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RESUMO

Este trabalho tem o objetivo de apresentar um estudo sobre o clima organizacional e os fatores
que influenciam na motivacdo do funcionario publico, tendo como estudo de caso 0s
professores de administracdo da UFPE-CAA. A pesquisa caracteriza-se como qualitativa e
quantitativa, através de um estudo de caso realizado por meio de um questionario com 25
questdes objetivas e 2 questdes subjetivas, onde as objetivas sdo analisadas pela escala Likert,
contendo respostas com cinco pontuagGes, abrangendo varidveis do clima que podem
influenciar na motivacdo do funcionario publico, esse questionario foi aplicado a 27
professores, onde apenas 15 se disponibilizaram a participar. Os dados foram analisados
através da transformacdo das respostas quantitativas em graficos e das qualitativas associadas
ao material bibliografico analisado previamente. Conforme as variaveis analisadas os
funcionérios perceberam um clima organizacional favordvel e no geral eles sentem-se
motivados para o desempenho de suas fungbes. Quanto a estrutura do ambiente de trabalho
observou-se certo grau de insatisfacdo, o que pode prejudicar a motivacdo do funcionario e
assim o seu desempenho no trabalho.

Palavra-chave: clima organizacional, motivacao, satisfacdo, estrutura.



ABSTRACT

This paper has the aim to present a study about work environment and the factors that
influence on the public agents motivation, having as study case the Professors of Business
Administration of the Federal University of Pernambuco — Caruaru. This research is
characterized of quantitative and qualitative analysis through a study realized by a
questionnaire with 25 objectives questions and 2 objective questions where the objective
questions are analysed by the Likert Scale containing answers with five scores covering
variables that influence on the work environment of the public agent. This questionnaire was
applied to 27 Professors, in which only 15 participated. Data were analysed through the
transformation of the quantitative answers in graphics, the qualitative answers were included
to the bibliographical material analysed previously. According the analysed variables, the
public agents received a favorable work climate and in overall motivated to perform their
duties.About the structure of the work environment was noted dissatisfaction, which could
harm their motivation and performance.

Keyword: organizational climate, motivation, satisfaction, structure.
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1- INTRODUCAO

As organizagOes passam por constantes mudancas, seja na sua estrutura, seja na
maneira que interagem com as pessoas € com 0 ambiente externo, ao qual estd inserida. O
ambiente externo quando muda influencia o ambiente interno da organizacdo a mudar junto,
pois para se manter no mercado é necessario se adequar, e para que essa adequacao aconteca é
exigido cada vez mais dos funcionarios para que as metas e objetivos possam ser atingidos.

Sendo assim é de grande importancia saber qual o clima que a organizacdo esta
proporcionando para seus funcionarios. Pois estando o funcionario em um ambiente de
trabalho satisfatério ele podera melhor desenvolver as suas competéncias que refletird na
melhoria da sua produtividade e eficdcia, beneficiando assim a organizacdo no seu
desempenho geral.

O conhecimento do clima organizacional € um importante demonstrativo que ajuda a
organizacdo a reavaliar, planejar e desenvolver relacdes de trabalho produtivas entre 0s seus
funcionarios.

Entretanto conhecer a situacgdo, saber como se encontra o clima ndo significa que a
organizagdo conseguira resolver seus problemas, porém ela podera criar medidas que possam
minimizar as situa¢fes desmotivadoras e maximizar as atitudes motivadoras.

Desta forma, o clima organizacional deve ser observado com maior cuidado e
atencdo, pois ele possui grande influencia nos fatores organizacionais, pois, para que uma
organizacdo tenha sucesso € preciso que os funciondrios sejam comprometidos, se empenhem
nos objetivos e interesses da organizacdo, tenham uma boa relacdo entre si, e sintam-se
motivados para desenvolver suas atividades de forma eficiente.

Assim sendo, Maximiano (2000) explicita que estudar o clima organizacional e as
ferramentas que afetam o modo como os colaboradores se sentem é a base para o
entendimento da influéncia que a empresa e a sua administracéo exercem sobre o desempenho
e 0 interesse das pessoas.

Partindo dos pressupostos acima, o objetivo deste trabalho é estudar os efeitos que o
clima organizacional possui sob a motivagdo do funcionario publico. O trabalho se estrutura
da seguinte forma: neste capitulo se expde o problema de pesquisa a ser estudado, a pergunta

de pesquisa, 0s objetivos gerais e especificos e as justificativas teoricas e praticas. No
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seguinte capitulo seu referencial tedrico, discorrendo sobre o clima organizacional que € o
tema principal desse trabalho, onde serd tratado sobre sua origem, importancia, seus tipos, 0s
fatores que o influenciam. Além disso, sera apresentada uma breve abordagem sobre
organizagOes e comportamento organizacional.

Apos ser apresentada a parte tedrica e a metodologia utilizada, sera delineada uma
andlise dos resultados da pesquisa, seguida das consideragdes finais.

1.1 - PROBLEMA DE PESQUISA

O clima organizacional ¢ um grande influenciador para o desempenho e
desenvolvimento das atividades cotidianas. Sabe-se que para um bom desempenho das
atividades profissionais e para uma boa motivacdo o clima organizacional satisfatorio deve ser
preservado, ele em seu estado insatisfatério pode acarretar problemas tanto para a organizacdo
como para o individuo.

Como relata Chiavenato (2004), o clima organizacional esta intimamente relacionado
com o grau de motivagéo de seus participantes. Quando ocorre a elevagdo da motivacgao entre
0s membros, percebe-se uma elevacdo no clima motivacional e se traduz em relages de
satisfacdo, animacdo, interesse, colaboracdo, etc. Entretanto, quando ocorre uma queda na
motivacao entre 0s membros, seja por frustracdo ou barreiras a satisfacdo das necessidades, o
clima tende a baixar-se, caracterizando-se por estados de depressdo, desinteresse, apatia,
insatisfacdo, etc. Em casos mais extremos os membros se voltam abertamente contra a
organizagdo, como é o caso das greves.

Nos dias atuais a preocupacdo com a motivacdo dos funcionarios nas organizacoes
vem ganhando forca, apesar de complexa e cheia de inUmeras teorias para sua explicacéo e
caracterizacdo, a motivacdo na pratica continua sendo vista com simplicidade, porém é lhe
dada toda a atencdo visto que ela é um dos grandes desafios atuais na realidade das
organizacOes, e cada vez mais com atengdo e cautela é possivel identificar como as pessoas
estdo desmotivadas em seus trabalhos.

Ainda que os novos estudos e teorias demonstrem o0 quanto é importante para as
organizacOes que elas valorizem seus funcionarios é notorio que poucas organiza¢des ddo a
devida atengdo ao assunto e o resultado € que os funcionarios demonstram e vivenciam maior

desmotivacdo e desanimo na realizacdo das suas tarefas no trabalho. O efeito dessa
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desmotivagdo no trabalho acarreta varios problemas tanto para organizagdo quanto para o
funcionério. Esta situacdo pode ser claramente identificada na diminuicdo da qualidade e
produtividade quando se refere aos locais de trabalho, e quando tratamos dos funcionarios,
percebemos conseqliéncias negativas que impactam tanto na saude fisica, quanto mental,
acarretando estresse, baixa produtividade, fraco desempenho, ndo comprometimento com a
organizacdo. (BERGAMINI, 1997)

Para Bergamini (1997) a motivacdo é como uma forca impulsionadora que leva o
individuo a satisfazer-se, seja em suas necessidades ou desejos; é algo que vem do interior do
individuo, isso faz com que ele se coloque em ac¢do. A motivacao leva os recursos humanos, a
satisfazerem-se pessoalmente como também a realizarem os objetivos da organizagéo.

Assim como o clima organizacional e a motivacdo no trabalho € algo de extrema
importancia para o setor privado, para o setor publico também nédo é diferente, apesar de
terem caracteristicas distintas, ambas almejam pela eficiéncia e eficacia dos seus servicos.

Esta pesquisa abordard quais os efeitos do clima organizacional na motivacdo dos
funcionarios publicos. Trata-se de um estudo descritivo na Universidade Federal de
Pernambuco - Centro Académico do Agreste, onde sera aplicado um questionario com uma
amostra de 27 professores académicos para chegar a conclusdo desses efeitos na visdo dos
colaboradores.

1.2-PERGUNTA DE PESQUISA

Considerando a necessidade de analisar os efeitos do clima organizacional na
motivacdo dos funcionarios publicos, tendo como estudo os professores da UFPE-CAA,
pretende-se com o0 estudo responder a seguinte pergunta: Quais os efeitos causados na

motivacao dos funcionarios publicos pelo clima organizacional?
1.3-OBJETIVO

Nesta sessdo serdo abordados os objetivos nesta pesquisa. Eles se dividem em:

objetivo geral e objetivo especifico.

1.3.1 — Objetivo Geral

Analisar quais os efeitos do clima organizacional na motivagdo dos professores de
administracdo da UFPE-CAA.
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1.3.2 — Objetivo Especifico

o Relatar a percepcéo dos funcionarios sobre a organizacéo, levando em consideracéo o
estudo do clima organizacional.

o Avaliar os indicadores do clima e relacionar a sua importancia para o bom desempenho
no ambiente de trabalho.

o Discorrer como o clima pode influenciar diretamente na motivacao do funcionario.

o Averiguar o grau de motivagdo dos funcionérios de acordo com o clima da organizagao.

1.4 — Justificativas

Sabendo das necessidades da motivacdo dos funcionarios publicos e da preservagdo
de um bom clima organizacional em grande parte das organizacdes, optei pesquisar sobre 0s
professores da UFPE tendo convicg¢ao da importancia que a motivacéo representa para 0 bom
desempenho de suas atividades e de como o clima pode influenciar tanto positivamente
guanto negativamente, a pesquisa ira contribuir para o conhecimento geral, sobre a
importancia de manter o clima organizacional satisfatorio para que assim seja possivel atingir
um alto nivel de motivacdo e consequentemente de desenvolvimento e satisfacdo para ambas
as partes no trabalho.

Essa pesquisa servird para o reconhecimento por parte da organizacdo de como se
encontram os aspectos referentes ao clima e a motivacdo para esses profissionais, identificar
0s pontos criticos para cada profissional, o que de mais importante pode ser alterado para que
a organizacdo possa interferir diretamente visando um profissional satisfeito e desta forma
resultando em maior produtividade no trabalho.

No ambito pessoal, a pesquisa contribuird com informagdes Uteis para o
reconhecimento da importancia e dos impactos que o clima organizacional possui, ndo s6 em
organizacOes privadas, mas também dentro das organizacGes publicas, e o quanto é
importante que além dos lideres o proprio funcionario possa contribuir para a criagdo e
sustentacdo de um clima satisfatorio. Para que desta forma a motivagdo no trabalho ndo seja

afetada.
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2- REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera abordado o clima organizacional que € o tema principal desse
trabalho, sera tratado sobre sua origem, importancia, seus tipos, os fatores que o influenciam.
Além disso, serd apresentada uma breve abordagem sobre organizacfes e comportamento

organizacional.

2.1 - ORGANIZACOES

Nesta sessdo sera abordado o pensamento de alguns autores quanto as organizacdes
publicas e universidades publicas.

2.1.1 - Organizac6es Publicas

As organizacGes publicas podem ser consideradas como organizagcdes que tém o
objetivo de prestar servicos para a sociedade; sdo sistemas dinamicos, excessivamente
complexos, interdependentes e inter-relacionados, essas organizaces envolvem informacdes
e seus fluxos, estruturas organizacionais, pessoas e tecnologias (DIAS, 1998).

De acordo com Carbone (2000), as organizagdes publicas sdo caracterizadas pelos
seguintes pontos:
e Dburocratismo — excessivo controle de procedimentos, gerando uma administracao

engessada, complicada e desfocada das necessidades do pais e do contribuinte;

o autoritarismo/centralizacdo — excessiva verticalizacdo da estrutura hierarquica e

centralizacdo do processo decisorio;

e aversdo aos empreendedores — auséncia de comportamento empreendedor para

modificar e se opor ao modelo de producéo vigente;

e paternalismo — alto controle da movimentacdo de pessoal e da distribui¢do de empregos,

cargos e comissdes, dentro da légica dos interesses politicos dominantes;

e levar vantagem — constante promocéao da puni¢do aqueles individuos injustos, obtendo

vantagens dos negocios do Estado;

e reformismo — desconsideragdo dos avangos conquistados, descontinuidade
administrativa, perda de tecnologia e desconfianca generalizada. Corporativismo como
obstaculo a mudanga e mecanismo de protecdo a tecnocracia.

As organizagdes publicas mantém as mesmas caracteristicas basicas das demais
organizagOes, poréem a elas sdo acrescentados o alto indice de burocracia existente em seu

funcionamento, apego as rotinas, paternalismo nas relagdes, entre outros. Essas diferencas séo
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cruciais em todo sistema desse tipo de organizagéo, elas impactam na formacao de crencas e
valores organizacionais, politicas de recursos humanos, inovacdo e mudangas e processos
internos. (CARBONE, 2000)

Dussault (1992) relata que as organizacGes de servigos publicos sdo bem mais
dependentes do que as demais do ambiente sociopolitico: tem seu quadro de funcionamento
regulado externamente a organizacdo. As organizagdes publicas possuem certa autonomia na
direcao dos seus negocios, porém, inicialmente, seu mandato vem do Governo, seus objetivos,
pelo menos os gerais, sdo fixados por uma autoridade externa.

Desta forma percebe-se que as organizacfes publicas sdo mais vulneraveis a
interferéncia do poder publico que as organizagdes privadas, pois elas sdo geridas por tal
poder. Elas possuem o objetivo de servir a sociedade, mas, 0s recursos utilizados para o
desempenho das suas atividades dependem da autorizacdo do poder maior, assim seus
servicos se tornam de certa maneira limitados. (DUSSAULT, 1992)

Pires apud Johnson (1996) afirma que a circunstancia da propriedade ser publica
torna frageis, complexos e lentos varios processos que podem ocorrer de maneira bem mais
simples e dindmica na organizacdo privada, o fato se deve pelos objetivos serem mais claros e
o foco do controle externo € uma fracdo bem pequena daquele exercitado sobre uma

organizacéo financiada pela sociedade.

2.1.2 — Universidades Publicas

As universidades sdo divididas no geral em publicas e privadas, as universidades
publicas sdo aquelas geridas pelo governo federal, estadual ou municipal de um pais.

Chaui (2003) afirma que a universidade publica sempre foi uma instituicdo social,
isto ¢, uma acdo social, uma préatica social fundada no reconhecimento publico de sua
legitimidade e de suas atribui¢des, num principio de diferenciacéo, que Ihe confere autonomia
perante outras instituicbes sociais, e estruturadas por ordenamentos, regras, normas e valores
de reconhecimento e legitimidade internos a ela.

As instituicdes de ensino publicas possuem por definicdo um trio que representa sua
fungdo-fim: ensino, pesquisa e extensdo. Para atender a estes objetivos s&o necessarios
servidores docentes e técnico-administrativos, estes ultimos responsaveis pela administracédo e
servicos de apoio (BURIGO, 2003).

Para Rizzatti (2007), as universidades apresentam muita burocracia, visto que séo
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organizadas por normas escritas, 0s seus cargos sdo estabelecidos segundo o principio
hierarquico, faz uso de canais formais de comunicagdo e de impessoalidade nas suas inter-
relacBes. Expbe uma divisdo sistematica do trabalho, todos os envolvidos tém sua funcéo
determinada tendo por base os padrdes e procedimentos. Os docentes sdo escolhidos tendo
por base o0 mérito e a competéncia técnica, os participantes devem apresentar um elevado grau
de profissionalismo.

De acordo com Durham (1998, p1)

No Brasil, até a década de vinte, o sistema de ensino superior, foi
formado por escolas autdbnomas, voltadas para a formacdo de profissionais
liberais (como advogados, médicos, engenheiros, agronomos) e a pesquisa
dependeu muito de institutos, nacionais ou estaduais, boa parte dos quais
voltados para investigacdes de interesse do pais (como o Instituto
Agrondémico de Campinas, o Instituto Oswaldo Cruz do Rio de Janeiro). Mas,
nessa década, a do grande movimento modernista, a proposta da fundacéo de
universidades modernas, que aliassem o ensino a pesquisa “desinteressada”
consolidou-se através da atuacdo organizada de cientistas e educadores,
congregados na Academia Brasileira de Ciéncias e na Academia Brasileira de
Letras.

Ainda conforme o mesmo autor, a reforma realizada em 1968 colaborou para que a
pesquisa fosse estruturada assim em funcdo da nova organizagdo departamental das
universidades, da institucionalizacdo da pos-graduacdo, incentivada pela CAPES e pelo apoio
financeiro fornecido pelo CNPg. Na década seguinte, a propagacdo do tempo integral ou do
regime de dedicacdo exclusiva estabeleceu condicdes ainda mais favoraveis ao
desenvolvimento da pesquisa nas universidades publicas. (DURHAM, 1998).

As instituicdes publicas de ensino superior hoje, no Brasil, representam apenas 13%
das Instituicdes de Ensino Superior (IES), em detrimento de 87% correspondentes as
instituicGes privadas, em uma perceptivel ampliacdo das instituicdes de ensino priva em
detrimento das pablicas. (BURIGO, 2003).

2.1 -COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL
Nesta sessdo sera abordado sobre a cultura organizacional, comunicacdo, lideranca e
motivacao.

2.2.1 — Cultura Organizacional

Luz (2003) apresenta de forma bastante pratica que cultura organizacional é o
conjunto de atributos fisicos e psicossociais de uma organizacdo que caracteriza o seu modo
de ser e determina sua identidade.

Ainda na visdo do mesmo autor, a cultura organizacional é constituida por aspectos
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que ddo as organiza¢cdes um modo peculiar de ser. Assim como a personalidade esta para a
pessoa, a cultura estd para organizacdo. Ela representa um conjunto integrado de estilos de
trabalho e relacionamentos, isso faz com que uma organizacdo seja diferente das outras, ou
seja, € a sua identidade. (LUZ, 2003)

Segundo Lacombe (2005) a cultura pode ser dividida em explicita e implicita. A
cultura explicita pode acontecer por meio de codigos éticos, declaragdes de principio, credos,
ou através das politicas e normas da organizacdo, ou seja, através de reunides, seminarios e
palestras. A cultura implicita consegue ir mais profundamente do que as faladas ou escritas, é
identificada por meio das observagOes das acOes, decisdes, preocupagOes e as prioridades da
administragao.

Morgan (2004) descreve que a cultura ndo é algo que alguém possa impor em um
contexto social, mas sim algo que vai se desenvolvendo no decorrer da interacdo social. Para
ele cultura alguma vem predefinida, ela se cria com base na unido de crencgas, valores e
costumes diferentes, quando se juntam surge um mosaico de culturas diferentes ao em vez de
uma cultura uniforme.

Assim como na sociedade, as organizacfes também possuem sua propria cultura e
caracteristica. Nao podendo esquecer que a cultura da organizacdo acontece pela influencia da
sociedade, pois as organizagdes ndo sdo sistemas isolados, elas recebem influencia do
ambiente ao qual esta situada (MORGAN, 2004)

Diversos sdo os fatores de importancia de uma cultura organizacional dentro de uma
empresa. Ela pode auxiliar na defini¢cdo de limites para os colaboradores, na coeréncia nos
atos dos empregados, na motivacdo no trabalho dos mesmos, entre outros aspectos.
(Cultura..., 2015)

A cultura organizacional de uma empresa possui trés niveis/elementos distintos, eles
sdo os artefatos, os valores compartilhados e os pressupostos. Segue abaixo detalhadamente a
descricdo de cada um dos niveis: (Cultura..., 2015)

- Artefatos: é considerado o primeiro nivel de uma cultura organizacional, pois sdo
0s mais superficiais e perceptiveis. Podemos dizer que os artefatos sdo as coisas concretas que
cada um consegue ver dentro de uma organizacgéo, eles sédo os produtos, servigos e padrdes
que nos indicam visual e auditivamente como é a cultura organizacional da empresa. Os
simbolos, herdis, rituais, histdrias e cerimdnias sdo exemplos de artefatos.

- Valores Compartilhados: os valores compartilhados sédo considerados o segundo

nivel da cultura de uma empresa. Sdo os valores importantes para as pessoas que fazem parte
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da organizacdo e que se tornam relevantes ao ponto de definir a razdo pela qual os
colaboradores fazem o que fazem (a atividade em si). E importante ressaltar que em diversas
culturas organizacionais, os valores podem vir definidos desde os fundadores do negdcio.

- Pressupostos: é considerado o terceiro nivel de uma cultura organizacional. Elas séo
as pressuposicoes, sentimentos e crengas inconscientes das quais os colaboradores da empresa
acreditam. A cultura de uma empresa consegue ‘prescrever’ o modo como as atividades sdo
realizadas, principalmente, por meio de pressuposicdo ndo escritas ou formalizadas. Os
artefatos, valores compartilhados e pressupostos constituem os principais niveis (elementos)
de uma cultura organizacional (Cultura..., 2015).

Gil (1999) aponta que os empregados que “vestem a camisa” da organizagdo sdo
aquele que mais se identificam com a cultura da empresa e seus objetivos. O orgulho em
relacdo a organizagdo propicia um clima onde existe confianca e respeito entre todos, onde

cada um esté propicio a ter a sua contribuicéo individual elevada favorecendo o todo.

2.2.2 — Comunicagao

Nos ultimos anos, em decorréncia do esforco para aumentar a produtividade e a
qualidade, a comunicacdo tem sido amplamente valorizada nas organizagdes, porém é
necessario ainda vencer uma serie de tabus e, sobretudo, fazer a democratizacao das estruturas
formais da organizacdo, que sdo caracterizadas por uma hierarquia rigida e autoritaria. O
desafio é destruir barreiras através da comunicagdo, especialmente a organizacional (VIEIRA,
2004).

E possivel dizer que a comunicacio quando inserida nesse contexto falado
anteriormente se torna fundamental, dando possibilidades para que se possa compreender 0
comportamento e a cultura organizacional, e também trazer aumento da forca competitiva da
organizagao (VIEIRA, 2004).

Segundo Lacombe (2005), a comunicacgdo é se ndo uma via de méo dupla, a maioria
dos problemas que ocorrem s&o ocasionados pela comunicagdo inadequada, inoportuna ou
com falhas.

Em uma estrutura organizacional existem trés tipos de comunicacdo. Os trés tipos
estédo baseados na diregdo em que ocorre a comunicagdo: para cima, para baixo, para os lados.

- Comunicacdo para baixo: a comunicagdo para baixo vai dos niveis superiores para
os inferiores da hierarquia. E a direcdo na qual seguem informagdes sobre todos 0s aspectos

das operacdes e do desempenho da organizacdo bem como as expectativas da administracao
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em relacédo a seus funcionarios, (MAXIMIANO, 2000).

Esse tipo de comunicacgdo é de forma diretiva, ou seja, ela vem de maneira direta e
clara dos escales mais altos da administracdo aos mais baixos. E aquela que se da através de
relatorios de desempenho, satisfacdo de clientes, situacdo financeira da organizacgdo, entre
outros. Os funcionarios sdo mantidos informados sobre o que eles fazem (MAXIMIANO,
2000).

- Comunicacgdo para cima: a comunicacdo para cima tem diferentes contetdos. Em
primeiro lugar, segue para cima as informacGes sobre o desempenho e 0s eventos nos niveis
inferiores. A comunicacdo para cima além de enviar relatérios pode levar alguns tipos
especiais de informacdes: atitudes e sugestdes dos empregados estdo entre 0s mais
importantes (MAXIMIANO, 2000).

Nesta forma de comunicacdo existem as pesquisas de atitudes e as sugestdes. As
pesquisas de atitudes visam identificar o que os funcionarios pensam a respeito da
organizacao, também é possivel analisar o clima organizacional, se favoravel ou desfavoravel.
As sugestdes sdo feitas por funcionarios de escalfes mais baixos para 0s mais altos, onde eles
sugerem sobre: correcdo de defeitos, simplificacdo do processo produtivo, entre outros. As
sugestdes sdo tdo importantes que algumas empresas premiam aquelas sugestdes que foram
tdo boas a ponto de serem implantadas (MAXIMIANO, 2000).

- Comunicacdo lateral: é a que ocorre entre unidades de trabalho do mesmo nivel ou
entre unidades de trabalho de niveis diferentes, mas que se situam em diferentes hierarquias.
Os canais de comunicacéo lateral de todos os tipos permitem o funcionamento dos processos
interdepartamentais e a tomada de decisdo que envolve diferentes unidades de trabalho.
(MAXIMIANO 2000).

A qualidade total, administracdo de projetos e grupos de aprimoramento, entre outras
praticas contemporaneas dependem desse tipo de comunicacao.

Cabe reforcar a idéia de que se comunicar vai muito além da relagdo entre emissor e
receptor, € uma relacdo muito complexa, visto que existem ruidos que podem afetar a
qualidade da comunicacdo e que cada ser humano tem sua propria bagagem de valores
individuais que podem interferir na comunicacdo, fazendo com que a informacéo chegue de
forma distorcida aos ouvidos de outra pessoa (MAXIMIANO, 2000).

Portanto, nem sempre é facil estabelecer uma comunicacdo completa e eficaz devido
as inimeras varidveis que influenciam no processo de compreensdo e transmissdo de

informacdes. Sendo assim, o gestor precisa estar atento a necessidade de aperfeicoar seu
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sistema de informacdo e desenvolver novas tecnologias para lidar com as questdes subjetivas

que permeiam as relagdes no trabalho (LIMA, 2004).

2.2.3 — Lideranca

Para sobral (2008) a definicdo de lideranca € algo discutivel e dificil, isso se
confirma pela grande quantidade de tedricas feitas por diversos autores que explicam o que
vem a ser lideranca.

Por conseguinte, existem varias definices do que € lideranca. A explicacdo mais
simples segundo Maximiano (2000) € a seguinte: A pessoa A € um lider quando consegue
conduzir as a¢Oes ou influenciar o comportamento das pessoas B, C, D etc.

Ainda conforme 0 mesmo autor eis outra definicdo de lideranca:

Lideranca é a realizacdo de uma meta por meio da dire¢do de colaboradores
humanos. O homem que comanda com sucesso seus colaboradores para alcancar
finalidades especificas € um lider. Um grande lider € aquele que tem essa capacidade
dia ap6s dia, ano apds ano, numa grande variedade de situagdes. (MAXIMIANO,
2000, p. 388)

Para Hunter (2006), liderar significa conquistar as pessoas, envolvé-las para
trabalharem entusiasticamente a servi¢co de um objetivo, fazendo com que se empenhem ao
maximo nessa missao.

Ainda, Bergamini (1994) aponta dois aspectos comuns a defini¢bes de lideranca: ela
esta ligada a um fendmeno grupal, que envolvam duas ou mais pessoas e; fica evidente tratar-
se de um processo de influencia exercido de forma intencional por parte dos lideres sobre seus
liderados. Assim sendo, ndo existem lideres sem seguidores.

Diante de todas essas definicGes surge um questionamento, quais caracteristicas
formam um lider? Os pesquisadores em um segundo momento no estudo sobre a lideranca
procuraram definir qual o comportamento dos lideres poderiam caracteriza a habilidade de
lideranca (BERGAMINI, 1994).

Continuando com a visao de Bergamini (1994, p. 31) o lider se caracteriza como:

[...] por uma forte busca de responsabilidade e perfeicdo na tarefa, vigor e
persisténcia na perseguicdo dos objetivos, arrojo e originalidade na resolucdo de
problemas, impulso para o exercicio da iniciativa nas situagdes sociais,
autoconfianca e senso de identidade pessoal, desejo de aceitar as consequéncias da
decisdo e acdo, prontiddo para absorver o stress interpessoal, boa vontade em tolerar
frustracBes e atrasos, habilidade para influenciar o comportamento de outras pessoas
e capacidade de estruturar os sistemas de interagdo social no sentido dos objetivos
em jogo.

Atualmente o lider enfrenta varios desafios, ele deve conhecer bem o0s seus
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colaboradores, para que possa saber como deverd incentiva-los a atingir os objetivos da
organizacdo. Uma lideranca mal conduzida ir4 gerar grandes prejuizos, como por exemplo:
funcionarios desmotivados, conflitos, podem prejudicar tanto a organizacao a ponto de deixa-
la a beira de um precipicio (Pontes, 2008).

A seguir encontram-se os trés tipos de lideranca que existem:

- Autocrética: nesse estilo de lideranca o lider prevalece, todas as decisfes e 0 poder
estdo centrados durante todo tempo nele.

O trabalho s6 se desenvolve na presenca do lider, visto que, quando este se ausenta, 0
grupo produz pouco e tende a indisciplinar-se. E o estilo que produz maior quantidade de
trabalho (FACHADA, 2003).

- Liberal: neste estilo de lideranca o lider deixa todo o poder e decisfes nas maos dos
funcionarios, e apenas se manifesta quando é solicitado, ndo demonstra nenhum tipo de
autoridade.

Os elementos do grupo tendem a pensar que podem agir livremente, tendo também
desejo de abandonar o grupo. O lider ndo regula e nem avalia o grupo, e faz alguns
comentarios irregulares sobre as atividades apenas quando questionado. E considerado o pior
tipo de lideranga. (FACHADA, 2003).

- Democrética: o lider se faz presente nas atividades, coordenando e ajudando os
funcionarios é visto como um facilitador de todo o processo dentro da organizacao.

Este tipo de lideranga promove o bom relacionamento e a amizade entre o grupo,
tendo como consequéncia um ritmo de trabalho suave, seguro e de qualidade, mesmo na
auséncia do lider. (FACHADA, 2003).

2.2.4 — Motivacéo

Definir motivacdo ndo é uma das coisas mais simples, um conceito mais abrangente
é 0 de que a motivacdo é a mola que impulsiona o ser humano a buscar determinado objetivo,
essa motivagdo ndo vem apenas do ambiente externo no qual o individuo esta inserido, mas
também do seu interior, elas podem ser conscientes ou até mesmo inconscientes.

Motivacdo estd associada a palavra motivo; segundo Maggil (2001), motivo é
definido como alguma forga interior, impulso, intencéo, etc. que leva uma pessoa a fazer algo
ou agir de certa forma. Desta forma, qualquer discussdo acerca da motivacdo implica em
investigar quais 0s motivos que influenciam em um determinado comportamento, ou seja,

todo o comportamento € motivado, é impulsionado por motivos. Assim a motivagdo € um
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termo que abrange qualquer comportamento dirigido para um objetivo, que se inicia com um
motivo, provocando um determinado comportamento para a realizagdo de um determinado
objetivo.

Para Chiavenato (2004), a motivacdo é um fator interno ao ser humano que o
influencia a comportar-se de determinada maneira, dando origem a um comportamento
especifico, que podem ser oriundos de fatores externos determinados pelo ambiente, ou
internos originados dos processos mentais.

A motivacdo do funcionario também esta associada aos momentos de lazer e
distracdo a que ele se submete ao longo do tempo. Tiega (2012) afirma que é importante
estruturar o tempo livre, planejar as horas de diversdo como algo que gere prazer e dissipe 0
estresse acumulado, renovando assim as forcas e a disposicdo para seguir realizando o
trabalho com qualidade.

A motivacdo ndo € algo estavel, ela apresenta variacfes que podem ocorrer no tempo
e no espaco, de acordo com a situacdo e com o individuo. O que hoje é bom poderé ter efeito
oposto amanhd, dependendo da personalidade do individuo e da situacdo (BERGAMINI &
CODA, 1992).

Para Aratjo (2006), “ninguém motiva ninguém”, mas ele acredita que os gestores
devem “proporcionar condi¢des que satisfacam ao mesmo tempo necessidades, objetivos e
perspectivas das pessoas e da organizagdo”. Wood Jr. e Picarelli Filho (2004) ndo acreditam
gue existam fatores motivacionais universais, mas sim que os fatores variam de individuo
para individuo, variam ao longo do tempo e também podem ser fruto da interacdo do
individuo com o grupo.

Tratando sobre a importancia da motivacdo no trabalho, Tiega (2012) afirma que
pode-se proporcionar oportunidades de satisfacdo de necessidades por meio da execucdo do
proprio trabalho interiorizando, assim, a motivacao, de forma que os colaboradores gostem de
fazer um bom trabalho. Entéo, quanto melhor o fizer, mais alto sera seu nivel de satisfagcdo
laboral. Essa é uma excelente maneira de, além de motivar, também proporcionar
oportunidades para que os individuos desenvolvam suas personalidades.

Ainda se tratando da motivacdo para o trabalho, Maximiano (2000) define que é o
processo pelo qual o esforgo ou acdo que leva ao desempenho profissional de uma pessoa é
impulsionado por certos motivos. Toda agdo orientada para algum tipo de desempenho
sempre € motivada. A motivagdo pode produzir tanto um desempenho positivo quanto

negativo.
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O desempenho é influenciado por dois grupos de motivos que observa-se abaixo na
figura.

Figura. 2.1. Motivos internos e externo que afetam o desempenho.

PESSOA | SITUAGAO/AMBIENTE
| MOTIVOS INTERNOS | MOTIVOS EXTERNOS

Fonte: Maximiano (2000) p. 348.
- Motivos internos: sdo aqueles que surgem do interior das pessoas. Por exemplo:

necessidades, aptiddes.

- Motivos externos: sdo aqueles originados de uma determinada situacdo ou 0s que
surgem do ambiente. Por exemplo: progressao salarial. Quanto mais contente a pessoa estiver
com seu salario, menor seré sua disposicao para reclamar desse aspecto da sua relagdo com a
organizacao.

As pessoas passaram a ser valorizadas dentro das organizacdes quando os estudiosos
perceberam a necessidade de se corrigir a grande tendéncia a desumanizacao do trabalho que
surge com o uso de métodos rigidos, cientificos e precisos, os trabalhadores eram submetidos
a esses métodos, e tinham a sua eficiéncia mensurada exclusivamente por meio da producao, e
a motivacao era relacionada exclusivamente a financeira. (STEWART, 1998 apud MOURA
2013).

As organizacOes dependem das pessoas para tudo, desde a venda da matéria prima
até a sua gestdo, colaborando para que a organizacéo possa conquistar seus objetivos. Sabe-se,
claramente, que ndo existem organizagOes sem pessoas. E elas se encontram em um grande
conflito, devem conciliar os interesses da organiza¢do com os interesses individuais de cada
pessoa, pois assim como a organizagdo almeja alcancgar seus objetivos, as pessoas tém
interesses proprios, crengas, valores, aspiragdes, personalidades e motivagdes (STEWART
1998 apud MOURA 2013).

Assim sendo, a grande importancia para as organizacfes é o capital humano, pois é
através dele que as empresas criam novos produtos, novas técnicas, novas maneiras de

trabalho, e tambem é fonte de motivacdo. As maquinas que surgem para realizar grandes
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trabalhos e reduzir tempo e custo sédo advindas da criatividade humana. O conhecimento
dentro de uma sociedade da informacao é mais valioso que dinheiro (STEWART 1998 apud
MOURA 2013).

Lacombe (2005) defende que o ponto de partida para motivar as pessoas € conhecé-
las e identificar suas necessidades, prioridades e desejos. Dentro das organizacgdes encontra-se
também situacdes que trazem grande insatisfacdo motivacional, como trabalhar com
informacdes confusas e incompletas e estar sujeito a um clima de constante mudanca. Desta
forma as pessoas podem ter um desempenho tanto positivo, quanto negativo de acordo com a
situacdo em que se encontram.

Varios pesquisadores interessados pelo fendbmeno da motivacdo elaboraram a sua
propria teoria, sendo assim muitas sdo as teorias da motivacdo. Duas principais teorias serao
analisadas a seguir.

- Teoria da Hierarquia das Necessidades — Maslow

Abraham Maslow psicologo e consultor Norte-Americano é conhecido como um dos
estudiosos das teorias motivacionais. Em 1954, descreveu a teoria de motivagdo Teoria de
hierarquia das necessidades, considerando as necessidades humanas organizadas numa
hierarquia de importancia (CHIAVENATO, 2004).

Figura 2.2. Piramide das necessidades de Maslow

morahidade,
criatividade,
espontaneidade,

auto-estima,
confianga, conquista,
respeito dos outros, respeito aos outros

seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da sadude, da propriedade

Fisiologia émmmmm omeostase, ex
Fonte: Martins (2013).

Como se pode observar estd enquadrado na base desta piramide a necessidade
priméria (ou baixa), ou seja, as necessidades fisiologicas e as de segurancas e, no alto da
piramide a necessidade secundéria (elevada) que integram as necessidades sociais, de estima e
de auto-realizacdo (MASLOW, 1954 apud CHIAVENATO, 2004).
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Em seguida tem-se a descricdo de cada uma das necessidades (MASLOW 1954,
apud CHIAVENATO, 2004):

o Necessidades fisiologicas: referem-se as necessidades de alimentacdo (fome e sede),
sono e repouso (cansaco), abrigo (frio ou calor) desejo sexual etc. Estd relacionada a
sobrevivéncia e preservagdo da espécie. J& nascem com o individuo, sdo instintivas. Sdo as
mais urgentes de todas as necessidades humanas; quando néo satisfeitas as outras também néo

serdo.

o Necessidades de seguranca: referem-se as necessidades de seguranca, estabilidade,
busca de protecdo contra a ameaga ou privacdo e fuga do perigo. Manifestam-se no
comportamento apenas quando as necessidades fisioldgicas estao relativamente satisfeitas.

o Necessidades sociais: surgem quando as necessidades mais baixas (fisioldgica e de
seguranca) encontram-se relativamente satisfeitas. Referem-se as necessidades de associagéo,
participacdo, amizade, afeto amor e aceitacdo por parte dos colegas. Quando ndo estdo
suficientemente satisfeitas, o individuo torna-se resistente, antagénicos e hostis com relacao
as pessoas que o cercam. Quando frustrados ndo se adaptam ao social, se isolam e vivem na

soliddo. Dar e receber afeto sdo importantes forcas motivadoras do comportamento humano.

o Necessidades de estima: estdo relacionadas a maneira pela qual o individuo se vé e se
avalia. Envolvem auto-apreciagdo, autoconfianca, necessidade de aprovagdo social e de
respeito, status, prestigios e consideracdo. Incluem ainda o desejo de independéncia e
autonomia. Sua satisfacdo conduz a sentimentos de autoconfianca, valor, forca, prestigios,
poder, capacidade e utilidade. Sua frustracdo produz sentimentos de inferioridade, fraqueza,

dependéncia, desamparo ou desanimo.

o Necessidades de auto-realizacdo: referem-se as necessidades humanas mais elevadas e
que estdo no topo da hierarquia. Estdo relacionadas a realizagdo do proprio potencial e ao
auto-desenvolvimento continuo da pessoa. E o impulso para tornar-se sempre mais e de vir a
ser tudo o que pode ser. O comportamento motivado funciona como um canal através do qual

as necessidades sdo expressas ou satisfeitas.

Segundo Maslow, a auto-realizacdo € um processo do ser humano, no qual o

individuo luta para alcancar a extensdo total de sua capacidade. (TIEGA, 2012).
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- Teoria dos dois fatores de Herzberg

De acordo com Chiavenato (2004), Frederick Herzberg formulou a teoria dos dois
fatores para explicar o comportamento das pessoas em situacdo de trabalho. A teoria estd
representada na figura a seguir.

Figura 2.3. Teoria dos dois fatores.

FATORES HIGIENICOS FATORES MOTIVACIONAIS
y \

Realizagcdo

Realizagdo

Politica da empresa
Supervisdao

Relacionamento com chefe Reconhecimento
Condigdes de trabalho Trabalho em si
Salario Responsabilidade
Relacionamento com colegas Avango de carreira

seguranga Crescimento profissional

T VP2 WO CH G L ELLRGTTED G GETTEL CE8 Produzem efeito positivo quando presentes

Fonte: Gaspar (2015)

Em seguida veremos a definicdo de cada um desses fatores (MASLOW 1954, apud
CHIAVENATO, 2004):

o Os fatores higiénicos ou extrinsecos sdo aqueles que abrangem todos os beneficios
oferecidos pela empresa, tais como: ambiente de trabalho, relacionamento com os superiores,
seguranca no emprego, beneficios sociais e salario, que sdo vistos como fatores que podem
gerar insatisfacdo e, quando estes fatores estiverem apropriados, as pessoas ndo ficardo
insatisfeitas.

Tradicionalmente, apenas os fatores higiénicos eram usados na motivagdo das
pessoas: apelava-se para prémios e incentivos salariais supervisdo, politicas empresariais
estimuladoras, isto &, incentivos situados externamente ao individuo em troca do seu trabalho.

Isso ndo elevava a motivacao apenas evita a insatisfacdo do funcionario.

o Os fatores motivadores ou intrinsecos relacionam-se com o conteudo do cargo e com a
natureza das tarefas que a pessoa executa. Os fatores motivadores estdo sob o controle do

individuo, pois estdo relacionados com aquilo que faz e desempenha: reconhecimento e



32

oportunidade de progresso profissional, responsabilidade e realizagdo e levam os funcionéarios

de estados de ndo-satisfagédo ao estado de satisfacao.

Figura 2.4. Comparacao das teorias das necessidades e dos dois fatores.

Hierarquia das necessidades Necessidades de Maslow e a teoria da
(Maslow) higiene-motivagéo (Herzberg)
Motivadores
realizacdo
Estima Estima
Fatores de ~
/ Ato de pertencer higiene (fatores | | / Ato de pertencer\

/ Seguranca {e Franutengaa) / Seguranga \
/ Bésicas (fisiologicas) \ / Bésicas \

Fonte: Chiavenato (2004)

2.2 —-CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta secdo serd discorrido sobre o clima organizacional, sua origem, definicdo, a

sua importancia e os tipos de clima organizacao.

2.2.1- Origem do Clima Organizacional

Nos tempos remotos, mais precisamente na era industrial, o0 homem era considerado
um componente da maquina, o seu capital intelectual era completamente deixado de lado.
Atualmente com o estudo dos recursos humanos surgiu a preocupacdo em estudar a
motivag#o, satisfacdo e o estado psicoldgico dos funcionérios (CORREA, 2010).

Taylor (1978) apud Corréa (2010) anunciou no inicio do século XX, que o papel do
gerente é estudar o comportamento como um todo e a produtividade de cada colaborador com
0 proposito de achar seus limites e as probabilidades de desenvolvimento pelo treinamento.

Como visto anteriormente, ha anos existe a preocupagdo com o clima organizacional,

com a motivacdo das pessoas, a satisfacdo, 0 quanto € importante preservar um ambiente
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saudavel para o bem estar dos funcionarios, para que se sintam motivados e tenha seu servico
e esforgo reconhecidos (CORREA, 2010).

2.2.2— Definicdo de Clima Organizacional

Toda organizacdo é composta de pessoas, cada uma delas possuem seu proprio
comportamento, isto €, sua forma de interagir com o ambiente social que decorrem de sua
historia de vida (MOREIRA, 2008).

O clima organizacional é um conceito de grande importancia para qualquer gestor,
pois é a através da fixacdo de um clima organizacional adequado que o gestor podera fixar as
condi¢cdes motivadoras no ambiente de trabalho. A organizacdo podera ter a sua eficacia
elevada quando um clima organizacional que satisfaz as necessidades dos membros da
organizacdo é criado. (MOREIRA, 2008).

Maximiano (2000) aponta que clima organizacional é o produto dos sentimentos
individuais e grupais em relacdo a realidade percebida. O clima e formado pelos sentimentos
compartilhados das pessoas a respeito da organizacao, e que resultam em um efeito negativo

ou positivo para a motivacao e satisfacdo no trabalho.

Na visdo de Silva (2001), o clima organizacional também é a percepcdo de seus
membros sobre o ambiente da organizacao, sendo em si, 0 registro que tais pessoas possuem
sobre as principais caracteristicas organizacionais, sendo compreendido apenas através das

percepcOes de seus membros.

O Clima Organizacional é a percepcao que os colaboradores tém no seu ambiente de
trabalho, podendo ser visto de diversas formas, pois as pessoas tém percepcoes diferentes. O
Clima Organizacional influencia na motivacdo, no desempenho e na satisfacdo dos
colaboradores, dependendo desses aspectos pode-se analisar a satisfacdo ou frustracdo dos
mesmos (BEZERRA, 2011).

Luz (2003) fala que é possivel encontrar trés palavras-chaves as quais estdo
rotineiramente presentes nos conceitos usados por diferentes autores em relacdo a clima
organizacional, que estdo diretamente ligadas a este, que sdo satisfagdo, “[...]. Direta ou
indiretamente, os conceitos nos remetem & relagdo do clima com o grau de satisfacdo das
pessoas que trabalham em uma organizagdo. ” Luz (2003, p. 13). Percepcdo, “[...] se os

funcionarios percebem a empresa positivamente, o clima dessa empresa tende a ser bom; ao
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contrario, se eles percebem mal a empresa, o clima tende a ser ruim. ” E por Gltimo a Cultura,
“[...] cultura influencia, sobremaneira, o clima de uma empresa. Sdo faces de uma mesma

moeda, sdo questbes complementares” Luz (2003, p. 13).

Chiavenato (2005) acredita que o clima organizacional é a qualidade ou propriedade
do ambiente organizacional, o qual é percebido pelos membros da organizacdo e que possui

forte influéncia sobre o comportamento dos mesmos.

Finalizando os conceitos sobre clima organizacional na visdo de Aires (2003), o
clima organizacional é extremamente importante ao colaborador, sendo a maneira como ele
percebe e interpreta 0 ambiente de trabalho a sua volta, considerando as caracteristicas
pessoais, podendo tal colaborador interpretar o ambiente de trabalho de uma forma em dado
momento, e de outra forma tempos depois. Percebe-se por fim, que a origem do tipo de clima
organizacional vem do membro ou grupos da organizacdo, onde reagem as variaveis

situacionais conforme suas interpretacdes.

2.2.3 — O Clima Organizacional e a Sua Importéancia nas Organizac0es

Sabe-se que as pessoas ndo conseguem viver sozinhas e nem sdo auto-suficientes,
elas precisam se relacionar ao longo de sua vida com outras pessoas e diferentes ambientes. E
nesse relacionamento que as pessoas buscam satisfazer tanto as suas necessidades fisicas
como emocionais. Assim sendo € relevante estudar o comportamento das pessoas dentro do
ambiente organizacional (CHIAVENATO, 1994).

Com o estudo do clima organizacional é possivel analisar a satisfacdo ou insatisfacdo
dos funcionarios, suas expectativas, as necessidades, interesses, entre outros fatores que se
mostram presentes no desempenho de uma equipe de trabalho na organizacdo
(CHIAVENATO,1994).

Lacombe (2005) afirma que, o clima reflete no comportamento organizacional que
afeta a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho, onde
esse comportamento interfere no desempenho profissional.

Chiavenato (2010) leva em consideracdo que o ambiente fisico de trabalho envolve
aspectos como iluminag&o, ventilacdo, ruidos, conforto e temperatura. O autor afirma que esses
aspectos influenciam diretamente no clima organizacional, podendo influenciar de forma positiva

ou negativa o desempenho e satisfagdo dos funcionarios.
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De acordo com Maximiano (1997, p. 168), “o clima ¢ representado pelos sentimentos
que as pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou
negativa sua satisfacdo e motivacao para o trabalho”.

Caracteriza-se, portanto o clima organizacional como sendo favoravel, aquele que
oferece a satisfacdo das necessidades pessoais de cada funcionario, contando também com a
elevacdo da moral, ao contrario disso um clima desfavoravel é o que frustra tais necessidades.
Se a motivacao é baixa o clima também tende a ser baixo, tendo, por exemplo: estados de
depressdo, desinteresse, entre outros sentimentos negativos, que acabam prejudicando a
produtividade dos funcionarios podendo chegar a prejudicar sua saude fisica e mental.
(CHIAVENATO, 1994).

Na visdo de Bergamini e Coda (1997, p. 99):

O clima organizacional reflete uma tendéncia ou inclinagdo a respeito de até
que ponto as necessidades da organizacéo e das pessoas que dela fazem parte
estariam efetivamente sendo atendidas, sendo esse aspecto um dos
indicadores da eficacia organizacional.

Visto isso é possivel perceber que é de fundamental importancia estudar o clima e os
fatores que afetam as percepcdes e emocOes, assim sendo € possivel perceber como a
organizacdo e a sua forma de gestdo, impactam no interesse, na satisfacdo e no desempenho
dos funcionarios.

Para muitos autores a pesquisa de clima organizacional é extremamente importante
no que diz respeito a identificacdo e solucdo de problemas no ambiente organizacional.
Maximiano (1997, p. 169) define: “a pesquisa do clima de uma organizacdo ¢ uma técnica que
permite aferir de modo sistematico os sentimentos das pessoas a respeito de varios aspectos
da organizag¢do e de seu trabalho”.

Com a pesquisa do clima organizacional é possivel compreender de perto as
necessidades da organizacdo e dos funcionérios, levando em consideracdo a opinido de
diferentes funcionarios em diferentes posicdes.

Bergamini e Coda (1997, p. 99) confirmam o que foi dito anteriormente:

A pesquisa de clima é um levantamento de opiniGes que caracteriza uma
representacdo da realidade organizacional consistente, uma vez que retrata o
que as pessoas acreditam estar acontecendo em determinado momento na
organizagao.

Desta maneira com a pesquisa de clima é possivel mapear a opinido de cada um dos
funcionarios, e assim fazer um levantamento para chegar a conclusdo de como se encontra o

clima da organizagdo. Os gestores ndo devem ignorar o resultado desta pesquisa, pois, as
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organizagles conseguem atingir seus objetivos com um ambiente saudavel e com funcionérios
satisfeitos e motivados. Preservar um ambiente saudavel é fundamental. (BERGAMINI E
CODA, 1997).

2.2.4-Tipos de Clima Organizacional

Na visdo de Luz (2003) o clima organizacional, pode ser caracterizado como bom,
prejudicado ou ruim. Em sua explicagdo um clima bom é aquele onde o funcionario sente-se
motivado, satisfeito, dedicado, que se orgulham em fazer parte da empresa e que indica seus
conhecidos e parentes para trabalharem nela, ou seja, sdo comprometidos com a organizacéo.
Quando o clima é prejudicado ou ruim nele estd presente evidentes tensbes, discérdias,
conflitos, ruidos nas comunicacgdes, desunides, rivalidades entre os funcionarios da empresa,
tornando-se um ambiente adverso, frio e desagradavel para se trabalhar. Um dos aspectos que
demonstra um clima negativo dentro da organizacéo é a alta rotatividade de pessoal.

Ja para Chiavenato (2003, p. 610), o clima de uma empresa pode caracterizar-se
como saudavel ou doentio, quente ou frio, negativo ou positivo, satisfatério ou insatisfatério,

tudo isso vai depender de como os funcionarios se sentem em relacéo & organizacéo.

2.2.5- Fatores que Influenciam o Clima de uma Organizacéo

Para Lacombe (2005), o clima organizacional impacta o grau de satisfacdo do
individuo com o ambiente interno da empresa. Vincula-se a motivacdo, a lealdade e a
identificacdo com a empresa, a colaboracdo entre as pessoas, 0 interesse no trabalho, ao
relacionamento entre as pessoas, aos sentimentos e emocdes, a integridade da equipe e outras
variaveis.

Na percepcdo de Luz (2003) numa organizacdo pode ter pessoas infelizes,
desmotivadas por razdes profissionais ou porque elas possuem uma situagao familiar ou social
adversa. A organizagdo que possuir uma quantidade de funcionarios infelizes por razbes
pessoais, consequentemente isso vai refletir na sua produtividade e no bem-estar desses

colaboradores.

Fatores que influenciam no clima organizacional na viséo de Luz (2003):
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o Trabalho realizado pelos funcionarios: avalia a adaptacdo dos funcionarios com o0s
trabalhos realizados; o volume do trabalho realizado; o horério de trabalho; se é justa a
distribuicdo dos trabalhos entre os funcionérios; se o quadro de pessoal em cada setor é
suficiente para realizar os trabalhos; se o trabalho é considerado relevante e desafiador; e o
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.

o Salério: é uma das principais varidveis em funcdo da sua importancia sobre o grau de
satisfagdo dos empregados. Analisa a percepcdo deles quanto a compatibilidade dos salérios
da empresa com os praticados pelo mercado; o equilibrio existente na empresa entre 0s
salarios dos cargos de mesma importancia; a possibilidade de obtencdo de aumentos salariais;
a possibilidade de viver dignamente com o saléario; o impacto na atracdo de talentos e na
satisfacdo e fixacdo dos funcionérios; a justica na pratica dos aumentos salariais concedidos; a
clareza quando os critérios do plano de cargos e salarios da empresa, etc.

o Beneficios: avalia o quanto eles atendem as necessidades e expectativas dos
funcionarios; a qualidade da prestacdo desses servigos aos funcionarios; o impacto na atracéo,
fixacdo e satisfacdo dos funcionarios.

o Integracdo entre os funcionarios da empresa: avalia o grau de relacionamento; a
existéncia de cooperacao e conflitos entre os diferentes departamentos da empresa.

o Supervisdo/ Lideranca/ Estilo Gerencial/ Gestdo: revela a satisfacdo dos funcionarios
com o0s seus gestores; a qualidade da supervisdo exercida; a capacidade técnica, humana e
administrativa dos gestores; o grau de feedback dado por eles a equipe; o tratamento justo
dado a equipe. Salario e gestdo constituem as duas mais importantes variaveis
organizacionais. O gestor assume um papel fundamental sobre o clima de sua equipe de
trabalho, pois ele representa a organizacdo e exerce varias tarefas que podem influenciar
positiva ou negativamente o clima organizacional, sobretudo seu estilo de gestdo.

o Comunicacdo: avalia grau de satisfacdo com o processo de divulgacdo dos fatos
relevantes da empresa; aponta a satisfacdo quanto a forma e 0s canais de comunicacao
utilizados pela empresa.

o Treinamento/ Desenvolvimento/ Carreira/ Processo e Realizagdo Profissionais: avalia as
oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, de se atualizar, de se desenvolver
profissionalmente.

o Possibilidades de Progresso Profissional: aponta a satisfacdo dos trabalhadores quanto
as possibilidades de promocédo e crescimento na carreira, as possibilidades de realizacdo de

trabalhos desafiadores e importantes, avaliam as possibilidades dos funcionérios participarem
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de projetos que representem experiéncias geradoras de aumento de empregabilidade e
realizacdo profissional, avaliagio o0 uso e o aproveitamento das potencialidades dos
funcionarios.

o Relacionamento Interpessoal: avalia a qualidade das relagcbes pessoais entre 0s
funcionarios, entre eles e suas chefias, entre os funcionarios e a empresa e a existéncia e
intensidade de conflitos.

o Estabilidade no Emprego: procura conhecer o grau de seguranga que os funcionérios
sentem nos seus empregos, assim como feedback que recebem sobre como eles estdo indo do
trabalho. Essa também é uma variavel importantissima para o clima organizacional de uma
empresa.

o Processo Decisorio: auxilia a opinido dos funcionarios sobre a qualidade do processo
decisorio, sobre o0 quanto a empresa € agil, participava, centralizada ou descentralizada em
suas decisdes. Essa variavel representa uma das diversas dimensdes da variavel gestéo.

o Condicgoes Fisica de Trabalho: verifica a qualidade e o conforto das condicGes fisicas,
das instalacdes, dos recursos colocados a disposi¢cdo dos funcionarios para a realizacdo dos
seus trabalhos, recursos disponiveis para o trabalho.

o Relacionamento da Organiza¢do com os Sindicatos e Funcionarios: analisa a postura
como a organizagdo se relaciona com os sindicatos; a qualidade do tratamento de problemas
trabalhistas. Avalia o tratamento que a organizacdo dispensa as reclamacdes dos funcionarios
sejam elas formais ou informais. Avalia 0 cumprimento da empresa quanto as obrigacdes a
que ela esta sujeita por forca de acordos coletivos ou convencgdes coletivas de trabalho.
Analisa também o grau de satisfacdo quanto a importancia que os sindicatos tém com 6rgaos
representativos dos trabalhadores.

o Participacdo: avalia as diferentes formas de participacdo dos funcionarios no cotidiano
da organizacdo; seu grau de conhecimento e envolvimento com o0s assuntos relevantes da
empresa; sua participacdo na definicdo dos objetivos do seu setor de trabalho; a participacao
financeira que os funcionarios tém nos resultados da organizacdo; a participacdo deles na

gestdo da empresa.

o Pagamentos dos Salarios: avalia a incidéncia de erros na folha de pagamento; o
conhecimento que os funcionarios tém sobre os codigos de proventos e descontos langados na

folha de pagamento.
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o Seguranca do Trabalho: avaliam a percepcao e a satisfagdo dos funcionarios quanto as
estratégias de prevencdo e controle da organizacdo sobre os riscos de acidentes e doengas
ocupacionais e departamentais aos seus funcionarios.

o Orientacdo da Organizacdo para Resultados: avalia o quanto a organizacao € percebida
pelos seus funcionarios no seu esforco de orientar-se para a consecucao dos seus resultados.

o Disciplina: avalia o grau de rigidez da disciplina praticada na organizacdo, o grau de
justica na aplicacdo das punigoes.

o Imagem da Organizacéo: avalia a opinido dos funcionarios sobre como a organizacgéo €
percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores e pela comunidade.

o Estrutura Organizacional: avalia a opinido dos funcionarios sobre a adequacdo da
estrutura da empresa para 0 processo decisorio, para a comunicacdo, para a consecucdo dos
objetivos organizacionais.

o Etica e Responsabilidade social: avalia 0 quanto a organizacdo é ética e cumpre suas
responsabilidades sociais, nas suas relacbes com seus parceiros comerciais, com 0S
funcionérios, com a comunidade e com o Estado.

o Qualidade e Satisfacdo do Cliente: identifica a percep¢do dos funcionarios quanto ao
compromisso da empresa em relacdo a qualidade dos produtos, processos e servicos, assim
como a satisfacdo dos clientes.

o Reconhecimento: avalia 0 quanto a organizacdo adota mecanismos de valorizagédo e
reconhecimento para seus funcionarios.

o Vitalidade Organizacional: avalia o ritmo de atividades desenvolvidas pela organizacao.
Se ela tem vitalidade ou se é uma organizacdo onde as coisas andem muito devagar, onde as
mudancas se processam muito lentamente.

o Direcdo Estratégica: avalia a satisfacdo dos funcionarios quanto a qualidade da direcéo
da organizacdo, quanto a qualidade das estratégias adotadas e quanto a qualidade da condugéo
dos negdcios.

o Valorizacdo dos Funcionarios: identifica o quanto a organizacdo valoriza, respeita, da
oportunidades e investe nos seus recursos humanos.

o Envolvimento/ Comprometimento: avalia o quanto os funcionarios se sentem
envolvidos e comprometidos com os objetivos e com 0s resultados da organizagdo, assim

como o quanto essa adesdo é voluntéria ou compulsoria.
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o Trabalho em Equipe: avalia o quando a organizacao estimula e valoriza o trabalho em
equipe, em times para solucionar problemas, para buscar oportunidades, para aprimorar
processos, para inovar etc.

o Modernidade: avalia a percepcdo dos funcionarios quanto a preocupacdo das
organizacGes com relacdo a inovacdo/modernizacdo de seus produtos, processos, Servicos,
tecnologia, modelo de gestéo, instalagdes, etc.

o Orientacdo da Organizacao Para os Clientes: avalia a imagem externa da organizacdo, a
percepcdo que os clientes externos tém sobre ela, procura identificar o quanto a organizacéo é
sensivel as necessidades de seus clientes.

o Planejamento e Organizacdo: avalia 0 quanto a organizacdo é percebida como sendo
bem planejada e organizada pelos seus diferentes gestores; o quanto a organizacao é clara na
divulgacdo se seus objetivos e planos departamentais e organizacionais.

o Fatores Motivacionais: essa variavel procura identificar quais fatores do ambiente de
trabalho € percebido pelos funcionarios como de maior contribui¢do para a motivacao deles.

o Fatores Desmotivacionais: essa variavel procura identificar quais fatores do ambiente de
trabalho é percebido pelos funcionarios como de maior contribuicdo para a desmotivacdo

deles.

Diante dessas 34 variaveis propostas por Luz (2003) é possivel percebe o quédo grande ¢ a
abrangéncia do clima organizacional e que para sua analise uma serie de fatores devem ser
levados em consideracdo. Neste trabalho foram levados em consideragdo alguns desses
topicos, que serdo utilizados como base para elaboracdo da pesquisa.

O capitulo a seguir ird abordar sobre a metodologia utilizada para o desenvolvimento

deste estudo.

3 —-METODOLOGIA

Neste capitulo serdo apresentadas informacdes relativas a abordagem metodologica
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utilizada para o desenvolvimento deste estudo, onde serdo descritas em topicos: a natureza da
pesquisa, o instrumento de coleta de dados, a populacdo da pesquisa e uma breve descri¢do da

empresa pesquisada.

3.1 —NATUREZA DA PESQUISA

A atual pesquisa € um estudo de caso que na visdo de Gil (1999), consiste em um
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e
detalhado conhecimento. Caracteriza-se como sendo uma pesquisa bibliografica, que segundo
Martins (2013), é o ponto de partida de toda a pesquisa, levantamento de informacdes feito a
partir de materiais que sdo coletados em livros, revistas artigos, jornais, sites da internet e em
outras fontes escritas, devidamente publicadas.

Figura 3.5. Fontes Bibliograficas

. obras literdrias
- de leitura corrente

obras de divulgacio
livros dicionarios
. | informativa ¢ enciclopédias
de referéncia { cemissiva anuarios
Fontes aues

" Bibliograficas

publica¢des J Jornais
periodicas revistas !

impressos diversos

Fonte: Gil 2002, p. 44
Quanto a sua abordagem, a pesquisa se enquadra como quantitativa-qualitativa.
Pinheiro (2010, p.20) fala que a abordagem quantitativa:

[...] é a escolha da abordagem de quantificacdo da coleta de informagdes, do
tratamento dos dados e do uso estatistico nas analises. A principio, 0 método
tem como objetivo garantir precisdo aos resultados, isencdo do subjetivismo
do pesquisador, evitar distorcdes nas interpretacdes, assegurando uma
margem de seguranca as inferéncias. As analises consistem no levantamento
de dados [...].

Este método quantitativo é usado quando se desenvolve pesquisas do tipo descritivas,
ao qual se procura descobrir e classificar as relacGes entre as variaveis, e também investigar a
relacdo de coincidéncia entre os fenémenos de causa e efeito (OLIVEIRA, 1997). Uma
pesquisa descritiva € aquela onde s&o descritas as caracteristicas de determinadas populactes

ou fenbmenos. Uma de suas peculiaridades estd na utilizacdo de técnicas padronizadas de
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coleta de dados, tais como o questionario e a observagdo sistemética. (GIL, 1999).

Conforme Pinheiro (2010, p.20) uma abordagem qualitativa:

[...] caracteriza-se pela tentativa de uma compreensdo detalhada dos
significados e caracteristicas situacionais apresentadas pelos entrevistados,
em lugar da producdo de medidas quantitativas de caracteristicas de
comportamentos. [...]

Considera-se que exista uma relagcdo dindmica entre 0 mundo real e o sujeito, ou seja,
um vinculo indissocidvel entre o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo podem
ser descritos em numeros. Esta forma de abordagem € adequada para se poder alcancar a uma
definicdo que relaciona a causa e o efeito do fenbmeno investigado e em consequéncia chegar
arazdo e verdade (OLIVEIRA, 1997).

3.2 —INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Com a finalidade de avaliar o clima organizacional e seus efeitos na motivacdo do
funcionario, foi elaborado como instrumento de pesquisa, um questionario contendo
perguntas claras e objetivas, abertas e fechadas de multipla escolha para realizar a coleta dos
dados. Este questionario foi aplicado na UFPE-CAA de forma que ndo interferisse nas
atividades dos professores.

O questionario elaborado para coleta dos dados foi construido com 25 questdes, onde
foi levado em consideracdo os aspectos que influenciam no clima organizacional. Sendo 23
questdes de multipla escolha, levando em consideracdo a escala Likert, onde a op¢do 5
significa: concordo totalmente, 4 significa: concordo, 3 significa: nem concordo nem
discordo, 2 significa: discordo e 1 significa: discordo totalmente. Ja as outras 2 questdes sdo
abertas, onde o funcionéario respondeu de forma clara e objetiva qual o principal fator
organizacional que mais contribui para sua motivacdo e desmotiva¢do. O questionario foi
aplicado através da ferramenta do Google Forms, onde foi enviado para todos os professores
atraveés dos seus Emails e a resposta foi recebida também através do Google Forms. O estudo
do questionario considerou o percentual das respostas dadas pelos funcionarios em cada uma
das questdes, 0s mesmos sdo demonstrados por gréaficos.

As perguntas do questionario foram elaboradas e estruturadas tendo por base 0s
fatores que influenciam no clima organizacional na visdo de Luz (2003). Sendo: relacdes

interpessoais, ambiente de trabalho, cooperacdo, reconhecimento pelo trabalho, fatores
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motivacionais, identificacdo com a empresa, comunicacdo, fatores desmotivacionais, conflito,
remuneracao e estabilidade, imagem da organizacdo. O questionério esta disponibilizado no

apéndice, ao final deste trabalho.

3.3 —POPULACAO DA PESQUISA

Para que essa pesquisa fosse desenvolvida optou-se pelo processo de amostragem
ndo-probabilistica por acessibilidade ou conveniéncia, pois, segundo Gil (1999), esta
amostragem constitui 0 menos rigoroso de todos os tipos de amostragem, pelo fato de o
pesquisador selecionar os elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam de alguma
forma, representar o universo.

Sendo assim a populacdo desta pesquisa € caracterizada pelos professores do curso
de administracdo da UFPE-CAA, esses professores totalizam 27, onde apenas 15 professores

se disponibilizaram a responder o questionario.

3.4 - AEMPRESA PESQUISADA

A Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) é uma das melhores universidades
do Pais, em ensino (graduacdo e poOs-graduacdo) e pesquisa cientifica, sendo a melhor do
Norte-Nordeste, segundo avaliacbes dos Ministérios da Educacdo (MEC) e de Ciéncia e
Tecnologia (MCT).

Nos ultimos anos, com apoio do Governo Federal, a UFPE expandiu a sua atuagao —
hoje sdo trés campi, localizados no Recife, em Vitdria de Santo Antdo e em Caruaru — e
ampliou sua interacdo com a sociedade, criando novos cursos em atendimento a demandas
sociais e econdmicas, aumentando vagas em cursos tradicionais e oferecendo oportunidades
focadas no novo cenario econémico do Estado.

A UFPE reune mais de 40 mil pessoas, entre professores, servidores técnico-
administrativos e alunos de graduagdo e pds-graduacado, distribuidos em trés campi: Recife,
Caruaru e Vitoria de Santo Antdo. Além da exceléncia de seus recursos humanos, a
Universidade se destaca por sua infraestrutura fisica, que esta em franca expansao.

O Centro Académico do Agreste fica localizado na rodovia BR-104, KM 59, s/n,
Nova Caruaru, Caruaru PE. Foi o primeiro campus da UFPE no interior, tendo sido
inaugurado em marco de 2006, com o objetivo de contribuir com o desenvolvimento social,

econdmico e cultural do Estado. Inicialmente, 0 CAA funcionou em instalagdes do Polo
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Comercial de Caruaru. Na escolha do municipio, foi considerada sua relevancia no contexto
atual da regido do Agreste, que possui como principais caracteristicas: cadeias e arranjos
produtivos predominantes nas areas da confeccdo e da agroinddstria, e principal centro de
servicos e negocios e de distribuicdo de mercadorias (PROJETO PEDAGOGICO DE
CURSO, 2010).

O Centro iniciou suas atividades com cinco graduagdes, nas areas de Administragéo,
Economia, Engenharia Civil, Pedagogia, Design e Medicina que integram quatro Nucleos de
Ensino (Gestdo, Design, Formacdo Docente e Tecnologia). Atualmente, funcionam também
as licenciaturas em Quimica, Fisica e Matemaética, o curso de Engenharia de Producdo e a
Licenciatura Intercultural, direcionada a populacdo indigena de Pernambuco. Na sede
definitiva, ha Laboratorios Integrados de Ciéncia e Tecnologia, onde sdo desenvolvidos
projetos de pesquisa e extensdo e a formacdo continuada (PROJETO PEDAGOGICO DE
CURSO, 2010).

O Curso de Administracdo do Campus do Agreste tem como objetivo formar
cidaddos que tenham conhecimento da sua capacidade de refazer o conhecimento em
administracdo, construir uma visdo sobre como funciona o ambiente dindmico das
organizagOes, podendo dessa maneira resolver problem as organizacionais visando sempre
uma maneira sustentavel (PROJETO PEDAGOGICO DE CURSO, 2010).

O aluno do curso de administracdo forma-se em média com nove periodos, a cada
semestre sdo ofertadas 45 disciplinas, onde 41 delas sdo obrigatdrias, também esta incluido
nessas disciplinas o estagio supervisionado no total de 420 horas, assim como o trabalho de
concluséo de curso que possui um total de 60horas/aula. As disciplinas eletivas ou optativas
sdo ofertadas durante os periodos normais, sempre sdo ofertadas um total de quatro disciplinas
(PROJETO PEDAGOGICO DE CURSO, 2010).

Assim sendo cada professor em média leciona em duas a trés turmas, de acordo com
a sua disponibilidade, ndo apenas para a disponibilizacdo de disciplinas eletivas como também
outras atividades extracurriculares (PROJETO PEDAGOGICO DE CURSO, 2010).

No proximo capitulo sera abordada a analise dos dados que é o fator principal deste
trabalho.
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4 - APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados adquiridos através da aplicacdo do
questionario, serdo apreseentados primeiramente, 0s resultados referentes as caracteristicas
pessoais dos entrevistados da pesquisa e, logo ap0s, os resultados gerais da Influéncia do

Clima Organizacional na Motivacdo do Funcionario Publico.
4.1- CARACTERISTICAS PESSOAIS DOS ENTREVISTADOS

Os professores de administracdo que responderam a pesquisa S0 compostos por
60% do sexo feminino e 40% do sexo masculino como é possivel perceber no grafico abaixo.
Existe entdo um certo equilibrio entre os géneros, ndo existe muita predominancia de um

género em detrimento do outro.

Gréfico 4.1: Sexo

Sexo
Masculine 6 40%

Feminino 9 B0%

Fonte: Estudo de caso 2015

Quanto a faixa etaria dos professores pesquisados, O tem idade até 25 anos, apenas
13.3% possuem entre 26 e 30 anos, 0s que se enquadram entre 31 a 35 anos sdo 26,7%,
porcentagem identica aos professores que estdo nas faixas de 36 a 40 anos, que também ¢é de
26,7%, e por fim acima de 40 anos 33,3%. Percebe-se com esses dados que a maioria dos
professores estdo concentrados na faixa etaria acima de 40 anos, e ndo existe professor com

idade abaixo de 25 anos.
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Gréfico 4.2: Idade

Idade
Ate 25 anos 0 0%
26a30 2 133%
Ma3ddb 4 267%
Bbadd 4 267%
Acimadedl 5 333%

Fonte: Estudo de caso 2015

No que diz respeito ao tempo em que os professores estdo na instituicdo, 13,3 %
estdo na institucdo até 2 anos, 40% de 2 a 5 anos e 46,7% de 6 a 10 anos, nenhum professor se
enquadrou nos niveis de 11 a 15 anos e acima de 15 anos. Nota-se que existe um certo
equilibrio entre aqueles que estdo entre 2 a 5 anos e 0s que estdo entre 6 a 10 anos. Nota-se
gue a porcentagem daqueles que possuem idade acima de 40 anos e a porcentagem dagueles
gue estdo na universidade de 6 a 10 anos, isso significa que a maioria dos professores
possuem mais experiéncia e habilidade ao exercer sua fungdo, porém um ponto negativo
também pode surgir, pois muito tempo na mesma funcdo pode ocasionar monotonia e

desmotivacao.

Gréfico 4.3: Tempo de Trabalho

Ha quanto tempo vocé trabalha na UFPE?
Até 2anos 2 13.3%
DeZabanos 6 40%
Decal1lancs T 46.7%
0 0%
0

0%

De 11 a 15 anos
Mais de 15 anos

Fonte: Estudo de caso 2015
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Com relacdo a escolaridade dos professores pesquisados, 53,3% possuem mestrado,
40% possuem doutorado e 6,7% pods-doutorado. Nota-se que a grande maioria dos professores
entrevistado possuem titulo de mestre, seguidos daqueles que possuem titulo de doutor, e a
minoria expressiva possui titulo de pos-doutor. Esses dados mostram que o mestrado é o nivel
de escolaridade mais presente entres os professores, que pode se dar pela disponibilidade e
acessibilidade que o professor possui, 0 pds-doutorado é um nivel onde o professor que ja
possua diploma de doutor deve se dedicar totalmente a sua especializacdo, a quantidade

reduzida de professores com esse titulo pode estar associada a esse fato.

Gréfico 4.4: Escolaridade

Nivel de escolaridade:

Pads Graduacio 0 0%
Mestrado 8 53.3%
Doutorado 6 40%

Pos Doutorado 1 6.7%

Fonte: Estudo de caso 2015

Quanto ao vinculo com a instituicdo, os dados mostram 100% para professores
efetivos. Estabilidade que se d& por meio de concurso publico, quando os professores

ingressam por outros meios que nao o0 concurso é por meio de contrato temporario.

Gréfico 4.5: Relagdo de trabalho

Vocé é
Contratado 0 0%
Efetive 15 100%

Fonte: Estudo de caso 2015
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4.2 - CARACTERISTICAS DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Para analisar os fatores do clima organizacional que influenciam na motivacdo dos
professores da UFPE-CAA, foi utilizado um questionério de escala entre 1 a 5, onde 1
significava discordo totalmente e 5 concordo totalmente. A seguir encontram-se os graficos
com as respostas da pesquisa.

Para Chiavenato (2004), a motivacdo é um fator interno ao ser humano que o
influencia a comporta-se de determinada maneira, dado origem a um comportamento
especifico, que podem ser oriundos de fatores externos determinados pelo ambiente, ou
internos originados dos processos mentais. Assim sendo o grafico que se segue traz o
posicionamento para a seguinte questdo: “No campus que trabalho todos se esforcam para
fazer sempre o melhor”, 53,3% dos professores pesquisados escolheram a opgdo 2, que
significa discordo. Diante desses dados é possivel perceber que a participacdo dos
funcionarios quanto ao empenho para o bom desempenho da funcdo e consequentemente da
organizacdo ndo € algo que seja comumente praticado. Isso pode ocasionar em um clima
desmotivador que acaba afetando até mesmo aqueles que se empenham e buscam sempre

realizar o melhor que podem.

Gréfico 4.6: Fazer o melhor no trabalho

No campus que trabalho todos se esforgam para fazer sempre o melhor

1 0 0%
. 2 8 53.3%
3 3 20%
& 4 3  20%
4 5 1 6.7%

(%]

Fonte: Estudo de caso 2015

O gréfico 4.7 aborda a questdo: “Eu sempre procuro realizar minha atividade com
qualidade”. Este ponto estd bastante relacionado ao grafico anterior, onde os professores
percebiam o empenho de todos na realizagdo das suas atividades, agora eles avaliaram o seu
préprio empenho. Tiega (2012) aponta que, proporcionando oportunidade de satisfagdo das

necessidades dos funcionérios, por meio da execucdo do proprio trabalho faz com que a
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motivacao possa ser interiorizada de uma maneira que os colaboradores gostem de fazer um
bom trabalho. Desta forma quanto melhor o fizer mais alto serd seu nivel de satisfacéo. Esta é
uma maneira excelente de motivar o funcionario e, além disso, proporcionar oportunidades
para que eles desenvolvam suas personalidades. Com base nos dados, 73,3% escolheram a
opcao 5, que significa, concordo totalmente, contra 26,7% que escolheram a opgéo 4, que
significa, concordo. E possivel notar certa divergéncia entres os dois graficos, pois apenas
6,7% consideravam que todos se esforcavam para fazer o melhor, no entanto no presente
grafico a maioria afirma que realiza as atividades com qualidade. Quando o funcionario
realiza a sua atividade com qualidade, impacta positivamente no bom desempenho da sua
funcdo e em bons resultados no trabalho.

Gréfico 4.7: Realizar as atividades com qualidade

Eu sempre procuro realizar minha atividade com qualidade

1 0 09

2 1] 0%

10,0 3 ] 09

7.5 4 4  26.7%

T3 3

e E 1 3.39
2,5
0,0

Fonte: Estudo de caso 2015

Conforme o grafico a seguir, que traz a seguinte questdo: “Eu me esfor¢o para
melhorar meu ambiente de trabalho”. Verifica-se que 40% concordam totalmente, 26,7%
concordam, 26,7% nem concordam nem discordam e 6,7% discordam. Os dados obtidos
podem se relacionar com a visdo de Lacombe (2005), o clima reflete no comportamento
organizacional que afeta a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente
de trabalho, onde esse comportamento interfere no desempenho profissional. Com esses
dados é possivel constatar que a maioria dos professores pesquisados se esforca para melhorar
0 seu ambiente de trabalho, um significativamente positivo, pois quando um ambiente de
trabalho € criado tendo em seu meio a confianca, a transparéncia nas relacdes, onde todos se
sintam a vontade para compartilhar suas idéias, opinides, criticas construtivas e onde ninguém

nunca esteja sempre certo isso consequentemente ird acarretar em um clima agradavel.
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Gréfico 4.8: Melhorar o ambiente de trabalho

Eu me esforgo para melhorar o meu ambiente de trabalho

10 0%
. 2 1 6T%
. 3 4 267%
4 4 4 26T%
3 5 6 40%

-

Fonte: Estudo de caso 2015

Chiavenato (2010) leva em consideracdo que o ambiente fisico de trabalho envolve
aspectos como iluminacdo, ventilacdo, ruidos, conforto e temperatura. Tendo por base a
seguinte questdo: “No campus que trabalho ha boas condi¢des de trabalho (iluminagéo,
ventilacdo, equipamentos, moveis) ”. Dos professores pesquisados 40% discordam, 33,3%
concordam, 13,3% nem concordam nem discordam e 13,3% discordam totalmente. Constata-
se que a maioria dos professores, ou seja, 40% discordam que haja um ambiente em boas
condicdes para a execucdo das suas atividades. Exigir bons resultados de uma equipe, que ndo
tem um minimo de comodidade e as condi¢bes necessarias para a realizacdo das suas
atividades basicas, ndo produz bons frutos. O oposto € verdadeiro, acredita-se que quanto
melhor as condicdes de trabalho, melhor também sera o desempenho dos funcionarios.

Gréfico 4.9: Condices de trabalho

No campus que trabalho ha boas condigdes de trabalho (iluminagdo, ventilagio, equipamentos, mdveis)
1 2 133%
2 6
3 2
4 5
5 0

o = R W B 3

1 2 3 4 5
Fonte: Estudo de caso 2015
O proximo gréfico traz a afirmativa: “Possuo os recursos neceSSarios para a

realizagcdo das minhas atividades”. Os professores se posicionaram da seguinte forma, 40 %
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discordaram, 26,7% concordaram, 13,3% discordaram totalmente, 13,3% nem concordam
nem discordam e 6,7% concordam totalmente. Lacombe (2005) defende que o ponto de
partida para motivar as pessoas € conhecé-las e identificar suas necessidades, prioridades e
desejos. Percebe-se que os professores se encontraram bem divididos nessa questdo, e a
maioria deles, com 40%, acabaram por discordarem da situagdo. Sem 0s recursos necessarios
para o desempenho das suas atividades se torna praticamente impossivel realizar uma
atividade com qualidade e de forma completa, o que diverge um pouco do grafico 4.2, onde a

maioria esmagadora relatou que realizam suas atividades com qualidade.

Grafico 4.10: Recursos Necessarios

Possuo os recursos hecessarios para a realizagdo das minhas atividades

1 2 13.3%
2 & 40%
3 2 13.3%
4 4 267%
5 1 6.7%

o = M W & W

1 2 3 = 5

Fonte: Estudo de caso 2015

Quanto melhores as relacdes de trabalho, melhor sera o clima. Mais higiénico o
ambiente, porque melhores serdo as condi¢cbes de sanidade do contexto do trabalho
(CHIAVENATO, 2004). No presente grafico esta a questdo: “Meu local de trabalho ¢ muito
agradavel”. Os dados nos mostram que 33,3% concordam, 26,7% discordam, 20% nem
concordam nem discordam, 13,3% discordam totalmente e 6,7% concordam totalmente. Nota-
se uma pequena diferenca entre aqueles que discordam e aqueles que concordam. Porém a
maioria acredita que o ambiente € sim agradavel, algo que traz beneficios para o clima e

conseguinte a motivacao do funcionario.
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Grafico 4.11: Local de Trabalho Agradavel

Meu local de trabalho @ muito agradawvel

1 2 13.3%
= 2 4 26T %
3 3 20%
N 4 5 33.3%
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Fonte: Estudo de caso 2015

Para Lacombe (2005), o clima organizacional impacta o grau de satisfacdo do
individuo com o ambiente interno da empresa. Vincula-se a motivacdo, a lealdade e a
identificacdo com a empresa, a colaboracdo entre as pessoas, 0 interesse no trabalho, ao
relacionamento entre as pessoas, aos sentimentos e emocdes, a integridade da equipe e outras
variaveis. O grafico seguinte estd associado a questdo: “Confio nos meus colegas de
trabalho”. Onde os dados trazem que, 35,7% concordam com essa afirmagéo, 28,6% nem
concordam nem discordam e 35,7% discordam. Percebe-se que houve um empate quanto a
este quesito, onde os professores ficaram divididos de forma idéntica, onde 35,7%
discordaram e também 35,7% concordaram, acredita-se que 0 bom relacionamento
interpessoal relacionado a convivéncia e coopera¢do nao esta muito presente na instituicdo. A
confianca presente no local de trabalho deixa o ambiente mais leve, as pessoas se sentem mais

a vontade para debates e expressar opinides.

Gréfico 4.12: Confianca nos colegas de trabalho

Confio nos meus colegas de trabalho

1 0 0%
. 2 5 357%
) 3 4 286%
4 5 357%
? 5 0 0%

i

Fonte: Estudo de caso 2015

Quando o clima é prejudicado ou ruim nele estd presente evidentes tensdes,

discérdias, conflitos, ruidos nas comunicagdes, desunides, rivalidades entre os funcionarios da
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empresa, tornando-se um ambiente adverso, frio e desagradavel para se trabalhar. (LUZ,
2003). No quesito: “Sinto que existem muitos conflitos de relacionamento entre meus
colegas”. Os dados mostram que, 53,3% concordam, 20% nem concordam nem discordam,
13,3% concordam totalmente e 13,3% discordam. Percebe-se que os conflitos de
relacionamento estdo presentes no ambiente.

Gréfico 4.13: Conflitos de relacionamento

Sinto que existem muitos conflitos de relacionamento entre meus colegas

1 0 0%
. 2 2 133%

3 3 20%
6 4 8 533%
4 5 2 13.3%

(=)

1 2 3 4 3

Fonte: Estudo de caso 2015

O ser humano apresenta fortemente a necessidade de seguranca, busca de protegéo
contra a ameaca ou privacdo e fuga do perigo. (Maslow apud Chiavenato 2004). O grafico
apresenta os dados das respostas dos professores quanto a questdo: “Eu me sinto trangiiilo
quanto a seguranga do campus”. 46,7% dos professores discordam quanto a afirmativa, 26,7%
nem concordam nem discordam, 13,3% concordam e 6,7% discordam totalmente. Boa parte
dos professores pesquisados ndo se sente seguros quanto a seguranga do campus, isso pode
ocasionar em um ambiente tenso, desmotivador.

Gréfico 4.14: Seguranca do campus

Eu me sinto tranqiiilo quanto a seguranga do campus

1 1 67%
2 T 467%

5.0 3 4 267%

45 4 2 133%
5 1  67%

3,0

1.5

0.0

Fonte: Estudo de caso 2015
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Quanto mais contente a pessoa estiver com seu salario, menor serd sua disposicao
para reclamar desse aspecto da sua relagdo com a organizagdo. (MAXIMIANO, 2000). No
seguinte grafico observa-se a abordagem: “O salario que recebo ¢ satisfatorio”. 6,7%
concordam totalmente com a afirmativa, 40% concordam, 40% nem concordam nem
discordam e 13,3% discordam. Houve um equilibrio entre aqueles que concordaram e aqueles
que nem concordaram e nem discordaram sobre o salério recebido. Esses dados mostram que

futuras reivindicacOes de salario podem acontecer.

Gréfico 4.15: Saléario

O salario que recebo é satisfatdrio
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Fonte: Estudo de caso 2015

A boa comunicacdo torna a organiza¢do mais dindmica e melhora o ambiente para
tomada de decisdo, além de ter influéncia sobre o clima organizacional. O proximo grafico
traz a questdo: “Estou satisfeito com a maneira como a comunicagdo interna acontece”. As
seguintes respostas foram obtidas: 6,7% concordam totalmente, 13,3% concordam, 20% nem
concordam nem discordam e 60% discordam. Parte significativa dos professores que
responderam a esse questionario se mostraram insatisfeitos com a comunicagdo, ponto que
influéncia negativamente para a motivacdo. Vale ressaltar a visdo de Lacombe (2005), onde o
mesmo afirma que a comunicacao € se ndo uma via de mao dupla, a maioria dos problemas

que ocorrem sdo ocasionados pela comunicacao inadequada, inoportuna ou com falhas.
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Gréfico 4.16: Comunicagdo interna

Estou satisfeito com a maneira como a comunicagdo interna acontece
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Fonte: Estudo de caso 2015

A variavel imagem da empresa € uma das questdes abordadas por Luz (2003).
Quanto a imagem positiva da UFPE perante a sociedade, os professores se posicionaram da
seguinte forma: 60% concordam totalmente e 40% concordam. Os dados mostram que todos
acreditam que estdo em uma instituicdo de prestigio.

Gréfico 4.17: Imagem da instituicdo

A UFPE tem uma imagem positiva perante a sociedade
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Fonte: Estudo de caso 2015

No grafico anterior os professores responderam que a UFPE possui uma imagem
positiva, e o grafico 4.18 que se relaciona diretamente com o gréfico anterior, pois ele trata
sobre o orgulho em que os professores sentem em trabalhar na instituicdo. As respostas foram
as seguintes: 80% concordam totalmente, 13,3% concordam e 6,7% nem concordam nem
discordam. 1sso mostra que em boa parte dos casos quando vocé trabalha em uma instituicdo
de boa imagem na sociedade, vocé também tera orgulho em fazer parte dela. Gil (1999)

aponta que os empregados que “vestem a camisa” da organizacdo sdo aquele que mais se
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identificam com a cultura da empresa e seus objetivos. O orgulho em relagdo a organizagéo
propicia um clima onde existe confianca e respeito entre todos, onde cada um esta propicio a
ter a sua contribuicédo individual elevada favorecendo o todo.

Gréfico 4.18: Orgulho em ser UFPE

Eu tenho orgulho em fazer parte da UFPE
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Fonte: Estudo de caso 2015

Segundo Maslow (1954), a auto-realizacdo € um processo do ser humano, no qual o
individuo luta para alcancar a extensdo total de sua capacidade. (TIEGA, 2012). No gréafico
abaixo segue a questdo: “Eu me sinto realizado profissionalmente”. Os dados obtidos foram:
60% dos professores concordam totalmente, 33,3% concordam, 6,7% discordam. E notorio

que a maioria dos professores pesquisados se sentem realizados com a profisséo que exercem.

Grafico 19: Realizagdo profissional

Eu me sinto realizado profissionalmente
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Fonte: Estudo de caso 2015

O seguinte grafico apresenta a afirmativa: “Eu sinto prazer em vir trabalhar todos 0s
dias”. As respostam obtidas foram essas: 53,3% dos professores pesquisados concordaram
totalmente, 40% concordaram e 6,7% discordaram. Luz (2003) ressalta que um clima bom é

aquele onde o funcionério sente-se motivado, satisfeito, dedicado, que se orgulham em fazer
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parte da empresa e que indica seus conhecidos e parentes para trabalharem nela, ou seja, séo
comprometidos com a organizagdo. Assim sendo o fato de sentir prazer ao vir trabalhar estar
inteiramente relacionado a um ambiente de trabalho agradavel e motivador. Séo os fatores
extrinsecos que motivam o funcionario a possuirem essas atitudes.

Gréfico 4.20: Prazer em trabalhar

Eu sinto prazer em vir trabalhar todos os dias
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Fonte: Estudo de caso 2015
Para Luz (2003) para o funcionario se sentir valorizado a organizacao deve, respeitar,

d& oportunidades e investir nos seus recursos humanos. Abaixo no préximo grafico esta
presente a afirmativa: “Eu me sinto valorizado no campus que trabalho”, traz 0
posicionamento dos professores pesquisados, onde 20% concordam totalmente, 33,3%
concordam, 26,7% nem concordam nem discordam, 13,3% discordam e 6,7% discordam
totalmente. E notéria a grande divisao das respostas diante dessa afirmacao.

Grafico 4.21: Valorizagdo profissional

Eu me sinto valorizado no campus que trabalho
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Fonte: Estudo de caso 2015
Luz (2003) afirma que as possibilidades de realizagdo de trabalhos desafiadores e

importantes, avaliam as possibilidades de os funcionarios participarem de projetos que
representem experiéncias geradoras de aumento de empregabilidade e realizacéo profissional.
Neste pensamento de Luz o grafico a seguir traz a afirmativa: “Hoje ser professor da UFPE ¢

um bom emprego”. Onde 26,7% dos professores concordam totalmente, 60% concordam,
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6,7% nem concordam nem discordam e 6,7% discordam. Percebe-se que a maioria concorda
com a afirmativa.

Gréfico 4.22: Ser professor na UFPE é um bom emprego

Hoje ser professor da UFPE & um bom emprego

1.0 0%
2 1 67%

8 3 1 67%

. 4 9  60%
5 4 267%

4

2

0

1 2 3 4 5

Fonte: Estudo de caso 2015.

E importante estruturar o tempo livre, planejar as horas de diversdo como algo que
gere prazer e dissipe o estresse acumulado. (TIEGA, 2012). Para que o funcionario ndo se
sinta sobrecarregado no seu trabalho é necessario que ele reserve algum momento para seu
lazer, assim ele ird recarregar suas energias e ter novamente uma mente sa e um corpo sdo
para executar suas atividades. O Ultimo grafico aborda a afirmativa: “Eu procuro sempre
reservar alguns momentos para o lazer”. Foram obtidos os seguintes dados: 53,3% concordam
totalmente e 46,7% concordam com a afirmativa. A resposta quanto a essa questdo trouxe
uma concordancia geral entre os professores pesquisados.

Gréfico 4.23: Momentos de lazer

Eu procuro sempre reservar alguns momentos para o lazer
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Fonte: Estudo de caso 2015

Apos a apresentacdo dos resultados das questdes objetivas, serdo expostas abaixo
quais foram as respostas dos professores diante das duas questdes subjetivas presentes no

questionario.
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FATORES MOTIVACIONAIS

Tabela 4.1: Fatores Motivacionais

Respondente 1 Satisfacdo em capacitar pessoas
Respondente 2 Responsabilidade

Respondente 3 Liberdade de estudar o que se quer
Respondente 4 A possibilidade de crescer

profissionalmente

Respondente 5 Sou realizado sendo professor
Respondente 6 Alunos

Respondente 7 Realizag&o profissional

Respondente 8 Liberdade para o trabalho
Respondente 9

Respondente 10 Carreira

Respondente 11 Identidade com a profissdo
Respondente 12 Reconhecimento da instituicdo (UFPE)

Respondente 13 Alunos
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Respondente 14

Clima organizacional

Respondente 15

Os Alunos

Fonte: Estudo de caso 2015

Para Luz (2003) os fatores motivacionais: sdo as variaveis que procuram identificar

quais fatores do ambiente de trabalho é percebido pelos funcionarios como de maior

contribuicdo para a motivacdo deles. Das respostas obtidas foi possivel perceber que o que se

repetiu entre os professores quando perguntados sobre quais eram os fatores motivacionais

suas repostas foram, os alunos. Assim sendo entende-se que o fator que mais contribui para a

motivacao dos professores no desempenho do seu trabalho sdo os alunos.

FATORES DESMOTIVACIONAIS

Tabela 4.2: Fatores Desmotivacionais

Respondente 1

Gestdo

Respondente 2

Respondente 3

Nivel dos alunos em decadéncia e falta de

comprometimento dos colegas

Respondente 4

N&o ter 0S recursos necessarios para

desenvolver um bom trabalho

Respondente 5

Estrutura fisica

Respondente 6

Estrutura

Respondente 7

Ambiente organizacional
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Respondente 8

Dedicacéo Exclusiva e Pouco

Financiamento a pesquisa

Respondente 9

Respondente 10

Conflito entre colegas

Respondente 11

Desvalorizacdo da categoria

Respondente 12

Falta de estrutura

Respondente 13

Clima organizacional

Respondente 14

Nenhum

Respondente 15

Falta de planejamento e cuidado com a

qualidade do ensino

Fonte: Estudo de caso 2015

Os fatores desmotivacionais para Luz (2003) sdo as variaveis que procuram

identificar quais fatores do ambiente de trabalho é percebido pelos funcionarios como de

maior contribuicdo para a desmotivacdo deles. Quanto aos fatores demostivacionais as

repostas que mais se repetiram entre os professores pesquisados foi a estrutura. Desta forma

entendesse que de todos os pontos negativos que foram citados anteriormente o que mais

incomoda e contribui para a desmotivacdo é o fato de ndo possuir uma estrutura adequada

para o desempenho das atividades dentro da instituicéo.
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5- OS EFEITOS DO CLIMA ORGANIZACIONAL, LEVANDO EM
CONSIDERACAO O ESTUDO DO CLIMA.

No presente capitulo serd apresentada a sintese das analises dos dados obtidos na
pesquisa.

O estudo buscou mostrar os fatores do clima organizacional que influenciam na
motivacdo do funcionario publico. Como mostrou o pensamento de Moreira (2008), a
importancia do clima organizacional para a fixa¢do das condi¢des motivadoras no ambiente
de trabalho ¢ algo presente e importante. Assim sendo foi analisado o posicionamento dos
professores de administracdo da UFPE-CAA.

Os professores que responderam a esta pesquisa estdo entre 26 anos e acima de 40
anos. Sobre o desempenho do cargo é possivel perceber que existe a presenca de mais
mulheres entre os professores de administracdo. Isso mostra que as mulheres ao longo do
tempo vém ganhando cada vez mais espaco no mercado de trabalho, onde predominava a
presenca esmagadora dos homens, assim, entende-se que os paradigmas da sociedade vém
sendo quebrados a cada dia.

Quanto ao tempo de contribuicdo, grande parte dos respondentes estdo na instituicdo
entre 6 e 10 anos. Entende-se que a maioria dos professores conhece muito bem a cultura da
instituicdo e possuem mais experiéncia ao desempenhar as suas atividades.

No que se refere a formacdo, 8 professores possuem mestrado. Essa escolha pode
estar associada a acessibilidade de cada um e a disponibilidade de tempo para tal capacitagéo.
Todos possuem vinculo efetivo com a instituicédo.

Foi percebido que os professores concordaram que em seu ambiente de trabalho seus
colegas ndo sdo comprometidos quanto ao esforco em fazer melhor o seu trabalho. Pode
associar esse dado a um clima que desmotiva os funcionarios, onde eles ndo recebem
estimulos positivos do ambiente, do clima organizacional, para darem o melhor de si.
Chiavenato (2004) afirma o que foi citado anteriormente quando diz que a motivacdo € um
fator interno que recebe estimulo de fatores externos vindos do ambiente.

Este dado entrou em contradigdo quando os professores responderam em seguida,
gue executavam suas atividades com qualidade. Pois, se cada um realiza sempre suas
atividades com qualidade também procura fazer o melhor que pode para um bom desempenho
e bons resultados no trabalho.

E visivel que os respondentes dizem se esforcar para melhorar o seu ambiente de

trabalho. Ponto positivo, pois isso pode indicar que o clima neste quesito se encontra
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saudavel, isso se justifica por ter boa influéncia no comportamento organizacional,
interferindo em um bom desempenho, assim como afirma Lacombe (2005).

A maioria dos professores se mostrou insatisfeitos quanto as condi¢des fisicas de
trabalho. Uma equipe de trabalho nédo sentira motivada e ndo desempenhara bem a sua fungéo
se ndo estiver em condigcdes de trabalho que as favorecam. Assim como também houve
insatisfacdo da maioria deles quanto aos recursos necessarios para o desempenho das
atividades. As necessidades dos funcionarios devem ser identificadas para que possam ser
supridas e possam ter um funcionario motivado, assim diz Lacombe (2005).

Um clima organizacional favoravel que possua boas relacbes de trabalho faz o
ambiente se tornar agradavel para o funcionario. Boa parte deles acredita que o ambiente é
agradavel, porém, a diferenca é de apenas um professor. Isso mostra que o ambiente deve
receber uma atencdo especial, pois 0s professores se encontraram muito divididos diante dessa
situacao.

Confiar nos colegas de trabalho € algo que tem contribuido de forma positiva para o
relacionamento interpessoal, assim como também para a relacdo de lealdade, integridade e
motivacao que sofrem impacto direto do clima organizacional. Houve um equilibrio entre os
respondentes da pesquisa quanto a confianca nos colegas, cinco demonstraram confianca e
outros cinco mostraram néo confiar.

Consequentemente quando a confianca € duvidosa e recebe divisdo de
reconhecimento os conflitos podem surgir no ambiente, o grande responsavel por isso é o
clima, pois se ele é prejudicado, os conflitos se fazem presentes assim como também a
discordia, como afirma Luz (2003). As respostas para esse quesito deram positivas para a
existéncia dos conflitos entre os colegas dentro da instituico.

Como ressalta Maslow (1954), uma das necessidades que o ser humano possui € a de
seguranca, estar em um clima que ndo apresenta seguranca suficiente para deixar 0s
funcionarios despreocupados pode ocasionar em tensdo e desmotivacdo em relacdo ao
trabalho. A maioria dos respondentes afirmou que néo se sentem tranquilos quando o assunto
€ a seguranca presente na instituicdo. Mais um motivo que pode comprometer o desempenho
das atividades.

A remuneragdo possui impacto na motivagdo do funcionario, o salario percebido
pelos professores ficou no equilibrio entre 0s que ndo expressaram a Sseu posicionamento
guanto ao assunto e 0s que se mostraram satisfeitos com o que Ihes é pago. Esse fator por

demonstrar uma grande divisdo pode trazer futuras insatisfacGes e reivindicacdes salariais.
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A insatisfacdo dos respondentes quando o assunto foi a comunicacdo interna foi
bastante expressiva nos dados da pesquisa. Esse fator pode prejudicar o clima organizacional
e consequentemente a motivacdo do funcionario. Pois uma comunicacdo inadequada, com
ruidos e falhas, gera desentendimentos e prejudica o desempenho das atividades, como diz
Lacombe (2005).

O fato de estar em uma organizacdo que apresenta uma boa imagem dentro da
sociedade € satisfatorio e € também um fator extrinseco a motivacdo do ser humano. Todos
concordaram que estdo em uma instituicdo de prestigio e assim se mostram orgulhosos por
fazer parte do quadro de funcionarios da instituicdo. Esse orgulho propicia um clima onde
cada um se disponibiliza a contribuir sempre mais para 0 bom desempenho da instituicéo.

Dos respondentes, 14 afirmam sentir prazer ao trabalhar todos os dias, isso se associa
a um clima organizacional bom, onde se sentem motivados e comprometidos com a
organizacao, assim como afirma Luz (2003).

Valorizar o funcionario estd muito além de apenas remunerar, é respeitar, investir,
dar oportunidades. Apenas 8 professores se sentem valorizados, mesmo sendo a maior parte
deles, ainda é pouco para a instituicdo de boa imagem na sociedade.

Mesmo diante de algumas insatisfacfes com relacdo ao clima organizacional,
apontadas por varios professores no decorrer da pesquisa, ser professor da UFPE segundo 13
professores é um bom emprego.

Todos foram unénimes ao responderem que para recarregar suas energias, eles
separam alguns momentos para o lazer.

Ficou claro entre os professores, que 0 que mais 0s motivam a estarem todos os dias
na instituicdo, superando barreiras diarias, vencendo desafios, sdo os alunos. Essa resposta se
justifica facilmente, pois é da natureza do professor transmitir seus conhecimentos aos alunos
e vé-los crescer, se modificarem através da sua influéncia.

Assim, como também, a clareza quanto aos fatores desmotivacionais dos professores
é a estrutura da instituicdo, resultado j& esperado neste caso, pois 0 maior percentual de
insatisfacdo entre os professores se fez presente de forma grandiosa quando a questdo pedia
para avaliarem algo relacionado a estrutura.

Conclui-se assim que o clima organizacional é de grande importancia para qualquer
organizacao, seja ela do ambito pablico ou privado, pois todo funcionario é digno de estar em
um ambiente em que se sinta bem, seja valorizado, reconhecido, tenha um bom

relacionamento interpessoal, possua recursos para a execugdo das suas funcgdes, se encontre
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em um ambiente estruturado, entre outros. Em algumas situagdes o clima se mostrou
desfavoravel no ambiente e quando isso era constatado era possivel perceber também a
insatisfacdo nos funcionarios e o impacto que esse clima tinha na sua motivagdo. Os
indicadores mostraram que mesmo existindo alguns pontos de insatisfacdo do funcionario no
ambito geral o clima da organizacdo é favordvel a motivacdo do funcionario. Quatorze
questdes receberam a maioria das respostas positivas, o que confirma claramente um bom
clima.

Sendo assim o desempenho esperado dos professores de administracdo no ambiente
da UFPE-CAA ¢ satisfatorio, visto que o clima é um fator decisivo para tal fato. Ao
associarmos o clima a motivagdo, sabendo que é ele um dos determinantes para que ela
aconteca, pode-se dizer que no geral os funcionarios se encontram motivados ao exercerem
sua funcao.

Por fim, o presente trabalho contribuiu para compreenséo da grande influéncia que o
clima organizacional tem sobre a motivacdo do funcionario, que as organizagdes sem
distincdo devem dar a devida importancia para esse fato e devem avaliar periodicamente
como anda o clima da instituicdo para manter o funcionario motivado e assim manter o

desempenho das atividades elevado.
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6- CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho procurou analisar o clima organizacional e os fatores que
influenciam na motivacdo do funcionario publico, estudo realizado com os professores de
administragdo da UFPE-CAA. O clima foi analisado através dos fatores, reconhecimento,
ambiente de trabalho, relacdo com os funcionarios, remuneracdo, imagem da empresa,
comunicacdo, conflito, satisfacdo, disponibilidade de recursos, seguranca.

As informagbes obtidas devem servir para a instituicdo fazer possiveis analises
referentes & percepgdo dos funcionarios quanto ao clima organizacional, essa analise pode
servir para que a gestdo saiba como motivar os funcionarios, com essa avaliacdo foi possivel
perceber que o clima organizacional se encontra favoravel e por isso os funcionarios estdo
com a motivacdo igualmente satisfatoria.

Das questdes analisadas, a imagem positiva da organizagdo demonstrou maior nivel de
satisfacdo entre os funcionarios, onde mostraram orgulho em fazer parte de uma instituicdo
reconhecida e assim sendo estimulados a desempenharem com mais dedicacéo o seu papel.

Outro ponto que também teve um indice alto de satisfacdo entre os professores foi o
orgulho em fazer parte da instituicdo, fator que esta totalmente associado a imagem positiva
que a instituicdo tem diante da sociedade.

A valorizacdo, confianca nos colegas de trabalho e a remuneracdo, sao variaveis que no
geral possuem uma porcentagem positiva, porém existe uma grande divisdo de opinides entre
0s professores, por isso esses pontos devem ser observados cuidadosamente pela gestéo.

O maior indice de insatisfacdo esta presente nas variaveis, comunica¢do, seguranca,
conflitos entre os colegas e condicdes de trabalho, sdo fatores importantes no desempenho do
trabalho, a insatisfacdo contribui para um clima desfavoravel e assim para funcionarios menos
motivados.

Os estudos também demonstraram que o0s bons niveis de integracdo, confianca,
sentimento de amizade entre 0s membros da equipe ndo sdo muito favoraveis. Desta forma se
leva a entender que as relagdes interpessoais ndo séo téo boas, pois a falta de confianga e os
conflitos estdo presentes o que pode levar a um clima ndo muito harmonioso no local de
trabalho.

Mesmo uma boa parcela dos funcionarios ndo estando satisfeitos com as variaveis da
instituicdo levantadas neste estudo, & maioria deles encontram-se felizes e satisfeitas. Fator
que mais uma vez explica que o clima se encontra no geral favoravel para que os professores

possam ter um bom desempenho no trabalho.
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Para manter os professores motivados na realizacdo das suas atividades € necessario
fazer sempre uma anélise e manutencdo do clima organizagdo. Oferecer condigdes favoraveis
ao desempenho das atividades e a situacdo do ambiente de trabalho mostrou ser o fator que
merece ter uma atencdo maior atencdo entre os professores. O fato de ndo possuir um
ambiente adequado e 0s recursos necessarios para realizacdo das atividades pode prejudicar
seriamente o clima organizacional e a motivagdo do funcionario.

Assim sendo, a pesquisa alcanca seus objetivos ao mostrar as respostas a problematica
que trata o estudo, mostrando os indicadores do clima, a sua influéncia direta na motivacéo,
como se encontra o grau de motivacdo dos funcionarios de acordo com o clima. Além disso o
estudo também agregou conhecimento a pesquisadora dando a oportunidade de relacionar a
teoria com a pratica, podendo constatar que o clima organizacional influencia a motivacdo do

funcionario e desta forma influencia também o desempenho da instituicao.
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APENDICE A

Questionario de Pesquisa Sobre Clima Organizacional

1-  Sexo:
Feminino ( ) Masculino ( )

2-  ldade:
()18a25
()26a30
()31a35
()36a40
( ) acima de 40

3-  Nivel de escolaridade:
( ) Mestrado

( ) Doutorado

( ) Pés Doutorado

4-  Ha quanto tempo vocé trabalha na UFPE?
( ) Até 2 anos

( ) De2ab5anos

( ) De 6 a 10 anos

( ) De 11 a 15 anos

5-  Vocéé:
( ) Contratado
() Efetivo

6-  No campus que trabalho todos se esforcam para fazer sempre o melhor.
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( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ()

Discordo Totalmente

7-  Eusempre procuro realizar minha atividade com qualidade

8- () Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )

Discordo Totalmente

9-  Eu me esforgo para melhorar o meu ambiente de trabalho

10- () Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )

Discordo Totalmente
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11- No campus que trabalho ha boas condicGes de trabalho (iluminacdo, ventilacdo,
equipamentos, moveis)

() Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )
Discordo Totalmente

12- Possuo 0s recursos necessarios para a realizacdo das minhas atividades
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ()
Discordo Totalmente

13- Meu local de trabalho é muito agradavel
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ()
Discordo Totalmente

14-  Confio nos meus colegas de trabalho
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )
Discordo Totalmente

15-  Sinto que existem muitos conflitos de relacionamento entre meus colegas
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ()
Discordo Totalmente

16- Eu me sinto tranquilo quanto a seguranca do campus
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )
Discordo Totalmente

17- O salario que recebo é satisfatorio
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ()
Discordo Totalmente

18- Estou satisfeito com a maneira como a comunicagao interna acontece
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ()
Discordo Totalmente

19- A UFPE tem uma imagem positiva perante a sociedade
() Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )
Discordo Totalmente

20- Eu tenho orgulho em fazer parte da UFPE
() Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )

Discordo Totalmente

21- Eu me sinto realizado profissionalmente
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() Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )
Discordo Totalmente

22- Eu sinto prazer em vir trabalhar todos os dias
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )
Discordo Totalmente

23- Eu me sinto valorizado no campus que trabalho
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ()
Discordo Totalmente

24- Hoje ser professor da UFPE € um bom emprego
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ()
Discordo Totalmente

25-  Eu procuro sempre reservar alguns momentos para o lazer
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo ( )Nem concordo nem discordo ( ) Discordo ( )

Discordo Totalmente

26- Qual fator organizacional que mais contribui para sua motivacao?

27- Qual fator que mais contribui para sua desmotivagdo?




