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O estudo do clima organizacional é uma ferramenta importante para conhecer a organizacao e
seu ambiente de trabalho, principalmente, em universidades publicas onde este tipo de estudo
ainda é escasso. O objetivo do presente estudo foi analisar o clima organizacional sob a
perspectiva dos técnico-administrativos em educacdo (TAES) de uma universidade federal,
com base no modelo proposto por Gerson Rizzatti. Foi realizada uma pesquisa quantitativa,
descritiva, de campo, para a qual os dados foram coletados dados junto aos TAEs lotados em
uma Unidade Académica da Universidade Federal do Amazonas (UFAM). Foi encaminhado
um questionario on line estruturado e usando a escala Likert que ficou disponivel durante
nove dias. Como resultado, verificou-se, de modo geral, um clima organizacional favoravel na
Unidade, em que se destacaram como positivas as categorias ‘imagem institucional’,
‘organizacao e condicGes de trabalho’, e “politica de recursos humanos’. Por outro lado, como
pontos a melhorar destacam-se as categorias ‘sistema de Assisténcia e beneficios’,
‘relacionamento interpessoal’ e ‘comportamento das chefias’. Com base neste resultado,
sugere-se acgoes que visem contribuir para melhoria do ambiente organizacional da Unidade
Académica com base na analise de clima realizada.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Gestdo Publica, Gestdo Académica.

1. INTRODUCAO
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1 i
A analise de clima organizacional ¢ uma importante ferramenta para o gestor
publico, pois como afirma Rizzatti (1995, p.2), “o estudo do Clima Organizacional ¢ um
excelente mecanismo para se conhecer a organizagdo e seu ambiente de trabalho, transmitindo
aos seus dirigentes uma visdo ampla da organizacdo e ndo meramente interpretacdes
segmentadas”. Com isso, verifica-se que a andlise de clima organizacional € uma ferramenta
estratégica para o gestor publico, pois é capaz de indicar a situacdo atual da organizacéo,
fornecendo informacBes importantes para a implementacdo de programas voltados para a
melhoria da qualidade, aumento da produtividade e o planejamento estratégico que visem
manter um clima favoravel na organizacéo.

Estudos sobre o clima organizacional nas universidades publicas ainda sdo
escassos tendo em vista a importancia que elas tém na sociedade. E preciso que haja interesse
das InstituicGes de Ensino visando o aperfeicoamento constante dos seus servidores para que
possam prestar melhores servigos publicos, e a anélise de clima pode ser um instrumento
eficaz para implementacdo de melhorias no ambiente organizacional. Este contexto leva ao
seguinte questionamento: Como o clima organizacional é percebido pelos servidores técnico-
administrativos de uma Unidade Académica da Universidade Federal do Amazonas
(UFAM)?

Com esta questdo em mente, 0 objetivo geral deste estudo foi analisar o clima
organizacional em determinada Unidade Académica da Universidade Federal do Amazonas
(UFAM) sob a perspectiva dos técnico-administrativos. O presente estudo € uma importante
ferramenta para os gestores publicos diante das marcantes transformacGes no mundo do
trabalho, pois amplia a pesquisa sobre o clima organizacional no setor publico a fim de
fornecer subsidios para que possam gerenciar de maneira eficaz o clima organizacional em
universidades publicas e desenvolver futuras analises comparativas entre instituicbes
similares, tais analises podem se tornar ainda mais ricas, pois sdo raros os estudos desta

natureza realizados no contexto amazonico para o cenario nacional.
2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Clima Organizacional

Os conceitos de clima organizacional sdo diversos tanto quanto os tipos de
organizacOes existentes, por isso surge a necessidade de estudar o clima organizacional

levando em consideracdo as peculiaridades de cada organizagdo. Segundo Souza (2014, p.
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101), “A ideia de clima pode ser entendida como a percep¢do dos funcionarios em relagao a
organizagdo em que trabalham”. O clima pode ser classificado como favoravel, mais ou
menos favoravel ou desfavoravel. A literatura tem demonstrado que o clima organizacional
favoravel tem impacto direto na satisfacdo no trabalho e na melhoria do atendimento ao
publico externo gerando resultados positivos na imagem das instituicdes publicas ou nos
lucros, no caso, das empresas privadas. Nesse contexto, como afirma Rizzatti et al. (2010), o
homem passa ser 0 componente principal e indispensavel na organizacdo buscando atender as
expectativas desta em troca da possibilidade da satisfacdo de seus desejos de realizacédo
profissional.

Com este mesmo entendimento Payne e Mansfield (1973, apud Rizzatti, 1995)
observam que o clima organizacional é considerado como o elo conceitual entre o nivel
individual e o nivel organizacional, no sentido de expressar a compatibilidade ou congruéncia
das expectativas, valores e interesses individuais com as necessidades, valores e diretrizes
formais. Isso revela que o clima organizacional favoravel proporciona o alinhamento entre 0s
objetivos pessoais e 0s objetivos da organizacao.

Para Maximiano (1995, p. 107), “o clima ¢ representado pelos conceitos e
sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira
positiva ou negativa sua satisfagdo e motiva¢do no trabalho”. Nesse sentido, ¢ possivel
perceber que o clima esta relacionado aos sentimentos diante de questdes objetivas percebidas
no ambiente organizacional, como, por exemplo, politicas, procedimentos, estrutura, dentre
outros. A anélise do clima possui diversas vantagens. Souza (2014) afirma que a avaliacdo
pode contribuir para melhoria dos processos comunicacionais, reducdo do absenteismo e

rotatividade de pessoal, entre outros.
2.2 Clima Organizacional em Universidades Publicas

As Instituicbes Federais de Ensino Superior tém caracteristicas singulares, pois
possuem uma natureza autarquica, criadas por legislacdo especifica. Em decorréncia disso,
estdo sujeitas a diversas leis de natureza publica, como, por exemplo, a lei de licitaces e
contratos (Lei 8.666/93), a lei de processo administrativo (Lei 9.784/99), dentre outras. Como
esclarece Rizzatti et al. (2004, p.6), “As universidades apresentam muitas das caracteristicas
da burocracia, haja vista que se organizam por normas escritas, tém seus cargos estabelecidos
segundo o principio hierarquico, dispdem de canais formais de comunicagdo e de

impessoalidade nas suas inter-relagoes”.
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O autor expde que “as organizagdes universitarias sdo fontes de constantes
mudangas e inovagles, tanto no ambito intelectual e cientifico, como tecnoldgico”
(RIZZATTI et al., 2004, p. 5), portanto sdo organizacdes complexas e devido as suas
caracteristicas necessitam que sejam analisados um conjunto de fatores especificos que as
distinguem das demais organizacGes. Esses aspectos especificos podem influenciar o
ambiente do servidor. E nesse contexto que surge a necessidade de se avaliar o clima
organizacional das Universidades Federais levando em consideracgdo as suas particularidades.
Mesmo com as particularidades existentes nas Universidades Federais, Curvo e
Heinzmann (p. 5, 2017) ressaltam que “as premissas da pesquisa do clima organizacional de
maneira geral podem se adaptar as peculiaridades de cada organizac¢ao”. Ainda nessa direcao,
Rizzatti (2002, p.14) alerta para necessidade de analisar continuamente o clima organizacional
em Universidades Federais e implantar as melhorias necessarias:
Nas universidades, um dos fatores que deve ser repensado relaciona-se com a
melhoria no ambiente de trabalho e a satisfagdo dos seus multiplos usuarios em
relacdo ao clima presente na instituicdo, principalmente nas fun¢des administrativas.
Este repensar passa por incorporagdes de técnicas modernas, preparacdo do pessoal
de apoio e infraestrutura, e conscientizacdo de seus agentes para o processo de

desenvolvimento institucional, principalmente quanto a forma continuada de
melhorar o ambiente de trabalho proporcionado um clima favoravel no trabalho.

2.3 Modelo de avaliacao de clima organizacional em Universidades Federais

Os modelos de avaliagdo de clima organizacional objetivam a mensuracdo do
clima por meio de indicadores/fatores de acordo as especificidades de cada organizacéo.
Rizzatti et al. (2010) afirmam que existe duas alternativas basicas para o pesquisador realizar
o0 estudo de clima. Na primeira o pesquisador adota um conjunto especifico de fatores ja
conhecidos e consagrados na literatura, enquanto na outra, o pesquisador elabora seu proprio
modelo e define um conjunto de fatores adequados para sua investigacdo. Mediante o
exposto, Rizzatti (2002) desenvolveu um modelo visando avaliar o clima organizacional de
instituicOes federais de ensino superior, este modelo estabelece as categorias e componentes

como parametros para analise do clima organizacional, conforme a Quadro 1.

Quadro 1 — Componentes por categoria de analise do clima organizacional

CATEGORIAS COMPONENTES
Imagem Satisfacdo dos usuarios: Verifica a satisfagdo dos usuarios em
institucional relacdo ao atendimento prestado pela organizacéo.
Sentimento de identidade: Verifica o nivel que o servidor se sente
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CATEGORIAS

COMPONENTES

identificado com a instituicdo, o grau de comprometimento com 0s
objetivos da mesma.

Prestigio obtido: Verifica o prestigio que os servidores sentem por
fazer parte de uma instituicdo que tem uma imagem positiva perante a
comunidade. O prestigio reflete nas atividades privadas exercidas
pelo servidor fora da organizacao.

Politica de recursos
humanos

Politicas Governamentais: este componente verifica como as
politicas do governo federal influenciam as politicas de recursos
humanos na organizacao atraves do sistema de progresséo, sistema de
ingresso, plano de aposentadoria, dentre outros.

Politicas Institucionais: este componente verifica as politicas da
instituicdo voltadas para os recursos humanos, como, por exemplo,
ambientacdo na vida universitaria, condi¢es de progresso funcional,
satisfacdo quanto ao sistema de capacitacao, valorizagdo profissional,
etc.

Acgdes sindicais: este componente pode influenciar o clima
organizacional quando tais acfes buscam atender os interesses dos
trabalhadores, influenciando nas politicas de recursos humanos da
instituicao.

Sistema de
assisténcia e
beneficios

Plano de recursos humanos: Verifica a importancia dos beneficios
para a atracdo e manutencao de servidores, 0 grau em que contribuem
para um melhor desempenho, a importancia dos beneficios para
diminuicdo da rotacdo de pessoal e absenteismo.

Beneficios legais: sdo beneficios instituidos por lei aos servidores.
Verifica o grau de importancia dos beneficios legais.

Beneficios assistenciais: sdo beneficios que ndo estdo instituidos em
lei, mas podem ser estabelecidos na organizacdo. Verifica o grau de
importancia dos beneficios assistenciais.

Estrutura
Organizacional

Tamanho da instituicdo: Verifica que tipo de estrutura a
organizacdo necessita para ter um bom desempenho nas suas diversas
funcbes e atividades. Verifica a quantidade de técnico-
administrativos.

Complexidade da instituicdo: resulta da diferenciacdo de trabalhos
decorrente da diversidade de especializacdes em que a instituicdo
atua, do nimero de postos hierarquicos estabelecidos e da dispersdo
dos locais de trabalho. A complexidade da instituicdo dificulta a
percepcao dos objetivos organizacionais afetando como os servidores
percebem o clima organizacional. Neste componente é verificada a
racionalidade das decisdes, controle dos processos, relacfes entre 0s
diversos niveis.

Tecnologia da instituicdo: Verifica como a tecnologia influencia a
estrutura organizacional e consequentemente o clima.

Organizacao e
condigdes de
trabalho

Condigbes ergondmicas: Verifica as condi¢gdes de iluminagéo,
ventilagdo, temperatura, adequacdo de moveis e equipamentos e etc.
Tem reflexo no bem estar fisico dos servidores e por consequéncia na
sua satisfacédo no trabalho.

Coordenacéo das atividades: Verifica a importancia da coordenagéo
das atividades (orientacdo de esforcos, assuncdo de responsabilidades,
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e etc.) na organizacao e condicOes de trabalho.

Relacionamento
interpessoal

Relacionamento existente: estuda o0 relacionamento entre
chefia/técnico-administrativo, técnico-administrativo/técnico
administrativo, técnico-administrativo/professor, técnico
administrativo/aluno.

Cooperacdo existente: Verifica a cooperacdo no setor de trabalho,
nivel de companheirismo e integracdo, grau de descontracdo e
espontaneidade no trabalho, espirito de equipe.

Consideracdo humana: Verifica a cordialidade no trabalho,
consideracdo e apreco entre colegas, existéncia de incentivo entre 0s
colegas no trabalho para melhoria do desempenho, reconhecimento
da competéncia profissional entre os colegas.

Comportamento
das Chefias

Honestidade e Credibilidade: Verifica se as chefias usam o poder
em beneficio da organizacdo, a credibilidade das chefias, a
confiabilidade na chefia, e etc.

Conhecimento das atividades: Verifica se a chefia conhece as
qualidades dos liderados, se a chefia propicia 0s recursos
tecnoldgicos adequados de trabalho, o conhecimento do chefe sobre
atividades do setor, dentre outros.

Estilo de lideranca: Verifica a capacidade de comunicacéo e clareza
da chefia, delegacdo de competéncias pela chefia, grau de
acompanhamento da chefia no desenvolvimento do trabalho, dentre
outros.

Satisfacdo pessoal

Satisfacdo no trabalho: Verifica a satisfacdo do servidor em relagédo
ao emprego, satisfacdo com a fungdo que executa, nivel de integracédo
com a Universidade, jornada te trabalho, satisfacdo em relacdo ao
setor de trabalho e satisfacdo em relagéo ao cargo.

Motivacdo no trabalho: Verifica se o ambiente de trabalho é
agradavel, o quanto é motivador a funcdo exercida, se as
oportunidades oferecidas no trabalho sdo motivadoras e etc.

Reconhecimento proporcionado: Verifica a frequéncia em que o
servidor é chamado para contribuir em assuntos importantes, a
expectativa de ascensdo profissional na Universidade, oportunidade
para representar o setor, prestigio decorrente da denominagdo do
cargo, dentre outros.

Planejamento
Institucional

Informacdo: Verifica se o servidor recebe informacdo sobre os
projetos significativos, conhecimento sobre o desenvolvimento do
planejamento institucional, pretensdes da instituicao.

Comprometimento: Verifica se o servidor estd integrado com 0s
objetivos da instituicdo, se cumpre prazos, se as metas a alcangar sdo
claras e transparentes por parte da organizacao.

Participacdo: Verifica se as idéias dos servidores sdo consideradas
no desenvolvimento do planejamento, se o servidor participa de
reunides para discutir ou elaborar o planejamento, se o servidor se
sente motivado em participar do planejamento.

Processo decisorio

Delegacgdo: Verifica se os dirigentes delegam decisGes estratégicas, e
se gostam de delegar.

Comunicacao: Verifica se as opinides e sugestdo dos servidores sao
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CATEGORIAS COMPONENTES

consideradas, se 0s técnico-administrativos sdo comunicados das
decisfes mais polémicas e se o sistema de comunicagdo abrange
todas as categorias.

Conflitos de Interesse: Verifica se grupos internos articulados
influenciam decisivamente nas deliberacdes e se ha prevaléncia das
ideias e dos interesses de um grupo sobre outros.

Autonomia Politicas de governo: Verifica se a instituicdo tem liberdade para
universitaria desenvolver projetos, estabelecer as politicas de recursos humanos,
fazer investimentos, dentre outras.

Estratégia da instituicdo: Verifica se a instituicdo possui estratégia
administrativa, flexibilidade administrativa, liberdade de acao e se as
metas a alcancar sdo tornadas claras e transparentes.

Avaliacéo Controle da qualidade dos servicos: Verifica se o controle da
institucional qualidade dos servigos torna o trabalho mais eficiente, se o controle
da qualidade dos servicos torna o ambiente mais agradavel
melhorando continuamente as atividades funcionais.

Cultura organizacional: Verifica se a comunicacdo das regras e
normas facilita o trabalho dos tomadores de deciséo, se os valores dos
servidores tém influéncia no processo de avaliagdo institucional,
dentre outros.

Fonte: Adaptado de Rizzatti (2002)

Outros modelos ja foram utilizados para mensurar o clima organizacional em
organizacGes publicas. O modelo de Bispo (2006) segundo Souza (2014) avalia os fatores
internos e externos que exercem influéncia sobre o comportamento dos colaboradores. O
modelo de Schneider segundo Rizzatti (2002) também é voltado para organizagdes publicas
utilizando menos fatores, entretanto, o0 modelo de Rizzatti (2002) inovou ao considerar as

especificidades das universidades publicas federais.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Esta é uma pesquisa quantitativa, descritiva e de campo. De acordo com Birochi
(2015, p.52), as pesquisas quantitativas nas Ciéncias Sociais “refere-se a investigacdo
sistematica e empirica dos fenbmenos sociais através de técnicas estatisticas, matematicas ou
computacionais”. No caso do presente estudo, a percepcao dos servidores sera mensurada
estatisticamente.

Conforme Birochi (2015, p. 50), “o principal objetivo das pesquisas descritivas é
retratar com precisdo as caracteristicas de individuos, eventos ou situagdes”. No caso do
presente estudo, buscar-se-a descrever as caracteristicas do clima organizacional sob a

perspectiva dos servidores técnico-administrativos em Educacdo (TAEs) da Unidade

36
Revista Onis Ciéncia, Braga, V. VIII, Ano VIII N° 26, setembro/dezembro 2020 — ISSN 2182-598X



I G P
e

\ N >

P
Académica atraves dos indicadores contidos nas categorias de andlise de clima organizacional
das Universidades Federais conforme Rizzatti (2002).

Conforme Marconi e Lakatos (2017, p. 203), “pesquisa de campo é que se utiliza
com o objetivo de conseguir informacdes e/ou conhecimentos sobre um problema, para o qual
se procura uma resposta, ou, ainda, com o propdsito de descobrir novos fendmenos ou relacéo
entre eles”. No caso do presente estudo, os dados serdo coletados de forma direta no local

onde ocorrem os fenémenos.
3.1 Populagéo e amostra

A populacdo-alvo do estudo sdo os servidores técnico-administrativos em
educacdo (TAEs) lotados em uma determinada Unidade de Académica da UFAM, localizada
na cidade de Manaus. Esta Unidade possui cinco departamentos, uma coordenacgéo de curso,
um laboratdrio, um nucleo de apoio psicopedagdgico e psicossocial, um nucleo de prética
juridica e dois programas de pds-graduacao.

Os TAEs sdo servidores ocupantes de cargo publico de provimento efetivo que
executam atividades-meio (técnicas e administrativas) no ambito das universidades federais.
Por ser considerado um universo pequeno, a pesquisa foi aplicada a toda populagéo, ou seja,
aos 29 TAEs, desconsiderando 2 TAEs que se encontram afastados e o pesquisador.

Cabe destacar que, em decorréncia de os TAEs possuirem plano de carreira
diferentes dos demais servidores, exercerem as atividades-meio nas universidades, e que estdo
nas fungdes administrativas os maiores desafios para melhoria do clima organizacional,

conforme apontado por Rizzatti (2002), buscou-se focar esta populacéo-alvo.
3.2 Instrumento de coleta e analise dos dados

Em relacéo a técnica de coleta de dados foi utilizado um questionério estruturado
fechado em formato digital (Google formulario) contendo 32 questdes sendo 28 na escala
Likert de 5 pontos com as seguintes alternativas: discordo totalmente, discordo parcialmente,
ndo concordo, nem discordo, concordo parcialmente, concordo totalmente. As categorias das
questdes foram organizadas segundo o modelo de Rizzatti (2002). O questionario, agrupado
em 12 categorias cujos constructos foram extraidos, em sua maioria, de Rizzati (2002), foi
enviado por e-mail a todos os TAEs da Unidade Académica, no dia 13 de junho de 2019 e

ficou disponivel ate o dia 21 de junho de 2019, com isso, 0s servidores tiveram um prazo de 9
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dias para responder. Os dados foram organizados no Excel e analisados mediante estatistica
descritiva. Os respondentes estavam cientes da pesquisa, pois no questionario constava o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TECLE). O percentual de retorno foi de

53,84% e os dados foram tabulados e analisados utilizando estatistica descritiva.

4. ANALISE DOS DADOS

Dos respondentes, 50% sdo do sexo masculino e 50% do sexo feminino. Em
relacdo a faixa etaria, 28,57% servidores possuiam até 30 anos de idade, no periodo da
aplicacdo, 42,85% servidores possuiam entre 31 a 40 anos, 14,28% servidores possuiam entre
41 a 50 anos e 14,28% servidores possuiam mais de 50 anos. Em relacdo ao nivel de
escolaridade, 14,3% possuem ensino superior incompleto, 21,4% possuem ensino superior
completo e 64,3% possuem pos-graduacdo. Quanto ao tempo de atuagdo na UFAM, 71,42%
estdo com menos de 10 anos e 28,58% estdo entre 21 a 30 anos.

Na categoria Imagem Institucional, foi verificado de modo geral um clima
favoravel conforme apresentam as Tabelas 1, 2 e 3. Observa-se que a satisfacdo em fazer
parte da instituicdo, a identificacdo com a Unidade em que atua e 0 sentimento de
reconhecimento por atuar na UFAM como TAE alcangcaram 0s maiores percentuais nas

opg¢oes ‘concordo parcialmente’ e ‘concordo totalmente’.

Tabela 1: Sinto-me satisfeito por fazer parte desta Instituicdo

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 1 7,1 7,1
Discordo parcialmente 2 14,3 21,4
Né&o concordo , nem 1 7,1 28,6
discordo
Concordo parcialmente 5 35,7 64,3
Concordo totalmente 5 35,7 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 2: Me identifico com a Unidade onde desempenho minhas atividades, bem como com
a Universidade e desejo continuar participando do seu desenvolvimento

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
____ Discordo totalmente 1 71 7,1
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Discordo 3 21,4 28,6
parcialmente
Nao concordo , nem 0 0 0
discordo
Concordo 3 21,4 50,0
parcialmente
Concordo totalmente 7 50,0 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 3: Sou reconhecido na sociedade pelo fato de trabalhar como TAE desta
Instituicdo de Ensino Superior (UFAM)

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 2 14,3 14,3
Discordo parcialmente 2 14,3 28,6
Né&o concordo , nem 3 21,4 50,0
discordo
Concordo parcialmente 6 42,9 92,9
Concordo totalmente 1 7,1 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Em conjunto, esse resultado reflete o grau de comprometimento do servidor com
0s objetivos da instituicdo e o prestigio nas atividades privadas exercidas pelo servidor fora da
organizacao, segundo os constructos de Rizzati (2002). Para este autor: “se uma organizagao ¢
bem considerada, ela pode mais facilmente atrair pessoas, influenciar a legislacdo relevante,
exercer poder informal na comunidade e assegurar numero adequado de usuarios”
(RIZZATTI, 2002, p.42). Todavia, a Instituicdo precisa buscar manter este prestigio e
imagem positiva através da melhoria continua dos servicos prestados.

A categoria Politica de Recursos Humanos, seguiu a mesma tendéncia da
categoria anterior, alcancando os maiores percentuais nas opgdes ‘concordo parcialmente’ e

‘concordo totalmente’, conforme apresentam as Tabelas 4 e 5.

Tabela 4: O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo (PCCTAE) é satisfatorio.

Porcentage | Porcentagem
Frequéncia m acumulativa
Discordo totalmente 2 14,3 14,3
Discordo parcialmente 0 0 0
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Nao concordo, nem
discordo

Concordo parcialmente
Concordo totalmente
Total

0 0
10 71,4
2 14,3
14 100,0

85,7
100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 5: O programa de capacitacdo disponibilizado para os TAEs é

satisfatorio.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 3 21,4 21,4
Discordo parcialmente 3 21,4 42,9
Né&o concordo, nem 1 7,1 50,0
discordo
Concordo 7 50,0 100,0
parcialmente
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Esse resultado reflete a concordancia com as politicas do governo federal para
PCCTAE e de capacitacdo, que culmina no sistema de progressao, plano de aposentadoria,
entre outras politicas institucionais. Entretanto, ndo se pode desconsiderar o percentual de
discordancia das politicas de RH (42,9%), o que demonstra a necessidade de implementacdo
de melhorias no programa de capacitagdo da Instituicdo em observancia a Rizzati (2002) para

guem sdo 0s recursos humanos que garantem e permitem o alcance dos objetivos em uma

organizacao de ensino superior.

A categoria Sistema de Assisténcia e Beneficios, seguiu a mesma tendéncia das
categorias anteriores, ficando a relacdo beneficio versus motivacdo quase proporcional, ou

seja, com pouca diferenca entre concordancia e discordancia, conforme apresentam as Tabelas

6e’7.

Tabela 6: Os beneficios oferecidos pela instituicao trazem
qualidade de vida para a realizacdo do meu trabalho.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 2 14,3 14,3
__Discordo parcialmente 2 14,3 28,6
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Nao concordo , nem
discordo

Concordo parcialmente
Concordo totalmente
Total

6

4
0

14

42,9

28,6
0

100,0

71,4

100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 7: Os beneficios que recebo sdo fatores motivacionais para o
meu trabalho.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 3 21,4 21,4
Discordo parcialmente 3 21,4 42,9
Né&o concordo , nem 4 28,6 71,4
discordo
Concordo parcialmente 4 28,6 100,0
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Cabe destacar que os beneficios sdo instituidos por lei e que pela dificuldade de

Na categoria Estrutura Organizacional, os resultados diferem das categorias

Tabela 8: H4 uma boa relagdo e comunicacao entre 0s niveis
hierarquicos da Unidade Académica.

Porcentagem

Frequéncia Porcentagem acumulativa
Discordo totalmente 6 42,9 42,9
Discordo parcialmente 1 7,1 50,0
N&o concordo, nem 1 7,1 57,1
discordo
Concordo parcialmente 6 42,9 100,0
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)
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sua alteracdo o papel do sindicato da categoria e das associacdes € imprescindivel para a
conquista de melhorias da classe. E importante que se perceba que esta categoria € muitas das

vezes um fator diferencial para atrair e manter os recursos humanos conforme Rizzatti (2002).

anteriores, conforme apresentam as Tabelas 8, 9 e 10. No que se refere a relacdo entre

hierarquia e comunicacgéo, o resultado aponta que parte dos servidores a percebem como boa e
parte discorda.

41



\ O >

3}
for
[E AP

N\
N
= -

v Sociais no g cartal

Tabela 9: Tenho boas condigdes tecnoldgicas disponiveis para a
realizacdo do meu trabalho

Porcentagem

Frequéncia Porcentagem acumulativa
Discordo totalmente 3 21,4 21,4
Discordo parcialmente 4 28,6 50,0
Né&o concordo , nem 2 14,3 64,3
discordo
Concordo parcialmente 3 21,4 85,7
Concordo totalmente 2 14,3 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 10: Tenho conhecimento pleno das tarefas e responsabilidades do

meu trabalho.

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 1 7,1 7,1
Discordo parcialmente 0 0 0
N&o concordo, nem discordo 0 0 0
Concordo parcialmente 7 50,0 57,1
Concordo totalmente 6 42,9 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Quanto aos recursos tecnoldgicos para a execuc¢do do trabalho, a maioria discorda
que é boa (50%), 14% nem concorda nem discordam, e o restante a percebe essa variavel
como boa. A maioria dos servidores concordam que tém conhecimento pleno das tarefas e
responsabilidades do trabalho. A falta de comunicacgéo e tecnologias dificultam o alcance das
metas organizacionais, como afirmam Siqueira e De Almeida Neto (2015, p. 186): “Todos os
processos dentro da organizagéo dependem de uma boa comunicacdo. As falhas que ocorrem
no processo de comunicacdo podem causar sérios problemas”, e conforme Rizzatti (2002), o
conhecimento das tarefas e boas condicdes tecnoldgicas interferem na defini¢do da estrutura
organizacional universitaria, logo tais fatores pode proporcionar melhor eficiéncia na estrutura

organizacional. A categoria Organizacdo e condicOes de trabalho foi analisada de forma

Revista Onis Ciéncia, Braga, V. VIII, Ano VIII N° 26, setembro/dezembro 2020 — ISSN 2182-598X



\ O >

3}
for
[E AP

N\
N
o -

positiva de modo geral, conforme apresenta as Tabela 11 e 12. A maioria dos respondentes

(57,1%) concorda que as condi¢fes ergondémicas atendem as suas necessidades.

Tabela 11: As condigdes ergondmicas atendem as minhas necessidades, tais como:

temperatura, ventilagdo, iluminag&o, limpeza e mobiliario.

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 3 21,4 21,4
Discordo parcialmente 2 14,3 35,7
Né&o concordo , nem 1 7,1 42,9
discordo
Concordo parcialmente 8 57,1 100,0
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Tabela 12: Disponho de tempo suficiente para executar as tarefas relativas ao

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

desempenho de um bom trabalho.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 2 14,3 14,3
Discordo parcialmente 1 7,1 21,4
Né&o concordo , nem 0 0 0
discordo
Concordo 2 14,3 35,7
parcialmente
Concordo totalmente 9 64,3 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

A maioria dos respondentes (78,6%) concorda dispor de tempo suficiente para
realizacdo das tarefas. Conforme Rizzatti (2002) esta categoria também reflete na qualidade
dos produtos e servigcos prestados. No mesmo sentido, Gonzalez et al. (2011) abordam que
melhores condigdes de trabalho podem evitar a dispersao dos funcionarios e a “greve branca”
onde os funcionarios comparecem ao trabalho, mas nao realizam suas atividades com eficacia
e eficiéncia. Na categoria Relacionamento interpessoal foi verificado resultados distintos
para as duas questbes, conforme apresentados nas Tabelas 13 e 14. No que se refere a
companheirismo e integracdo e espirito de equipe, entre ouros elementos que se considera

neste constructo, 50% dos TAEs discordam que haja cooperacdo intensa e ativa na Unidade
em analise.
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Tabela 13: Existe cooperacao intensa e ativa entre os TAEs desta
Unidade Académica.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 4 28,6 28,6
Discordo parcialmente 3 21,4 50,0
Né&o concordo, nem 2 14,3 64,3
discordo
Concordo parcialmente 4 28,6 92,9
Concordo totalmente 1 7,1 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 14: O relacionamento entre as pessoas do setor onde trabalho

é bom.
Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 2 14,3 14,3
Discordo parcialmente 1 7,1 21,4
Nao concordo, nem 2 14,3 35,7
discordo
Concordo parcialmente 1 7,1 42,9
Concordo totalmente 8 57,1 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Por outro lado, 64,2% concordam total e parcialmente que o relacionamento no
setor € bom. No geral, é necessario que o gestor publico implante melhorias nesta categoria,
pois como afirma Rizzatti (2002, p. 68), “relacionamentos de apoio no trabalho sdo muito
importantes para a manutencdo da vitalidade pessoal e organizacional”. Segundo 0s
constructos de Moro et al. (2014) o bom relacionamento pessoal provoca um bem estar no
clima organizacional entre os individuos.

Em relagdo a categoria Comportamento das Chefias, os resultados divergem
entre conhecimento das atividades, receptividade de sugestdes e lideranca das chefias dos
TAEs da Unidade em anélise, conforme apresentam as Tabelas 15 a 18. No que se refere ao
conhecimento das atividades do setor, 42,9% concordam parcialmente que as chefias tém

conhecimento.
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Tabela 15: As chefias possuem conhecimentos das atividades do setor.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 4 28,6 28,6
Discordo parcialmente 2 14,3 42,9
Né&o concordo , nem 2 14,3 57,1
discordo
Concordo parcialmente 6 42,9 100,0
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 16: As chefias proporcionam os recursos adequados para o
desenvolvimento do trabalho.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 7 50,0 50,0
Discordo parcialmente 0 0 0
Né&o concordo , nem 3 21,4 71,4
discordo
Concordo parcialmente 4 28,6 100,0
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 17: As chefias aceitam e aplicam as sugestdes dadas pelos
TAESs no setor de trabalho.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 4 28,6 28,6
Discordo parcialmente 1 7,1 35,7
Né&o concordo, nem 4 28,6 64,3
discordo
Concordo parcialmente 3 21,4 85,7
Concordo totalmente 2 14,3 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 18: O grau de acompanhamento do seu trabalho pelas chefias
estd adequado.

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 7 50,0 50,0
_ Discordo parcialmente 0 0 0
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Nao concordo, nem 2 14,3 64,3
discordo
Concordo parcialmente 4 28,6 92,9
Concordo totalmente 1 7,1 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Por outro lado, 50% apontam que as chefias ndo proporcionam 0S recursos
necessarios para o desenvolvimento do trabalho no setor (Tabela 16). Quanto a aceitar e
aplicar as sugestdes dadas pelos TAEs as chefias, 35,7% concordam total e parcialmente e
Este
comportamento pode gerar insatisfagcdo no trabalho. No que se refere ao acompanhamento das

35,7% discordam total e parcialmente desta atitude/receptividade (Tabela 17).

atividades realizadas pelos TAEs por parte da chefia, a maioria dos respondentes (50%)
discorda haver esta atitude (Tabela 18). Rizzatti et al. (2010, p. 8), afirmam que “o ato de
chefiar produz um impacto no subordinado, afetando seu comportamento e,
consequentemente, sua motivacdo para 0 trabalho”, dai a importancia de avaliar este
componente no clima organizacional.

A categoria Satisfacdo pessoal ndo apresenta um resultado aparentemente
muito motivador, conforme apresentam as Tabelas 19 e 20. No que se refere a satisfacdo do
servidor em relacdo ao trabalho realizado como TAE, 50% concordam total e parcialmente
(Tabela 19). De acordo com Souza (2014, p. 126), “O clima neutro revela que as pessoas
ainda nao tém opinido formada sobre a organizacdo em que trabalham, e isso requer dos

profissionais a implantacdo de politicas de recursos humanos de forma mais pontual”.

Tabela 19: Estou satisfeito com o trabalho que realizo como TAE.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 2 14,3 14,3
Discordo parcialmente 4 28,6 42,9
N&o concordo, nem 1 7,1 50,0
discordo
Concordo parcialmente 6 42,9 92,9
Concordo totalmente 1 7,1 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 20: Sinto-me motivado com as condigdes de trabalho que tenho.
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Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 6 42,9 42,9
Discordo parcialmente 2 14,3 57,1
Né&o concordo, nem 1 7,1 64,3
discordo
Concordo parcialmente 5 35,7 100,0
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Quanto a motivacdo, 57,2% ndo se sentem motivados com as condi¢des de
trabalho que possuem (Tabela 20). Segundo Rizzatti (2002) é importante oferecer aos
trabalhadores reconhecimento para que haja aumento do grau da satisfacdo no ambiente de
trabalho. Diante deste resultado, torna-se importante a implantacdo de forma mais efetiva de
incentivos reais ou psicoldgicos para 0os TAES.

Na categoria Planejamento Institucional foi verificado que apenas 28,6% dos
servidores recebem informagdes atualizadas sobre o planejamento e pretensdes institucionais
conforme Tabela 21.

Tabela 21: Recebo informacdes atualizadas sobre o planejamento e
pretensdes institucionais da Universidade Federal do Amazonas.

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 3 21,4 21,4
Discordo parcialmente 3 21,4 42,9
N&o concordo , nem discordo 4 28,6 71,4
Concordo parcialmente 4 28,6 100,0
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Este resultado estd em conformidade com o estudo de Rizzatti (2002) que afirma
ser necessario desenvolver um meio regular de informacgdes/comunicacdo entre os diversos
escaldes e entre estes e os demais membros. No que se refere a contribuicdo para a melhoria

dos servicos prestados pela Instituicéo, 78,6% dos TAEs concordam total e parcialmente que
contribuem (Tabela 22).

Tabela 22: Contribuo para a melhoria dos servigos prestados pela
Instituicdo de Ensino Superior.

Porcentagem
acumulativa

Frequéncia | Porcentagem
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Discordo totalmente 0 0 0
Discordo parcialmente 0 0 0
Nao concordo , nem discordo 3 21,4 21,4
Concordo parcialmente 9 64,3| 85,7
Concordo totalmente 2 14,3 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Quanto a integracdo entre os diversos setores da Unidade, 50% dos respondentes
discordam total e parcialmente (Tabela 23). Este fator é importante, pois indica que se ha ou

ndo comprometimento entre servidores.

Tabela 23: Existe integracdo entre os varios setores da Unidade Académica.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 6 42,9 42,9
Discordo parcialmente 1 7,1 50,0
Né&o concordo, nem 2 14,3 64,3
discordo
Concordo parcialmente 5 35,7 100,0
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Rizzatti et al (2004) afirmam que a participacdo ativa dos servidores no
planejamento institucional os torna mais engajados e comprometidos com a instituicdo. Na
categoria Processo decisorio verificou-se que apesar dos servidores participarem das decisoes
dos grupos de trabalho, apenas 28,6% afirmaram que as decisGes que impactam no trabalho
administrativo sdo repassadas em tempo habil e de forma clara (Tabelas 24), 28,6% percebem

que suas ideias sdo colocadas em pratica (Tabela 25), e 50 % afirmam ter suas ideias ouvidas

(Tabela 26).

Tabela 24: As decisdes organizacionais que impactam no trabalho
administrativo sdo repassadas em tempo habil e de forma clara.

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 5 35,7 35,7
Discordo parcialmente 1 7,1 42,9
Né&o concordo, nem 4 28,6 71,4
_ discordo

Revista Onis Ciéncia, Braga, V. VIII, Ano VIII N° 26, setembro/dezembro 2020 — ISSN 2182-598X

48



N\
N
o -

1 i
~ Concordo parcialmente | 4| 28,6 100,0
Concordo totalmente 0] 0] 0
Total 14| 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 25: Minhas ideias e sugestdes sempre séo ouvidas pelo grupo

no qual trabalho.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 3 21,4 21,4
Discordo parcialmente 0 0 0
Né&o concordo, nem 4 28,6 50,0
discordo
Concordo parcialmente 5 35,7 85,7
Concordo totalmente 2 14,3 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Tabela 26: Minhas ideias e sugestdes sempre séo colocadas em
pratica pelo grupo no qual trabalho.

Porcentagem

Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 3 21,4 21,4
Discordo parcialmente 1 7,1 28,6
Né&o concordo, nem 6 42,9 71,4
discordo
Concordo parcialmente 4 28,6 100,0
Concordo totalmente 0 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

Isso pode ser justificado em decorréncia do proprio modelo hierarquizado das
instituicBes publicas e pela dificuldade da comunicacao eficaz neste modelo. De acordo com
Curvo e Heinzmann (2017, p. 10), “a participacdo e o envolvimento do colaborador com as
decisbes que regem a execucdo de suas atividades podem ser fatores fundamentais para
estimular a satisfagdo e o0 comprometimento do servidor com o setor”.

Na categoria Autonomia universitaria 71,4% dos servidores concordam total e
parcialmente que instituicdo possui autonomia universitaria, ou seja, capacidade e recursos
para atingir suas finalidades (Tabela 27). Esta percepcdo fortalece a imagem da instituicéo e a
confianca que os servidores depositam nela.
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Tabela 27: Acredito que a Universidade detém a posse e 0s subsidios
necessarios para atingir seus principios e finalidades.

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 1 7,1 7,1
Discordo parcialmente 1 7,1 14,3
Né&o concordo , nem discordo 2 14,3 28,6
Concordo parcialmente 7 50,0 78,6
Concordo totalmente 3 21,4 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)
Na categoria Avaliagdo institucional apenas 35,7% dos servidores concordam

total e parcialmente com este instrumento, conforme apresenta a Tabela 28.

Tabela 28: O controle da qualidade dos servigos existente na
Universidade torna o trabalho mais eficiente.

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | acumulativa
Discordo totalmente 1 7,1 7,1
Discordo parcialmente 5 35,7 42,9
N&o concordo , nem discordo 3 21,4 64,3
Concordo parcialmente 4 28,6 92,9
Concordo totalmente 1 7,1 100,0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa de campo (2019)

O resultado pode estar relacionado a percepcdo de que a avaliacdo esta
relacionada a punicdo. Rizzatti (2002, p. 105), observa que “[...] internamente, as institui¢oes
universitarias apresentam uma resisténcia natural a respeito de qualquer forma de avaliacdo,
porque a percepc¢do de avaliacdo esta relacionada a prémios e castigos”. O autor afirma ainda
que “Avaliar ¢, em esséncia, fazer um julgamento sobre as condi¢des da qualidade e a
utilidade de algum bem ou servigo” (RIZZATTI, 2002, p. 103), logo, bons instrumentos de

avaliacdo podem melhorar a eficiéncia no servico publico e o aperfeigoamento institucional.

5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

De modo geral, foi identificado um clima favoravel na Unidade Académica
pesquisada com os dados apontando uma percepgdo positiva ou neutra pelos servidores na

maior parte dos indicadores analisados, com destaque para a categoria imagem institucional
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onde os indicadores apontaram que 0s servidores percebem que sdo reconhecidos de maneira
positiva pela sociedade em decorréncia de atuarem na UFAM e que esse reconhecimento 0s
motivam a continuar exercendo suas atividades na instituicdo, sendo fator importante para o
clima bom na Unidade.

Na categoria Politica de recursos humanos, verificou-se a percepgao positiva do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE) considerado
satisfatorio para a totalidade dos TAEs consultados, o que demonstra a importancia desta
classe possuir um plano de carreira e a maneira como esse fator também influencia no clima
organizacional. Além destes, os indicadores da categoria organizacdo e condicGes de
trabalho se revelaram muito positivos, demonstrando que as condigdes ergondmicas e a
execucdo do trabalho tem sido favoraveis ao clima organizacional na Unidade Académica.

Outras categorias, contudo, apontam que existem aspectos a serem melhorados,
com destaque para o programa de capacitacdo e beneficios, a comunicacdo na estrutura
organizacional e o relacionamento interpessoal. Com base neste resultado, sugere-se as
seguintes acOes institucionais que podem para contribuir com a melhoria do clima no
ambiente organizacional: i) Identificar as causas de insatisfacdo dos servidores em relacéo aos
beneficios oferecidos pela instituicdo e dependendo da situa¢do buscar junto aos sindicatos
de classe reinvindicacOes para que tais melhorias sejam proporcionadas aos TAES [ou outra
forma institucional, se existir; ii) Identificar estilos e canais que tornem a comunicacdo entre
0s niveis hierarquicos mais fluida e dinamica no ambiente universitario; iii) Melhorar as
ferramentas tecnoldgicas para a realizacdo do trabalho dos TAEs, incluindo os técnicos que
estdo ha mais tempo na instituicdo e que em geral sdo os que resistem a adocdo de ferramentas
de comunicacdo e de informacdo tecnoldgica; iv) Ofertar treinamentos voltados para a
integracdo e o relacionamento dos TAEs; v) Ofertar treinamentos de gestdo e lideranca para
as chefias da universidade, o que contribuir para que os técnicos ‘sejam ouvidos’ pela chefia e
melhorar as informacGes sobre planejamento; e vi) Implementar um sistema de beneficios por
mérito com base no sistema de avaliacdo de desempenho dos servidores.

Como fator limitador desta pesquisa estd o fato deste estudo sobre o clima
organizacional ter sido realizado somente em uma Unidade Académica, ndo sendo possivel
generalizar os resultados as demais unidades da universidade. Além deste, os valores que

expressam os resultados ndo foram comparados com os valores de estudos semelhantes.

ANALYSIS OF THE ORGANIZATIONAL CLIMATE OF AN
ACADEMIC UNIT OF THE FEDERAL UNIVERSITY OF AMAZONAS
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ABSTRACT: The study of organizational climate is an important tool to know the
organization and its work environment, especially in public universities where the study is
still scarce. The aim of this study was to analyze the organizational climate from the
perspective of technical-administrative education (TAEs) of a federal university, based on the
model proposed by Gerson Rizzatti. A quantitative, descriptive, field research was carried out,
for which data were collected from the TAEs housed in an Academic Unit of the Federal
University of Amazonas (UFAM). A structured online questionnaire using the Likert scale
was available for nine days. As a result, there was generally a favorable organizational
climate in the Unit, in which the ‘institutional image’, ‘organization and working conditions’,
and 'human resources policy' categories were positive. On the other hand, as points for
improvement, we highlight the 'assistance and benefits system’, 'interpersonal relationship’
and 'management behavior' categories. Based on this result, it is suggested actions that
contribute to improve the organizational environment of the Academic Unit based on the
climate analysis performed.

Keywords: Organizational Climate, Public administration, Academic Management.
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