O clima organizacional
esta diretamente ligado com a cultura, valores e crengas da empresa sendo assim a
cultura da empresa vai moldar o clima organizacional da mesma (OLIVEIRA,
CARVALHO, ROSA, 2012, p. 2).

Para que as pessoas produzam, elas necessitam de um ambiente saudavel que lhes
propicie condicBes de realizarem seu trabalho com qualidade de vida, satisfacdo e um bom
clima organizacional.

Para Chiavenato (2005), o termo clima organizacional se refere aos aspectos internos de
uma organizagdo, a atmosfera psicolégica e as caracteristicas da empresa, ele pode ser sentido
psicologicamente e esta relacionado especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente interno da organizacgdo. O clima compde a qualidade do ambiente da empresa, sendo
percebido pelos colaboradores da organizacdo e influenciando diretamente o comportamento

dos mesmos. O autor ainda ressalta a influéncia do clima na motivagéo:

O clima organizacionalinfluencia a motivacéo, o desempenho humano e a satisfacdo
no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas sobre as quais consequéncias se
seguem em decorréncia de diferentes acGes. As pessoasesperam certas recompensas,
satisfacOes e frustragdes na base de suas percepgdes do clima organizacional. Essas
expectativas —quando positivas — tendem a aumentar a motivacdo das pessoas
(Chiavenato, 2005, p. 45)

O clima organizacional é uma percepcéo do comportamento que um colaborador possui
dentro de sua organizagdo (RAHIMIC, 2013). Ele define a forma como as pessoas descrevem
e experimentam o seu ambiente laboral. Perante o exposto, as pesquisas de clima organizacional
surgem como uma ferramenta de gestdo. Elas analisam o trabalho em si, a integracdo setorial,
o salario, o estilo gerencial, a comunicacdo, a imagem da empresa e as condicdes fisicas do
ambiente de trabalho (SORIO, 2011).



Para Rabaglio (acesso em 2009) o clima organizacional pode ser identificado através do
relacionamento entre gestores e suas equipes, que através de liderancas participativas e
positivas sdo capazes de motivar a equipe e tornd-la mais produtiva, ao passo que liderancas
negativas constroem equipes desmotivadas e improdutivas, desenvolvendo um clima
desfavoravel aos bons resultados.

“O clima organizacional influi diretamente na produtividade, uma vez que uma boa
qualidade de vida no trabalho conduz a um clima de confianca e respeito matuo, levando o
individuo a dar uma maior contribui¢do, diminuindo os mecanismos de controle” (PORTAL
RH, 2006, p. 01)

Por esse motivo a avaliagdo do clima organizacional daempresa € importante. E através
da pesquisa de clima organizacional que a administracdo mede o grau de satisfacdo dos
funcionarios e identifica os pontos criticos que causam desconforto ou descontentamento nos
membros da equipe e interferem no seu rendimento.

A andlise do clima organizacional objetiva determina, através da medicdo, a motivacao
dos membros da organizagdo estatisticamente. E uma ferramenta para a coleta objetiva e
criteriosa de dados paraa deteccdo de problemas na relacdo dos colaboradores com a empresa,
oferecendo informagdes e identificando os pontos onde é necessario intervir para aumentar a
satisfacdo, fidelidade, lealdade e produtividade (CARVALHO; MELO, acesso 2009). A
pesquisa de clima organizacional indica os pontos fortes da organizagdo quanto os deficientes,
que necessitam de melhorias, desvendando as causas de problemas e aumentando a
compreensdo deles (BRESCANCINI, acesso em 2009).

Sédo vaérios os indicadores utilizados para mensurar o clima organizacional, sendo que
0s mais empregados sdo: salarios e beneficios, integracdo entre departamentos, tipo de trabalho
realizado, lideranca, comunicacdo, treinamento, progresso profissional, relacionamento
interpessoal, estabilidade no emprego e participacdo dos funcionarios (FERREIRA, 2013).

Para Bergamini (1997, p. 98), Clima Organizacional nada mais é do que indicador do

nivel de satisfacdo (ou insatisfacdo) experimentado pelos empregados no trabalho.

2.2.A relevéncia do clima organizacional

Segundo Chiavenato (2010) as pessoas permanecem em seu local de trabalho durante a
maior parte do tempo e, portanto, formam ali seu habitar. “A satisfagdo seria uma causa
provavel de um desempenho melhor, mas este ndo seria uma causa de maior satisfacdo no
trabalho” (Judge; Robbins & Sobral, 2010, p.77). Clima organizacional ¢ o nome dado para o
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produto dos sentimentos. Os sentimentos e as percepcdes que estdo ligadas a realidade objetiva
da organizacdo sdo: satisfacdo, insatisfacdo e indiferenca, sendo que esses sentimentos e
percepc¢des sdo afetados por todos os componentes, desde o local fisico até os objetivos. Tudo
influencia na maneira como as pessoas se sentem em relagdo a empresa. (Maximiano, 2010).
De acordo com Judge; Robbins e Sobral (2010) quando passamos do nivel individual
para o nivel organizacional, igualmente localizamos a correlacdo de satisfagdo-desempenho.
Assim como as organizacdes recebem dados como um todo de satisfacdo e produtividade,
observa-se que aquelas que possuem um namero menor de funcionarios satisfeitos tendem a
ser menos eficazes que aquelas com um nimero maior de funcionarios satisfeitos.
Colaboradores satisfeitos tendem a falar bem da empresa, a contribuir com os colegas e
aexcederem as expectativas com relacdo ao trabalho, podendotambém superar suas atribuicdes
regulares pelo anseio de retribuir as expectativas positivas (Judge; Robbins & Sobral, 2010).
Tagliocolo e Araujo (2007) explicam as caracteristicas de cada dimensdo encontrada no
ambiente de trabalho por meio do clima organizacional: Resisténcia a mudanca: esta
relacionado com as alteragdes das rotinas de trabalho por outra mais eficiente e envolve a
participacdo dos funcionarios neste processo de implantacdo e adequacgao a um novo sistema.
A lideranca relaciona lider e colaborador, bons lideres influenciam e motivam seus
colaboradores, sua equipe de trabalho, e assim a organizacdo se torna mais eficiente e eficaz.

Bons lideres geram mais resultados positivos.

2.3. Satisfacdo e motivagdo no trabalho

Quando o administrador compreende o conceito de clima organizacional, pode manejar
a motivacdo de seus colaboradores, aumentando a eficiéncia de sua equipe. A motivacdo pode
ser definida como o processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforgos
de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta (Robbins, 2002).

Segundo Chiavenato (2005, p. 215), “a motivacdo existe dentro das pessoas € se
dinamiza com as necessidades humanas”. Chiavenato acredita que a motivagdo ¢ uma funcao

gerencial:

Na realidade, a motivacdo esta contida dentro das proprias pessoas e pode ser
amplamente influenciada por fontes externas ao individuo ou pelo seu préprio
trabalho na empresa. A motivacao intrinseca e extrinseca deve se complementar por
meio do trabalho gerencial. Ambasn&o podem ser deixadasao acaso, simplesmente a
mercé dos acontecimentos. Elas podem e devem ser perfeitamente compreendidas
pelo gerente e utilizadas como ponto de apoio para potencializar e alavancar a
satisfacdo daspessoas. O gerente deve conhecer o potencialinterno de motivacdo de



cada pessoa e deve saber extrair do ambiente de trabalho ascondicbes externas para
elevar a satisfacdo profissional (Chiavenato, 2005, p. 215).

Compreender a motivagdo dos funcionarios é um dos maiores desafios das empresas,
isso ndo é facil devido que cada pessoa tem caracteristicas diferentes. Sendo assim, é importante
entender de onde vem a motivacéo das pessoas.

A “motivagdo ¢ influenciada pela idade e por circunstancias pessoais, pela fase que a
pessoa esta atravessando em sua vida e em sua carreira, no momento. Entretanto, isso nao é
tudo o ambiente externo também afeta a motivacdo” (MONTANA E CHARNOV, 2003, p.
234).

Sendoassim, é extremamente importante elevar o nivel de motivacdo doscolaboradores,
fazendo com que se sintam parte da organizacdo e contribuam para o desenvolvimento da
empresa. Consequentemente, um bom ambiente de trabalho pode aumentar significativamente
a produtividade e também sua eficacia.

Existem diversas possibilidades de trabalhar os aspectos motivacionais de uma equipe.
Leite, Amerlin, Oliveira (2013, p. 46) dizem que um fato interessante comprovado
cientificamente € o humorl. As empresas sdo praticamente como uma segunda casa, nesse ponto
se torna muito importante que o ambiente seja agradavel. Melhorando assim a relacdo entre os
funcionarios e empresa, Chiavenato (2004) relembra que cada pessoa tem suas necessidades e
sdo diferentes de individuo para individuo. Neste sentido é importante observar e conhecer as

necessidades dos trabalhadores, pois:

As diferentes necessidades que coexistem no interior de cada um sdo comparadas
aquilo que se também se denomina de desejos ou expectativas e tém como origem
caréncia dos mais diferentes tipos, tanto no tocante ao componente fisico, como
psiquico da personalidade (BERGAMINI, 1997, p. 21).

Dessa forma, a participacdo do lider na formacdo de um bom clima organizacional é
fundamental. Ele deve ser capaz de perceber o ambiente e suas distorgdes, as manifestacoes de
satisfacdo ou insatisfacdo (muitas vezes subjetivas) dos liderados, as caracteristicas pessoais de
cada um e fazer com que consigam utiliza-las de forma a obterem melhores resultados
(CAVALCANTE, 2008).

Levando em conta que um bom clima organizacional reflete diretamente na motivacao
e, portanto, também na produtividade dos colaboradores, observa-se a importancia para as
organizacOes fazerem uma boa gestdo do clima organizacional, para que seus colaboradores se
mantenham sempre motivados. Existem diversos fatores que influenciam no clima

organizacional, como na seguinte citag&o:

Os dez primeiros fatores que afetam o clima organizacional sdo: liderancga,
compensacdo, maturidade empresarial, colaboragdo entre as areas funcionais, no
sentido de valor, valorizacdo profissional, identificacdo com a empresa, processo de
comunicacao, politica global de recursos humanos e acesso (CODA, 1997, p. 99)
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A partir do século XX, as pesquisas sobre satisfacdo e motivacdo no trabalho tém
interessado diversos estudiosos ao redor mundo (FRAZAO, 2016). De acordo com Brand4o et
al. (2014), o aumento desse interesse se deve ao fato da busca da compressdo dos fatores que
influenciam na produtividade da organizacéo, bem como a satisfagdo, motivagéo e vida pessoal
dos trabalhadores.

Dessa forma, relacionando o conceito de satisfagdo e motivagéo, salienta-se que ambos
desempenham um importante papel na vida dos colaboradores, pois um e outro formam a razéo
para trabalhar (NETKE, 2013). Todo individuo se sente motivado a trabalhar devid o a um fator
de recompensa que gerara uma sensacao de satisfacao.

Segundo Cortinhas (2014), quanto mais um individuo se sentir motivado e satisfeito
com o seu trabalho, mais ele demonstrara comprometimento com o0s objetivos da empresa,
contribuindo para um melhor desempenho da instituicdo. Motivacdo no trabalho é definida por
Vilela (2010), como um estado psicologico de disposi¢do ou interesse para realizar uma tarefa.
Aindasegundo o autor, a motivagdo no trabalho e o resultado da jungéo de fatores internos do
individuo com os estimulos do ambiente.

No que diz respeito a satisfacdo no trabalho, Ferreira (2011), diz que a satisfacdo no
trabalho surte efeito sobre os aspectos comportamentais, a saude fisica e psiquica dos
trabalhadores, assim como a prépria empresa. A satisfacéo € uma variavel que demonstra como
as pessoas se enxergam em relacdo ao seu trabalho.

Vale mencionar ainda que, conforme Siqueira (2008, p. 266), satisfacdo no trabalho é
“um resultado do ambiente organizacional sobre a satde do trabalhador e ¢ apontada como um
dos trés componentes psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho”. O autor ainda
garante que aferir o nivel da satisfacdo dos colaboradores pode ser utilizado como estratégia de
monitoramento do quanto as empresas sdo capazes de proteger a salde e bem-estar dos seus

funcionarios.

3. METODOLOGIA

Realizou-se uma analise nos dados do Relatério de Pesquisa de Clima Organizacional
da Reitoria do Instituto Federal de Rondénia (IFRO), 2020, disponivel no link:
https://portal.ifro.edu.br/component/phocadownload/file/13015-relatorio-de-clima-organizaci-
onal-revisado-reitoria-2020?tmpl=component. Nesta pesquisa foram entrevistados oitenta e
trés (83) servidores da Reitoria, e tem como objetivo principal compreender os aspectos do
Clima Organizacional nas diferentes unidades da instituicéo.
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Todo trabalho cientifico necessita de uma metodologia de pesquisa que o delimite e
dé suporte as atividades desenvolvidas pelo pesquisador, auxiliando-o na organizacdo de seu
conhecimento sobre o assunto pesquisado e de como alcangar 0s objetivos propostos pelo
mesmo. Sendo assim, para a realizagdo deste trabalho, estruturou-se quanto aos objetivos, a
forma de estudo, ao objeto e aos métodos cientificos.

No que diz respeito aos objetivos da pesquisa, esta pode ser considerada uma pesquisa
metodologica, pois a mesma “[...] ocupa-se dos modos de se fazer ciéncia” (PRESTES, 2011,
p. 29). Quanto a forma de estudo, utilizou-se a pesquisa descritiva, na qual

[...] se observam, registram, analisam, classificam e interpretam os fatos, sem que o
pesquisador Ihes faca qualquer interferéncia. Assim, o pesquisador estuda 0s
fendmenos do mundo fisico e humano, mas ndo os manipula. (PRESTES, 2011, p.
30).

Quanto ao objeto, classifica-se como uma pesquisa bibliografica levando em
consideragdo a problematizacdo do objeto de estudo, pois esta se efetiva tentando “[...] resolver
um problema ou adquirir conhecimentos a partir do emprego predominante de informacdes
provenientes de material grafico, sonoro e informatizado”. (PRESTES, 2011, p. 30). Neste caso,
utilizou-se, para um melhor embasamento teorico, livros, artigos, relatorios, revistas
eletronicas, dissertagdes, monografias, entre outras.

Os documentos sdo registros escritos que proporcionam informacGes em prol da
compreensdo dos fatos e relagfes, ou seja, possibilitam conhecer o periodo histérico e social
das acOes e reconstruir os fatos e seus antecedentes, pois se constituem em manifestacdes
registradas de aspectos da vida social de determinado grupo (OLIVEIRA, 2007).

A analise documental consiste em identificar, verificar e apreciar 0os documentos com
uma finalidade especifica e, nesse caso, preconiza-se a utilizagdo de uma fonte paralela e
simultanea de informacdo para complementar os dados e permitir a contextualizacdo das
informagdes contidas nos documentos. A andlise documental deve extrair um reflexo objetivo
dafonte original, permitir a localizacdo, identificacdo, organizacdo e avaliacdo das informacdes
contidas no documento, além da contextualizacdo dos fatos em determinados momentos
(MOREIRA, 2005).

A primeira perspectiva daanalise documental apreende os documentos como base para
o desenvolvimento de estudos e pesquisas cujos objetivos advém do interesse do pesquisador;
também pode ser percebida como uma investigacdo relacionada a pesquisa histérica, uma vez
gue busca a reconstrucdo critica dos dados passados no intuito de obter indicios para projecdes
futuras (PIMENTEL, 2001; RAIMUNDO, 2006).
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4. RESULTADOS

Foram entrevistados oitenta e trés (83) servidores, sendo quarenta e oito (48) do sexo
feminino e trinta e dois (32) do sexo masculino e, oportunamente foram divididos em faixas
etarias: a) até 20 anos, apenas um 1 servidor se enquadra nessa faixa etéria; b) 21 a 30 anos, 18
servidores; ¢) 31 a 40 anos, 42 servidores; d) 41 a 50 anos, 16 servidores e, €) mais de 51 anos,
4 servidores.

Os informantes, quando perguntados sobre seu estado civil, responderam: sete (7)
servidores possuem unido estavel; vinte e sete (27) sdo casados, seis (6) separados; quarenta
(40) solteiros e vilvo, ninguém se enquadrou nesse quesito. Quanto a escolaridade: um (1)
servidor respondeu que possui ensino fundamental completo; trés (3) ensino médio completo;
um (1) ensino técnico completo; oito (8) possuem graduacdo completa; quarenta e dois (42)
pos-graduacgdo (latu sensu) completa; vinte e trés (23) possuem mestrado completo e apenas
dois (2) servidores tém doutorado completo.

Referente a atividade fim dos servidores, cinquenta e cinco (55) servidores atuam no
administrativo da entidade; quatorze (14) atuam em ensino, pesquisa e extensdo e onze (11)
atuam em ambas. Quantoao tempo deservico, quarenta (40) servidores tem de0a 5 anos; trinta
e cinco (35) servidores tém entre 6 e 10 anos; dois (2) servidores tém de 11 a 15 anos; zero (0)

de 16 a 20 anos e trés (3) servidores tém mais que 21 anos de servico.

4.1 Dimens0es

O relatorio também avaliou nove (9) dimensdes acerca do clima e cultura organizacional
da instituicdo, sendo elas: 1) as condicbes ambientais; 2) estrutura organizacional; 3)
organizacdo do trabalho; 4) imagem institucional; 5) elo trabalho-vida social; 6)
desenvolvimento pessoal; 7) compensacdo justa; 8) integracdo social e, 9) satisfacdo e
motivacdo. Para avaliar cada dimensdo foi organizada de modo que fique mais facil de o
informante responder, ficando da seguinte maneira: 1- Concordo totalmente; 2- Concordo
parcialmente; 3- indiferente; 4- Discordo parcialmente e, 5- Discordo totalmente.

A avaliagdo das condigBes ambientais do trabalho envolve o quadro funcional de
servidores da unidade, o ambiente fisico no tocante ao espaco, ao mobiliario, a limpeza, a
iluminac&o, ao ruido e a tecnologia utilizada para o desenvolvimento das atividadesde trabalho.

Considerando que o item avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5 pontos) a
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Discordo Totalmente (1 ponto) e que ndo ha nenhum item de valor invertido, o indice de
concordancia alcangou 80, 43%.

A avaliacdo da estrutura organizacional envolve a avaliacdo do entendimento das
normas e rotinas das atividades de trabalho e a percepcdo de liberdade de expressdo.
Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5 pontos)
a Discordo Totalmente (1 ponto) e que os itens 11 e 12 possuem valor invertido, o indice de
concordancia alcangou 55,22%.

A avaliacdo da organizagdo do trabalho envolve a percepcdo de autonomia, controle,
tarefas, pressao, tempo e feedback relacionados com as atividades de trabalho. Considerando
que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5 pontos) a Discordo
Totalmente (1 ponto) e que os itens 15 e 16 possuem valor invertido (a concordancia ndo é um
bom indicador), o indice de concordancia alcancou 50,96%.

A avaliagdo da imagem institucional envolve a imagem da instituicdo e a
responsabilidade social. Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo
Totalmente (5 pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que ndo ha nenhum item de valor
invertido, o indice de concordéancia alcangou 73,51%.

A avaliacdo do elo trabalho-vida social envolve a avaliacdo do papel balanceado do
trabalho na vida pessoal e a estabilidade de horarios. Considerando que o item foi avaliado na
escala que varia de Concordo Totalmente (5 pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que 0s
itens 27 e 28 possuem valor invertido (a concordancia ndo é um bom indicador), o indice de
concordancia alcangou 39,18%.

A avaliacdo do desenvolvimento pessoal envolve perspectivas de desenvolvimento
profissional, de crescimento pessoal, do método de avaliagdo do desempenho e da sensagdo de
seguranca quanto aos riscos assumidos no trabalho. Considerando que o item foi avaliado na
escala que varia de Concordo Totalmente (5 pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que 0s
itens 31 e 33 possuem valor invertido (a concordancia ndo é um bom indicador), o indice de
concordancia alcangou 54,22%.

A avaliacdo da compensacdo justa envolve equidade, justica e igualdade e os salarios e
beneficios percebidos. Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo
Totalmente (5 pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que ndo ha nenhum item de valor
invertido, o indice de concordancia alcangou 47,39%.

A avaliacdo da integracdo social envolve os relacionamentos interpessoais e grupais.

Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5 pontos)
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a Discordo Totalmente (1 ponto) e que somente o item 45 possui valor invertido (a concordancia
ndo é um bom indicador), o indice de concordancia alcancou 63,05%.

A avaliacdo da satisfacdo e motivacao envolve a satisfacdo pessoal com aspectos do
trabalho. Considerando que o item foi avaliado na escala que varia de Concordo Totalmente (5
pontos) a Discordo Totalmente (1 ponto) e que ndo ha nenhum item de valor invertido, o indice
de concordéncia do fator alcangou 50,15%.

As dimensdes organizadas de acordo com o indice de concordancia permitem visualizar
em quais areas a organizacdo precisa investir mais esforcos para melhorar aspectos doambiente
de trabalho, atendo-se ao fato de que cada dimensdo possui fatores de andlise e que sdo esses
fatores que devem ser compreendidos e trabalhados. No caso da Reitoria, a dimensdo melhor
avaliada foi a condicGes ambientais e a dimensdo com a menor avaliacdo positiva foi a elo
trabalho — vida social, indicando que os fatores que compdem essa dimensdo devem ser
compreendidos e melhorados para promover impactos positivos no clima organizacional da

unidade.

4.2 Questédo aberta

No questionario de Clima Organizacional o item 57 foi uma questao aberta para que 0s
servidores pudessem opinar/sugerir sobre fatores contemplados ou ndo no decorrer da pesquisa.
Houve 27 contribui¢fes que sdo falas relacionadas aos componentes do dia a dia na unidade,
bem como reclamacBes, sugestdes de melhorias e elogios. Destacou-se, a seguir, um
demonstrativo das palavras mais utilizadas nas falas dos servidores, o qual pode também ser
visualizado no painel interativo disponivel no site do IFRO: setores; organizacional; chefias;
preciso; fazer; reitoria; atividades; a; chefia; clima; todos; trabalho; servidores; cargos; outros;
setor; pessoas; estdo; até e ambiente.

Além das falas destacadas, outros pontos identificados nas contribui¢6es dos servidores
sdo em relacdo ao ndmero insuficiente de servidores frente as demandas de trabalho; a
necessidade de melhoria na distribuicdo das tarefas e atividades; as demandas intempestivas
que atrapalham o planejamento realizado das atividades; aos relatos de excesso de pressdo no
trabalho; a inseguranca para expressar opinides; as diferencas de tratamento entre TAEsS e
docentes; as dificuldades de relacionamento entre chefias e subordinados; as sugestbes de
flexibilidade nos horarios de trabalho, de criacdo de espacos de convivéncia e descanso, de
modificagcdes nas formas de ocupacdes de chefias, bem como darenovagdo desse quadro, e de

modificacdes no modelo empregado de capacitagdes.
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Na questdo aberta houve maior concentracdo de proposicdes relacionadas a integracao
social, que envolve o fator de relacionamentos interpessoais e grupais. A dimensdo condicdes
ambientais também teve um ndmero significativo de proposi¢fes nos fatores quadro funcional
e ambiente fisico. Também foram observadas falas recorrentes sobre comprometimento,

motivacdo, valorizacdo e reconhecimento.

4.3 Proposicdes de acbes para a unidade

Conforme indicado pelo Relatério do Clima Organizacional da Reitoria do IFRO 2020,
sugeriram-se para o0 plano de acdo das unidades o desenvolvimento das ac¢Ges macro
dimensionais, atuar nas situacdes especificas dos pontos criticos das dimensdes e identificar as
proposicdes e criticidades encontradas nas falas abertas.

As acbes macro foram elencadas em comunicacdo, capacitacdo, gestdo participativa,
gestao por competéncias, integracdo e acdes de bem-estar. As proposicdes de a¢Oes para cada
grupo estdo descritas no Relatério Geral.

Na pesquisa de Clima da Reitoria constatou-se, ainda, que as trés dimensdes da unidade
com menores resultados de concordéncia sdo: elo trabalho-vida social com 39,18%,
compensacao justa com 47,39% e satisfacdo e motivacdo com 50,15%. Faz-se necessario

observar os fatores dessas dimensdes que influenciam nestes resultados:

Quadro 1: DimensBes com menores resultados de concordancia.

Papel balanceado do e Salarios e beneficios; e Satisfacdo pessoal
trabalho na vida e Equidade/justica
pessoal;

e Estabilidade de
horérios;

e Tempo para lazere
familia

» 70,15% indicaram > 58,21% indicaram > 43,29% indicaram que
resolver assuntos que o servigo ndo é naosdochamados para
pessoais no trabalho distribuido dar contribuicdes em
devido & extensdo da igualitariamente. assuntos importantes.
jornada de trabalho. > 40,30% indicaram > 38,81% indicaram que

» 55,23% indicaram que decisdes sao ndo desfrutam de
levar trabalho para tomadas com prestigio pelo trabalho
executar em casa. favorecimentos que executam.

> 55,22% indicaram pessoais. > 37,32% indicaram que
que o horario de néo possuem
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expediente ndo é > 35,82% indicaram expectativas de
flexivel. que mediante as ascender
condicdes de trabalho profissionalmente.
ndo consideram justas
as tarefas atribuidas.

FONTE: Relatorio do Clima Organizacional — Reitoria — IFRO, 2020.

Segundo o relatério, a unidade da Reitoria apresenta uma criticidade com relacdo ao
papel balanceado do trabalho na vida pessoal. De acordo com a avaliagdo dos servidores, essa
relacdo pesa no desequilibrio entre fatores de sobrecarga de trabalho e horério de expediente
ndo flexivel. O objetivo a se alcancar dentro dessa dimensdo é reduzir os fatores que
sobrecarregam o servidor e impactam na sua vida social. Dentro da perspectiva de indicadores
elaborados para cada dimenséo, segue abaixo as propostas de acfes para mitigar as situacoes
identificadas: 1. OBJETIVO: Aumentar a percepc¢do de bem-estar do servidor durante o tempo
dentro IFRO. ACOES: Ginastica laboral; Promocéo de confraternizacdes e interacdes; Ampliar
a comunicagdo organizacional; Promocdo de agdes de reconhecimento; AcOes voltadas a
promocdo da saude mental. 2. OBJETIVO: Reduzir fatores que sobrecarregam o servidor e
impactam na sua vida social (casa, familia e amigos). ACOES: Implantacdo do teletrabalho;
Adequar jornadas diferenciadas de trabalho; Mapeamento de processos; Projetos e acOes
voltadas para diviséo igualitaria de tarefas; Gestdo de competéncias.

Com relacdo a dimensdo compensacdo justa, as avaliacbes negativas cerceiam a
distribuicdo igualitaria de tarefas, a avaliagdo de que decisBes sdo tomadas com carater de
favorecimentos pessoais e a avaliacdo de que as tarefas atribuidas ndo sdo justas mediante as
condicdes de trabalho disponiveis.

Resultados estes que foram reforcados pelas falas da questdo aberta que apontaram a
necessidade de melhoria na distribuicdo das atividades e a ocorréncia constante de demandas
intempestivas que atrapalham o planejamento realizado. Dentro da perspectiva de indicadores
elaborados para cada dimenséo, segue abaixo as propostas de a¢cdes para mitigar as situagdes
identificadas: 1. OBJETIVO: Reconhecer o IFRO como uma instituigéo justa no tratamento das
oportunidades e/ou que promova medidas geradoras de igualdades. ACOES: Mapeamento do
guantitativo de servidores; Mapeamento de processos; Mensurar o atendimento das demandas;
Reunies periddicas para comunicar sobre decisdes tomadas nas unidadese Processos seletivos
para identificar servidores que possam assumir cargos e fungoes.

No que tange a dimensdo satisfacdo e motivacdo, trés pontos destacaram-se como
negativos na avaliacdo dos servidores: o prestigio profissional, a participacdo em assuntos
relevantes e a perspectiva de ascender profissionalmente. Dentro da perspectiva de indicadores
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elaborados para cada dimensdo, identificamos que nessa dimensdo em especifico, a satisfacdo
pessoal advém do desenvolvimento de todas as demais dimensdes que foram abordadas no
Clima Organizacional, tratando-se aqui de uma dimensao que sera impactada conforme todas
as demais obterem melhorias em seus aspectos.

De acordo com Luz (1996), o clima organizacional € considerado um conjunto de
valores e atitudes de padrdes de comportamentos existentes em uma organizacao, que reflete o
grau de satisfacdo das pessoas no trabalho. E o reflexo do estado de espirito ou de &nimo das
pessoas em um determinado periodo.

Segundo Chiavenato (2004, p. 119) o clima organizacional é a qualidade ou propriedade
do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da
organizacao e influencia o seu comportamento.

Para Bergamini (1997, p. 98), Clima Organizacional nada mais é do que indicador do
nivel de satisfagdo (ou insatisfacdo) experimentado pelos empregados no trabalho.

Conforme Luz (2000) O clima retrata o grau de satisfagdo material e emocional das
pessoas no trabalho. Observa-se que este clima influencia profundamente a produtividade do
individuo e, consequentemente da empresa. Assim sendo, 0 mesmo deve ser favoravel e
proporcionar motivacdo e interesse nos colaboradores, além de uma boa relacdo entre os
funcionarios e a empresa.

Foi possivel observar a partir das anlises dos servidores da reitoria de acordo com 0s
dadosobtidos na pesquisa dalFRO em 2020 que os fatores motivacionais para 0s mesmos estdo
relacionados ao poder e realizacdo. Sendo assim, o fator realizagdo e poder é o0 que mais motiva
0s servidores que participaram da pesquisa. De acordo com o autor que elaborou o questionario
depesquisa na teoria dasnecessidades de McClelland (citadoem A. Ferreira, 2006) que pondera
que as pessoas sdo motivadas pela necessidade de realizacdo, necessidade de poder e
necessidade de afiliagéo.

Observa-se que os trabalhadores com necessidade de realizacdo elevada apresentam
uma produtividade maior quando alocados em trabalhos estimulantes, satisfatorios,
desafiadores e complexos, e 0s funcionarios com baixa necessidade de realizagdo apresentam
melhor desempenho quando estdo em condic¢Oes de estabilidade, seguranca e previsibilidade
(SANTOS; LAQUILA; DALFIOR, 2013), o que é mais tipico do servico publico,
evidenciando, assim, uma possivel insatisfacdo dos servidores pesquisados em relagdo as

necessidades de realizagéo.
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Entretanto, cabe salientar que o servi¢co publico vem sofrendo constantes alteracoes,
principalmente em relacdo a legislacGes, sistemas e procedimentos, o0 que pode torna-lo mais
atrativo para pessoas com alta necessidade de realizacéo.

Pérez-Ramos (1990) defende que altos niveis de necessidade de realizagdo geralmente
correspondem ao sucesso gerencial, porém, Robbins e Coulter (2014) apresentam um
contraponto ao afirmar que individuos realizadores ndo sdo necessariamente bons gestores.
Segundo os autores, eles tendem a focar nas suas proprias realizacdes ao invés de focar em
auxiliar os demais a atingirem os seus objetivos, que é o que um bom gestor deve fazer.

A necessidade motivacional de poder (assim como a de afiliacdo) ndo foi téo
profundamente investigada como a necessidade de realizacdo (ROBBINS; COULTER, 2014),
mas os estudos de McClelland e colaboradores oferecem um forte apoio a visdo de que lideres
eficazes tém grande necessidade de poder, pois acreditam que é por meio do poder e da
influéncia que as coisas acontecem nas organizagbes (CLARK; CLARK, 1990, apud
ANDERSEN, 2018).

Outro ponto interessante em relacdo a tal necessidade é que McClelland constatou a
existéncia de duas categorias de poder. A primeira, denominada poder individual ou poder
pessoal, refere-se ao uso do poder para a promocéo de interesses pessoais, e pode ser vista como
algo desfavoravel. A segunda, chamada de poder social ou institucional, utiliza o poder como
uma forma de auxiliar outras pessoas e para alcangar os objetivos institucionais (MCSHANE;
GLINOW, 2014; CORNACHIONE JR. et al., 2015).

No tocante ao perfil de necessidades constatou-se que todos os servidores pesquisados
possuem alta necessidade de realizacdo, figurando como principal diferencaa alta necessidade
de poder de crescer cada vez mais na funcéo.

E notdrio nas respostas dos servidores que as necessidades de realizagdo e poder é
perceptivel em pessoas que anseiam em assumir responsabilidades, em encontrar solugdes dos
problemas, em assumir riscos calculados, servidores que valorizam o feedback do seu
desempenho.

Portanto, o fator realizagdo e poder é o que mais motiva os servidores da reitoria que
participaram da pesquisa, tendo na ordem os fatores organizagéo do trabalho, envolvimento e

desempenho.

5.CONCLUSAO
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O presente artigo teve como objetivo investigar os aspectos do Clima Organizacional
dos servidores da reitoria do IFRO, em destaque os fatores motivacionais que influenciam os
servidores com intuito de valorizar os mesmos e melhorar o ambiente de trabalho.

Durante o desenvolvimento do estudo pode-se concluir apds anélise geral que, existe
um clima favoravel na instituicdo e foi possivel evidenciar os pontos fortes e os pontos que
necessitam de atencdo por parte da gestdo, sendo possivel visualizar intervencGes especificas
que poderao ser realizadas na instituicdo, com vistas a sua melhoria continua.

Foi possivel verificar, ainda, a partir dos estudos que todos os servidores tém uma
maneira de comportamento diferente diante dassituacdes particulares que cadaum enfrenta nos
dias atuais, e isso pode influenciar positivamente ou negativamente no desenvolvimento
profissional no sentido de que algumas pessoas podem atuar de forma acelerada, outras de
forma eficaz, outras dificultam a producéo perante os problemas, outras trazem solugdes aos
seus superiores, sendo que desta maneira percebe-se que o nivel de desenvolvimento
profissional esté ligado a esses valores.

Com base no questionario aplicado sobre Clima Organizacional foi conclusivo
conforme as mensuracOes efetivas que foram propostas nas unidades como ferramenta para
dimensionar o Clima Motivacional, dentre os fatores motivacionais darealizagéo e poder dos
servidores da reitoria do IFRO. Conforme apresentado a organiza¢do € um corpo Vvivo, que se
modifica a cada dia, porém as situacdes analisadas servem como uma vivéncia no dia a dia da

reitoria.
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