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RESUMO

A avaliacao de clima organizacional mostra-se como uma possibilidade de conhecimento do ambiente
de trabalho e do seu nivel de qualidade por meio de um instrumento que identifica as caracteristicas e
que permite diagnosticar as percepg¢oes e aspiracdes das pessoas que fazem parte da uma instituicao.
No presente estudo consolida-se uma investigacdo com o objetivo de avaliar o clima organizacional a fim
de identificar os fatores que interferem no ambiente de trabalho de colaboradores técnico-administra-
tivos de uma instituicao de ensino superior. O método utilizado na pesquisa é correlacional de natureza
quantitativa, sendo obtidos os dados mediante aplicacao de questionario semiestruturado, aplicado com
46 colaboradores da Universidade do Oeste de Santa Catarina de Joagaba, composto por perguntas de
cunhos pessoal e profissional, aplicadas no primeiro semestre de 2016. Denota-se que hoje o trabalho
se configura como um dos fatores principais no processo de saide e adoecimento dos trabalhadores,
afetando a satude tanto fisica quanto mental e interferindo, dessa maneira, nos comportamentos profis-
sional e social do individuo. O grupo pesquisado revelou estar satisfeito de modo geral em trabalhar na
Unidade de ensino pesquisada. Diante dos altos niveis de satisfacdo dos servidores em relacdo ao clima
organizacional da Unidade de ensino, conclui-se que existem condi¢des favoraveis para o bom funciona-
mento desta e para a melhoria da qualidade dos servicos.
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1 INTRODUCAO

De acordo com Rocha e Salles (2005 apud MORO et al.,, 2012), as mudancas aceleradas que estao
ocorrendo no mundo tém exigido das instituicdes adaptacdo e respostas rapidas aos novos desafios.
Esse novo cendrio competitivo resultante do avancgo tecnolégico cria uma competi¢do acirrada no mer-
cado de trabalho que tem feito as empresas repensarem as suas estratégias visando alcangar a excelén-
cia. Em instituicdes de ensino superior ndo basta apenas dispor de recursos financeiros, tecnologias e
estruturas, mas se faz necessario pensar nos seus colaboradores.

Sbragia (1983 apud MORO et al., 2012) lembra que nas instituicdes de Pesquisa e Desenvolvi-
mento, destinadas a inovacdo cientifica e tecnolégica, o homem representa a prépria tecnologia da orga-
nizacao, ou seja, a sua competéncia técnica relaciona-se mais ao ser humano do que as maquinas e equi-
pamentos. Dessa forma, manter um ambiente de trabalho satisfatério é essencial para que se alcance um
elevado grau de motivacdo e envolvimento.

A qualidade e eficacia de uma organizacao é o reflexo dos individuos que a compdem, dos seus
processos de trabalho, das formas de comunicacao, bem como das relacdes estabelecidas entre os agen-
tes organizacionais.

1 Pés-graduanda em Avaliagao Psicolégica pela Universidade do Oeste de Santa Catarina de Joagaba; juliana.palavesini@gmail.com

2 Mestre em Educagio pela Universidade do Oeste de Santa Catarina; Professora no Curso de Psicologia da Universidade do Oeste de Santa
Catarina de Joagaba; Coordenadora do Laboratério de Psicologia do Trabalho da Universidade do Oeste de Santa Catarina; Psicdloga; scheila.
sehnem@unoesc.edu.br

Pesquisa em Psicologia | Anais Eletrénicos

61



62

Juliana Palavesini, Scheila Beatriz Sehnem

Conforme Luz (1996), “O clima organizacional exerce influéncia direta na satisfacdo dos cola-
boradores, pois ele é o resultado da prépria cultura, tradi¢des e métodos de acao de cada organizacdo.”
Por meio da avaliagdo do clima é possivel conhecer os pontos fracos, as oportunidades de melhoria e
os pontos fortes, e, por meio deles, é possivel promover a¢des para corrigir falhas e reforcar os fatores
positivos, melhorando as praticas organizacionais.

Assim, conhecer o grau de satisfacdo, as necessidades, as aspiracdes e expectativas do grupo de
trabalho constitui-se em importante ferramenta para melhorar o ambiente de trabalho promovendo,
assim, a motivacao e a consequente melhoria na qualidade dos servicos prestados.

Nesse sentido, no presente estudo teve-se como propdésito avaliar o clima organizacional a fim de
identificar os fatores que interferem no ambiente de trabalho dos servidores técnico- administrativos
da Universidade do Oeste de Santa Catarina (Unoesc) de Joagaba, uma vez que, segundo Oliveira, Santos
e Tadeucci (2011), a gestdo de uma universidade ultrapassa o gerenciamento de detalhes técnicos do
trabalho, sendo necessaria uma gestao do clima organizacional.

1.1 MOTIVACAO

Pode-se entender a motivacdo como um estado psicolégico de interesse, vontade ou disposi¢ao
para realizar uma tarefa, a qual é resultante de integracao entre os motivos internos do individuo e os
estimulos externos que o influenciam. Os motivos internos podem ser classificados como as necessida-
des, aptidoes, interesses, valores e habilidades, que em conjunto com os estimulos externos, como os
beneficios ou saldrio em uma empresa, representam recompensas desejadas.

A defini¢do basica de motivagdo seria possibilitar as pessoas os seus préprios motivos para a
acdo, que sempre serdo internos e profundamente convictos. E prudente e proveitoso voltar os
olhos novamente para a tentativa de compreensio do ser humano em sua totalidade. (PALOMI-
NOS, 1997 apud LUCHESI; CRESPI; CAMARGO, 2011).

Ainda sobre motivacao, encontra-se a Teoria das Expectativas, que foi elaborada por Vroom em
1964, é uma teoria cognitiva e admite existir uma relacdo entre o esfor¢o que se realiza e o rendimento do
trabalho. Essa teoria se sustenta em cinco conceitos basicos: resultados no trabalho, valéncia (atribuicdao
de resultado ao trabalho de desejabilidade ou nao), expectativa, instrumentabilidade e for¢a motivacional.

Segundo Schermerhrn Junior, Hunt e Osborn (1999 apud LUCHESI; CRESPI; CAMARGO, 2011),
o que determina a vontade de um individuo para despender esforco pessoal para contribuir com o de-
sempenho de uma organizac¢do esta nas crengas desse individuo associado com os diferentes niveis de
alcance de desempenho.

1.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Wagner III e Hollenbeck (2003 apud LUCHESI; CRESPI; CAMARGO, 2011) abordam o conceito de
cultura organizacional como uma maneira informal e compartilhada de perceber a vida e a participacdo
da organizacdo, que mantém os seus membros unidos e influencia o que pensam sobre si mesmos e seu
trabalho. No processo de ajudar a criar um entendimento mutuo da vida da organizacdo, a cultura orga-
nizacional desempenha quatro fun¢des basicas: dd aos membros uma identidade organizacional, facilita
0 compromisso coletivo, promove a estabilidade organizacional e molda o comportamento ao ajudar os
membros a atribuirem sentido aos seus ambientes.
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Diversas for¢as moldam a cultura de uma empresa, sua origem estd nos valores, nas praticas
administrativas e na personalidade do fundador ou fundadores. A cultura organizacional responde e
reflete as escolhas conscientes e inconscientes, aos padroes de comportamento e aos preconceitos dos
gerentes e executivos.

A forma de aprendizado da cultura organizacional, se da principalmente por meio da socializacdo,
este é o processo pelo qual se di o entendimento dos valores, normas e habitos essenciais para
que ocorra a adaptacdo a empresa. O processo de socializacdo ocorre, principalmente, por meio
da aprendizagem por imitacdo e observagio. Outra forma, ainda destacada, se da por meio dos
ensinamentos dos lideres, como implicito na dimenséo cultural da alocagio de recursos e recom-
pensas. (DUBRIN, 2003).

1.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O ambiente de trabalho torna-se cada vez mais complexo, em razdo disso, cresce o interesse pelo
estudo sobre o clima organizacional, pois além de refletir a cultura institucional, também diz respeito a
um conjunto de propriedades do ambiente de trabalho, percebido direta ou indiretamente pelas pessoas
que vivem e trabalham nesse ambiente, e que acabam influenciando a motivagao (LITWIN; STRINGER,
1968 apud MORO et al,, 2012).

Nota-se que a partir dos conceitos de diversos autores sobre clima organizacional, pode-se en-
contrar pelo menos trés palavras que estdo quase sempre presentes: satisfacdo (dos funcionarios), per-
cepcdo (dos funcionarios) e cultura (da organizacao) (LUZ, 2003).

Para Luz (2003), “O clima organizacional é o reflexo do estado de &nimo ou do grau de satisfagao
dos funciondrios de uma empresa, num dado momento.” Verifica-se que o clima é o reflexo da corpora-
cdo e por consequéncia interfere nos resultados, que esta atrelado a qualidade e a predisposicao daque-
les que fazem parte do processo produtivo ou da prestacao de servico.

O clima organizacional abrange fatores como, por exemplo, a cultura organizacional, a forma
como a instituicdo é percebida pelos seus membros, o grau de motivacao, a produtividade e a satisfacao
dos individuos. As organizacdes apresentam caracteristicas singulares de acordo com as crencas exis-
tentes, tipo de lideranga, comprometimento dos colaboradores, enfim, uma variedade de elementos que
constituem uma cultura organizacional distinta em cada organizacao.

O objetivo de uma pesquisa de clima organizacional é mensurar o nivel de satisfacao das pessoas
em relacdo ao ambiente organizacional e a forma de interacao entre os individuos, além de identificar o
nivel de entendimento, envolvimento e opinides sobre aspectos da cultura, normas, politicas, métodos,
bem como as expectativas de progresso, possibilidade de carreira, procedimentos e habitos existentes e
praticados na organizacdo, relacionamento pessoal e também profissional (LUZ, 2003). Ainda segundo
0 autor, a pesquisa de clima fornece informagdes necessarias para a identificacdo de oportunidades,
possibilitando que a gestdo elabore planos de a¢des e realize mudangas no ambiente de trabalho. Isso
ocasionara a melhoria do desempenho de seus colaboradores, o que consequentemente proporcionara
bons resultados a instituicao.

2 METODO

A pesquisa é correlacional de natureza quantitativa e foi realizada na Universidade do Oeste de
Santa Catarina de Joagaba.
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Os sujeitos da pesquisa fazem parte do quadro técnico-administrativo dessa Instituicao, enqua-
drados entre os cargos auxiliar, assistente, agente, analista e assessor administrativo, sendo a amostra
composta por 46 trabalhadores, e teve como técnica a amostragem randomica simples; nesse sentido,
os critérios de inclusdo observados foram a aceitacdo na participacdo deste estudo, ndo houve critérios
de exclusao, pois ndo houve nenhuma condicdo que os impediu de participar. Salienta-se que no quadro
funcional de técnico-administrativos enquadrados nos cargos ja elencados, ha 136 funcionarios(as) e o
questionario foi enviado a todos, mas apenas 33,8% da amostra posposta aceitaram participar do estudo.

A coleta de dados ocorreu mediante um questionario elaborado pelas autoras e enviado através
de meio eletronico utilizando o aplicativo “Google Drive”. Com o objetivo de preservar os aspectos éticos,
foi apresentado ao inicio do questionario o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, em que somen-
te 46 funcionarios concordaram em prosseguir com a pesquisa.

3 ANALISE E DESCRICAO DOS RESULTADOS
Nas subsec¢des seguintes serdo apresentadas a andlise e a descri¢do dos resultados obtidos com

os instrumentos utilizados na coleta de dados, além da apresentacdo dos dados sociodemograficos da
populacdo pesquisada.

3.1 DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

Fizeram parte deste estudo 46 colaboradores do quadro funcional da Universidade do Oeste de
Santa Catarina, os quais estdo relacionados na Tabela 1, que se refere aos dados sociodemograficos:

Tabela 1 - Dados sociodemograficos dos participantes (continua)
Dados sociodemograficos Nimero Porcentagem
Sexo
Masculino 10 21,7
Feminino 36 78,3
Faixa etaria (anos)

18- 24 5 10,9
25-34 26 56,5
35-44 8 17,4
45-54 7 15,2
Escolaridade

Ensino médio completo 1 2,2
Ensino superior incompleto 8 17,4
Ensino superior completo 8 17,4
Especializagao incompleta 7 15,2
Especializacdo completa 22 47,8
Categoria funcional

Auxiliar Administrativo 7 15,2
Assistente Administrativo 27 58,7
Agente Administrativo 10 21,7
Analista Administrativo 1 2,2
Assessor Administrativo 1 2,2

Enquadramento funcional
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(conclusio)

Dados sociodemograficos Numero Porcentagem
Efetivo 44 95,7
Emergencial 2 4,3
Tempo de empresa (anos)

0al 6 13
2a5 23 50
5a10 14 30,4
11a15 1 2,2
Mais de 15 2 4,3
Jornada semanal (horas)

Até 20 2 4,3
30 1 2,2
40 43 93,5
Total 46 100%

Fonte: os autores.

A Tabela 1 mostra que a maioria dos colaboradores é do sexo feminino (78,3%), com idade pre-
dominante de 25 a 34 anos (56,5%); 47,8% dos participantes possuem pos-gradua¢do em nivel lato
sensu completa, estdo enquadrados como assistentes administrativos (58,7%) e possuem entre dois e
cinco anos de tempo de empresa (50%).

Segundo Bruschini (2007), mais da metade da populacao feminina em idade ativa trabalhou ou
procurou trabalho em 2005, e mais de 40 em cada 100 trabalhadores eram do sexo feminino, na mesma
data. Apesar do consideravel avango, no entanto, as mulheres ainda estavam longe de atingir, seja as taxas
masculinas de atividade, superiores a 70%, seja o numero de ocupados ou de empregados, nessa data.

A mesma autora traz que a expansao da escolaridade, a qual as brasileiras tém tido cada vez mais
acesso, é um dos fatores de maior impacto sobre o ingresso das mulheres no mercado de trabalho. A escolari-
dade das trabalhadoras é muito superior a dos trabalhadores; ao mesmo tempo, a escolaridade elevada tem
impacto consideravel sobre o trabalho feminino, pois as taxas de atividade das mais instruidas sio muito mais
elevadas do que as taxas gerais de atividade. As escolhas das mulheres continuam a recair preferencialmen-
te sobre areas do conhecimento tradicionalmente “femininas”, como educacdo (81% de mulheres), saide e
bem-estar social (74%) e humanidades e artes (65%), que preparam as mulheres para os chamados “guetos”
ocupacionais femininos. Mas também ¢é verdade que a parcela feminina nas universidades vem ampliando
sua presenca em outras areas ou redutos masculinos, como a area de engenharia, producdo e construgao, na
qual aumentou de 26% para 30% a presenca das estudantes na década considerada.

Em um estudo realizado pelo IBGE (2011 apud SOUZA; SANTOS, 2014), a propor¢do de homens e
mulheres com 10 anos ou mais em relacdo a anos de estudo era de 51,6% para as mulheres 48,4% para os
homens. Esse estudo mostra que as mulheres apresentaram maior escolaridade nos tltimos anos; segundo
dados de 2012, o nimero de mulheres que frequentam a universidade cresceu 1,32% em relagdo a 2011.

Segundo Rizzatti et al. (2010), as organizacdes respondem a principios gerais, destacando-se a
orientacdo para metas definidas, por meio do trabalho de pessoas utilizando-se de métodos e técnicas.
Sdo constituidas de recursos humanos, materiais, financeiros e tecnoldgicos e dependem do trabalho
humano para sua sobrevivéncia, crescimento e desenvolvimento. Seus recursos humanos respondem,
também, pela interacdo e interdependéncia das demais variaveis que compdem a organizac¢do (proces-
sos, estrutura, tecnologia e ambiente). Nesse sentido, o homem ¢é seu componente principal e indis-
pensavel e, por sua vez, procura atender as expectativas da organizacdo em troca da possibilidade da
satisfacdo de seus desejos de realizacao profissional.
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3.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com Rodriguez (1983 apud Moro et al., 2012), as institui¢des publicas se distinguem
das demais organizagdes por apresentarem caracteristicas burocraticas, cargos definidos que seguem
a hierarquia proposta no organograma institucional, sendo as tarefas realizadas de forma sistematica e
organizadas por normas e regulamentos internos. Nessas instituicdes, a cultura organizacional é um fa-
tor que gera mais resisténcia a inovacdo e menos produtividade, pois é possivel perceber nos servidores
maior resisténcia na adaptacdo as mudancas, sentimentos de desestimulo, estagnagio salarial e falta de
preocupacdo com os resultados e objetivos institucionais.

A avaliacdo de clima organizacional é um levantamento realizado por meio de um processo amplo
em que os funciondrios tem a oportunidade de manifestar seus sentimentos de satisfagio ou insa-
tisfacdo em relacdo as variaveis de interesse da alta administragdo, que contribuem para a formacao
do clima, sendo que as respostas individuais sdo combinadas e analisadas, extraindo subsidios se-
guros e precisos sobre os aspectos avaliados. (CODA, 1992 apud RODRIGUES et al., 2016).

Por meio do levantamento de dados desta pesquisa, serdo analisadas as variaveis seguranga em
relacdo ao trabalho, salario, oportunidades de crescimento, beneficios oferecidos, relacionamento inter-
pessoal, reconhecimento, treinamentos, comunicacdo e participacao nas negociacdes e planejamento, e,
por fim, a variavel condi¢des ergonomicas.

No que se refere a seguranca em relacdo ao trabalho, 76,1% da populagao revela estar segura, po-
rém, uma expressiva faixa de 15,2% para a amostra pesquisada revela se sentir insegura em rela¢ido ao
seu emprego. Procura-se conhecer o grau de seguranca que os funcionarios sentem nos seus empregos,
assim como o feedback que recebem sobre como eles estdo se saindo no trabalho.

Em relacdo ao salario, uma das principais variaveis a serem pesquisadas, em razdo da sua impor-
tancia sobre o grau de satisfagdo dos funcionarios, pois analisa a percepg¢ao deles quanto a compatibi-
lidade dos saldrios da empresa com os praticados no mercado, a possibilidade de obter aumentos sala-
riais e a clareza quanto aos critérios do plano de cargos e salarios da empresa, etc., 54,3% consideram
que o salario é pouco ou ndo consideram relevante quando se trata de motivacao; corroborando a isso,
54,5% acreditam que o saldrio que recebem é justo e adequado a fung¢ao que executam; 18,2% o consi-
deram baixo mas compativel com a func¢do; e 41,3% acham que o salario pode ser fator de motivacdo no
trabalho. Em termos de realizacdo profissional com o trabalho que executa, 58,7% sentem-se realizados,
e uma faixa de 32,6% revela sentir-se pouco realizada.

Porém, 37% consideram as oportunidades de crescimento como fator principal que os motiva a
trabalhar na Instituicdo. Apenas 17,4% dizem gostar do que fazem. Nesse sentido, quando o individuo
gosta do que faz, estara motivado intrinsecamente para atingir os objetivos organizacionais.

Quando indagados sobre os beneficios da Institui¢do, 15,2% responderam que estes sdo um dos
principais fatores da motivac¢do no trabalho; 41,3% revelaram que gostariam do vale alimenta¢do como
beneficio oferecido pela Instituicdo.

A qualidade das relacdes pessoais entre funcionarios, entre eles e suas chefias, entre os funciona-
rios e a empresa e existéncia e intensidade de conflitos configura-se como relacionamento interpessoal,
em que 45,7% dos pesquisados revelam ter um excelente relacionamento com os membros de sua equi-
pe. Com seu superior (54,3%), e 65,2% acreditam existir cooperagdo entre os colaboradores, a fim de se
alcangcarem as metas e objetivos propostos.

Conforme afirma Moscovici (1986 apud Moro et al,, 2012), o relacionamento interpessoal, quan-
do prazeroso e harmonioso, possibilita a execucdo de tarefas com unido dos esforgos, de forma coope-
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rativa, em equipe, dividindo energias, conhecimentos e experiéncias, ocasionando um produto maior do
que a soma das partes.

Rizzatti (2002), por sua vez, ensina que o relacionamento interpessoal interfere na qualidade e
no modo de trabalho de cada um; nesse sentido, percebe-se que o bom relacionamento entre as pessoas
de toda a organizacdo, independente das tarefas e dos cargos que ocupam, é fundamental na busca do
melro desempenho para o alcance dos objetivos organizacionais.

No que se refere ao reconhecimento, 77,8% sentem-se reconhecidos pelo trabalho que executam,
e 10,9% consideram o reconhecimento como um fator de motivacao.

Um profissional que ndo é valorizado e nem reconhecido pelo seu trabalho, provavelmente, apds
certo periodo de tempo na Instituicdo, sofrerd uma perda na motivagdo. Isso fara com que ele perca o
interesse no seu trabalho. Portanto, o gestor ndo deve limitar as pessoas a cumprirem ordens, mas dar
oportunidades de participacdo, incentivando ideias e fazendo com que se sintam parte da organizacao
(MORO etal.,, 2012).

A variavel treinamentos avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificarem,
de se atualizarem, de se desenvolverem profissionalmente; 47,8% acreditam serem suficientes e 43,5%
acham pouco suficientes. Ademais, 71,1% acreditam que as politicas organizacionais incentivam o aper-
feicoamento profissional e promovem a integracao dos colaboradores; 56,5% dizem que existe reconhe-
cimento das competéncias profissionais entre colegas e superiores.

Fleury (2002 apud MORO et al,, 2012) ressalta que paises, empresas, pessoas com mais conheci-
mento sdo mais bem-sucedidos, produtivos e reconhecidos. Assim, o processo de qualificagido profissio-
nal é essencial e destinado a adequar e elevar os padrdes de desempenho das pessoas no trabalho. Ao
desenvolver as pessoas, fortalece-se a capacidade de resposta da organizagao (BOOG, 2002 apud MORO
etal, 2012).

A comunicacgdo se propde a avaliar o grau de satisfacdo com o processo de divulgacdo dos fatos
da empresa e aponta a satisfacdo quanto a forma e aos canais de comunicagao utilizados por ela. Diante
disso, 73,9% acreditam haver comunicag¢do entre os niveis hierdrquicos da Instituicao, porém, 56,5%
informam que as decisdes departamentais nem sempre sao repassadas de forma clara. Ainda, 58,7% re-
velam que ndo participam das negociac¢des, planejamentos e decisdes do seu setor, e 69,5% nao recebem
informacoes atualizadas sobre o planejamento e as pretensoes da Instituicao.

Contudo, quanto a adequagao da estrutura da empresa para o processo decisério, para a comuni-
cacao e para a consecu¢ao dos objetivos organizacionais, 63% acreditam que a estrutura organizacional
é satisfatdria para o desenvolvimento das atividades.

De acordo com Barros Neto (2001), a comunicagdo em uma organizacdo tem como propdsito ofe-
recer informacao e compreensao necessarias para que os funcionarios sejam capazes de desempenhar
suas tarefas da melhor maneira. Além disso, “é através da comunicacdo que se consegue um espirito
de equipe, a cooperacdo e a motivacao para o bom exercicio de um cargo na empresa.” (BARROS NETO,
2001, p. 64).

No que diz respeito as condi¢cdes ergondmicas, nas quais se verificam a qualidade e o conforto
das condigdes fisicas, das instalag¢des, dos recursos colocados a disposi¢do dos funcionarios para reali-
zacdo dos seus trabalhos (posto de trabalho, vestiarios, horario de trabalho, local de trabalho, recursos
disponiveis para o trabalho), 73,9% mostram-se satisfatorios.

De acordo com Luz (2003), um alto grau de satisfacao dos colaboradores é imprescindivel para o
funcionamento das empresas e para que elas mantenham a qualidade de seus produtos e servicos.
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Segundo Rosa e Carlotto (2005 apud MORO et al,, 2012), quando o individuo esta satisfeito com a
supervisao, com os beneficios e politicas organizacionais, o sentimento de realizacdo profissional tende
a aumentar.

4 CONCLUSAO

A pesquisa de clima nao se dispoe a resolver todos os problemas internos de uma instituicao, as-
sim, a instituicdo que decide optar pela pesquisa de clima deve estar ciente dos objetivos e dos percalcos
que podera encontrar posteriormente, como o ndo comprometimento com melhorias indicadas como
aspectos deficientes, gerando insatisfacao, baixa receptividade a mudanca e geragao de falsa expectativa
nos colaboradores. Também deve ter o cuidado com comunicacdo inadequada para que haja uma des-
continuidade do processo e a decep¢do com os resultados.

Por meio desta pesquisa, pode-se observar que os colaboradores se sentem satisfeitos em traba-
lhar na Unidade de ensino pesquisada. Diante dos altos niveis de satisfacdo dos servidores em relagao
ao clima organizacional da Unidade de ensino, conclui-se que existem condi¢des favoraveis para o bom
funcionamento desta e para a melhoria da qualidade dos servicos.

No entanto, ha consideragdes a serem feitas, como no quesito gostar do que faz, em que apenas
17,4% revelaram que se sentem realizados ou tém prazer pelas atividades que desempenham.

Outro ponto que deve ser destacado se refere a participacao nas decisdes, negociacdes e plane-
jamento organizacional, em que 93,3% percebem que os valores pessoais tém influéncia nas decisdes e
avaliac@es institucionais, 56,5% informam que as decisdes departamentais nem sempre sdo repassadas
de forma clara e 58,7% revelam que ndo participam das negociacdes, planejamentos e decisdes do seu
setor, o que revela que a cultura organizacional ainda tem forte influéncia na estrutura da Instituicao.

Tal condicdo pode trazer insatisfacdo nos colaboradores, gerando baixa no desempenho e con-
sequente diminuicdo da produtividade e comprometimento, impactando nos resultados e objetivos da
Instituicao.

A avaliacao de clima organizacional é um instrumento que ndo somente gera indicadores, mas
também pode se valer de um instrumento de conhecimento e entendimento do comportamento dos
funciondrios e suas expectativas quanto a organizacao.
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