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RESUMO

Preocupadas com seus funcionarios e suas percepgdes perante 0 seu ambiente de
trabalho, as organizagfes vem buscando gradativamente proporcionar um ambiente
sadio e com boas condi¢cbes de trabalho, em prol de obter um bom Clima
Organizacional. Desta forma, pode-se dizer que Clima Organizacional (CO) € a resposta
através da percepcdo de como os funciondrios enxergam a organizagdo, seja por
aspectos administrativos ou acerca dos relacionamentos interpessoais existentes
(OLIVEIRA, 2012). O CO se manifesta independente do setor, seja publico ou privado.
Entretanto, o setor publico no qual o Instituto de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da
Paraiba (IFPB) esta inserido, tem maior relevancia, pelo fato do Instituto ter apresentado
um crescimento consideravel no Brasil. O presente trabalho teve como objetivo analisar
o Clima Organizacional do Instituto Federal da Paraiba. A pesquisa possui a finalidade
exploratoria e descritiva com abordagem quantitativa. Quanto ao instrumento aplicado,
foi utilizada a Escala de Clima Organizacional (ECO) desenvolvido por Martins (2004),
que possui 63 itens contidos em 5 fatores. Os questionarios foram aplicados via e-malil,
direcionados aos servidores do IFPB, e em seguida, os dados tabulados no Software
Excel. Destaca-se que o fator Recompensa obteve a menor média, enquanto o fator
Controle/pressdo a maior média. Conclui-se que o Instituto contém funcionarios que se
mostram satisfeitos no que tange ao Controle/pressdo exercidas pela Organizacao, isso
por ja conhecerem suas atividades e tarefas presentes no Regimento e Estatuto, fazendo
com que o Instituto ndo necessite exercer uma cobranga excessiva nestes aspectos.
Ainda, os funcionarios ndo consideram a recompensa como algo ruim, visto que, devido
trabalharem na Rede Federal de Educacdo, recebem um salario fixo, onde ndo é
aumentado conforme obtenha mais qualidade ou produtividade em suas atividades.
Palavras-chaves: Clima Organizacional. Escala ECO. Instituto. Colaboradores.

ABSTRACT

Concerned with their employees and their perceptions regarding their work
environment, organizations have been gradually seeking to provide a healthy
environment with good working conditions, in order to obtain a good Organizational
Climate. In this way, it can be said that Organizational Climate (CO) is the answer
through the perception of how employees see the organization, be it administrative
aspects or about the interpersonal relationships that exist (OLIVEIRA, 2012). The CO
manifests itself independently of the sector, be it public or private. However, the public
sector in which the Institute of Education, Science and Technology of the State of
Paraiba (IFPB) is inserted is more relevant because the Institute has presented a
considerable growth in Brazil. The present work had as objective to analyze the
Organizational Climate of the Federal Institute of Paraiba. The research has the
exploratory and descriptive purpose with a quantitative approach. As for the instrument
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applied, the Organizational Climate Scale (ECO) developed by Martins (2004) was
used, which has 63 items contained in 5 factors. The questionnaires were applied via e-
mail, directed to the IFPB servers, and then the data tabulated in Excel Software. It
should be noted that the Reward factor obtained the lowest mean, while the Control /
pressure factor the highest average. It is concluded that the Institute contains employees
who are satisfied with regard to the Control / pressure exerted by the Organization, this
because they already know their activities and tasks present in the Rules and Statutes, so
that the Institute does not need to exercise excessive collection in these aspects . Also,
employees do not consider the reward as a bad thing because, because they work in the
Federal Education Network, they receive a fixed salary, where it is not increased as they
get more quality or productivity in their activities.

Keywords: Organizational Climate. ECO scale. Institute. Contributors.
INTRODUCAO

No Brasil, o Clima Organizacional (CO) é um assunto que vem ganhando espaco
uma vez que as organizagfes vém se preocupando gradativamente com 0s aspectos
humanos em seus ambientes organizacionais ou de trabalho. Ao se buscar oferecer
melhores condicBes de trabalho, o Gestor mostra-se ciente de que os funcionarios
necessitam de um ambiente saudavel, que lhes propicie condigdes de realizarem seu
trabalho com qualidade de vida, satisfacgio e um bom Clima Organizacional. Tais
resultados ganham ainda mais importancia uma vez em que contribuem diretamente
para 0 aumento da produtividade.

O Clima Organizacional € o resultado da analise de como os funcionarios se
sentem em relacdo a organizacdo, a seu modelo de administracdo e aos relacionamentos
interpessoais existentes (OLIVEIRA, 2012). Pode ainda ser definido como construcdes
de multinivel iguais, envolvendo assim percep¢des e crencas diferentes sobre uma
organizacao do fisico e social e do meio ambiente (DICKSON et al., 2006).

Nesse sentido, o clima organizacional trata sobre o ambiente interno da empresa,
incluindo todos os seus colaboradores. Para Salvador (2011), o Clima Organizacional
contribui para resultados eficazes, uma vez que tém influéncia sobre a produtividade, a
motivacdo e o comportamento dos funcionarios. Desta forma, pode trazer impactos bons
ou ruins, a depender de como a organizacao se encontra. Uma vez bem equilibrado e
saudavel, proporciona melhor desempenho e qualidade para a organizacéo.

Desta forma, cabe salientar que o CO é de significativa importancia ndo apenas
em organizacgdes privadas, mas também nas organizac¢Ges publicas. Dentre estas, este

estudo destaca a Rede Federal da Educagdo Profissional (RFEP), que por sua vez,



INSTITUTO FEDERAL Trabalho de Conclusio de Curso
BB Paraiba CST Gestio Comercial
BB Ccampus Guarabira 2017.1

tornou-se importante por ter obtido um crescimento no que tange a abrangéncia. Em
2002, a RFEP era composta por 142 unidades no pais, até o final de 2014 ja eram 562
unidades, representando um crescimento de 395,8% em apenas 12 anos (BRASIL,
2016). A Rede Federal ¢ composta pelos Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia, Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica, Escolas Técnicas Vinculadas
as Universidades Federais, Universidade Tecnologica Federal do Parand e Colégio
Pedro Il. De acordo com o ultimo dado disponibilizado no site do MEC, referente ao
ano de 2016, tem-se no Brasil 644 campi em funcionamento, dentre estas, 38 sdo
Institutos Federais, sendo este 0 grupo de maior crescimento nos ultimos anos.

Para Araujo e Hypdlito (2010), o crescimento dos institutos nos ultimos anos é
um fato incontestavel, tendo em sua historia contribuicdo de profissionais que
disponibilizaram suas habilidades e conhecimentos para o aprimoramento desta
Instituicao.

No que tange a Educacdo, Gadotti (2000) afirma existe um consenso em que 0O
desenvolvimento de um pais esta diretamente relacionado a qualidade da educacéo
prestada & populacdo. Freire (1995) complementa dizendo que embora esta ndo crie a
cidadania, é indispensavel para tal, visto que sem ela ndo é feita a cidadania. Sendo
assim, a gestdo de organizacOes educacionais apresenta significativa importancia para a
sociedade dado que a educagéo atua, tanto no desenvolvimento de uma nagéo quanto na
construcdo da cidadania em seus individuos.

A respeito da expansdo, um dos Institutos Federais que cresceu mais
rapidamente nos ultimos anos foi o Instituto de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da
Paraiba (IFPB), que passou de 5 campi em 2008 para 21 em 2017 (IFPB, 2016). Um
aumento de 420% e a maior expansdo ja registrada em seus 107 anos de existéncia,
cabendo salientar que alguns destes estdo ainda em processo de implantacdo. O
crescimento acelerado, contudo, traz a preocupacdo de que exista uma reducdo na
qualidade do servico prestado diante das mudancas.

Um quantitativo elevado de servidores € admitido em um tempo curto, a
infraestrutura da instituicdo nem sempre estd completa, dificultando a realizacdo das
atividades técnicas e docentes, cabendo a esta acompanhar se as novas incorporacdes de

pessoal estdo aptas a realizar resultados positivos ou negativos. Em uma pesquisa
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realizada no IFPB, Antunes (2015), afirma que os servidores técnico-administrativos
lotados na Reitoria, percebem a expansdo de forma positiva e proveitosa, contudo,
informam que esta se deu de forma pouco planejada e desorganizada, podendo afetar o
CO por se tratar de uma percepcao negativa destes colaboradores.

Dessa forma, o presente trabalho teve por objetivo, analisar o Clima
Organizacional do Instituto Federal da Paraiba. Considerando-se a importancia do
crescimento dos Institutos Federais, e que até o presente momento, ndo foi elaborada
uma pesquisa relacionada ao Clima Organizacional neste Instituto posteriormente a sua
expansdo. Logo, faz-se necessario o estudo deste, como forma de possibilitar o

aprimoramento da estrutura interna de seus campi atuantes.

2 - FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Compreender o conceito de Clima Organizacional é de grande importancia, ndo
SO para o entendimento de como o contexto do trabalho afeta 0 comportamento e as
atitudes das pessoas, como também identificar se as organizacGes oferecem aos seus
colaboradores uma boa qualidade de vida, dentro de seu ambito de trabalho
(MARTINS, 2008).

Desta forma, o Clima Organizacional é visto por Teixeira et al. (2005) como
percepgdes, opinides e sentimentos que sdo expressados pelo meio de comportamentos
por um grupo ou organizagdo, em um dado momento. Para Coda (1997), clima
organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma empresa, em
relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacao, tais como:
politica de recursos humanos, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo de
comunicacéo, valorizacdo profissional e a identificagdo com a empresa.

Martins (2008) concorda com tal afirmacéo ao definir o Clima como o conjunto
das percepcdes sobre varios aspectos das organizac@es, incluindo ainda fatores como
comunicacgédo, envolvimento, coesdo, suporte do supervisor, recompensa, autonomia,
orientacdo das tarefas, pressdo no trabalho, clareza das tarefas, controle, inovagéo e
conforto fisico.

Por estarem relacionados a influéncia social nas organizagdes, muitos autores

confundem o conceito de cultura como sindnimo de clima organizacional (FLEURY;
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SAMPAIO, 2002). Neste sentido, para uma diferenciacdo clara destes dois constructos,
Buble (2010) explica que o clima organizacional pode ser considerado como parte
integrante do meio de trabalho, sendo ele a consequéncia da cultura organizacional
(manifestacdo de valores, normas, opinides e crencas, costumes e rituais, linguagem e 0s
simbolos).

Uma vez entendido o conceito de CO, torna-se importante evidenciar que as
organizacfes vém adquirindo interesse sobre o tema uma vez que, na intengdo de se
tornarem bem-sucedidas, tornou-se essencial fazer do ambiente de trabalho um local
agradavel, melhorando o contexto no qual o trabalho se insere e, por conseguinte, a
produtividade.

A organizacdo passou a ser o foco central na vida dos funcionarios, sendo assim,

Bittencourt (2008) assevera que:

[...] na medida em que a organizagdo passou a ser o agente central para
contribuir com o projeto pessoal de vida e felicidade de seus funcionarios, o
desafio € investir num clima organizacional positivo e sadio, para que 0s
resultados qualitativos e quantitativos acontecam. (p. 136).

Sendo assim, as empresas que almejarem um bom clima, precisam realizar uma
pesquisa de clima, que de acordo com Luz (2003) é o método correto de avaliar o CO de
uma empresa. O autor ainda afirma que ela € importante para o aprimoramento continuo
no ambiente de trabalho, dispondo meios precisos para avaliar o Clima Organizacional.

Independente do que se busca com as pesquisas sobre CO, é de grande
relevancia entender que suas analises podem refletir resultados bons ou ruins, a
depender de como  a organizacao esta estruturada (SALVADOR, 2011).

Desta forma, quando o Clima Organizacional é favoravel, ele indica um grau de
satisfacdo para as necessidades desses membros, todavia quando n&o, essas
necessidades acabam ndo sendo satisfeitas (FERREIRA; FORTUNA; TACHIZAWA,
2006).

Neste sentido, quando um clima organizacional é indicado como negativo,
resulta aos seus colaboradores sentimentos de insatisfagdo e desédnimo, gerando assim
alguns problemas indesejaveis como: absenteismo, alta rotatividade, desperdicio,

antipatia, conflitos, faltas em excesso, rumores, entre outros (DIAS, 2003).
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3- METODOLOGIA

A presente pesquisa apresentou finalidade exploratoria e descritiva com
abordagem quantitativa. Para o alcance de seus objetivos um questionario online foi
aplicado através da plataforma Survey Monkey. Este foi encaminhado a todos os
servidores cadastrados no Instituto Federal da Paraiba, a partir do e-mail presente no
Sistema Unificado de Administracdo Publica (SUAP) dado que esta € a forma oficial de
comunicacdo entre a Reitoria e 0s demais servidores. Deste modo, cabe salientar que
esta pesquisa totalizou uma amostragem de 329 respondentes e ainda informar sobre um
pré-teste que ja havia sido realizado com 41 servidores entre o periodo de 02 de marco
de 2015 a 26 de julho de 2015, de forma que a coleta dos dados deu-se no periodo de
maio a novembro de 2016.

O universo da atual pesquisa foi de 1.553 docentes e 1.211 técnicos
administrativos, agrupados a um total de 2.873 servidores. Logo, a pesquisa abrangeu
todos os 17 campi do IFPB e Reitoria, sendo eles: Jodo Pessoa, Cabedelo, Santa Rita,
Itabaiana, Picui, Catolé do Rocha, Esperanca, Monteiro, Itaporanga, Areia, Princesa
Isabel, Patos, Campina Grande, Souza, Campus avancado Cabedelo centro, Santa Luzia,
Cajazeiras, Guarabira, Santa Luzia.

O estudo de CO ndo é recente, havendo inimeros instrumentos para realizar tal
anélise. Dentre os autores que construiram diferentes escalas multidimensionais, como
se destaca Friedlander e Magulies (1969), Payne e Pheysey (1971), Schneider e Bartlett
(1970) e Toro (2001). O ultimo foi responsavel pela construcdo e validacao da Escala de
Clima Organizacional (ECO), utilizando uma amostra de 18.363 empregados de 41
empresas colombianas.

Atraves de anélise fatorial e analise fatorial confirmatoria, o autor encontrou 8
fatores, que reuniam 49 itens, com indices de fidedignidade entre 0,88 e 0,91. No Brasil,
Martins (2004) adaptou e validou a Escala de Clima Organizacional (ECO), através de
um longo estudo empirico com base nos pontos semelhantes de outros estudos
anteriores, com o0s quais foram comparados, contendo assim, 5 fatores de clima

organizacional.
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O instrumento aplicado foi assim a Escala de Clima Organizacional (ECO)
desenvolvido por Martins (2004). A ECO é uma escala multidimensional construida e
validada para a populacdo brasileira, com o intuito de avaliar a percepc¢do dos
colaboradores sobre varias dimensdes do Clima Organizacional. Esta é composta por 63
itens agrupados a 5 fatores: Apoio da chefia e da organizagdo (Fator 1, com 21 itens),
Recompensa (Fator 2, com 13 itens), Conforto Fisico (Fator 3, com 13 itens),
Controle/Presséo (Fator 4, com 9 itens) e Coesdo entre colegas (Fator 5, com 7 itens)
(SIQUEIRA, 2008). Para todos os itens da escala o entrevistado precisou marcar de 1 a
5 em cada afirmativa (Escala Likert de 5 pontos), onde 1 estaria relacionado a total
discordancia e 5 a uma concordancia plena.

Sendo assim, esta escala tornou-se a mais viavel para tal pesquisa, por ser a mais
recente das demais versdes. Neste sentido, Silveira e Cdérdova (2009) definem o
questionario da ECO como um instrumento de coleta de dados com uma série de
perguntas por escrito, com linguagem clara e direta, que devem ser respondidas sem a
presenca do pesquisador. Para Gil (2008) o questionario pode ser uma técnica de
investigacdo com um conjunto de questdes submetidas as pessoas com intuito de obter
informacdes sobre sentimentos, valores, interesses, expectativas, etc.

O tratamento dos resultados da ECO sdo realizados somando os valores
marcados pelos respondentes em cada item agrupado por fator e dividindo-se o total
pelo numero de itens, obtendo-se a media. Depois, somam-se as médias de cada
respondente em cada fator e divide-se pelo nimero de respondentes, obtendo-se assim
as médias fatoriais, estas, representadas por um valor entre 1 e 5, que retrata a amplitude
da escala de respostas.

Para interpretacdo dos resultados, Siqueira (2008) afirma que deve ser
considerado que, quanto maior for o valor da média fatorial, melhor é o Clima
Organizacional. Afirma ainda que valores maiores que 4 tendem a indicar bom clima e
menores que 2,9 a apontar clima ruim. Tal analise seria inversa apenas no caso do Fator
4 (controle/presséo) dado que maiores resultados implicam excessivo controle e a

pressdo exercidos sobre os empregados.
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4 - RESULTADOS E DISCUSSOES

Em virtude de realizar uma analise mais detalhada dos fatores que envolvem o
Clima Organizacional e que influenciam diretamente sua construcao, prop6s-se uma
abordagem dos itens presentes na ECO, os quais estdo contidos em seus 5 fatores e que

foram analisados através da média e desvio padrdo dos mesmaos.

4.1 - FATORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL
Inicialmente, buscou-se elaborar uma tabela contendo a média e desvio padrédo

geral de cada um dos 5 fatores da escala ECO, conforme demonstra a Tabela 01.

Tabela 01 — 5 fatores do Clima Organizacional

Fatores Média Desvio Padréo
Apoio da chefia e da organizacao 3,42 1,02
Recompensa 2,63 0,98
Conforto fisico 3,2 1,04
Controle/presséo 2,8 0,88
Coesdo entre colegas 3,75 0,78

Fonte: Elaboragdo propria, (2017).

Por meio de uma visdo geral entre todos os fatores, percebeu-se que apenas o
fator “Recompensa” foi avaliado pelos colaboradores do questionario com uma meédia
classificada como baixa, ao que por ser explicada, devido ao salario dos colaboradores
dos Institutos Federais serem fixo, uma caracteristica dos servidores publicos, o que
consequentemente torna-se um resultado esperado devido ao salario ndo ser
influenciado pela produtividade ou qualidade de suas atividades e atribuigdes da
organizacgéo.

Por outro lado, foi notado que o fator “Controle/pressao” obteve a melhor média,
isso por ter obtido um resultado menor que 2,9, enquanto os demais fatores
necessitariam receber uma média acima de 4 para ser considerado um bom CO
(SIQUEIRA, 2008). Assim, entende-se que os servidores do IFPB estdo satisfeitos

devido a baixa pressao e controle exercidas pelo Instituto.

4.1.1 - FATOR APOIO DA CHEFIA E DA ORGANIZAQAO
A Tabela 02 apresenta o fator do Apoio da Chefia e a Organizagdo, que contém

consigo os itens ligados a forma a qual os funcionarios enxergam seus lideres e o0 quanto
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eles auxiliam seus subordinados nas atividades realizadas pela organizacéo, obtendo

assim, as médias referentes a cada item.
Tabela 02 — Fator ligado ao Apoio da Chefia e da Organizacéo

Perguntas de Apoio da chefia e da organizacéo Média | Desvio Padrao

Meu setor é informado das decisdes que 0 envolvem. 3,38 1,10
Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo préprio

grupo. 3,47 1,02
Os funcionarios recebem orientacéo do(a) supervisor(a) (ou chefe) para

executar suas tarefas. 3,53 1,05
As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas até o

fim pelo(a) chefe. 3,16 1,09
Aqui, o(a) chefe ajuda os funcionarios com problemas. 3,60 1,02
O(a) chefe elogia quando o(a) funcionario(a) faz um bom trabalho. 3,66 1,05
As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefe) 3,46 1,02
As mudancas no IFPB sao informadas aos funcionarios. 3,15 1,09
No IFPB, as duvidas sdo esclarecidas. 3,18 1,04
Aqui, existe planejamento das tarefas. 3,04 1,12
Os funcionarios podem contar com o apoio do(a) chefe. 3,73 0,96
As mudancas no IFPB sdo planejadas. 2,93 1,06
As inovacdes feitas pelos funcionarios no seu trabalho sdo aceitas pelo

IFPB. 3,31 0,93
Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionarios. 3,49 0,94
O(a) chefe valoriza a opiniao dos funcionarios. 3,55 1,01
No IFPB, os funcionarios tém participa¢cdo nas mudangas. 3,21 1,04
O(a) chefe tem respeito pelos funcionarios. 3,84 0,95
O(a) chefe colabora com a produtividade dos funcionérios. 3,57 0,99
No IFPB, o(a) chefe ajuda os funcionarios quando eles precisam. 3,68 0,94
O IFPB aceita novas formas dos funciondrios realizarem suas tarefas. 3,38 0,99
O dialogo é utilizado para resolver os problemas do IFPB. 3,57 1,02

Fonte: Elaboracéo propria, (2017).

De modo geral, todas as variantes sinalizaram um grau razoavelmente
satisfatorio de Clima Organizacional, de acordo com os requisitos de Siqueira (2008).
Deste modo, percebeu-se que os colaboradores do IFPB possuem um grau de satisfacdo
consideravelmente positivo no que tange ao Chefe, uma vez que, recebem: respeito,
elogios, apoio e ajuda nas dificuldades, orientacGes, valorizacdo, colaboracdo, entre
outros aspectos positivos que possibilitam uma boa relacdo entre a Chefia e os
subordinados. Todavia, mesmo ja havendo uma satisfacdo dos colaboradores, ainda €
necessario um aprimoramento para alcangar um bom CO.

Nos itens “Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo resolvidos pelo

proprio grupo” e “Os funcionarios recebem orientacdo do(a) supervisor(a) (ou chefe)
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para executar suas tarefas”, foi observado que 0s colaboradores possuem um grau
razoavelmente satisfatorio no que tange a comunicac¢do com o Chefe e colegas. Segundo
Cardoso (2006), a comunicacdo é essencial para a operacdo da organizacdo, estando
ligadas as formas de significar, valorar, e expressar dentro de seu ambito
organizacional.

Por fim, o que pode ser observado é que as variantes deste fator ndo obtiveram
uma media mais favoravel, devido aos Chefes das organizagdes publicas possuirem um
alto nivel de controle burocratico, em prol da diminuicao de atos de corrupcéo (SILVA,
2013). Deste modo, os gestores de 6rgdos publicos, na visdo de Rowe (2002), estdo em
busca de colaboradores onde se preze a confianca e lealdade, dificultando o ambiente
adequado a consumacdo de outros estilos de lideranca, principalmente, aos que
necessitam de liberdade criativa, espirito de inovacdo e pensamento critico. Isso pode
ser justificado nos itens “As inovagdes feitas pelos funcionarios no seu trabalho sdo
aceitas pelo IFPB” e “Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionarios”,
uma vez que, ndo obtiveram uma exceléncia em suas medias, devido ao processo de
inovagdo ndo ser inserido no sistema burocratico dos érgaos publicos (ROWE, 2002).

Ainda, torna-se importante ressaltar que as liderangas no IF sdo eleitas, uma
delas, por exemplo, € a de coordenador, que por sua vez, se da por meio da eleicéo,

através dos votos diretos observados aos critérios de candidatura.

4.1.2 - FATOR DA RECOMPENSA

A Tabela 03 apresenta o fator da recompensa, que de acordo com Martins
(2004), este fator possui 13 itens com contetdos referentes as diversas formas de
recompensa utilizadas pela organizacdo para premiar aspectos como a qualidade, a

produtividade, o esforco, e o desempenho do trabalhador.

Tabela 03 — Fator ligado a Recompensa

Perguntas sobre Recompensa Meédia | Desvio Padréo
Os funcionérios realizam suas tarefas com satisfagéo. 3,24 0,93
Aqui, o(a) chefe valoriza seus funcionarios. 3,52 0,94

Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho,

~ 2,75 0,96
eles sdo recompensados.
O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem. 2,25 1,01
No IFPB, o(a) funcionario(a) sabe por que esta sendo recompensado(a). 2,89 1,03
O IFPB se preocupa com a satde de seu funcionario. 3,00 1,12

10
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O IFPB valoriza o esforgo dos funcionarios. 3,10 1,03
As recompensas que os funcionérios recebem estdo dentro das suas
. 2,73 0,91
expectativas.
O trabalho bem feito é recompensado. 2,85 0,94
O salario dos funcionéarios depende da qualidade de suas tarefas. 1,88 0,95
A produtividade do(a) funcionario(a) tem influéncia no seu salario. 1,86 0,95
A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do(a) funcionario(a). 1,89 0,97
Para premiar o(a) funcionario(a), o IFPB considera a qualidade do que
2,26 1,05
ele(a) produz.

Fonte: Elaboracédo propria, (2017).

O fator recompensa foi avaliado como o de pior média dentre as demais, uma
vez que conteve na maioria de seus itens, uma média considerada ruim de acordo com
os critérios de Siqueira (2008). Deste modo, notou-se que as trés piores médias foram
referentes aos itens sobre “A produtividade do(a) funcionario(a) tem influéncia no seu
salario”, “O salario dos funcionérios depende da qualidade de suas tarefas” e “A
qualidade do trabalho tem influéncia no salario do(a) funcionario(a)”. Desta forma,
esses valores podem ter se mostrado negativos em funcdo de ndo haver uma
remuneracdo baseada em produtividade, e sim por ser salario fixo, ndo havendo
acréscimo independente da qualidade ou produtividade de suas atividades exercidas.
Logo, o saléario dos funcionarios é fixo e so sera elevado conforme seu tempo de servi¢o
e qualificacdo.

Todavia, 0 quesito “O chefe valoriza seus funcionarios”, obteve a maior média
neste fator, o que possibilita dizer que os gestores da organizacdo sabem reconhecer os
esforgos de seus funcionarios e a qualidade conforme trabalham. Isso se da uma vez que
o chefe utiliza de recompensas sociais ao invés de recompensas salariais, 0 que acaba
compensando e consequentemente incentivando um melhor desempenho. Vale ressaltar,
que este quesito reforca a analise da Tabela 02 no que se refere ao chefe elogiar,

valorizar, incentivar e apoiar seus funcionarios.

4.1.3-FATOR DO CONFORTO FISICO

Outro fator relevante se trata do conforto fisico que se encontra na organizacéo.
Assim, foi elaborada uma tabela com os itens relacionados a este aspecto, trazendo
consigo suas médias e desvio padrdo individual de seus itens, conforme apresenta a
Tabela 04.
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Tabela 04 — Fator ligado ao conforto fisico

Perguntas sobre conforto fisico Média | Desvio Padréo

Os funcionarios do IFPB tém equipamentos necessarios para realizar

suas tarefas. 3,01 1,05
O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador. 3,07 1,08
No IFPB, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade. 2,88 1,16
O espaco fisico no setor de trabalho ¢ suficiente. 2,93 1,18
O ambiente fisico de trabalho é agradavel. 3,29 1,06
No IFPB, o local de trabalho é arejado. 3,40 1,10
No IFPB, existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho. 2,94 0,99
Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho. 3,51 1,02
O IFPB demonstra preocupagdo com a seguranca no trabalho. 3,11 1,04
O setor de trabalho é limpo. 3,99 0,84
Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a salde

do(a) funcionario(a) no trabalho. 3,35 0,91
No IFPB, a postura fisica dos funcionarios é adequada para evitar danos

a salde. 2,97 0,99
O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas. 3,20 1,06

Fonte: Elaboracéo propria, (2017).

Ressalta-se que o terceiro fator apresenta o maior desvio padrdo, provavelmente
porque existe uma divergéncia de infraestrutura com os antigos e novos campi do IFPB.
Constatou-se ainda, que o item “No IFPB, o deficiente fisico pode se movimentar com
facilidade” obteve uma média baixa referente as demais. 1sso se d& porque 0 campus
ainda estava em redes temporarias no periodo desta pesquisa, € por isso, subentende-se
que o Instituto ndo possuia uma estrutura voltada e preocupada com a acessibilidade de
deficientes fisicos em sua organizacdo de modo satisfatorio. Ressalta-se ainda a
existéncia de vagas destinadas aos deficientes no IFPB, que sdo resguardadas
principalmente por existir uma legislacdo que garante o ingresso de alunos com
deficiéncia, e que consequentemente precisariam de estrutura organizada. Desta forma,
o Instituto € o unico local que consegue atender e lidar com diversos tipos de
deficiéncias, mesmo ndo conseguindo atender plenamente.

Por outro lado, aspectos como possuir um ambiente limpo, iluminado, arejado, e
que garante a salde, obtiveram médias razoavelmente positivas, mostrando assim uma
preocupacao do bem estar fisico dos campi. Ou seja, o IFPB possui condi¢des minimas
€ recursos necessarios para garantir o ensino, mas ndo so estes aspectos como também o

de seguranca, por exemplo, ainda estdo passiveis de melhorias.
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4.1.4 - FATOR DO CONTROLE E PRESSAO

Outro ponto importante na construcdo de um Clima Organizacional com
qualidade é o controle e pressdo referente ao comportamento e o desempenho dos
funcionarios exercidos ndo apenas pela empresa, como também pelos supervisores
(MARTINS, 2004). Desta forma, a Tabela 05 refere-se ao fator controle e pressdo, que
contempla nove itens, relacionados com o controle e a pressdo, contendo a média e

desvio padréo dos itens individualmente.

Tabela 05 — Fator ligado ao controle/pressdo

Perguntas sobre controle/pressido Média | Desvio Padrio

Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios. 2,32 1,01
No IFPB, tudo é controlado. 2,27 0,97
O IFPB exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto. 3,49 0,82
A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor pelo IFPB. 3,01 0,9

Aqui, o(a) chefe usa as regras da instituicdo para punir os funcionarios. 2,84 0,85
Os hordarios dos funcionarios sdao cobrados a rigor. 2,97 0,87
Aqui, o(a) chefe pressiona o tempo todo. 2,49 0,73
No IFPB, nada é feito sem a autorizagdo do(a) chefe. 2,99 0,92
No IFPB existe uma fiscalizagdo permanente do(a) chefe. 2,77 0,84

Fonte: Elaboragdo propria, (2017).

De acordo com os dados obtidos e apresentados sobre pressdo/controle,
observou-se que na maioria dos itens foi obtida uma média abaixo de 2,9, que de acordo
com Siqueira (2008) é considerado como um CO positivo. Ou seja, entende-se que no
IFPB, ndo existe um excesso no que tange os aspectos como: controle, cobrancas,
fiscalizagdo e exigéncias. Deste modo, o Instituto ndo necessita exercer um controle e
pressdo excessivo nestes aspectos, uma vez, que 0s servidores ao entrar na organizacao,
se deparam com o regimentos e estatutos, que trazem consigo suas atividades e tarefas
ja definidas.

Por outro lado, os itens “O IFPB exige que as tarefas sejam feitas dentro do
prazo previsto” e “A frequéncia dos funciondrios ¢ controlada com rigor pelo IFPB”
apontaram uma média acima de 2,9, o que a identificaria como uma média
razoavelmente insatisfatoria pelos os colaboradores. Porém, este fato pode ser

justificado porque na Administracdo Publica, sé se pode fazer o que a lei autoriza e com
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prazos determinados, uma vez que, tem como base o principio da legalidade
(PEREIRA, 2015).

Salienta-se que ndo existe ponto eletrénico no IFPB, o que leva a ndo gerar um controle
ainda mais excessivo. Logo, mesmo com a insatisfacdo dos colaboradores sobre alguns

aspectos, ainda é considerado como um CO positivo e satisfatorio pelos colaboradores.

4.1.5-FATOR DE COESAO ENTRE COLEGAS
Como os demais fatores, o fator coesao entre colegas também teve suas médias e

desvio padréo calculadas, como demonstra a Tabela 06.

Tabela 06 — Fator ligado a coesédo entre colegas

Perguntas sobre Coeséo entre colegas Meédia | Desvio Padrao

As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade. 3,65 0,84
O(a) funcionério(a) que comete um erro é ajudado(a) pelos colegas. 3,55 0,78
Aqui, os colegas auxiliam um(a) novo(a) funcionario(a) em suas

dificuldades. 3,91 0,78
Aqui no IFPB, existe cooperacao entre os colegas. 3,82 0,74
No IFPB, os funcionarios recebem bem um(a) novo(a) colega. 4,04 0,70
Existe integracdo entre colegas e funcionarios no IFPB. 3,79 0,78
Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais

para alguns colegas. 3,48 0,81

Fonte: Elaboracédo prépria, (2017).

No quinto fator, tratando-se do quesito coesdo e colegas, enfatizam-se dois
principais itens, 0s quais obtiveram a maior média, o primeiro deles é o item sobre
“Aqui, os colegas auxiliam um(a) novo(a) funcionario(a) em suas dificuldades”, o que
para Dessler (2005), sdo orientacbes de um processo de socializagdo para novos
colaboradores, buscando informa-los sobre questdes basicas do processo para 0 bom
desempenho das funcdes e para que conhecam o regulamento da organizacao.

Ja o segundo, ¢ o item “No IFPB, os funcionarios recebem bem um(a) novo(a)
colega” recebeu a maior média dentre as demais, 0 que possibilita a entender que o
IFPB possui um alto grau de hospitalidade e acolhimento entre seus colegas de trabalho,
0 que de acordo com Tocchio (2010), o processo de acolhimento de novos
colaboradores é essencial para que estes apresentem comprometimento e sejam

motivados para o trabalho, a fim de bons resultados para a organizacao.
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5- CONCLUSOES

O presente trabalho teve como objetivo analisar o Clima Organizacional do
Instituto Federal da Paraiba, deste modo, foi percebido através da analise de cada um
dos 5 fatores referentes a escala ECO, que os fatores: “Apoio da Chefia e da
Organizagao”, “Conforto fisico” e “Coesdo entre colegas” obtiveram um resultado
mediano referente ao CO, ou seja, ja se constou que existe uma preocupagao com estes
fatores, mas, ainda necessitam ser aprimorados em prol de obter um bom CO.

Ainda, constou-se que o fator “Controle/pressdo” obteve um bom Clima
Organizacional, uma vez que os servidores do Instituto, ja conhecem e estdo
familiarizados com as suas tarefas e atividades encontradas no regimento e estatuto. Por
outro lado, o fator “Recompensa”, por mais que tenha obtido um CO ruim, poderia ser
justificado devido ao salario dos funcionarios das redes federais ndo ser influenciado
pela qualidade ou produtividade que o individuo exerca.

Apesar disso, torna-se ainda interessante e de grande importancia, que sejam
realizadas mais pesquisas deste tema em outros Institutos, nos demais estados
Brasileiros, para que todos os gestores das organizagdes possam ter conhecimento do
que seja um bom clima, e como ele pode ser melhorado através dos pontos que 0s
servidores consideram importantes para um clima saudavel, o que consequentemente

resulta em uma organizacéo de referéncia para as demais organizagoes.
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