AVALIACAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO DO
DEPARTAMENTO DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL DA UNIVERSIDADE
FEDERAL DO CEARA

LUCIA DE FATIMA ROCHA BEZERRA MAIA
Universidade Federal do Ceara
luciarochamaia@yahoo. com. br

JOANA D'ARC DE OLIVEIRA
Universidade Federal do Ceara
jdarc42@terra.com.br

Introducio

A avaliagdo na Universidade visa analisar a qualidade de seus processos, construidos
nas relagdes que se consolidam no seu cotidiano em busca de melhores resultados. Nessa
perspectiva, avaliagdo proporciona o conhecimento da dindmica interna da Universiade, tendo
como instrumento a reflexdo. Segundo Belloni (2000, p. 40), a avaliagdo de uma instituicao

educacional compreende

a analise de desempenho global da institui¢do, considerando todos os fatores
envolvidos, em fase dos objetivos ou missdo da instituicdo, no contexto
social, econdmico, politico e cultural na qual esta inserida. Envolve avaliar
seus processos de funcionamento e seus resultados, inseridos na realidade
social, identificando os fatores favoraveis ao bom andamento e aqueles
responsaveis pelas dificuldades com vistas a sua superagao.

A avaliagcdo educacional em nivel superior ¢ complexa pela capacidade de

cumprir as fungdes de ensino, pesquisa, extensao e gestdo de forma integrada. Nesse prisma, a
avaliacdo necessita de propositos coerentes com o seu projeto politico-pedagégico. Uma
instituicdo de ensino superior precisa ser avaliada em suas multiplas finalidades, enfocando as
funcdes desse processo. Dias sobrinho ( 1977) enfoca duas finalidades essenciais: a somativa
e a formativa. A somativa refere-se a orientacdo em relagdo a avaliar agdes ou produtos ja
concretizados. As entidades governamentais pretendem mensurar, comparar e classificar
cursos e instituicdes, segundo indicadores de produtividade e eficiéncia.

A orientagdo formativa constitui-se em uma abordagem qualitativa de
avaliacdo, a qual desempenha a funcao instrumental e pré-ativa, cujo processo de elaboragao
de conhecimento e de critica gera no interior de seu desenvolvimento a consciéncia da
necessidade de transformagdo do processo de avaliacdo e de seus agentes, projetando o que €
primordial para melhorar a institui¢do (DIAS SOBRINHO, 1977).

A avaliagdo institucional em sua funcao social deve captar os processos de

participagdo que ocorrem dentro da Universidade e em seu ambiente externo, assumindo



compromisso de democratiza¢do, cuja constru¢do requer o envolvimento dos sujeitos. A
avaliacdo desenvolve também a fungdo de pesquisa e a de formadora. A pesquisa deve
permear todo um processo de avaliagdo institucional, analisando as politicas, estudos
administrativos, andlise de planejamento e relatorios. A avaliacdo se d4 em uma determinada
instituicdo, constituida de sujeitos historicos, recebendo influéncia de fatores sociais,
politicos, econdmicos e culturais (STEIN, 2003).

Segundo o Programa de Avaliacdo Institucional das Universidades Brasileira
(PAIUB), deve ser desenvolvida a avaliacdo institucional tomando como base os seguintes
principios (BRASIL,1994): a) Aceitacdo e conscientizagdo da necessidade da avaliacdo por
todos os segmentos envolvidos; b) Reconhecimento da legitimidade e pertinéncia dos
principios norteadores e dos critérios a serem adotados; ¢) Envolvimento e na implementagao
de medidas para melhoria de desempenho institucional.

Clima organizacional tem-se tornado um conceito relevante, tendo em vista que se
propoe a descrever as percepgOes das pessoas em relagdo ao ambiente de trabalho.
Pesquisadores tém abordado o conceito e a natureza do clima organizacional. Segundo
Hall et al. (1980), o clima de uma organizagdo ¢ representado pelos conceitos que os
individuos partilham em relacdo ao ambiente em que trabalham. Como conceitos, as
percepgdes de clima sdo abstracdes significativas de conjuntos de indicios baseadas nos
acontecimentos e procedimentos que ocorrem e caracterizam a vida de uma organizagao.

Nas Universidades Publicas, um dos fatores que deve ser repensado relaciona-se
com a melhoria no ambiente de trabalho e a satisfagdo dos seus multiplos usuarios em relagao
ao clima. Os estudos sobre clima organizacional tem sido fundamentais para a compreensao
da instituicdo como um todo. A avaliagdo de clima facilita aos gestores identificar as causas
subjacentes que corroboram para o surgimento de um ambiente permeado por satisfacdo e/ou
insatisfacdo no trabalho, contribuindo para a tomada de decisdo para a melhoria do ambiente
universitario.

A pesquisa visa alcangar os seguintes objetivos: a) Avaliar o clima organizacional
real e ideal a partir da percep¢do dos servidores; b) Identificar o nivel de satisfacdo e/ou
insatisfagdo com o clima organizacional.

Valores e Cultura Organizacional

Toda organizacdo apresenta capacidade de gerar sua propria cultura e clima de
trabalho, com crengas, tradi¢des, usos, rituais, rotinas, normas,valores ¢ tabus. A fonte da
cultura sdo as exigéncias universais do ser humano, as quais englobam trés tipos: as

necessidades bioldgicas do organismo, as sociais relativas a regulacdo das interacdes



interpessoais e as necessidades socio-institucionais referentes a sobrevivéncia e bem-estar dos
grupos (KLUCKHON, 1951; ROKEACH, 1973; apud TAMAYO; MENDES; PAZ 2000). Ao
reconhecer essas necessidades, o individuo planeja, cria ou aprende repostas para obter a sua
satisfacao.

Segundo Katz e Kahn (1978), os principais componentes de uma organizagao sao os
papéis, as normas e os valores. Esses trés elementos definem e orientam o funcionamento da
instituicdo. Os papéis definem e prescrevem formas de comportamento associadas a
determinadas tarefas; as normas sdo expectativas transformadas em exigéncias e os valores
compreendem as justificativas e aspiragdes ideologicas generalizadas. Os papéis diferenciam
as fungdes e os cargos exercidos pelos individuos; enquanto que, as normas ¢ valores sao
elementos integradores, no sentido de que eles sdo compartilhados por todos ou pela maioria
dos membros da organizacao.

Destacam-se duas abordagens para a identificagdo e avaliagdo dos valores
organizacionais: a primeira, estuda os valores a partir de documentos oficiais da
instituicao(relatérios anuais, estatutos, discursos etc.). Esse enfoque ¢ do tipo qualitativo. A
segunda consiste em utilizar a média dos valores individuais dos membros da organizacio
como estimativa dos valores organizacionais. Tamayo(2000) e colaboradores realizaram
pesquisa, propondo estudar os valores organizacionais a partir da percep¢do que o0s
empregados tém dos valores existentes e praticados na organizacdo. Na oOtica de Tamayo
(1996), os valores organizacionais consistem em principios ou crengas organizados
hierarquicamente, relativos a modelos de comportamentos desejaveis que orientam a vida da
organizagdo,visando atender aos interesses individuais, coletivos ou mistos. Tamayo e
Gondim (1996) consideram varios aspectos pertinentes aos valores organizacionais, a seguir
especificados :

1. Aspecto cognitivo dos valores organizacionais: constitui um elemento bésico, ja
que sdo crengas existentes na organizagao. Refere-se as formas de conhecer a realidade
organizacional, respostas cognitivas elaboradas para sobrepujar os conflitos que se
processam no ambito organizacional. Essas crengas relacionam-se com as dimensdes da vida
organizacional, tais como: a produgdo, a qualidade, as intera¢des interpessoais etc. Os
valores funcionam como padrdes para o julgamento e a justificacdo do comportamento.

2. Aspecto motivacional. A raiz dos valores organizacionais ¢ motivacional,
expressando interesses e desejos de alguém, tanto na dimensao individual como coletiva.

3.A fungdo dos valores. Os valores t€ém como fun¢do nortear a vida da organizagao e

orientar o comportamento dos membros. Eles sdo determinantes da rotina da organizagao, ja



que orientam a vida da pessoa e determina a sua forma de pensar, de agir e de sentir. Os

"

valores t€m a funcdo de " vincular as pessoas, de modo que elas permanecam dentro do
sistema e executem as func¢des que lhes foram atribuidas"( KATZ; KAHN, 1978, p. 70).

4. Hierarquia dos valores. Os valores organizacionais implicam uma preferéncia, uma
distin¢do entre o importante e o secundario. A organizacao hierarquica dos valores pressupde
que os membros atuam no ambiente fisico e social, como atores que se envolvem,
transformando o ambiente organizacional. A idéia de graus de valor, de uma escala de
valores ao longo de um continuo, encontra a sua base na relagdo dos valores com o tempo,
com a missdo , os objetivos da institui¢do e com o esforgo realizado pela organizacdo e pelos
seus membros para a obtengao das metas propostas(TAMAYO, 1996).

Tendo como premissa de andlise as necessidades mencionadas e com base na
abordagem cultural dos valores, postulam-se trés dimensdes bipolares para representar as
alternativas de resposta das organizagdes. Essas trés dimensdes constituem os pilares tedricos
para a constru¢do do Inventdrio de Valores Organizacionais (SCHWARTZ; ROS, apud
TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000).

1.Autonomia versus Conservadorismo: As organizagdes deparam-se com um
problema referente a relagdo entre o individuo e o grupo. As solugdes apresentadas pelas
organizagdes podem-se situar num continuo definido pela autonomia e o conservadorismo. Os
valores do grupo referem-se a necessidade de conservagdao dos usos, costumes, estruturas de
poder etc. Os valores desse polo sdo valores sociocéntricos, cujo grupo social constitui o
centro da ag¢do. No oposto dessa dimensdo, encontram-se valores que percebem os
empregados como auténomos, perseguindo seus proprios interesses e fixando suas metas em
harmonia com as metas e normas da organizacao.

2. Hierarquia versus Igualitarismo: As organizagdes sdo sistemas estruturados. A
estrutura define o sistema social da organizacdo, as fungdes que devem ser executadas e as
relagdes entre as unidades e os membros. As solucdes apresentadas a esse problema situam-
se num continuo que vai da hierarquia ao igualitarismo. O primeiro p6lo enfatiza a hierarquia
como forma de garantir o comprometimento dos membros da organiza¢do com a missao.
Certos valores culturais (autoridade, poder social, influéncia, supervisdo etc) expressam uma
preferéncia pela hierarquia. No outro polo dessa dimensao, encontra-se a op¢ao pela estrutura
igualitaria que expressa o interesse com o bem-estar do grupo e da organizagao.

3. Harmonia versus Dominio: Toda organizacdo estd inserida num contexto
geografico, social e de mercado com caracteristicas peculiares, deparando-se com

concorrentes. Duas alternativas opostas, situadas num continuo, delimitam as solugdes da



organiza¢do. Num dos pdlos, expressa a tentativa de afirmacdo da organizagdo através do
dominio dos recursos materiais, do mercado, da tecnologia ¢ do conhecimento na area
especifica de atuagdo. No podlo oposto dessa dimensdo, identificam-se valores, tais como,
protecdo da natureza, cooperacdo, integracao interorganizacional, que enfatizam a harmonia
com a natureza e com as outras organizagdes.

Os valores organizacionais se estruturam em torno das trés dimensdes bipolares:
autonomia versus conservadorismo, hierarquia versus igualitarismo, dominio versus
harmonia. Dessa forma, os valores organizacionais podem ser classificados em seis tipos
motivacionais definidos pelos polos dessas trés dimensdes. Esse foi o modelo utilizado por
Tamayo, Mendes e Paz.(2000) para a constru¢ao do instrumento de avaliagdo de clima e

cultura organizacional, intitulado Inventario de Valores Organizacionais.

Clima organizacional e satisfacdo no trabalho

O clima organizacional compreende a forma como o ambiente organizacional ¢
percebido pelos seus membros, cuja interpretagdo nao se processa de maneira analogo. O que
define o clima s3o as percep¢des compartilhadas entre os funcionarios € o ambiente
organizacional, considerando que cada membro pode imprimir significado ao seu contexto de
trabalho.

Considerando a dimensao social do clima, Silva Vasquez (1992) apregoa que,
o suporte social se encontra entre as dimensdes primordiais do clima. O apoio social expressa-
se por meio das relagdes de cooperagdo e compreensao entre os colegas, do suporte técnico e
material disponibilizado ao trabalhador e, da aten¢do, do respeito e do reconhecimento do
gestor (COOPER et al., 2001 apud FERREIRA; ASSMAR, 2004). Na concepgdo de
Locke (1976), a satisfacdo no trabalho refere-se ao estado emocional positivo decorrente de
avaliagdes acerca do proprio trabalho, incluindo-o, dessa forma, no rol das reacdes afetivas.
Alguns autores questionam a natureza afetiva desse conceito, considerando os aspectos
cognitivos subjacentes a sua manifestagdo e a sua mensuragao.

A teoria dos dois fatores foi pesquisada por Herzberg, Mausner e Snyderman
(1959 apud FERREIRA; ASSMAR, 2004), os quais consideraram a existéncia dos fatores que
determinam a satisfacdo com o trabalho, tais como: oportunidades de promogdo, de
desenvolvimento pessoal, de reconhecimento pelo desempenho, de realizagdo e de
responsabilidade pessoal. Esses fatores agrupavam-se em torno de uma dimensao referente ao
fator intrinseco a natureza do trabalho (ou fator motivacional), corroborando com o

surgimento dos sentimentos de auto-realizagdo e desenvolvimento, que se encontram



subjacentes a satisfacdo. No entanto, os aspectos concernentes a insatisfagdo, tais como:
qualidade da supervisdo, salario, politicas da organizagao, condi¢des fisicas de trabalho,
relacionamento interpessoal e seguranga, comporiam um fator extrinseco ao trabalho, isto &,
um fator relacionado ao contexto do trabalho, que demonstraria as percepgdes de estar sendo
tolhido de usufruir das promogdes ¢ de estar sendo tratado injustamente, redundando em
insatisfacao.

Na perspectiva da teoria do valor de Locke (1984), conhecida como
teoria da discrepancia, o grau de satisfacdo no trabalho resulta do grau de justaposi¢do entre
os resultados colhidos pelo individuo com o seu trabalho e os resultados que ele valoriza e
espera receber (por exemplo, saldrio, oportunidades de promocgao etc.). Nesse prisma, quanto
mais ele auferir aquilo que valoriza, mais satisfeito estara. Por outro lado, quanto maior a
discrepancia entre o que ele obtém com seu trabalho e o que ele valoriza e deseja obter maior
sera seu grau de insatisfacao.

O modelo de caracteristicas do trabalho, desenvolvido por Hackman e
Oldham (1980, apud FERREIRA; ASSMAR, 2004) apregoa que determinados requisitos das
tarefas despertam nos individuos, por um processo perceptual, estados psicologicos positivos,
que contribuirdo para o surgimento da satisfacdo no trabalho. Desse modo, a variedade de
habilidades exigidas no desempenho da tarefa, a identificacdo do individuo com ela e o grau
de importancia dessa tarefa, dentro e fora da organizagdo, favorecem o sentimento de ser
importante e significativo para o seu desempenho. O grau de autonomia do individuo em
relacdo a tarefa desperta o sentimento de responsabilidade pelos resultados advindos.

4 Aspectos metodologicos

O presente estudo foi construido, apresentando caracteristicas de pesquisa de
natureza qualitativa e quantitativa. Na concep¢do de Haguette (1992), as pesquisas
qualitativas propiciam o estudo de situagdes onde se busca captar dados psicologicos, tais
como atitudes, motivos e pressupostos, bem como o estudo do funcionamento de estruturas e
organizagdes complexas. Enquanto que, as pesquisas quantitativas demonstram a inten¢ao de
garantir a precisdo dos resultados, evitando distor¢des de andlise e de interpretagdo e,
possibilita, em conseqiiéncia, uma margem de seguranga quanto as inferéncias
(RICHARDSON, 1986). A pesquisa utilizou como método de intervengdo o estudo de caso,
pois 0 mesmo proporciona o conhecimento do fendomeno estudado a partir da andlise profunda
de uma determinada realidade, na perspectiva holistica, considerando a unidade social

estudada como um todo.



Instrumentos

A pesquisa teve como instrumento de coleta de dados, o Inventéario de Valores
Organizacionais (IVO), elaborado por Tamayo, Mendes e Paz (2000), constituindo uma
ferramenta eficaz para avaliar o clima organizacional, permitindo identificar componentes do
clima organizacional a partir da percep¢ao dos sujeitos, tomando como pardmetros seis
aspectos da dinamica organizacional: 1) Autonomia: refere-se a importancia atribuida a
procura de inovagdo, de criatividade e de independéncia na execugdo do trabalho; 2)
Conservadorismo: refere-se a interdependéncia dos membros da organiza¢do e na obtencao
de objetivos grupais; 3) Hierarquia: refere-se a relevancia dos papéis hierarquicos na
estruturacdo do relacionamento interpessoal e na distribuigdo de recursos e de poder ; 4)
Igualitarismo : refere-se a procura efetiva do bem-estar de todos os membros da organizagdo e
da sua participagdo nos processos decisorios; 5) Dominio: refere-se a importancia dada ao
sucesso organizagdo e a satisfacdo dos clientes; 6) Harmonia: refere-se ao respeito a natureza
e a procura de complementaridade organizacional .

O Inventario de Valores Organizacionais realiza avaliagdo em cada um dos
tipos motivacionais em dois niveis diferentes: valores reais e valores desejados. A expressao
valores reais refere-se aos valores que, na percep¢do dos empregados, sdo praticados na
organizac¢do e o impacto que eles tém na vida quotidiana da organizagdo. A expressao valores
desejados designa a prioridade ou grau de importancia que os empregados gostariam que
fosse dada a cada um dos valores apresentados no IVO. Nessa perspectiva, o referido
instrumento permite avaliar as prioridades axioldgicas reais e desejadas da organizagdoA
diferenca entre essas duas medidas constitui a avaliagdo do grau de satisfacao/insatisfagao dos

empregados com o clima organizacional do seu setor ou da sua organizacdo (TAMAYO;

MENDES; PAZ , 2000).

Sujeitos da pesquisa

A pesquisa foi desenvolvida na Universidade Federal do Ceard, sendo selecionada
pelo critério de acessibilidade e tipicidade, o Departamento de Desenvolvolvimento Humano
da Superintendéncia de Recursos Humanos, totalizando 22 servidores técnico-administrativos.
A pesquisa caracteriza-se por ser populacional. No entanto, 2 servidores deixaram de
responder aos questiondrios por motivos pessoais. Dessa forma, foram entrevistados 20
sujeitos. A proposta desse estudo consiste em avaliar o clima organizagdo do Departamento
de Desenvolvimento Humano da UFC na perspectiva dos sujeitos. Os participantes

apresentaram educacdo superior, correspondente a 80% dos sujeitos, enquanto que 10% dos



servidores concluiram o ensino médio e 10% o ensino fundamental. Em relacdo ao género,
prevaleceu o sexo feminino, correspondendo a 90% dos entrevistas, enquanto o sexo
masculino correspondeu a 10%. A idade média foi de 44,15 anos. A pesquisa realizou-se no

periodo de 15 a 30 de maio de 2005.

Procedimentos

Para a apuracgdo dos resultados, ¢ necessario levar em consideracdo que o Inventario
de Valores Organizacionais, ¢ composto por trinta e seis frases afirmativas, seguidas de uma
escala de 7 pontos ( de 0 a 6), produzindo um perfil de escores composto pelos seis tipos
motivacionais: autonomia, conservadorismo, hieraquia, igualitarismo, dominio e harmonia.
Na pratica organizacional, o interesse ¢ pelos escores médios, a fim de determinar a
percepcao que os empregados de um setor organizacional e/ou de uma empresa tém das
prioridades axiologicas da instituicdo. Na analise dos resultados, a pesquisadora obteve uma
média dos valores reais e dos valores ideais da organizagao a partir da percep¢ao dos sujeitos.
A diferenca entre essas duas médias constitui a avaliagdo do grau de satisfacdo e insatisfacao

dos servidores com o clima organizacional do seu setor de trabalho ou da organizagao.

Avaliacao do clima organizacional do Departamento de Desenvolvimento de Pessoal —
DDP/SRH na perspectiva dos sujeitos
Os sistemas de avaliagdo tém a capacidade de influenciar o comportamento do
funcionario, contribuindo diretamente para um desempenho organizacional aprimorado. Na
perspectiva do desenvolvimento individual, a avaliacdo proporciona feedback para
compreender e discutir os pontos fortes e fracos dos colaboradores, contribuindo para
aprimorar o seu desempenho ( BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003).
Sera realizada a avalia¢do do clima organizacional do Departamento de
Desenvolvimento de Pessoal , considerando todos os tipos motivacionais: autonomia versus
conservadorismo; hierarquia versus igualitarismo e dominio versus harmonia. Procede-se a
avaliagdo, considerando todos os itens de cada valor, em seguida, realiza-se a avaliagdo dos
valores, considerando o conjunto de todos os itens.
Valores de autonomia atribuidos pelos servidores, segundo todos os itens do IVO
Verifica-se que, os valores referentes a autonomia, quando considerado todos os itens
do Inventério de Valores Organizacionais, ndo estdo presentes de forma relevante no processo
de trabalho do Departamento de Desenvolvimento de Pessoal - DDP, tendo em vista que, no

tocante a capacidade de inovar na organizagao, os servidores percebem que ha uma distancia



significativa entre o valor real, praticado na Instituicdo, equivalente a média de 2,55 ¢ o valor
desejavel, correspondente a média de 5,15. Portanto, esse aspecto evidencia um elevado nivel

de insatisfagdo com o clima organizacional.
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Grafico 1 — Valores de autonomia
Fonte: Pesquisa direta da autora

O Griafico 1 revela ainda que, em relacdo a capacidade de introduzir novidades no
processo de trabalho, os servidores consideram que ndo existe um espago significativo para o
desenvolvimento da autonomia profissional, no tocante a inclusdo de idéias originais,
revelando uma incongruéncia entre a percep¢do real e a ideal. Esses dados evidenciam a
insatisfacdo dos servidores, afetando diretamente o clima organizacional. Os sujeitos
consideram que, em seu ambiente de trabalho estdo presentes relagdes de confianga, existindo
espaco para expor sugestdes sobre o trabalho. No entanto, percebe-se que, apesar de
expressarem seus pensamentos, hd um descompasso entre o valor real, equivalente a média de
3,35 e o valor ideal correspondente a média de 5,3.

Segundo a percepcao dos servidores prevalece um ambiente de trabalho no qual
existe uma atitude de busca constante por informagdes e novidades, visando irrigar as
atividades do cotidiano profissional. Essa realidade estd presente na estrutura organizacional,
com um valor médio de 3,25. No entanto, ainda prevalece uma discrepancia significativa
entre o valor real e o ideal, equivalente a média de 2,15, afetando negativamente o grau de
satisfacao.

6.2 Valores de autonomia atribuidos pelos sujeitos, segundo o conjunto
dos itens do IVO

Os dados do Grafico 2 evidenciam-se que, os técnico-administrativos percebem que
os valores de autonomia estdo presentes no cotidiano profissional, correspondendo a média de
2,91, em contraposi¢do a média ideal de 5,15, identificando-se um nivel consideravel de

insatisfacdo em relagdo a autonomia, equivalente a média de 2,27. Esses dados demonstram a
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necessidade premente de mudanga no ambiente de trabalho, principalmente, em relagdo ao
estilo de lideranca, pois compete aos gestores fomentarem o processo de re-estruturacao na

dinamica do trabalho.
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Grafico 2 —Valores de autonomia
Fonte: Pesquisa direta da autora

.Valores de conservadorismo atribuidos pelos sujeitos,segundo todos os itens do IVO

Verifica-se que o ambiente do Departamento em estudo caracteriza-se pela presenca
dos valores que permeiam a cultura de conservadorismo, notadamente, no tocante a
capacidade de realizar as tarefas sem necessidade de supervisdo constante. Esse valor ¢
praticado de forma expressiva, equivalente a média de 3,75, enquanto que o desejavel
corresponde a 5,0. Nessa perspectiva, verifica-se uma congruéncia entre o valor real e o
desejavel, resultando num clima de satisfacdo em relag@o a auto-confianca e interdependéncia

na realiza¢do das atividades profissionais.

o 6 O Real

[0

2

S 5

©

> 4 M |deal

0

o 3

°

g 2 )

3 O Nivel de

= 9 satisfagéo /
Tarefa  Fidelidade Seguranca  Ajuda Relag&o insatisfagao

mitua amistosa

Gafico 3 — Valores de conservadorismo
Fonte: Pesquisa direta da autora
Na Universidade predomina um sentimento de fidelidade a organizagao,
evidenciando convergéncia entre o valor praticado no ambiente de trabalho, correspondente a
média de 3,7 e o desejavel, com média de 5,1. No tocante ao valor seguranga de pessoas e

bens, os dados evidenciam uma discrepancia entre a realidade praticada na organizagao,
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correspondente a média de 1,85 e o desejavel, equivalente a 5,4, constatando-se, um elevado
nivel de insatisfacdo em relagdo a seguranca no ambiente de trabalho.

Observa-se que, na dinamica de relacionamento do Departamento predomina um
ambiente de ajuda mutua. Essa realidade ¢ demonstrada pela média dos dados referentes ao
valor de cooperagdo prevalecente na realidade do trabalho, de 5,4, enquanto que, o valor
desejavel, equivale a 5,35. Verifica-se uma congruéncia entre a percepgao real e a ideal. Esse
fato redunda num ambiente de satisfacdo com as relagdes interpessoais. Constata-se que, no
tocante ao relacionamento amistoso no ambiente de trabalho, os servidores demonstraram
uma divergéncia entre a percep¢do real, equivalente a média de 3,55 e a desejavel,
correspondente a 5,65. As relagdes interpessoais saudaveis constituem um fator relevante para
a constru¢cdo de um ambiente propicio ao desenvolvimento pessoal e profissional. Deve-se
refletir as causas subjacentes de comportamentos conflituosos que afetam a satide psicossocial

e cognitiva dos servidores.

Valores de conservadorismo atribuidos pelos sujeitos, segundo o conjunto dos itens do

IVO
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Grafico 4 —Valores de conservadorismo

Fonte: Pesquisa direta da autora

Na percepcao dos servidores, em seu ambiente de trabalho, predomina
valores que caracterizam a cultura de conservadorismo, com énfase nos objetivos grupais € no
comportamento de interdependéncia entre os membros. Portanto, evidencia-se um elevado
grau de importancia atribuida aos valores de conservadorismo presentes na dinadmica
organizacional, equivalente a média de 3,66, em contraposi¢ao ao valor médio desejado de
5,3.Verifica-se a predominancia dos valores sociocéntricos, contribuindo para o alcance da

satisfacdo com o trabalho, permitindo a constru¢do de um clima baseado em valores coletivos.

Valores de hierarquia atribuidos pelos sujeitos, segundo todos os itens do IVO
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Grafico 5 —Valores de hierarquia
Fonte: Pesquisa direta da autora

Em relagdo a preservagdo dos costumes vigentes na organizagdo, OS sujeitos
percebem a presenca desse valor na vida organizacional de forma significativa, equivalente a
média de 3,75; enquanto que, os valores desejados correspondem a 4,05. Evidencia-se uma
congruéncia entre os valores reais e ideais, redundando na consolidacio de um ambiente
satisfatorio. Em relacdo a tradigdo de respeito as ordens, identifica-se que, esse valor
apresenta um elevado grau de importincia na dindmica organizacional, com média de 4,45.

Em relagdo a atitude de respeito as pessoas que ocupam cargos de chefia, verifica-se
a existéncia desse comportamento no ambiente organizacional, correspondente a média de
4,45. Os dados evidenciam que, na estrutura da organizac¢do, os valores de autoridade e
poder social expressam uma preferéncia por relagdes hierarquicas. Em relacdao a atitude de
respeito as regras e normas da organizacao, verifica-se que esse valor € praticado no ambiente
de trabalho, equivalente a média de 3,7. Considerando o controle dos servigos executados na
organizagdo,observa-se que, esse valor estd presente na dindmica de trabalho, com média de
3,2. Os dados revelam a prevaléncia de uma estrutura baseada em valores culturais de
supervisao e controle, evidenciando dessa forma, um modelo de organizagao burocratica.

No tocante ao comportamento de respeito aos niveis de autoridade, observa-se que
esse valor esta presente na realidade organizacional de forma prioritaria, totalizando a média
de 4,15. No tocante a preocupagdo com o cumprimento de horarios € compromissos, verifica-
se que esse valor esta presente no espaco organizacional, equivalente a média de 3,2. O valor
referente ao acompanhamento e avaliagdo das tarefas, de forma continua, alcancou uma média
de 3,15. No entanto, os sujeitos percebem que esse valor deveria obter um grau de

importancia maior, equivalente a 5,05. Em relacao a utilizacdo de recursos sem causar danos
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ao meio ambiente, verifica-se que os sujeitos percebem esse valor como relevante no
contexto organizacional, equivalente a média de 3,7.Considerando o valor protecdo ao meio
ambiente, observa-se que, a organizagao prioriza essa pratica no cotidiano.

Valores de hierarquia atribuidos pelos sujeitos, segundo o conjunto dos itens do IVO
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Grafico 6 —Valores de hierarquia
Fonte: Pesquisa direta da autora

Os valores organizacionais presentes no ambiente de trabalho expressam atitudes e
comportamentos valorativos de uma cultura que prioriza autoridade, poder social e
supervisdo, demonstrando uma preferéncia pela hierarquia, refletida no valor médio percebido
de 3,35.

Valores de igualitarismo atribuidos pelos sujeitos,segundo todos os itens do IVO
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Grafico 7 — Valores de igualitarismo
Fonte: Pesquisa direta da autora
A pratica de dar continuidade as politicas e projetos organizacionais apresenta-se de
forma inexpressiva no cotidiano profissional, equivalente a média de 2,15, enquanto que, o
valor desejavel corresponde a 5,20, redundando em elevado nivel de insatisfagdo.No tocante a
distribuicao de poder pelos diversos niveis, observa-se que, prevalece uma estrutura social
com valores de igualitarismo, equivalente a média de 3,05; todavia, os servidores
entrevistados desejariam que esse valor estivesse presente, no ambiente organizacional, de
forma soélida, equivalente a média de 5,30. Quanto ao tratamento proporcional ao mérito, os

sujeitos observam que a organizagdo nao privilegia essa pratica, tendo em vista que o valor
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real correspondeu a média de 2,8, contrapondo-se ao valor desejado de 5,35, resultando na
gestagdao de um clima permeado de insatisfagdo pela auséncia de uma estrutura igualitaria.

A organizacdo ndo prioriza a pratica de proporcionar oportunidades iguais a todos os
servidores, evidenciando-se na discrepancia entre o valor médio real e o ideal, equivalentes a
2,2 e 5,6, respectivamente, traduzindo o elevado nivel de insatisfagdo. Constata-se que, a
pratica de tomar decisdes administrativas com imparcialidade acontece na dindmica
organizacional de forma inexpressiva, equivalente a 2,60. A unidade sob andlise tem
privilegiado um ambiente de relacionamento interorganizacional adequado, equivalente a
3,35. Constata-se que, o DDP prioriza atividades que caracterizam a complementaridade de

papéis entre organizagdes.

Valores de igualitarismo atribuidos pelos sujeitos, segundo o conjunto dos itens do IVO
Constata-se que os valores que expressam uma estrutura igualitaria, tais como:
justica social e equidade, ndo foram encontradas de forma significativa na dindmica
organizacional. Os dados evidenciam que ha uma disparidade entre o valor médio real, de
2,76 e o ideal, de 5,25. Esse fato contribui para gerar um nivel de insatisfacdo pela auséncia

de prioridade em relagdo a uma estrutura social norteada por principios e praticas de

equanimidade.
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Grafico 8 —Valores de igualitarismo
Fonte: Pesquisa direta da autora
Valores de dominio atribuidos pelos sujeito, segundo todos os itens do IVO
A capacidade de influenciar pessoas na organizacdo estd presente no cotidiano
profissional de forma significativa, equivalente a média de 3,35, enquanto que, o valor
desejavel corresponde a 4,35, redundando na constru¢do de um ambiente que prioriza o

sucesso institucional.
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Grafico 9 —Valores de dominio
Fonte: Pesquisa direta da autora
Em relacdo a dificuldade de alterar regras, normas e comportamentos na organizagao,

verifica-se que, esse valor estd presente na dinadmica organizacional de forma importante,
apresentando média de 4,05, contrapondo-se ao valor médio desejado de 3,9, o que leva a um

nivel de satisfacao em relacao aos valores de dominio.

Valores de dominio atibuidos pelos sujeitos, segundo o conjunto dos itens do IVO

Na percepcao dos sujeitos, o DDP privilegia a cultura de dominio com um valor
médio real equivalente a 3,7. Os dados evidenciam que ha congruéncia entre a percepgao real
e a ideal, redundando num ambiente que prevalece os esfor¢os em prol do reconhecimento

social e institucional.
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Grafico 10 —Valores de dominio
Fonte: Pesquisa direta da autora

Valores de harmoniam atribuidos pelos sujeitos, segundo todos os itens do IVO

Na 6tica dos sujeitos, a organizagdo apresenta uma pratica de intercambio com outras
instituigdes, equivalente a média de 3,15. Em relagdo a atuacdo conjunta com outras
organizagdes, constata-se que, esse valor estd presente na realidade organizacional,

representado pela média de 3,25, em detrimento do valor médio desejado de 5,0.
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Grafico 11 — Valores de harmonia
Fonte: Pesquisa direta da autora
A organizacdo que contém os valores de harmonia apresenta relacionamentos de
sintonia com o meio ambiente € com as outras instituigoes.

Valores de harmonia atribuidos pelos sujeitos, segundo o conjunto dos itens do IVO
Considerando o conjunto dos dados referentes a harmonia, os servidores

entrevistados revelaram a presenca desse valor do clima organizacional no DDP, de forma

significativa, contribuindo para gerar um clima satisfatorio.
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Grafico 12 —Valores de harmonia
Fonte: Pesquisa direta da autora

Consideracoes finais

Os resultados demonstraram que, de uma forma geral, os técnico-
administrativos consideram que o clima organizacional apresenta aspectos favoraveis que
corroboram para a consolidagao de um ambiente de trabalho permeado pela satisfagdao. Nesse
prisma, pode-se inferir que, na percep¢do dos servidores, no ambiente de trabalho do
Departamento de Desenvolvimento Humano os valores de autonomia. ndo estdo presentes de
forma consolidada. Constatou-se que, a organizagao esta fortalecida por valores culturais de
conservadorismo. A cultura hierarquica estd consubstanciada no Departamento, foco desse
estudo, com nuangas de um sistema social e estrutural burocratico. Os valores culturais que
expressam uma estrutura igualitaria, tais como: justica social e equidade, ndo foram

demonstrados de forma significativa na dindmica organizacional. A analise descritiva dos
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dados, evidenciou que, a organiza¢do privilegia os valores de dominio, redundando num
ambiente que prevalece os esforcos em prol do reconhecimento institucional. Os valores da
cultura de harmonia estdo presentes na organizacdo,contribuindo para gerar um ambiente que

valoriza a cooperagdo e integragdo interorganizacional .
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