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Resumo

O presente estudo teve por finalidade diagnosticar o Clima Organizacional na
Escola Técnica Federal da Paraiba, na percepgdo dos servidores ocupantes de funcoes
de chefia. O modelo utilizado para avaliar o Clima Organizacional baseou-se na meto-
dologia estabelecida por Roberto Coda (1992) em seu trabalho “Pesquisa de Clima Or-
ganizacional: uma contribui¢do metodologica”.
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1. Introducio

E praticamente consenso, hoje em dia, se afirmar que o grande diferencial das orga-
nizagdes corresponde ao seu potencial humano. Nesse sentido & fundamental que as organi-
zagdes busquem manter niveis de satisfagdo elevados entre as pessoas a fim de obter o efe-
tivo comprometimento destas com os objetivos organizacionais.

Para poder atuar sobre a satisfagdo das pessoas no ambiente de trabalho, é necessa-
rio primeiramente conhecer o nivel da satisfagdo reinante. Para tanto, existem varias manei-
ras de se avaliar a satisfagdo no trabalho através de pesquisas de opinifio, clima organizaci-
onal, qualidade de vida no trabalho, etc., nas quais os empregados tém a oportunidade de
relatar seus sentimentos em relagio a seus cargos e ao ambiente de trabalho.

A criagdo de um clima organizacional que atenda as necessidades dos participantes
de uma organizagdo, propicia condigdes para uma melhoria da eficiéncia organizacional
através do direcionamento do comportamento motivado para a busca dos objetivos da orga-
nizagao.

Kolb et al (1990:76) apregoam que “¢ importante que o administrador compreenda
o conceito de clima organizacional, porque ¢ através de sua criagdo que ele pode ‘manejar a
motivagdo’ de seus empregados.”

O clima de uma organizacdo ¢ considerado favoravel quando consegue produzir
uma melhoria no moral interno, decorrente da satisfagdo das necessidades pessoais dos seus
membros, proporcionando um sentimento de bem-estar no ambiente de trabalho. Quando
essas necessidades ndo sio atendidas, surge um clima desfavoravel. ou seja, um sentimento
de insatisfag@o e frustra¢do no contexto de trabalho.

Chiavenato (1992:50) observa que o clima organizacional “constitui a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos partici-
pantes da empresa ¢ que influencia o seu comportamento.”

Uma organizagdo que prima pelo bem-estar das pessoas na situacio de trabalho
deve manter uma atitude proativa para medir o nivel de satisfagdo interno, através de meca-
nismos regulares e precisos. O desconhecimento do clima organizacional real pode com-
prometer os esforgos da organizag@o para melhorar o seu desempenho.
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Segundo Souza (1980), do ponto de vista pratico, a analise de clima da subsidios
valiosos para o administrador entre os quais: o diagndstico motivacional e os pontos de
maior e de menor satisfacdo. Além disso, o levantamento de clima € um excelente instru-
mento de “feedback” e de interveng@o organizacional.

2. Clima Organizacional

Com o inicio da Escola de Relacdes Humanas, marcada com os “estudos de
Hawthorne”, no final da década de 1930, os estudiosos passaram a se preocupar com o si-
gnificado real dos aspectos humanos e sociais sobre a produtividade dos individuos. A or-
oanizacdo informal, até entdo ndo considerada, passou a ser objeto de estudo.

A crescente preocupagio com o lado humano da empresa despertou o interesse em
se analisar os elementos informais encontrados nas organizagdes, ou seja, aqueles que sur-
gem espontaneamente do relacionamento entre seus participantes e escapam a qualquer
forma de controle oficial. Todavia, avaliar o lado informal de uma organizagdo ndo ¢ tarefa
facil, apesar de ser fundamental, uma vez que ¢ la onde surge o ambiente psicologico que
interfere nas relagdes do individuo com a organizagdo, no estado de dnimo e na satisfagdo
das pessoas.

O interesse pelo estudo do clima organizacional tomou fei¢do cientifica apenas na
década de 1970. Antes disso as referéncias eram de carater geral, muitas vezes implicitas,
como as encontradas nos trabalhos de Lewin (1930), Herzberg (1959), McGregor (1965),
Maslow (1965), Litwin e Stringer (1966,1968), Argyris (1969), Likert (1971), que, apesar
de nem sempre falarem explicitamente em “clima”, percebiam-se uma constante preocupa-
¢do com o tema.

O termo Clima Organizacional, apesar de ser abordado por inimeros pesquisadores,
apresenta uma grande diversidade no enfoque de sua conceituagdo.

Para Litwin (1971, apud Chiavenato, 1994), o clima organizacional ¢ a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros
da organizagd,o e influencia o seu comportamento.

De acordo com Chiavenato (1992:50): “clima organizacional constitui o0 meio inter-
no de uma organizagdo, a atmosfera psicologica e caracteristica que existe em cada organi-
zagdo.”

Katz e Kahn (1987:83) acreditam que: “toda organizagdo cria sua propria cultura ou
clima, com seus proprios tabus, usos e costumes. O clima ou cultura do sistema reflete tanto
as normas e valores do sistema formal como sua reinterpretagio no sistema informal.”

E comum, ainda, nas tentativas de conceituaciio do clima organizacional se perce-
ber maior énfase no que determina, do que “o que € clima” propriamente dito. Alguns de-
fendem a importancia de medidas organizacionais (escaldo hierarquico, tamanho da em-
presa, etc.) para a identificagdo de variaveis climaticas.

O conceito de clima organizacional ¢ muito abrangente e complexo, pois busca sin-
tetizar numerosas percepcdes, atitudes e sentimentos em um numero limitado de dimen-
sdes, numa tentativa de mensura¢do. De acordo com Souza (1978:38) o clima organizacio-
nal “é comparavel a um perfume: percebe-se o efeito, sem conhecer os ingredientes, em-
bora, as vezes, seja possivel identificar alguns deles”.

A complexidade do clima organizacional advém da sua volubilidade. Tanto os fato-
res externos a organizag¢ao (econdmicos, sociais, politicos) como, os fatores internos, tais

PRINCIPIA — CEFET-PB/N 8 / Ano 4/Setembro/2000 ' 82



como, 0s conflitos que ocorrem entre pessoas e grupos, tipo de tecnologia empregada, bem
como a qualidade de vida dos funcionarios afetam sobremaneira o clima organizacional.

3. Metodologia de Pesquisa

3.1 — Objetivo Geral
Analisar o Clima Organizacional na ETFPB na percepgio dos servidores ocupantes
de fungdes de chefia.

3.2 - Populacio

Formada pelos servidores da ETFPB, ocupantes de fungdes de chefia (CD ou FG),
lotados na sede da Instituigdo. A consulta foi realizada junto a toda populagiio, cerca de 75
servidores, pertencentes aos diversos niveis hierarquicos, correspondendo a 15,8% do total
de servidores.

3.3 - Consideracdes sobre o modelo proposto

Para analisar o Clima Organizacional da ETFPB foi utilizada a metodologia estabe-
lecida por Roberto Coda (1992), com algumas adaptagdes. Essa metodologia considera que
as opinides dos empregados “concordando” com as caracteristicas investigadas indica uma
percepcdo de favorabilidade e as opinides “discordando” indicam uma percepgio de desfa-
vorabilidade. Coda (1992) propde 17 dimensdes formadoras do clima organizacional.

3.4 - Instrumento de Pesquisa

Para a coleta de dados foi utilizado um questionario composto de duas partes. A
primeira parte era constituida pelos indicadores demograficos. A segunda parte apresentava
56 questdes elaboradas, em sua grande maioria, a partir dos indicadores propostos por Coda
(1992), com as adaptagdes necessarias. Foram distribuidos com a totalidade dos ocupantes
de fungdes de chefia, tendo sido obtidos 68 questionarios para analise, 0 que corresponde a
90,7% do total distribuido.

3.5 — Escala de Mensuracio dos Indicadores

O tipo de escala adotado foi a “Escala de Likert”, adaptada por Coda (1992), a qual
faz uma caracterizagdo precisa de duas regides, uma de “concordincia” (valores 4, 5 e 6) e
outra de “discordancia” (valores 1, 2 e 3), numa varia¢do de 6 pontos, sendo que o ponto 6
significa “concordo fortemente” e o ponto 1 significa “discordo fortemente”.

3.6 - Metodologia de Analise dos Dados

Os dados obtidos foram analisados com o auxilio do programa estatistico SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences). Foram aplicadas as estatisticas paramétricas,
tais como média aritmética e desvio padrdo. A dire¢do da tendéncia foi determinada a partir
da distribuigdo de freqiiéncia.

4. Apresentacio e Analise dos Dados
4.1 — Variaveis Demograficas

Existe equilibrio na distribui¢do das fungdes de chefias entre servidores de ambos os
sexos. A idade média dos respondentes ficou em 39,34 anos. A grande maioria (70%) en-
contra-se na faixa etaria de 33 a 47 anos. Constatou-se um elevado nivel de escolaridade
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entre os respondentes, com predomindncia de pos-graduados (stricto e lato sensu) que cor-
respondem a 47%. A expressiva maioria dos respondentes (74%) sdo casados. A maioria
dos respondentes sdo servidores ocupantes de cargos técnicos-administrativos distribuidos
nos seguintes niveis: NS (28%), NI (29%) e NA (1%). Os docentes que participaram da
pesquisa representam 42% da amostra. A média do tempo de servigo dos respondentes, na
Instituiciio, foi de 8,82 anos. Na distribuigio por nivel hierarquico verifica-se que o maior
numero de respondentes (81%) encontra-se exercendo suas fungdes em unidades da Admi-
nistracdo Intermediaria.

4.2 — Variaveis do Clima Organizacional

Para facilitar a analise das médias apresentadas pelos indicadores, delimitou-se, com
base na escala adotada, os seguintes parametros: médias inferiores a 2 = muito desfavora-
vel: de 2 a 3 = desfavoravel; de 3 a 4 = neutro; de 4 a 5 = favoravel e acima de 5 = muito
favoravel.

PERSPECTIVAS DE CARREIRA

A percepcdo dos servidores com relagdo as perspectivas de carreira € favoravel. Os
servidores acreditam na possibilidade de crescimento profissional através de uma melhor
qualificagdo / treinamento e véem na fungo atual um meio para alcangar suas metas profis-
sionais. Entretanto, as oportunidades de crescimento e desenvolvimento na Instituigdo sao
vistas com neutralidade, demonstrando uma caréncia de oportunidades ou falta de clareza
diante dos servidores.

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

A percepcdo dos servidores com relagio a Estrutura Organizacional / Filosofia de
Gestdo € tendente a neutralidade. A filosofia de administracdo participativa e a “leveza” da
hierarquia sfo percebidas favoravelmente pelos servidores. Entretanto, parecem ndo estar
coerentes com a autonomia dada aos servidores para tomar decisdes, que € vista com neu-
tralidade. Por outro lado, os servidores pesquisados nao véem como ponto de favorabilida-
de o apoio administrativo e a infra-estrutura que dispdem para realizar um trabalho eficaz, e
sim com neutralidade.

IDENTIFICACAQO COM A INSTITUICAO

A identificagio dos servidores pesquisados com a Institui¢do € muito forte, fazendo
com que os mesmos procurem dar o melhor de si em prol da Escola. Trabalhar na ETFPB,
para essas pessoas, € motivo de orgulho. Os servidores se sentem fortemente comprometi-
dos com as ag¢des da Instituicdo relacionadas com a satisfagdo dos clientes, ou seja, com a
“busca da exceléncia”.

PROCESSO DE COMUNICACAO

A comunicagio a nivel setorial € percebida favoravelmente pelos servidores partici-
pantes da pesquisa. J4 a comunicagdo em nivel institucional apresentou-se com neutralida-
de, ou seja, parecem (ue 0s objetivos, metas e planos da Institui¢do ndo estdo adequada-
mente claros para aqueles servidores, bem como a comunicag¢do entre as unidades que
compdem a Escola nio esta fluindo de forma satisfatoria.
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RECONHECIMENTO PROVIDO PELA INSTITUICAO

Os servidores pesquisados percebem favoravelmente o reconhecimento e a valoriza-
¢do por parte da Institui¢io quando se realiza um bom trabalho ou quando se tem um de-
sempenho destacado. Também véem com “bons olhos” o prestigio que a fungdo ocupada
possui entre seus pares. Por outro lado, estes individuos sentem que o seu potencial ndo esta
sendo totalmente aproveitado pela Institui¢do, ou seja, sentem-se subutilizados e isso pode
estar gerando insatisfagdo, frustragio ou descontentamento com as fungdes desempenhadas.

RELACIONAMENTO COM A COMUNIDADE

O relacionamento com a comunidade externa € visto de forma positiva pelos servi-
dores pesquisados. Na opinido dos mesmos, aquela comunidade esta devidamente informa-
da a respeito dos objetivos da Instituigdo. A unanimidade destes servidores concorda que a
ETFPB tem uma boa imagem externa e isso faz com que os servidores se sintam bastante
respeitados nas suas relages extra-trabalho.

RELACIONAMENTO INTERDIVISIONAL

O relacionamento entre as diversas unidades que compdem a Instituigdo é percebida
com tendéncia a favorabilidade. Ha colaboragdo para se alcangar os objetivos institucionais.
Todavia, ocorreu indefini¢do de percepcdo quanto ao fato de as pessoas estarem mais preo-
cupadas (ou ndo) com a defesa de seus espagos do que com o intercdmbio profissional. Esse
fato demonstra que existe um certo grau de individualismo nos setores, o que impede que a
integragdo interdivisional ocorra sem restri¢des.

RELACIONAMENTO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Os dados obtidos indicam que o entrosamento entre os colegas de trabalho é bem
favoravel. Os servidores pesquisados consideram que no ambiente de trabalho existem ami-
zade, confianga, apoio mutuo e calor humano. O espirito de equipe ¢ a oportunidade de
participagdo também sdo elementos encontrados naquele local de trabalho. Enfim, para
esses servidores, a ETFPB ¢ uma “grande familia™.

POLITICA GERAL DE RECURSOS HUMANOS

A analise dos dados nos informa que os servidores pesquisados reconhecem o esfor-
¢o da area de RH para promover o desenvolvimento profissional dos servidores. Também ¢
favoravel a percepgdo daqueles servidores quanto a parceria entre 0 DRH e os chefes de
setores referente a gestdo de RH. Todavia, as politicas de recursos humanos da Institui¢do
ndo estdo adequadamente claras para aqueles servidores sendo, portanto, necessario dar-
lhes uma maior efetividade para torna-las mais conhecidas no ambito da Institui¢do.

POLITICA DE REMUNERACAQ

A percepg¢ao dos servidores quanto a atual politica de remunerac¢do é desfavoravel,
consistindo no ponto mais negativo do Clima Organizacional da Institui¢io. A recompensa
financeira recebida pelo exercicio de fung@o de confianga, segundo aqueles servidores, ndo
esta coerente com o aumento das responsabilidades, causando grande insatisfacdo aos che-
fes de unidades e acarretando, provavelmente, dificuldades para a Instituigdo no momento
de preencher as funcgdes de confianga.
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POLITICA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

A politica de avaliagdo de desempenho € vista com tendéncia a neutralidade pelos
servidores. Ndo ha convicgdo de que o sistema de avaliacio da Instituigdo concorra, efeti-
vamente, para o desenvolvimento profissional e de que os critérios de avaliagdo sejam
compativeis com as fungdes desempenhadas pelos servidores. Também, a avaliagdo parece
ndo trazer resultados financeiros significativos para os servidores. E isso pode gerar des-
crenga quanto a efetividade desse instrumento para melhoria do desempenho do servidor.

POLITICA DE BENEFICIOS

A eqiiidade na distribui¢do interna dos beneficios ¢ percebida de modo bastante fa-
voravel pelos servidores. Todavia, demonstram neutralidade quanto ao conhecimento dos
beneficios a que tém direito, evidenciando, assim, a necessidade de agdes para um melhor
esclarecimento junto aos servidores. Os dados também revelam que a quantidade e a quali-
dade dos beneficios mantidos pela Instituic@o sdo avaliadas desfavoravelmente pelos servi-
dores pesquisados, ndo correspondendo a uma complementagdo salarial adequada.

POLITICA DE TREINAMENTO

A politica de treinamento nao esta sendo percebida favoravelmente pelos servidores.
A quantidade e continuidade dos programas de treinamento foram avaliados com neutrali-
dade. O ponto mais preocupante evidenciado na analise dos dados foi a falta de eqiiidade
quanto as oportunidades de participagdo em treinamentos, pois, na percepcdo daqueles ser-
vidores, alguns setores/areas estdo sendo mais beneficiados que outros, e isso tem gerado
insatisfacdo.

POLITICA DE PROMOCAO NA CARREIRA

A politica de promocgdo na carreira € percebida com tendéncia a neutralidade. Na
opinido dos servidores, o bom desempenho influencia a escolha para cargos de chefia mas
ndo € o critério de maior peso. Provavelmente outros critérios politicos e de confianga in-
fluenciem mais do que aquele. Ja o aproveitamento dos proprios servidores da Institui¢io
para ocuparem funcdes de chefia é bem visto pelos pesquisados. O tempo de servigo, en-
quanto critério para promog¢do na carreira, € visto com certa reserva, havendo indefini¢o
quando a sua adequacdo (ou ndo) para este fim.

POLITICA DE SELECAQ

Os dados nos indicam que a politica de selegdo adotada pela Instituicio ¢ percebida
com tendéncia a favorabilidade pelos servidores pesquisados. Na opini&o destes, o processo
seletivo, realizado na Instituigdo, consegue selecionar profissionais bem qualificados e ap-
tos a trabalhar na ETFPB. A analise dos dados também evidencia que, na designa¢do para
os cargos de chefia, a experiéncia passada do servidor é mais valorizada do que seu poten-
cial para desempenho da funcéo.

ESTILO / QUALIDADE DE CHEFIA

A percepcao dos servidores quanto ao Estilo/Qualidade de Chefia é tendente a favo-
rabilidade. Predomina um clima amigavel entre os subordinados e as chefias, que sdo exer-
cidas de forma democratica e participativa. Uma avaliagdo um pouco mais rigorosa € feita
quanto a habilidade gerencial e capacidade profissional dos colegas que também ocupam
fungdes de chefia.
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e Principia

NATUREZA DO TRABALHO REALIZADO
A natureza do trabalho realizado refere-se ao significado e sentido que o trabalho
desempenhado tem para as pessoas. A percepcdo dos servidores pesquisados é de favorabi-

lidade, quanto a esta dimensdo, revelando-se, assim, no ponto mais forte do Clima Organi-
zacional da ETFPB.

5. Conclusdes

Os principais achados desta pesquisa nos revelam que os pontos fracos do clima or-
ganizacional da ETFPB estdo relacionados as: Politicas de Remuneragdo, Treinamento,
Avaliagdo de Desempenho, Beneficios e Estrutura Organizacional. Portanto, deve ser dis-
pensada uma maior atengdo aos programas de treinamento e desenvolvimento, observando-
se uma maior eqiidade na distribui¢do das oportunidades entre os servidores. O sistema de
avaliagdo de desempenho dos servidores deve ser reavaliado, buscando torna-lo um instru-
mento mais justo e eficaz para o desenvolvimento das pessoas. A Instituicdo também deve
analisar a possibilidade de ampliagdo quantitativa e qualitativa dos beneficios mantidos
bem como procurar meios internos para melhor divulga-los e esclarecé-los junto aos servi-
dores. Os dados da pesquisa também nos revelam que os servidores pesquisados almejam
uma maior autonomia no processo decisorio, em todos os niveis. Alsumas unidades tam-
bém se ressentem de um melhor apoio administrativo, de uma infra-estrutura adequada e de
equipamentos/instalagdes compativeis com o padrdo de ensino esperado da Instituico.
Quanto a Politica de Remuneragdo, que apresentou nivel de satisfagdo bastante baixo, po-
rem, na area publica a solugdo dessa questdo faz parte de um contexto maior da politica
salarial dos servidores publicos.

Por outro lado, os pontos fortes do Clima Organizacional da ETFPB avaliados
mais favoravelmente pelos servidores pesquisados foram: Natureza do Trabalho Realizado,
Relacionamento com a Comunidade, Identificagio com a Instituigdo, Relacionamento no
Ambiente de Trabalho, Politica de Selegdo, Estilo/Qualidade de Chefia e Perspectivas de
Carreira. Estes pontos, apesar de serem percebidos positivamente pelos servidores pesqui-
sados, ndo devem ser negligenciados por parte da Institui¢do e sim aperfeicoados a fim de
contribuir com a elevagio do nivel de satisfa¢do no trabalho.

De um modo geral podemos concluir que, no momento da realizagio desta pesquisa,
0 Clima Organizacional na Escola Técnica Federal da Paraiba, na percep¢do dos servidores
pesquisados, ¢ FAVORAVEL. Por fim, ressalte-se que os resultados desta pesquisa ndo
devem ser generalizados, considerando-se que o método de escolha da amostra limita essa
possibilidade de conclusdo. As inferéncias devem ser consideradas sob ponto de vista dos
servidores pesquisados uma vez que este trabalho foi realizado sob a 6tica desse grupo de
pessoas.
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