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RESUMO

O estudo do clima organizacional trata-se de um instrumento de diagndstico utilizado
para identificar as percepgbes dos servidores em relagdo ao seu ambiente de
trabalho através de levantamentos de dados que proporcionam a compreenséo de
como estdo as varias relagcdes entre a organizacdo e as pessoas, e com base nisso
propor melhorias e mudancas qualitativas para a organizagdo e seus servidores. O
entendimento desse constructo pode contribuir para melhorar a qualidade de vida
dos servidores no seu ambiente de trabalho, para a otimizagdo do desempenho da
organizagdo e para o esclarecimento das relacdes entre este e as variaveis do
ambiente de trabalho. Diante desse contexto, o objetivo desta dissertagéo foi
analisar e avaliar a percepcdo do clima organizacional dos servidores lotados na
sede da Secretaria de Educacdo do Estado do Par4 (SEDUC-PA). Desta forma,
buscou identificar &reas ou focos nos quais devam ser implementadas melhorias,
visando aumentar a satisfacdo e a motivagdo dos servidores da secretaria e,
consequentemente, a prestacdo de servicos com qualidade para os usuarios e
favorecimento da obtencé@o dos objetivos organizacionais. Quanto & metodologia, a
pesquisa adotou a abordagem quantitativa do tipo descritivo e exploratorio. Foi
realizado o levantamento transversal ex post facto por meio de pesquisa de campo
entre os meses de abril a junho do ano de 2014. A coleta de dados foi desenvolvida
na forma de questionéarios, a partir da Escala de Clima Organizacional (ECO) de
autoria de Martins et al. (2008), e teve a participagéo de 1.465 servidores lotados na
SEDUC-PA/SEDE (efetivos, comissionados, temporarios e estagiarios). O
tratamento dos dados adotado foi o quantitativo, utilizando técnicas de estatistica
descritiva e multivariada, em especial andlise fatorial exploratdria (AFE) e a andlise
de agrupamento (AA), a partir do levantamento das informagdes gerais necessarias

para a compreensdao do clima organizacional da SEDUC-PA/SEDE.

Palavras-Chave: Clima Organizacional. Percepgdo. Ambiente de Trabalho.
Desempenho da Organizacdo. SEDUC-PA/SEDE.



ABSTRACT

The study of organizational climate it is a diagnostic tool used to identify the
perceptions of workers regarding their work environment through survey data that
provide an understanding of how are the various relationships between the
organization and the people, and based on that propose improvements and
qualitative changes to the organization and its workers. The understanding of this
construct can contribute to improving the quality of life for workers in their work
environment, to optimize the performance of the organization and to clarify the
relationship between these and the variables in the work environment. In this context,
the objective of this dissertation was to analyze and evaluate the perception of the
organizational in the crowded office of the Secretary of Education of the State of Para
(SEDUC-PA) servers. Through that, it searches sought to identify areas or focuses
which should be implemented better strategies, aiming to increase the satisfaction
and the motivation of the secretary workers. As a result, the rendering of work with
quality to the users and helping in reaching organizational goals. Regarding the
methodology, the research will have quantitative approach adopted to descriptive
and exploratory. The cross-section survey ex post facto through field research
between the months of April to June 2014 was conducted. Data collection was
developed in the form of questionnaires, from the Organizational Climate Scale
(ECO) authored by Martins and colleagues (2008), and was attended by 1.465
crowded servers situated SEDUC-PA/HEAD OFFICE (effective, commissioned and
temporary workers). The data used was the quantitative using descriptive and
multivariate techniques, especially exploratory factor analysis (EFA) statistics and
cluster analysis (AA) from a survey of general information necessary to understand
the organizational climate of SEDUC-PA/SEDE.

Keywords: Organizational Environment. Perception. Work Environment.
Organizational Performance. (SEDUC-PA)/HEAD OFFICE.
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1 INTRODUCAO

De um modo geral, ha um consenso na sociedade brasileira que a educacéo
publica no Brasil é de baixa qualidade. De tempos em tempos, novos programas e
projetos educacionais surgem com a proposta de melhorar a educacdo publica,
porém até o momento, estes ndo conseguiram superar definitivamente essa questao
colocando o pais em desigualdade aos niveis internacionais. Assim, a qualidade da
educacdo que é um direito do cidad&o ainda precisa ser conquistada (GUSMAO,
2010; DOURADO; OLIVEIRA, 2009; TEDESCO; REBELATTO, 2013).

Esse cenério ocorre, especialmente, na regido Amazbnica onde o0s
investimentos sociais ndo tém sido priorizados nas agendas politicas e governos que
se sucedem, resultado de um modelo de desenvolvimento econdémico e social até,
entdo centrado, prioritariamente, nas regides sul e sudeste no Brasil (ARAUJO et al.,
2008).

De acordo com os resultados apresentados no indice de Desenvolvimento
Humano Municipal (IDHM) do ano de 2013, nos ultimos 20 anos o Brasil avangou
em termos de desenvolvimento, todavia a educagdo atuou como limitador desse
processo. O indice da educacdo foi o mais baixo em relacdo aos outros que
integram o IDHM — salde e renda. Entre os 50 municipios com pior IDHM no Brasil,
todos sdo do Norte e do Nordeste, assumindo a Ultima colocagdo o municipio de
Melgago no Estado do Pard. Em geral, o Estado do Pard como um todo ficou
classificado como o segundo pior Estado do Brasil no IDH para Educacéo, a frente
apenas do Estado de Alagoas (G1 - PA; 2013).

O IDH educacgéo indica que a qualidade do ensino publico no Estado do Para
precisa de um amplo ajuste estrutural e politico para se adequar aos modelos
gerenciais do mundo contemporaneo. Felizmente, hoje, a qualidade da educagéo
publica no Brasil e no Pard é uma preocupagdo nos diversos niveis de governo
(federal, estadual e municipal), académicos e a populacdo, em geral, insatisfeita com
a qualidade dos servi¢os publicos.

O governo se manifesta através da implementacdo de novas propostas de
reformas administrativas na educacdo, os pesquisadores contribuem através de
novos estudos sobre métodos de gestéo, e a populacdo cada vez mais consciente e

exigente reivindica pela qualidade e pelos direitos de maior participagdo nos
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assuntos publicos. Todos esses atores sociais estdo em busca por uma nova gestao
publica para a educacgéo, que procure priorizar uma melhor presteza dos servi¢os ao
cidadao, como também o incremento de sua participacdo na gestdo, fato que tem
sido o alvo a ser alcangado pelo Estado moderno (DOURADO; OLIVEIRA, 2009).

Nesse contexto, os estudos relacionados com pessoas nas organizacdes
publicas apresentam-se como estratégico, pois é através delas que séo alcangados
os objetivos do Estado (GEMELLI; FILIPPIM, 2010). Nessa conjuntura, insere-se a
Secretaria de Educagdo do Estado do Par4d (SEDUC-PA) como instituicdo
responsavel pela implementacdo das politicas de educagcdo no Estado.
Compreender o clima organizacional na secretaria pode elucidar aspectos internos
gue estejam prejudicando a atuacdo dessa secretaria na busca por seus objetivos.

Nota-se que a administragdo publica brasileira vem implementando uma
reforma administrativa, sobretudo em termos de renovagdo dos métodos de gestdo
que se originou com o new public management, iniciado no Brasil na década de
1990. Muitos temas relacionados a importancia do desempenho do servidor publico
na estrutura administrativa foram observados desde entdo, no entanto, apesar do
crescimento, ainda sao poucos os estudos que se fundamentam no clima
organizacional na esfera publica (MOL et al., 2010).

A importéancia da pesquisa acerca do clima organizacional é reconhecer que
as pessoas sdo responsaveis pela implementagdo das politicas publicas, portanto,
promover um clima favoravel, além de respeitar a cidadania dos servidores publicos
contribui para melhorar a performance dos servigos publicos (GEMELLI; FILIPPIM,
2010). Assim, este estudo insere-se na esfera publica por seu objeto de estudo, a
Secretaria de Estado de Educacdo do Estado do Paré/Sede e no campo das
ciéncias sociais aplicadas por sua sustentacdo tedrica em gestéo de pessoas.

Ao longo das ultimas décadas, a sociedade moderna vivenciou cenérios de
profundas e constantes mudancgas sociais, econémicas, politicas e tecnoldgicas.
Esses fatos exigiram das organizagBes publicas maior capacidade de antever a
mudanca, perceber seus resultados e adaptar-se as novas realidades. Isso é
necessario, porque as organizagfes publicas como qualquer sistema aberto estao
sujeitas a mudancgas oriundas do ambiente que, evidentemente, afetardo o seu
desempenho, ora de maneira positiva, ora negativa. Dependendo dos fen6menos e

das forgcas e fraguezas organizacionais. Desta forma, o grande desafio das
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organizagOes publicas €, além de conseguir agir e adaptar-se as mudancgas, talvez
antecipa-las (MOTA; SILVA; PORTO, 2008).

Para enfrentar os desafios dessa ordem, a administracdo publica brasileira,
em 1995, iniciou o processo de reforma do aparelho do Estado aos moldes da nova
abordagem da Administracdo Publica. Esse processo de transformacdo e,
consequente modernizacdo da gestdo publica, imp8e ao Estado a necessidade de
rever suas politicas, fungbes e, especialmente, mecanismos de gestdo (COSTA,
2012).

Os pressupostos do novo modelo organizacional para o setor publico
refletiram a énfase na gestdo de recursos humanos e na adogdo de estilos
gerenciais mais democraticos e participativos que desenvolvam as competéncias, e
satisfacéo das necessidades dos servidores nas organizagdes (MENEZES, 2002).

Nesse contexto, insere-se a pesquisa de clima organizacional como um
método que permite identificar um conjunto de percepgbes dos servidores publicos
em relag@o as variaveis organizacionais, que podem afetar as suas atitudes, bem
como a forma como se relacionam e desempenham suas atividades. Verificar a
maneira como as pessoas percebem suas condigcbes de trabalho possibilita a
definicdo de melhores estratégias de atuagdo da Geréncia de Pessoas visando uma
maior integracdo do individuo na organizacao e facilitando a¢des conjuntas na busca
pelos objetivos organizacionais (MOTA; SILVA; PORTO, 2008; SOUZA 1980).

Baseado no exposto, esse estudo realizou pesquisa do clima organizacional
na SEDUC-PA mais especificamente na sua sede, de onde emanam as principais
decisdes administrativas, e assim permitir analisar e avaliar os fatores que afetam a
percepcdo dos servidores em relacdo ao seu ambiente de trabalho, a fim de
subsidiar sugestbes de agbes que resultem em melhor ambiente de trabalho na
SEDUC-PA/SEDE.

1.1 Problemética

A partir do ano de 2014, a SEDUC-PA/SEDE tem o objetivo realizar vérias
acOes educacionais com o intuito de alcangar uma educagdo de maior qualidade no
Estado, mais transparente, justa e efetiva, a exemplo, o Pacto pela Educagdo do
Par& langcado no ano de 2013 pelo Governo do Estado do Para com o apoio dos

investimentos do Banco Interamericano de Desenvolvimento (BID), também conta
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com a integracéo de diferentes setores e niveis de governo, da comunidade escolar,
da sociedade civil organizada, da iniciativa privada e de organismos internacionais,
com o objetivo de promover a melhoria da qualidade da educacédo no Para. Todas as
acoes educacionais a partir do ano de 2014 até o final de 2017 serdo pautadas com
base nesse programa (PARA, 2014).

As acgbes do Pacto pela Educacdo do Para buscam alcangar os seguintes
resultados: alunos do ensino fundamental e médio com desempenho melhorado;
habilidades e competéncias dos profissionais de educacéo fortalecidas; rede fisica
das escolas publicas adequadas e com recursos didatico-pedagogicos disponiveis e
coerentes com o Plano Politico Pedagogico (PPP); Gestdo da SEDUC e das escolas
aprimorada; comunidade escolar, governos e sociedade envolvidos, e contribuindo
para a melhoria dos resultados educacionais; e tecnologia da informagéo utilizada
para a melhoria da préatica docente e da gestdo escolar, e para a mobilizagdo da
comunidade escolar e da sociedade (PARA, 2014).

Através do programa “Pacto pela Educacdo do Para”, a meta do governo do
Estado do Para é aumentar em 30% o Iindice de Desenvolvimento da Educacéo
Basica (IDEB) em todos os niveis educacionais: Ensino Fundamental | e Il, e o
Ensino Médio, em um periodo de 5 anos (PARA, 2014).

Diante dessas propostas educacionais audaciosas, a secretaria de educagao
precisa contar com um corpo funcional comprometido para atingir os objetivos
organizacionais desses novos planos de acdo em vigor desde o ano de 2013,
contudo para isso é necessério um ambiente de trabalho produtivo, que propicie
acOes conjuntas e engajamento dos servidores.

Todavia, esse nédo é o perfil percebido, atualmente, entre muitos servidores da
secretaria. Quase todos os anos a midia divulga a insatisfacdo dos servidores da
educacdo — desde o nivel operacional até o nivel superior — em relacdo as
condi¢gdes do ambiente de trabalho. A udltima greve no ano de 2013, apesar de ter
chegado ao fim, nenhuma providéncia foi tomada e as promessas nao foram
cumpridas (O LIBERAL, 2013).

Além disso, outros fatores podem influenciar negativamente os resultados
dessas acdes afetando os padrfes de qualidade e produtividade da organizagéo,
tais como: o absenteismo, condigbes no ambiente de trabalho que podem prejudicar

a saude fisica e mental dos servidores, o stress laboral, a baixa produtividade e
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desempenho no trabalho, a falta de comprometimento com sua organizagao, e etc.
(MACIEL; SA, 2007).

Essa é uma situag&o preocupante para a educacgdo do Estado do Par4, uma
vez que, a participagdo plena e comprometimento dos servidores sao importantes
para o alcance dos objetivos organizacionais. Ademais, essa é uma oportunidade de
aplicar na préatica todo o conhecimento adquirido e habilidade desenvolvida no
ambito académico e profissional visando proporcionar para o 6rgéo publico estudado
um futuro com mudancgas significativas.

As pessoas desempenham um papel fundamental na relagdo com as
organizagbes, em que exercem suas fungbes profissionais. De um lado, cabe a
organizagdo cumprir o seu papel de fornecer oportunidades de carreira aos
profissionais e um ambiente de trabalho estimulador, e de outro lado, cabe aos
profissionais desempenhar suas fungbes com competéncia e oferecer resultados
positivos para as organizacdes e para a sociedade (CAMOES; PANTOJA; BERGUE,
2010).

Contudo, nem sempre iSSO acontece em muitas organizacdes sejam elas
publicas ou privadas, nas quais predominam profissionais insatisfeitos com as
condi¢des de trabalho que s&o submetidos diariamente e, isso acaba prejudicando a
forma como s&o oferecidos os produtos e servicos. Esse aspecto prejudica o
desempenho das organizacées (MACIEL; SA, 2007).

De acordo com dados do IDEB do ano de 2013, a &rea da educagéo publica
no Estado do Para ndo tem alcancado os indices esperados em comparag¢des com
outros estados brasileiros. O principal indicador que mensura o nivel de educacéo
basica dos estados brasileiros € divulgado anualmente através do indice de
Desenvolvimento da Educacéo Bésica (IDEB) (G1 - PA, 2013).

O IDEB de 2011, divulgado em 2012, mostra que o Estado do Para esta
abaixo da média da regido norte e teve diminuicdo expressiva na avaliacdo do
Ensino Médio. Além disso, dados do Ministério da Educacédo (MEC) apontam que 0
Estado do Para esté longe de atingir a meta nacional (G1- PA, 2014).

E indiscutivel a importdncia da educagdo para 0 crescimento e
desenvolvimento econdmico, compreender esse aspecto € antes de tudo vislumbrar
um melhor futuro do estado e do pais. No entanto, além disso, a educacdo é um
direito social de cidadania e dever do Estado, ndo apenas como produtora de capital

humano, mas de direito de desenvolvimento humano, que transcende a politica
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econbmica e tem papel estratégico para a garantia dos direitos humanos sociais,
culturais e ambientais na nossa sociedade contemporanea (CURY, 2002).

Diante desse cenario da educacdo no Estado do Para, surgem algumas
perguntas necessarias ao entendimento da operacionalizacdo das politicas publicas
da educacéo: o 6rgao central da SEDUC-PA/SEDE apresenta um ambiente que seja
estimulador e propicio a a¢gfes integradas para as implementacfes das politicas de
educacdo? Como os servidores desse 0rgdo percebem aspectos relacionados ao
seu trabalho? O ambiente fisico favorece a atuacéo dos profissionais? Os salarios e
beneficios séo suficientes para atrair os melhores profissionais?

Compreender esses aspectos é estudar uma das dimensfes que influenciam
na gestdo da educacdo no Estado, que € materializado pela acdo de pessoas. A
forma como os servidores percebem seu ambiente de trabalho pode contribuir para
sua motivagao, satisfagdo com o trabalho, relagdes com as liderangas, entre outros
aspectos, e com isso ser um agente capaz de promover agbes conjuntas e a
formacdo de equipes, que resultard em melhores resultados para a implementacao
das politicas publicas (GIL, 2007).

Considerando o exposto acima, esta pesquisa busca refletir quanto a
importancia da gestdo de pessoas no setor publico, mais especificamente, quanto ao
clima organizacional na SEDUC-PA/SEDE estabelecido a partir da premissa que as
pessoas sdo fator chave para o alcance dos objetivos organizacionais e a propria
sustentagao e crescimento da organizagao no contexto de mudanca.

Isso ocorre pela consciéncia que sdo as pessoas que implementam as
estratégias organizacionais e buscam os resultados desejados e que sua atuacao
constitui um elemento essencial no sucesso das organizagfes. S80 as pessoas,
portanto, a fonte criadora e o elemento critico no processo de construgdo e
crescimento das organizacdes. Por esse motivo, a gestdo estratégica do servico
publico deve buscar a compreensdo do perfil dos seus profissionais e como estes
percebem suas condicbes de trabalho, para desenvolver e aperfeicoar as suas
competéncias alinhando-as as competéncias necessarias ao desenvolvimento
organizacional, respeitando os limites e valores pessoais no ambiente de trabalho
(GEMELLLI; FILIPPIM, 2010).

Diante desse desafio, identificar o clima organizacional na SEDUC-PA/SEDE
permitira aos gestores o melhor delineamento das diretrizes estratégicas

necessarias a concretizagdo de requisitos que garantam a melhoria nas condi¢des
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de trabalho para a obtencdo da qualidade dos servi¢cos publicos. Para tanto, essa
ferramenta de gestdo pode ser Util para verificar, inicialmente, como os servidores
percebem aspectos como ambiente fisico de trabalho, relacdes com os seus colegas
e chefia, recompensa, entre outras que sao apresentadas ao longo deste trabalho.

Esse instrumento serve como diagnostico para a promoc¢éo das melhorias nas
relagbes de trabalho — servidor e 6rgdo publico, independente do tamanho ou
complexidade da organizacao e baseia-se nas percepcdes dos individuos acerca de
determinados fatores relacionados ao ambiente de trabalho.

Diante dessas consideragfes, surge o questionamento que esta pesquisa
pretende responder: Qual € a qualidade do clima organizacional percebido pelos
servidores da SEDUC-PA/SEDE?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar e avaliar a percepgdo do clima organizacional dos servidores da
Secretaria de Educacé&o do Estado do Pard (SEDUC-PA)/SEDE. Desta forma, busca
identificar areas ou focos nos quais devam ser implementadas melhorias, visando
aumentar a satisfagdio e a motivagdo dos servidores da secretaria e,
consequentemente, a prestacdo de servicos com qualidade para os usuarios e

favorecimento da obtengdo dos objetivos organizacionais.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Identificar os fatores do clima organizacional que afetam a atual

percepcao dos servidores em relagdo ao 6rgdo; e

b) Propor acdes estratégicas objetivando a melhoria dos aspectos
desfavoraveis e manutencdo dos pontos positivos diagnosticados no clima

organizacional.
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1.3 Delimitagéo do estudo

Entre as inUmeras variaveis que podem ser abordadas na area de gestédo de
pessoas, 0 presente estudo consiste em analisar e avaliar o clima organizacional
através da percepcdo manifestada pelos servidores da SEDUC-PA/SEDE sobre o
ambiente de trabalho. Nessa pesquisa serdo consideradas as politicas e as praticas
de gestdo de pessoas vigentes na secretaria.

S&o diversas as variaveis que poderdo afetar de maneira positiva ou negativa
a percepgdo das pessoas em relagdo ao seu ambiente de trabalho, pela qual a
organizagdo obtém ou ndo éxito em suas atividades (SANTOS et al., 2010). Neste
trabalho serdo consideradas aquelas que influenciam no clima organizacional dos
servidores da SEDUC-PA/SEDE.

O clima organizacional se manifesta a partir de um conjunto de constructos
como a cultura organizacional que é composta por um conjunto de valores, crencas,
estilos de trabalho e relacionamentos, que permitem a organizagdo um modo
particular de ser, diferenciando-a de outras organizagbes. Esses aspectos
influenciam o comportamento de todos os individuos e grupos da organizacéo,
impactando o cotidiano da organizacdo através das decisdes, as formas de
recompensas, o relacionamento, o processo de comunicac¢éo, dentre outros (LUZ,
2012).

Outro constructo que tem relagcdo com o clima organizacional é a motivagédo
no trabalho, que se manifesta de maneira distinta em cada servidor, gerando
diversos padrdes de comportamento no ambiente organizacional. Porém a causa
desse comportamento € o mesmo para todos. Envolve sentimentos de realizacdo e
de reconhecimento profissionais evidenciados através do exercicio das atividades
profissionais do dia a dia. E a forca interna que sustenta as acdes do ser humano
(COSTA; TANIGUCHI, 2009).

A Lideranca também tem relagdo com o clima das organizagbes publicas. A
lideranca € um aspecto de poder e possui grande influéncia sobre seus
subordinados, ja que influencia as expectativas e a motivacao destes, pois controlam
as recompensas, definem as estruturas e as regras de trabalho, estabelecem os
padrbes de desempenho e estabelecem as regras informais no trabalho. Uma das
maneiras de realizar mudancas no clima organizacional é através da mudanga na

maneira de atuagdo dos superiores das organizagdes (RODRIGUES, 2013).
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A forma que os constructos, satisfacdo no trabalho e o clima organizacional,
relacionam-se influenciam, diretamente, o vinculo que o servidor estabelece com
suas atividades e seu ambiente de trabalho. A satisfacdo no trabalho é um
sentimento positivo que decorre da avaliagdo que o servidor faz em relacdo ao seu
ambiente laboral, na medida que este trabalho atende as suas necessidades
pessoais (RUEDA; SANTOS; LIMA, 2012).

Segundo Rodrigues (2013), a cultura, a motivagao, a lideranga, a satisfagéao e
outros constructos possuem relagcdo com o clima das organizagbes publicas,
entretanto, essa pesquisa assume um carater descritivo ao investigar as variaveis
diretamente observaveis, que s@o capazes de influenciar na formagdo do clima
organizacional.

Assim a principal contribuicdo desse trabalho € compreender o estado do
clima organizacional através do diagnéstico de forma aplicada por meio da
mensuragdo das variaveis, para fundamentar planos de ac¢des visando a melhoria do
clima da secretaria. Com isso, busca estimular a area de gestdo de pessoas a
disseminar a aplicabilidade desse instrumento de gestédo em toda a rede estadual de

educacéo, de forma continua.

1.4 Justificativa

A pesquisa de clima para a SEDUC-PA/SEDE é importante, porque faz parte
da misséo da &area de gestdo de pessoas proporcionar um bom clima organizacional
produtivo para os servidores e para a instituicdo. Portanto, a pesquisa pode
contribuir com subsidios para a area de gestao de pessoas. Ao compreender o clima
na secretaria as a¢des podem ser melhor direcionadas, além de sensibilizar a alta
administragdo dos anseios e avaliacdes dos servidores quanto ao ambiente de
trabalho.

Outra razdo, € que a pesquisa de clima traz a oportunidade de realizar
melhorias continuas e expressivas no ambiente, proporcionando um bom
relacionamento entre as pessoas, 0 COmMpPromisso com 0s objetivos organizacionais
favorecendo o desempenho individual no trabalho, dentre outros aspectos
favoraveis. Isso ocorre, porque esse instrumento permite identificar os fatores que

percepcgao das pessoas no trabalho e propde solugdes para tais.
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Também a pesquisa de clima ajuda no engajamento dos servidores com o seu
trabalho para que alcancem um melhor desempenho organizacional, uma vez que o

z

desempenho das pessoas é afetado pela forma como elas percebem suas
condigbes de trabalho. Assim, cada servidor é o resultado das competéncias
individuais no trabalho e da motivagdo que os impulsionam para realizar uma
atividade.

A pesquisa de clima mostra-se oportuna para a SEDUC-PA/SEDE, porque
observa-se no cotidiano da secretaria, a insatisfagdo dos servidores com suas
condi¢cdes de trabalho. Como exemplo, tém-se as greves e as paralisacbes dos
servidores publicos da educagdo divulgados constantemente pela midia (O
LIBERAL, 2013). Dependendo do tipo de relacionamento — bom ou ruim — que 0s
servidores mantém com a organizagdo afetam proporcionadamente os objetivos
organizacionais da secretaria.

A pesquisa de clima é vidvel na SEDUC-PA/SEDE, pela mudanca de
secretério, e este permitiu a realizagdo da pesquisa de clima junto aos servidores
lotados na sede da SEDUC-PA. Essa atitude demonstra interesse por parte do
secretario na aplicacdo desse instrumento de diagnéstico com vista a melhorias no
clima organizacional da secretaria.

O interesse em estudar o clima organizacional reside na possibilidade de
avancar em novos estudos sobre o tema, especialmente, por estimular a discusséao,
o debate e a pesquisa no ambito da gestdo de pessoas nos 6rgdos publicos néo,
somente nos aspectos tedricos, mas principalmente, aplicados desse instrumento de
gestao.

Apesar desta pesquisa contribuir para a gestdo da secretaria, outro fator,
justifichvel € o aspecto inovador que esse estudo proporcionou para essa
organizagdo que até, entdo, ndo aplicou ferramentas de gestdo que permitem
analisar e avaliar a percepgdo dos servidores em relacdo as suas condi¢cdes de
trabalho, a fim de propor agbes corretivas e preventivas para os fatores negativos e
a manutencdo dos aspectos positivos que contribuam para um bom clima
organizacional.

As contribuicbes dessa pesquisa também podem ser direcionadas a
comunidade académica, & administracdo publica, aos gestores, a outros Orgaos
publicos e a sociedade em geral, que se beneficiam dos servigos publicos. Com

relagdo as limitagcdes, destaca-se o fato desta pesquisa constituir-se como um
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estudo Unico pelas caracteristicas peculiares de cada organizagdo fato que néo
permite a compara¢des diretas com outras secretarias estaduais, principalmente

pelas diferencas de estruturas e outras peculiaridades da gestéo.

. 5 Organizagéo da dissertagao

Esta dissertacdo esta dividida em cinco se¢des, além da parte introdutéria. A
segunda secdao, intitulada como revisdo da literatura retne as principais abordagens
tedricas classicas e contemporaneas sobre clima organizacional para compreender
a importancia da aplicacdo da pesquisa de clima em organizac¢des publicas. Assim,
esse entendimento torna-se necesséario a fim de compreender a atual realidade
vivenciada pelos servidores da SEDUC-PA/SEDE no ambiente de trabalho, como
também mostra ser uma proposta eficiente, eficaz e efetivo para a secretaria atingir
o0s seus fins.

Essa secdo inicia-se abordando sobre o inicio e a evolucdo da gestdo de
pessoas no servigco publico brasileiro, até o momento atual, e as suas principais
tendéncias. Em seguida, destaca-se a importancia da gestao de pessoas no servigo
publico.

Por fim, serdo abordados as principais definicdes e os primeiros estudos
sobre o clima organizacional. Também, h4 exemplos de aplicagdo de pesquisa de
clima em diversas organizacbes publicas, a relacdo de clima e cultura
organizacional, e pesquisa de clima.

A terceira sec¢do trata da metodologia de pesquisa onde serd apresentada a
classificacdo da pesquisa, os procedimentos metodologicos e o tratamento dos
dados. A quarta secdo apresentara os resultados da pesquisa a partir das técnicas
estatisticas adotada no estudo, tais como a andlise descritiva, analise fatorial
exploratéria (AFE) e andlise de agrupamentos (AA). Finalmente, a quinta secao
abordard a conclusédo, as recomendagfes, as limitacdes e as sugestbes para

pesquisas futuras.
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2 REVISAO DA LITERATURA

O objetivo dessa sec¢do é apresentar os estudos sobre clima organizacional,
visto que a abordagem desse tema mostra-se necesséaria para a identificacdo e
caracterizagao de fatores influenciadores no comportamento, nos relacionamentos e
no desempenho das atividades dos membros de uma organizagcdo. A estrutura da
secdo inicia com as caracteristicas e desafios atuais da gestdo de pessoas no
ambito da administrag@o publica e, posteriormente, aborda os estudos de clima
organizacional. Essa ordem foi escolhida para possibilitar a compreensdo da
importancia da aplicacdo da pesquisa de clima em organiza¢des publicas brasileiras,

em especial na SEDUC — PA/SEDE, objeto desta pesquisa.

2.1 A gestdo de pessoas no ambito da administragdo publica: caracteristicas e
desafios

As organizag6es publicas precisam de um modelo de gestdo de pessoas que
predomine na sua esséncia, a valorizacdo humana como estratégia para alcangar os
seus fins organizacionais. Para esse entendimento, neste capitulo, serdo abordados
temas relacionados com os desafios e as tendéncias atuais da gestdo de pessoas

no novo contexto da administragc&o publica no Brasil.

2.1.1 Inicio e evolucéo da gestédo de pessoas no servi¢o publico brasileiro

O contexto histérico da gestéo de pessoas na administracéo publica brasileira
pode ser dividida em quatro periodos: até 1930; de 1930 a 1950; de 1950 a 1964; e
0 pbés 1990. Antes de 1930, a &area de gestdo de pessoas se preocupava em
fiscalizar os resultados obtidos através do trabalho das pessoas na organizacéo e a
compensacdo do desempenho alcancado. Nesse periodo, ndo havia legislacao
trabalhista no que tange as obrigacbes das organizacdes e, as pessoas eram
consideradas como custo. Esse periodo € classificado como a primeira fase ou Fase
Contabil (ALVES, 1995; ALMEIDA, 2012; MILENCHION, 2006).

De 1930 a 1950, iniciou a gestéo legalista e burocratica de pessoas, quando
houve a criacdo da lei trabalhista da era Getulista, através da Consolidagédo das Leis

Trabalhistas (CLT). Surgem, entéo, os direitos dos servidores e a preocupagao das
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organiza¢cOes em cumprir essas lei. Surge, ainda, a funcéo de chefe de pessoal cuja
atribuicdo é ter entendimento sobre legislagdo trabalhista e manter registros legais
exigidos. Esse periodo ficou conhecido como segunda fase ou Fase Legal (ALVES,
1995; VASCONCELOQOS, 2011).

Nesse periodo, foram criados concursos publicos e os primeiros indicios da
implantagdo de planos de cargos e carreiras para 0 servigo publico com base
meritocréatica, como também houve a criagdo de 6rgdos para atuarem em diversos
setores, normas e estatutos. Também foi fundado o Ministério do Trabalho, da
Industria e do Comércio (MTIC) e do Departamento Nacional do Trabalho (DNT); a
preocupagdo com a profissionalizagéo e a capacitacdo de pessoal, dentre outras,
porém a administracdo de pessoal focava atividades burocraticas e disciplinares
(OLIVEIRA, 2007).

No Brasil, a administracdo de pessoal passou a ser mais organizada em
1936, com a criagdo do Conselho Federal do Servigo Publico Civil. J& no ano de
1938, transformou-se em Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP)
até 1986. A funcdo do DASP era organizar as atividades de orcamento,
documentacao, material e pessoal (GOMES, 1996).

Os anos entre 1950 e 1964, caracterizam a implanta¢céo no Brasil do Modelo
Americano de Gestdo de Pessoas marcado pela forca das industrias
automobilisticas e a entrada de multinacionais no Pais. Foi nessa fase que a area de
recursos humanos passou ter maior abrangéncia através da realizacdo de servigos
como os de treinamento, recrutamento e selecdo, cargos e salarios, higiene e
seguranga no trabalho. Esse periodo ficou conhecido como a terceira fase ou Fase
Tecnicista (ALVES, 1995).

Até o ano de 1964 nao foram permitidos maiores avangos na area de gestao
de pessoas em decorréncia do poder exercido pelo Ministério do Trabalho sobre os
servidores, no qual o estilo de negociacdo seguia basicamente os moldes de uma
tipica relacdo ganha-perde. Ap6s essa fase, ocorreu maior valorizacdo dos
profissionais de recursos humanos muito em fungdo do periodo de crescimento
econdmico observado no pais, e da transformagédo de procedimentos burocraticos
em humanisticos, focados nos servidores e em suas relagdes sindicais e sociais
(GOMES, 1996).
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Nos anos entre 1965 e 1985, ocorreu uma fase marcada por relacoes
trabalhistas tensas e pela ditadura militar, periodo em que se intensificaram as
acbes dos movimentos sindicais no Brasil. Nessa fase, o gerente de relagdes
industriais ou gerente de pessoal passou a ser chamado de gerente de recursos
humanos. O periodo marca, também, o momento em que emergiram no pais novas
teorias e técnicas gerenciais como a gestéo participativa, o planejamento estratégico
e o controle total de qualidade. Esse periodo ficou conhecido como a quarta fase ou
a fase administrativa (ALMEIDA, 2012; VASCONCELOS, 2011).

A partir do ano de 1985 até a época atual, a posicdo de gestdo de pessoas
deixa de gerenciar no nivel tatico para assumir uma posi¢cdo de diretoria no nivel
estratégico. Marca, assim, o inicio da fase da Gestdo de Pessoas, da Gestdo de
Talentos, da Gestdo do Capital Humano, expressdes utilizadas para designar o
processo de gerir pessoas nas organizagdes modernas, inclusive na Gestédo Publica,
que adotou a administracdo gerencial, cujo objetivo bésico € melhorar a qualidade
dos servicos prestados ao cidaddo. Esse periodo ficou conhecido como a quinta
fase ou Fase Estratégica (OLIVEIRA, 2007).

Com essa evolugao, houve a necessidade de desenvolver novas habilidades
na area de gestdo de pessoas, principalmente, devido as mudancgas internas e
externas que influenciam as organizacbes publicas. A globalizacdo, a
informatizacdo, a instabilidade financeira, a concorréncia interna e externa, a
complexidade legislativa, a presséo da sociedade, agregados & metas apresentadas
através de planejamentos estratégicos das organizacdes publicas, impuseram aos
gestores de pessoas, além dos conhecimentos técnicos tipicos do cargo, uma nova

visdo administrativa e novos métodos de trabalho (ALVES, 1995).

2.1. 2 Importéancia da gestdo de pessoas para o servigo publico

Para Schikmann (2010), em muitas organizacGes publicas brasileiras a
preocupac¢do principal da area de gestdo de pessoas ainda esta relacionada as
atividades de folha de pagamento de pessoal, beneficios da aposentadoria e afins.
No entanto, atualmente, o papel principal da area de gestdo de pessoas tem outro
significado, de cunho mais moderno, condizente com o atual contexto que se insere

a administracdo publica no Brasil.
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A concepc¢do moderna da &rea de gestao de pessoas compreende a atuacao
das pessoas como cooperadoras e parceiras da organizagdo. Ou seja, de acordo
com essa perspectiva, administrar €, em principio, gerir junto com as pessoas (GIL,
2009). Para compreensdo dessa dimensdo é importante contextualizar esse
argumento partindo do entendimento de que 0s objetivos organizacionais S&o
alcancados através das pessoas. Entretanto, os servidores somente serdo
verdadeiramente produtivos, s6 colocardo seus melhores talentos, seu interesse,
sua criatividade e seu comprometimento a favor do servico quando se sentirem
contemplados em seus interesses e objetivos pessoais (FERREIRA, 2010).

Assim como o0s gestores publicos almejam alcancar o0s objetivos
organizacionais e dependam das pessoas para alcanga-los, os servidores também
possuem objetivos pessoais e muitas das vezes servem-se das organizagdes para
atingi-los. Essa questéo leva a compreensdo que ambas as partes dependem uma
da outra para alcancarem seus objetivos, e para isso é necessario haver uma
parceria entre os servidores e a organizagdo para mitigar os conflitos entre os
interesses individuais e organizacionais. Assim, 0s servidores contribuem com a
organizag&o que em contrapartida oferecem incentivos (DUTRA, 2002).

Diante disso, as pessoas precisam ser vistas pelas organizagfes como um
recurso estratégico que agrega valor e sdo capazes de produzir um diferencial real
em busca da efetividade organizacional e ndo apenas como um recurso operacional
que precisa se tornar mais eficiente, j& que se constitui como imprescindivel para o
alcance de resultados (NOBREGA; FERRUCCIO, 2002).

Nesse contexto, a area de gestdo de pessoas tem como objetivo fundamental
tornar a relacdo entre os membros da organizagdo, representada pelos seus
dirigentes e os servidores, a mais produtiva e 0 menos conflituosa possivel. E por
esse motivo que a &rea de gestdo de pessoas estabelece um conjunto de politicas e
praticas que possibilitem a conciliacdo de interesses entre ambas as partes (DUTRA,
2002).

O desenvolvimento de pessoas € 0 ponto critico na gestdo estratégica de
pessoas, e isso se deve ao fato da dificuldade que muitas organiza¢des publicas
ainda tém em implementar novas atividades, mecanismos e instrumentos de acao e
atuacdo, e ndo somente definir estratégias para a permanéncia das pessoas, mas
para possibilitar os estimulos motivacionais capazes de levar esses servidores ao

alcance dos objetivos organizacionais. Esses aspectos motivacionais nao incluem
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apenas vantagens financeiras, mas também vantagens éticas e psicologicas
(CAMOES; PANTOJA; BERGUE, 2010).

Nesse sentido, o atual papel da Gestdo de Pessoas ndo se limita apenas a
manutencdo das atividades ligadas a &rea, mas também ao desenvolvimento e
aplicacdo de estratégias que permita o crescimento das pessoas nas organizacdes
e, por sua vez, tornando-as melhores, mais eficientes e pro-ativas e assim permitam
a melhoria na competitividade necesséria a sobrevivéncia da organizacdo. Desta
forma, as pessoas passam a ser valorizadas por seus atos e realizacfes e nao
apenas pela descricdo formal de suas fungdes ou atividades (GIMENES; FIORI,
2010).

Portanto, gerir pessoas, na atualidade, est4d além da administracdo de
recursos humanos e seus obsoletos enfoques de controle, disciplina e a retribui¢céo
pelo esfor¢o dos servidores por meio do recebimento do salario ao final do més, ou
simplesmente serem tratados como agentes passivos cujas atividades devem ser
planejadas e controladas a partir das necessidades unilaterais das organizagoes.
Contudo, esta mais relacionado ao planejamento estratégico, a preocupagdo com o
capital intelectual e com a contribuicdo das pessoas com o0s objetivos
organizacionais, em outras palavras, as organizagdes passaram a administrar com
as pessoas (NOBREGA; FERRUCCIO, 2002).

Nesse contexto, as pessoas deixam de ser o problema e passam a ser a
solucéo dos problemas. Deixam de ser um desafio para tornar-se uma vantagem.
Deixam de ser o recurso organizacional mais importante para se tornar o parceiro
principal da organizagdo. Passam a ser de fato um diferencial complexo para as
organizacdes (DUTRA, 2002).

Em vista disso, o modelo tradicional de recursos humanos tornou-se
inadequado e ultrapassado as necessidades atuais da administracdo e,
principalmente dos administrados, j& o cenéario atual denota, segundo Costa e
Taniguchi (2009, p.19), “o caréater subjetivo do individuo dentro da organizagéo, ndo
0 mostra apenas como parte do processo, mas como pessoa: um ser complexo,
mutavel, criativo e fantastico.”

Assim, a gestéo de pessoas evolui de um modelo tradicional para um modelo
estratégico de comprometimento e parcerias. Assumindo dessa maneira um estilo
mais aberto, flexivel e participativo, que proporciona oportunidades de crescimento

individual e organizacional.
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Por fim, o desafio passa a ser a insergdo estratégica das pessoas nas estruturas e
nos processos decisorios organizacionais, em uma administracdo publica resistente
e apegada a métodos tradicionais de gestdo. Mas, para isso, segundo Gemelli e
Filippim (2010), devera ocorrer & superagdo de uma cultura administrativa que ainda
ndo valoriza e nem proporciona a devida importancia & area de gestdo de pessoas

esquecendo gue essa area serve como elo entre as pessoas € a organizagéo.

2.1.3 O Momento Atual e as Tendéncias

Atualmente, a area de gestdo de pessoas no setor publico brasileiro busca
comparar suas formas de gerir as pessoas as adotadas no setor privado, adaptando
essas técnicas a realidade do 6rgdo publico. Em esséncia o processo de gerir
pessoas em uma organiza¢ao do setor publico ou privado é praticamente a mesma,
contudo o que diferencia esses setores é a fungéo social, a cultura organizacional, a
legislacdo especifica diferenciada de cada uma, as normas internas, as regras e as
tradicOes peculiares a essas organizagdes (GEMELLI; FILIPPIM, 2010).

Portanto, o desafio da moderna gestdo de pessoas do setor publico assim
como as empresas do setor privado é proporcionar para a organizacao pessoas bem
gualificadas, comprometidas, motivadas e leais ao trabalho, contribuindo para uma
cultura de alto desempenho e que atuem conforme as diretrizes definidas pela
organizagcéo. Com isso, devem estimular o envolvimento e o desenvolvimento das
pessoas nas organizagdes (CRUZ, 2010).

Para tanto, evidencia-se a necessidade de implementar a gestdo estratégica
de pessoas, e isso significa em esséncia, satisfazer as reais necessidades dos
servidores ao promover acdes de desenvolvimento pessoal continuo, que elevem ao
maximo a performance dessas pessoas e, com isso disseminem pela organizacdo
seu conhecimento e habilidades (NASCIMENTO et al., 2012).

Essas atribuicbes revelam que a gestdo de pessoas moderna deixou de se
pautar por procedimentos mecénicos através de atividades rotineiras e passou a se
vincular a politicas e praticas que incentvem o desempenho pessoal nas
organizagfes publicas. Assim o reconhecimento do capital humano possibilita que o
servidor obtenha uma identificagdo maior com a organizagao e, consequentemente,

0 comportamento de auto desempenho no trabalho. Com isso, a gestdo de pessoas
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busca tornar a organizacdo e as pessoas parceiras através de um processo de
compensacgdo mutua (ANDRADE; SANTOS, 2004).

A gestdo de pessoas busca formar servidores capacitados e motivados para
realizar os objetivos organizacionais e atingir os resultados esperados. Em
contrapartida, o0s servidores esperam que as organizagcbes satisfacam suas
expectativas pessoais com a oferta de possibilidades de crescimento profissional e
um ambiente agradavel de trabalho (NASCIMENTO et al., 2012).

Se a organizacdo valoriza seus servidores através de oportunidades para
obter recompensas em fungéo do esforgo que realizam no ambiente de trabalho por
meio de seus conhecimentos, habilidades e atitudes, os estimulos motivacionais
oferecidos pelas organizagbes determinam o0 sucesso dos resultados
organizacionais. Para tanto, as organizagdes precisam criar e manter um clima
favordvel capaz de promover bons relacionamentos entre organizacdo e seus
servidores e entre seus servidores entre si (NASCIMENTO et al., 2012; RIBEIRO,
2006).

Mas, para isso o gestor de pessoas deve possuir uma boa visdo estratégica,
capaz de avaliar e incorporar tendéncias, encontrar alternativas e acompanhar as
mudangas no ambiente de trabalho, pois as pessoas dependem das organizagdes
para sua subsisténcia e realizagcéo pessoal, sendo que uma néo existe sem a outra.
Logo, o modelo de gest@o de pessoas das organiza¢gfes publicas tendera, cada vez
mais, em pautar-se por valores, e ndo apenas por regras e papéis (GEMELLI;
FILIPPIM, 2010).

Nesse contexto, nota-se que a administracdo publica brasileira vem
implementando uma reforma administrativa, sobretudo em termos de renovagao dos
métodos de gestdo para valorizar o servidor publico no ambiente organizacional
como estratégia para alcancar os objetivos organizacionais. Para tanto, os gestores
precisam estar atentos ao desenvolvimento de um clima organizacional favoréavel
pautado em uma cultura voltada & produtividade e qualidade, porém na maioria das
vezes ndo € o que ocorre nas organizagdes publicas. Nesse momento, a pesquisa
de clima torna-se um instrumento ideal para ajudar os gestores publicos em

promover um clima favoravel nas organizacdes publicas.
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2.2 O clima organizacional

Considera-se que a organizagdo, os servidores e a sociedade sao
beneficiados com um clima organizacional favoravel. A reciproca também é
verdadeira, ou seja, todos perdem com um clima organizacional desfavoravel.
Portanto, serd discutido de que maneira a pesquisa de clima torna-se uma
ferramenta 0til e influenciadora para o sucesso de programas voltados para a
melhoria da qualidade, aumento da produtividade e adocao de politicas internas das
organizagOes publicas, beneficiando ndo somente a organizagéo e a sociedade, mas

também os servidores publicos.

2.2.1 Definigbes e primeiros estudos

O estudo sobre clima organizacional surgiu nos Estados Unidos, no inicio da
década de 1960, com o trabalho de Forehand e Gilmer (1964), Pelz e Andrews
(1966) e Litwin e Stringer (1968). Os pesquisadores Forehand e Gilmer (1964)
realizaram estudos sobre comportamento organizacional em uma época de grande
movimento da administragdo chamado de Comportamentalismo. Esse movimento
preocupava-se em encontrar formas de humanizagdo do trabalho com as melhorias
da produgdo buscando, principalmente, na psicologia as ferramentas necessarias
para alcancar esse objetivo. Os pesquisadores Forehand e Gilmer (1964)
levantaram alguns conceitos e indicadores iniciais do clima organizacional a partir de
estudos sobre comportamento individual na Psicologia (KELLER; AGUIAR, 2004).

Em 1960, Litwin e Stringer (1968) aproveitaram esses estudos e realizaram
experiéncias em trés diferentes companhias americanas nas quais os dirigentes
atuavam de acordo com a teoria da motivacdo humana de McClelland (1961)
(realizacao, afiliagdo e poder). Foi verificado que o grau de satisfacdo e desempenho
no trabalho era diferente em cada uma das organizacfes. Esses resultados
ajudaram a disseminar os estudos sobre clima organizacional entre as empresas
norte americana e auxiliaram outros estudos na época (BISPO, 2006).

No Brasil, os primeiros estudos sobre clima organizacional iniciaram com
Saldanha (1974) que estudou o clima tratando-o como uma atmosfera
organizacional e por Souza (1977) que é considerada a autora brasileira pioneira

nos estudos sobre clima organizacional. O conceito de clima proposto pela autora
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tornou-se referéncia e é bastante referenciado na literatura nacional, sendo
apresentado na maioria dos estudos nacionais sobre clima organizacional. A autora
realizou diversos trabalhos em empresas privadas e 6rgdos publicos utilizando,
principalmente, adaptacdes do modelo de Litwin e Stringer (1968) (BISPO, 2006;
CRESPO; WECHSLER, 2005).

Souza (1982 apud KELLER; AGUIAR, 2004, p.103-104), menciona a
importancia da utilidade do estudo de clima nas organizagdes ao afirmar que “[...]
fornecem um diagnéstico geral da empresa, bem como indicacdes de areas carentes
de uma atengcdo especial. Ndo basta ‘sentir’ que o clima estd mau, & preciso
identificar onde, porque e como agir para melhora-lo”.

A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta de grande valia para
programas de desenvolvimento organizacional, uma vez que serve para identificar
os pontos fortes e fracos das organizagbes em matéria de gestdo publica e mostrar
gual direcdo deve-se tomar para solucionar os problemas encontrados e, assim,
possibilitar uma melhor integracdo e compatibilidade entre as metas individuais e
organizacionais, e consequentemente um melhor desempenho, tanto do ponto de
vista pessoal, qguanto organizacional (GONZALEZ et al., 2011).

O clima organizacional pode ser definido como um conjunto de atributos
especificos que caracteriza uma organizagéo e reflete 0 modo como a organizacao
lida com seus membros. Esses atributos que sdo momentaneos influenciam no
comportamento dos individuos (KELLER; AGUIAR, 2004).

Também pode ser considerado como um conjunto de propriedades
psicolégicas mensuraveis do ambiente de trabalho, que s&@o percebidas direta ou
indiretamente pelos servidores (LUZ, 2003, 2012). Desta forma, o clima
organizacional sdo as propriedades motivadoras e de satisfagdo no ambiente
organizacional que afetam o comportamento dos servidores da organizagao
(BALDUCCI; KANAANE, 2007).

Notoriamente, o comportamento das pessoas nas organizagdes € influenciado
por diversas variaveis organizacionais dificeis de mensurar e extremamente
mutaveis, é por isso que o0s gestores ndo devem despreza-las, uma vez que podem
afetar todo o processo organizacional. Essas varidveis estdo relacionadas a
atributos especificos da organizacdo, como por exemplo, estilos de lideranca,
estruturas organizacionais, processos internos, comportamento entre colegas e na

relagdo chefe e subordinado, salérios pagos, dentre outros (SOUZA, 1980).
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As pessoas formam em suas mentes a imagem que a organizagao representa
para elas e, isso ocorre em decorréncia da percepgao que possuem da organizagao.
Entretanto, nem todas as pessoas possuem a mesma percepgao da organizagao,
por isso, manifestam opinides diferentes uma das outras sobre o mesmo assunto. As
percepcdes individuais de clima sdo baseadas nos acontecimentos, condig¢des,
praticas e procedimentos que ocorrem e caracterizam o dia a dia de uma
organizagéo. Refletem, portanto, o estado de animo dos membros da organizagao
por um determinado periodo de tempo (LUZ, 2003, 2012).

Conclui-se que a percepcédo de clima é algo particular de cada individuo e,
isso poderd ter carater positivo, ser satisfatorio e desejavel para alguns. Por outro
lado, poderd ter carater negativo, insatisfatorio e indesejavel para outros e,
consequentemente, refletira no comportamento organizacional. O clima pode ser
considerado o elo entre as pessoas e a organizagcdo no sentido de expressar a
compatibilidade ou congruéncia das expectativas, valores e diretrizes individuais que
repercutem no coletivo (BENTO; DIAS, 2012).

Nesse viés, o clima demonstra como as necessidades dos servidores e da
organizacgéo estdo sendo atendidos pela gestéo, sendo esse aspecto um importante
indicador da eficicia organizacional em gestdo de pessoas. Por fim, o clima
organizacional contribui para moldar o comportamento dos individuos, através de
procedimentos administrativos, participacdo nas decisées politicas e administrativas,
recompensa e incentivos, influenciando de modo significativo nos fatores
motivacionais dos servidores da organizagédo (BERGAMINI; CODA, 1997).

Outro aspecto, é que o estudo de clima organizacional revela-se fundamental
para a reestruturagdo organizacional, uma vez que auxilia na avaliagdo da imagem
organizacional perante seus servidores, assim, como fundamenta as medidas para
melhora-la. Em sintese, apesar de muitas e diferentes abordagens dos diversos
autores que pesquisaram sobre o clima organizacional (Quadro 1) pode-se destacar
0 que ha de comum entre eles, ao considerarem que o clima organizacional afeta o
comportamento dos individuos, sua motivagdo, o desempenho organizacional e a
satisfacéo com o trabalho; trata-se de um conceito abrangente e global por se referir
a inumeras percepgfes através de um numero limitado de dimensfes; pode ser
operacionalizado através de medidas objetivas e subjetivas; e refere-se a atributos

da organizacéo na visdo dos seus participantes (SANTOS, 1999).
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Tendo em vista que o clima organizacional materializa-se a partir do ambiente

organizacional, o Quadro 1, apresenta as dimensdes de analise de diversos autores

que destacam as variaveis que influenciam o ambiente na organizacéo:

Quadro 1- Fatores que influenciam o clima organizacional

MODELOS

DIMENSOES CONSIDERADAS NA PESQUISA

Litwin e Stringer (1968)

Estrutura; responsabilidade; riscos; recompensas;
calor e apoio, conflito.

Campbell e Stanley (1970)

Autonomia individual; Grau de estrutura; orientagcdo
para recompensa; consideracao, calor e apoio.

La Follete e Sims (1975)

Grau efetivo em relacdo a outras pessoas da
organizacao; grau efetivo em relagdo a supervisdo
e/lou a organizagdo; clareza das politicas e
promocgdes; pressbes no trabalho e padrdes;
comunicacdo aberta e ascendente; risco na tomada
de decisao.

Schneider (1975)

Suporte administrativo; estrutura administrativa;
preocupac¢do com novos servidores; independéncia
dos servidores; conflitos internos; satisfacéo geral.

Kolb et al. (1978)

Conformismo; responsabilidade; padrdes;
recompensas; clareza organizacional; calor e
apoio; lideranca.

Sbragia (1983)

Estado de tensdo; conformidade exigida; énfase na
participacao; proximidade da  supervisao;
consideragdo humana; adequacdo da estrutura;
autonomia presente; recompensas proporcionais;
prestigio obtido; cooperacdo existente; padrdes
enfatizados; atitude frente a conflitos; sentimento
de identidade; tolerdncia existente; clareza
percebida; justica predominante; condicBes de
progresso; apoio logistico;  reconhecimento
proporcionado; forma de controle.

Halpin e Grolf, apud Santos (1983)

Falta de entrosamento; obstaculo; espirito;
amizade; distancia; producao; estimulo;
consideragéo.

Peltz e Andrews, apud Oliveira (1990)

Liberdade; comunicacao; diversidade; dedicacgéo;
motivacao; satisfacdo; similaridade; criatividade;
idade; grupos.

Zohar, apud Oliveira (1990)

Importédncia e eficiéncia do programa de
treinamento  em  seguranca; atitudes da
administracdo com relagdo a seguranga; efeito da
conduta segura sobre promocdes; nivel do risco
nos locais de trabalho; efeitos do ritmo de trabalho
necessario sobre a seguranca; status do oficial de
seguranca; efeito da conduta segura no status
social.
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MODELOS

DIMENSOES CONSIDERADAS NA PESQUISA

Colossi (1991)

Filosofia e ambiente geral na empresa; condi¢cdes
fisicas no trabalho; sistema de avaliacdo e controle;
treinamento e desenvolvimento  profissional;
progresso funcional; comportamento das chefias;
satisfacdo pessoal; sistema de assisténcia e
beneficio; lazer; relacionamento sindical.

Rizzatti (1995)

Imagem e avaliacédo da organizagao;
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios
e incentivos; organizacdo e condicfes de trabalho;
relacionamento interpessoal; sucessao politico-
administrativo e comportamento das chefias;
satisfacao pessoas.

Coda (1997)

Lideranca; Compensacao; maturidade empresarial;
colaboracdo entre areas funcionais; valorizagédo
profissional; identificagcdo com a empresa; processo
de comunicacdo; sentido do trabalho; politica
global dos recursos humanos; acesso.

Sa Leitdo et al. (1998) Empresa Brasileira de
Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA)

Dimensdo ocupacional; dimensdo organizacional,
dimenséo psicossocial; dimensao
extraorganizacional.

Tachizawa e Andrade (1999)

Lideranca; informacdo e analise; planejamento
estratégico para a qualidade; utilizacdo e recursos
humanos; garantia da qualidade de problemas e
servicos; resultados obtidos quanto a qualidade;
satisfacao do cliente.

Salgado Neto (2001)

Dimensdo motivacional; comprometimento co o
trabalho; equidade; reconhecimento; beneficios;
perspectiva de progresso e carreira; autonomia,;
treinamento e desenvolvimento  profissional;
dimenséao organizacional, compreensao
organizacional; padrbes de  desempenho;
comunicacdo interna e externa; tecnologia;
condigbes fisicas de trabalho; conformismo;
dimensdo imagem; identidade do servidor;
valorizacdo; satisfacdo dos usuarios; controle e
avaliacdo; senso de qualidade; processo politico;
percepcdo figurativa da organizacdo; dimensao
psicossocial; relacionamento interpessoal;
distanciamento; tolerancia; consideracao;
cooperacao; conflito; dimensao comportamento das
chefias; énfase na participacdo; credibilidade das
chefias; competéncia e qualificacdo; delegacdo;
clareza percebida.

Rizzatti (2002)

Imagem institucional; politica de recursos
humanos; sistema de assisténcia e beneficios;
estrutura organizacional; organizacdo e condigcbes
de trabalho; relacionamento interpessoal;
comportamento das chefias; satisfacdo pessoal;
planejamento institucional; processo decisorio;
autonomia  universitaria  ou organizacional;
avaliacao institucional.
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MODELOS

DIMENSOES CONSIDERADAS NA PESQUISA

Silva (2003)

Estilo de lideranca; relacionamento interpessoal;
comunicacdo organizacional; desenvolvimento
profissional; recompensa; apoio logistico; imagem
da instituicdo processo decisorio.

Luz (2003 a,b)

Trabalho realizado pelos funcionarios; salério;
beneficio; integracdo entre os departamentos da
empresa; supervisao, lideranca e estilo gerencial
ou de gestdo; comunicacdo; treinamento e
desenvolvimento, carreira e progresso e realizagéo
profissionais; possibilidades de  progresso
profissional; relacionamento interpessoal;
estabilidade no emprego; processo decisorio;
condi¢bes fisicas de trabalho; relacionamento da
empresa com o0s sindicatos e os funcionarios;
participacdo; pagamento dos salarios; seguranca
do trabalho; objetivos organizacionais; orientacédo
da empresa para resultados; disciplina; imagem da
empresa; estrutura organizacional; ética e
responsabilidade social; qualidade e satisfagdo do
cliente; reconhecimento; vitalidade organizacional;
direcao e estratégias, valorizacdo dos funcionarios;
envolvimento e comprometimento; trabalho em
equipe; modernidade; orientagdo da empresa para
os clientes; planejamento e organizagdo; fatores
motivacionais; fatores desmotivadores.

Martins et al. (2008)

Apoio da chefia e da organizagdo; recompensa;
conforto fisico; controle/pressao; Coesdo entre
colegas.

Fonte: Regis Filho (2010, p. 50 - 66); Siqueira (2008, p. 35).

Dentre as varias escalas de medida de clima organizacional, utilizou-se neste

trabalho a Escala de Medida de Clima Organizacional (ECO), proposta por Martins

et al. (2008), considerando os cinco fatores: Apoio da chefia e da organizagéo,

recompensa, conforto fisico, controle/press@o e coesao entre colegas. Optou-se por

esse instrumento, pois oferece as ferramentas de medidas pretendidas para essa

pesquisa para avaliagdo do estudo do ambiente de trabalho em questdo em

decorréncia de sua adequacéo a realidade da secretaria.
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2.2.2 Estudos de clima organizacional no servigo publico

As pesquisas de clima organizacional tornaram-se comuns entre empresas
privadas e em pesquisas académicas. Contudo, conforme Mol et al. (2010) esses
estudos ainda sdo raros em organizacdes publicas. Dentre as iniciativas de
investigacdo de clima organizacional no servigo publico, destacam-se algumas
conforme descricdo a seguir:

No ano de 2010, foi realizada uma pesquisa de clima organizacional na
Secretaria Municipal de Educagdo do Espirito Santo (SMEP). No decorrer da
aplicacdo da pesquisa de clima ficou constatada a eficacia dessa ferramenta de
avaliagcdo para a 4area de gestdo de pessoas do oOrgdo por destacar os pontos
positivos e agbes necessarias para melhorar o ambiente de trabalho na secretaria.
Ademais, foi evidenciada a situacdo atual de cada uma das varidveis importantes
para que o 0rgao tenha bons resultados, e como consequéncia, foram desenvolvidos
planos de ag&o, buscando a melhoria continua do ambiente de trabalho, por meio do
constante monitoramento dos resultados (GONZALEZ et al., 2011).

Outra pesquisa de clima em instituicbes publicas foi aplicada na Secretaria
Municipal de Obras Publicas e Infraestrutura (SEMOPI), Natal — RN, em 2011. Os
resultados da pesquisa indicaram que o clima da secretaria apresentou baixo nivel
de satisfacdo, permitindo aos seus dirigentes elaborar planos por meio de mudancgas
em que cujo objetivo € a melhoria da qualidade nos servicos. Das quatros
dimensodes pesquisadas (Suporte e Condigdes de Trabalho, Contexto Social, Trocas
Individuo-Organizacdo e Vinculo Individuo-Organizacdo), apenas uma teve um
conceito aprovado (O Contexto Social). Segundo a pesquisa, 0s resultados
negativos demonstram que a secretaria é refém de uma gestdo conturbada, sendo
que no ano de 2011 houve uma série de substituicdes de secretarios (DIOGENES et
al., 2013).

Além disso, desde a fundacdo da secretaria em 1985, a infraestrutura fisica
do prédio continuava a mesma, passando por poucas reformas, os planos de
carreira ndo estavam sendo cumpridos e ndo era realizada com frequéncia a
capacitacado de pessoal. Apesar da pesquisa, revelar a insatisfagdo dos servidores
quanto aos fatores destacados na pesquisa, estes demonstraram disposigdo para

contribuir para realizar mudancas (DIOGENES et al., 2013).
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A pesquisa de clima realizada no Hospital Universitario Professor Alberto
Antunes (HUPAA), no Estado de Alagoas, no ano de 2013, teve como um dos
principais resultados a evidéncia de que alguns fatores relacionados a ambiéncia
como temperatura, espaco fisico e iluminacéo foram considerados deficientes em
alguns setores do hospital. Além de que, percebeu-se a insatisfacdo da maior parte
dos servidores em relacdo ao salério pago, porém a pesquisa evidenciou alguns
pontos positivos como o bom relacionamento com a chefia e os colegas de trabalho
(ABREU et al., 2013).

Outra Pesquisa de Clima foi aplicada no Tribunal de Contas da Unido
(Brasilia, DF), realizada no ano de 2007. Em relac&o aos resultados, percebe-se que
o corpo de servidores legitima os dirigentes, com um alto indice de favorecimento
neste critério. Nos anos anteriores, foram realizadas pesquisas de satisfagdo dos
seus servidores e perceberam que a satisfacdo de seus servidores € alta. Ja no ano
de 2007, através da pesquisa de clima, observou-se que outros aspectos da gestéo,
como lideranca e pessoas, também se apresentam de forma favoravel (OLIVEIRA,
2007).

Também foi realizada no Estado do Amazonas uma pesquisa de clima
Organizacional na Fundagcdo Alfredo da Matta (FUAM), no ano de 2008. De um
modo geral, o resultado da pesquisa evidenciou que o clima organizacional
influencia a motivagéo dos servidores. O fator que mais motiva os servidores da
FUAM néo estava sendo atendido satisfatoriamente pela instituicdo, que neste caso
seria a politica de remuneracéo (OLIVEIRA, 2008).

Destaca-se, também, a pesquisa de clima realizada na Secretaria de Estado
de Administragdo e dos Recursos Humanos (SEARH) no Rio Grande do Norte, no
ano de 2010. Os resultados evidenciaram que ha um clima favordvel na
organizacgéo, sendo 69,8% dos servidores avaliam positivamente a maior parte dos
atributos relacionados ao clima. Também constatou que para quase todas as
dimensbes as percepgbes dos servidores foram positivas, apenas as dimensdes
remuneragao dos servidores, autonomia funcional e participagéo dos servidores nas
decisdes apresentaram padrbes de respostas negativas. Apesar do resultado,
evidenciar clima favoravel na SEARH é necessario ainda que a secretaria otimize as
suas estratégias de forma a minorar as percepgdes conflitantes e discordantes do
clima organizacional favoravel. Essa pesquisa permitiu que os servidores refletissem

como as politicas, préticas, procedimentos organizacionais, valores, crencas e
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atitudes afetam a maneira com eles se relacionam com o ambiente de trabalho
(MOL et al., 2010).

2.2.3 Clima e cultura organizacional: duas faces do mesmo constructo

Segundo Luz (2012) e Dias (2013), existe uma estreita ligacéo entre clima e
cultura e assim percebe-se a impossibilidade de dissociacdo entre ambas as
expressdes, uma vez que o clima e cultura séo topicos complementares. O clima € o
reflexo dos atributos da organizagéo, como os seus valores, crencas e atitudes, ou
seja, os dois termos possuem uma relacéo de causalidade e complementaridade - a
cultura é a causa e o clima é a consequéncia (MATIAS, 2010; DIOGENES et al.,
2013).

Por conseguinte, as definigbes de clima organizacional envolvem expressdes
como valores, atitudes, padrdes de comportamentos que estdo relacionados a
cultura das organizagdes. Entretanto, a cultura constitui-se como algo mais estavel
do que o clima que é um constructo mais momentaneo, mesmo assim a cultura
organizacional pode sofrer alteragbes ao longo do tempo, ja o clima tem como
caracteristica principal ser mais instavel. A cultura refere-se a aspectos mais dificeis
de discernir, portanto, subjacentes enquanto o clima € mais observavel. Porém, a
cultura exerce influéncia sob o clima e vice versa (ROCHA, 2010).

Para que se compreenda essa influéncia é importante relacionar os
elementos que constituem a cultura organizacional, sendo estes, os valores; as
crencas e 0S pressupostos; os ritos, rituais e as ceriménias; as estorias e 0s mitos;
os tabus; os herdis; as normas que diferenciam uma organizagdo das demais
(CARDOSO, 2012; ARRUDA, 2006).

Isso pode ser evidenciado por meio da definicdo de cultura organizacional
proposta por Dias (2013) quando menciona que cultura organizacional € um
conjunto de crengas, expectativas e valores compartilhados entre os membros de
uma organizagao e repassados de geragéo a geracdo. Esses fatores criam regras
de conduta difundida em toda a organizacdo, definindo comportamento aceitaveis

em todos os niveis hierarquicos (BOMFIM, 2008).
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Ou como Schein (2009, p. 16), que define cultura organizacional como:

Um conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacéo
externa e integracao interna e que funcionam bem o suficiente para serem
considerados validos e ensinados aos novos membros como forma correta
de perceber, pensar e sentir em relacao a esses problemas.

A cultura direciona o comportamento dos membros das organizacdes
influenciando as atividades do dia a dia dessas pessoas como as tomadas de
decisdo, as atribuicbes dos servidores, o gerenciamento de conflitos, o
relacionamento entre as pessoas, o estilo de lideranga, a comunicagcdo, o modo de
vestir, e dentre outros (ROCHA, 2010).

Esses elementos que caracterizam a cultura nas organizagdes influenciam o
comportamento das pessoas e, consequentemente também afetara a percepgéo dos
servidores com relacdo ao ambiente de trabalho, ou seja, na forma como essas
instituicbes veem a organizagéao, e, portanto, como percebem o clima organizacional
(CARDOSO, 2012; DIOGENES et al., 2013).

Comparando as definicbes de clima e de cultura organizacional, podem ser
enunciadas as seguintes diferencas entre clima e a cultura, conforme Denison,
(1996); Moran; Volwein, (1992); Payne, (2000); Perteson; Spencer, (1990); Schein,

(2000); Trice; Beyer, 1993 apud Dias, (2013), a seguir:

Quadro 2 - Diferengas entre cultura e clima organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL CLIMA ORGANIZACIONAL

O nivel de analise é o consenso sobre as
percepcoes.

O nivel de andlise sdo os valores e o0s
pressupostos basicos.

Em relacéo ao tempo, se desenvolve através de | E instantaneo, néo historico.

uma evolucao historica.

E o foco da sociologia e da antropologia. Estudado pela psicologia.

Trata-se de uma caracteristica Unica e distintiva | E extremamente variavel, embora possa manter

da organizacao.

alguma estabilidade durante algum tempo.

N&o se pode ser facilmente modificada s6 com
intensos esforgos e durante longo tempo.

Pode ser modificado alterando-se determinadas
variaveis. E mais maleavel.

Estd interiorizada entre o0s membros da
organizacao e produto historico.

Mais superficial e ligado ao momento presente.

Em grande parte normativa.

E descritivo.
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CULTURA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

Pesquisa da cultura operacionaliza a construgao
com muito detalhe.

E uma descrig8io sumaria.

Muitas organizacdes podem ndo ter nenhuma
cultura (as normas fortes podem estar
ausentes).

E uma descrigdio sumaria.

Muitas organizacdes podem ndo ter nenhuma

Existem em todas as organizag6es (pelo menos ao

cultura (as normas fortes podem estar | nivel individual).

ausentes).

Nem todos os individuos numa organizacdo sdo | Todos o0s individuos em uma organizacdo

parte da cultura. experimentam um clima.

E um fendmeno de grupo ou da unidade social. | Caracteriza-se por se tratar das opinides
individuais.

Fonte: Dias (2013, p. 302).

2.2.4 Clima Organizacional, motivacdo, absenteismo, mudanca e resultados

organizacionais

De acordo com Litwing e Stringer Junior. (1968, apud LUZ, 2003, p. 28), o
clima organizacional refere-se a “um conjunto de propriedades mensuraveis do
ambiente de trabalho, percebidas, direta ou indiretamente, pelos individuos que
vivem e trabalham neste ambiente e que influencia a motivagéo e o comportamento
dessas pessoas.” A motivagdo, por sua vez, € um sentimento do ser humano
responsavel pela determinagcdo e a persisténcia dos esforcos individuais em
alcancar algo pretendido (QUEVEDO; SOUZA; LIMA, 2012).

Aplicando essas definicdes no contexto organizacional, percebe-se que a

7

motivacdo € responsavel pelo bom desempenho dos servidores em uma
organizagdo. Conforme Amaral e Tredezini (2009, p.161), “a motivacdo é uma das
grandes forgas impulsionadoras do comportamento humano, e ela que determina os
niveis de desempenho pessoal e profissional obtidos.”

Esses aspectos podem ser evidenciados no comportamento das pessoas no
dia a dia no ambiente de trabalho. E comum perceber pessoas que no demonstram
nenhuma motivagcéo ao realizar as suas atividades profissionais, sendo frequentes
0s atrasos e auséncias, a rotatividade entre os setores, 0 stress, a ma comunicagao,
o desrespeito aos chefes e colegas, dentre outros comportamentos nocivos as

relacdes de trabalho. Isso pode ser explicado pelo fato de ndo experimentarem
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nenhuma satisfagdo ou realizacdo pessoal com o trabalho realizado. Assim, o
emprego serve apenas para garantir o seu sustento e de sua familia e ndo como
forma de obter realizagdes pessoais. E nesse momento que o emprego deixa de
exercer seu papel na autoestima e valorizagdo do pessoal e passa a ser fonte de
sofrimento e frustragdo pessoal (QUEVEDO; SOUZA; LIMA, 2012).

Quanto mais motivado e satisfeito estiver o servidor com o seu trabalho,
menor serd o indice de absenteismo (SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999).
Notoriamente, o absenteismo esta relacionado com a auséncia das pessoas no
trabalho, isso envolve as faltas, o atraso ou quaisquer outras razdes intervenientes
que resultem no ndo comparecimento. A quantidade e a duragcdo das auséncias
estdo relacionadas a satisfacdo dos servidores. A auséncia no trabalho pode
prejudicar o fluxo das operagcbes e sobrecarregar outros servidores e,
consequentemente, pode impactar negativamente nas atividades diarias da
organizacéo (NELO et al., 2010).

O absenteismo é causado por fatores organizacionais, tais como: as
condi¢gbes do ambiente de trabalho, o estilo de liderancga, a falta de afinidade com as
tarefas que desempenha na organizacao, baixa motivacdo e estimulo, entre outros.
As auséncias ao trabalho comprometem a eficiéncia do trabalho. Por isso, torna-se
um tema importante na gestéo. Nesse contexto, insere-se a pesquisa de clima como
método para promover melhorias nas condi¢cdes do ambiente de trabalho, a partir da
percepcdo dos servidores em relagdo as varidveis organizacionais que afetam o
comportamento, o relacionamento e a produtividade dessas pessoas (QUEVEDO;
SOUZA; LIMA, 2012).

2.2.5 A pesquisa de clima

A pesquisa de clima é um instrumento formal que possibilita a avaliagdo do
clima organizacional de uma forma quantitativa e descritiva. Esse instrumento
fornece subsidios suficientes para aprimorar continuamente o ambiente
organizacional, mas € necessario que a pesquisa seja realizada em periodos
intervalares e regulares para que ela possa contribuir de fato para o processo de
melhoria continua e a manutencdo de um clima satisfatério na organizagdo (LUZ,

2003, 2012).
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Os subsidios fornecidos pela pesquisa de clima permitem a area de gestdo de
pessoas a avaliar as percepgdes individuais sobre o ambiente interno da
organizacdo, e assim diagnosticar a situacdo atual e propor tanto medidas de
prevencdo, quanto a resolugdo de problemas. Mas para isso, € necessario que
esses ajustes facam parte da politica da organizagdo (MARTINS et al., 2008).

De um modo geral, h& dois tipos de medidas organizacionais que orientam a
pesquisa de clima: as medidas com enfoque objetivo que demonstram uma medida
direta das propriedades organizacionais sem qualquer transformacéo conceitual, na
qual o individuo somente é um informante a respeito dos instrumentos disponiveis.
Ja& o enfoque subjetivo que revela uma medida indireta das propriedades
organizacionais através de instrumentos que mensuram a percepgao do participante.
Nesse caso, o individuo é um respondente de informacdes. De preferéncia se
devem usar as medidas de percepgdo, uma vez que as medidas objetivas
apresentam limitacdes (SOUZA et al., 2008).

As informacdes obtidas na pesquisa de clima podem ser utilizadas para a
elaboracdo de programas de melhoria continua, implantagdo e monitoramento de
acOes que tem como finalidade o alcance de metas organizacionais, paralelamente
ao aumento da satisfacdo e do bem-estar do servidor. Dessa forma, a pesquisa de
clima torna-se importante para a organizagdo, porque contribui de forma mais efetiva
para melhorar as condi¢cdes de trabalho e, consequentemente promove um ambiente
mais produtivo e propicio para manter boas relagdes entre servidor e organizacao
(LUZ, 2003). Mas para isso, a pesquisa de clima tem que ser vista como um canal
de comunicacdo entre a organizagdo e os servidores, e constantemente obter e
fornecer feedback com foco nas necessidades dos integrantes da organizagao
(BERGAMINI; CODA, 1997).

A aplicacdo da pesquisa de clima depende da realizacdo do cumprimento de
etapas. Primeiro, deve se assegurar a autorizagdo da aplicacdo e o apoio da
direcé@o; segundo, devera ser elaborado o planejamento de cada etapa; na terceira,
definir as variaveis e dimensdes que deverdo ser pesquisadas; a quarta etapa
consiste na montagem e validacdo do instrumento de pesquisa por meio de
questiondrio ou outra técnica de coleta de dados; na quinta, a parametrizagdo, em

conformidade com os critérios previamente estabelecidos (LUZ, 2003, 2012).
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7

Destaca-se que antes da coleta de dados, € necessario conscientizar as
pessoas da importancia de respostas sinceras no questionario, bem como enfatizar
a relevancia da pesquisa para os servidores e para a organizagdo. Caso contrario,
pode surgir resisténcia por parte dos servidores para participar na pesquisa de clima,
ou por falta de interesse, ou por ndo confiar nos resultados (PISTORE, 2013).

Para a realizacdo da pesquisa de clima, € necesséario verificar,
antecipadamente, entre as técnicas que podem ser utilizadas, aquela que se
adequar melhor a realidade da organizagéo. Luz (2003, p. 73) sugere trés tipos de
técnicas: “questionério, entrevista e painel de debates”. A pesquisa de clima deve
ser aplicada num ambiente de credibilidade, sigilo e confianga entre o pesquisador e
a pessoa que responde o0 questionario. Importante também considerar que as
perguntas do questionario deverdo estar alinhadas a realidade dos membros da
organizacéo (LUZ, 2003, 2012).

A Ultima etapa esta relacionada a definicdo de planos de ag&o de curto e/ou a
longo prazo para prevenir e solucionar problemas no que tange a qualidade de vida
no trabalho, nesse caso, cabe a organizagéo intervir. E por fim devera ser divulgado
o resultado da pesquisa (BISPO, 2006). Assim a pesquisa de clima tera alcancado o
seu principal objetivo é realizar o mapeamento e a retratacdo dos aspectos criticos
que atingem a motivacdo e satisfacdo dos servidores da organizacdo através da
apuracao dos seus pontos fortes, fracos e expectativas (COSTA; TANIGUCHI,
2009).

Ao final da pesquisa é importante o feedback para os participantes da
pesquisa. Caso contrario, haverd descrédito em relagdo a pesquisa de clima por
parte dos servidores, uma vez que poderdo questionar a veracidade dos resultados.
A realizagdo da pesquisa de clima em uma organizagdo pode elevar o nivel de
motivagdo dos servidores, pois se sentem participantes, ouvidos e respeitados em
suas opinides. Isso aumenta também a crenga na pesquisa e a preocupacdo da
gestdo com o ambiente de trabalho. No entanto, se nada for providenciado quanto
aos resultados a pesquisa tende ter o efeito inverso. A descrenga dos servidores em
relagdo & organizacdo aumentard, e isso afetard o desempenho individual dessas
pessoas (D'OTAVIANO, 2009).
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3 METODOLOGIA

A pesquisa de clima € uma ferramenta estratégica de gestdo de pessoas,
comumente, aplicada por empresas do setor privado. No entanto, apesar do
crescimento, ainda s&o poucos o0s casos de aplicacdo de pesquisa de clima em
organizagfes publicas brasileiras. O clima organizacional influencia, diretamente, na
produtividade e nos resultados de uma organizagdo. Entretanto, na literatura
brasileira ha4 poucos estudos de clima organizacional no setor publico e quase
nenhum trabalho desenvolvido sobre clima organizacional visando a gestdo por
resultados (MOL et al., 2010).

Os servidores publicos estaduais do Estado do Pard, inclusive a educacao,
vivem em um momento de enorme insatisfagdo com as condi¢cdes de trabalho
colocando em risco a operacionalizagdo dos projetos do governo do estado, uma
evidencia dessa realidade séo as constantes paralisacoes e greves (O LIBERAL,
2013).

Além disso, outros fatores podem influenciar negativamente os resultados
dessas acg0es, tais como: 0 absenteismo, condigbes do ambiente de trabalho que
pode prejudicar a saude fisica e mental dos servidores, o stress laboral, a baixa
produtividade e desempenho no trabalho, a falta de comprometimento com sua
organizacéo, e etc. (MACIEL; SA, 2007). Portanto, a pesquisa de clima é importante
nesse momento para contribuir com o setor de gestéo de pessoas e propor medidas
para melhorar as condi¢gdes do ambiente de trabalho na secretaria.

Até o momento, na SEDUC-PA/SEDE néo foi realizada nenhuma pesquisa de
clima organizacional. Essa particularidade torna inédita essa pesquisa. Assim, a
pesquisa reuniu estudos sobre clima organizacional em organiza¢des publicas e um
conjunto de procedimentos metodologicos para diagnosticar as percepcdes dos
servidores da SEDUC-PA/SEDE em relagdo ao seu ambiente de trabalho. Para
tanto, a metodologia utilizada na pesquisa foi dividida em duas subsecgbes. A
primeira teve por finalidade classificar o estudo e a segunda descreve o0s
procedimentos desenvolvidos, ao longo de cada etapa possibilitando assim,

fundamentar os resultados obtidos.
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3.1 Classificacéo da pesquisa

A pesquisa teve abordagem quantitativa do tipo descritiva e exploratéria, e foi
realizada através do levantamento transversal ex post facto, operacionalizado por
meio de pesquisa de campo entre os meses de abril a junho do ano de 2014, como
destacam Martins e Thedphilo (2009, p. 60) os levantamentos sdo “préprios para o0s
casos em que o pesquisador deseja responder a questdes acerca da distribuicdo de
uma variavel, ou das relacdes entre caracteristicas de pessoas ou grupos, da
maneira em que ocorrem em situa¢cdes naturais”.

O estudo assume carater exploratério, haja vista que esse tipo de pesquisa €
utilizada quando existe pouco conhecimento acerca da temética e, portanto sua
operacionalizagdo contribui para esclarecer situagdes, acontecimentos, achados, ou
mesmo proporcionar uma aproximacédo inicial de seu objeto. No caso especifico
desta pesquisa, destaca-se que, na SEDUC-PA/SEDE nunca foram realizadas
pesquisas de clima organizacional. A classificacdo como descritiva, advém do fato
de verificar a existéncia de relagéo entre variaveis e de buscar determinar a natureza
dessas relagées, contudo sem o compromisso de explica-la (MOL et al., 2010).

A classificagdo como transversal, justifica-se pela coleta de dados ocorrer
uma Unica vez e como ex post facto, pois a pesquisa sera realizada apds a
ocorréncia do fendmeno. Isso significa que, nesse tipo de pesquisa o estudo sera
realizado apés a acdo das variaveis independentes no curso natural dos
acontecimentos. Portanto, as relacdes entre as variaveis serdo estudadas
posteriormente a sua influéncia sobre o objeto (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO,
2006; MARTINS; THEOPHILO, 2009; MARTINS, 2010; MALHOTRA, 2011).

A pesquisa utilizard dados primarios, obtidos a partir da pesquisa de campo
através da aplicagdo de questionarios entre os servidores publicos (efetivos,
comissionados, temporarios e estagiarios) da SEDUC-PA/SEDE, e os dados
secundéarios obtidos a partir de registros oficiais extraidos do banco de dados da
SEDUC -PA/SEDE. O tratamento dos dados seré quantitativo, utilizando técnicas de
estatistica descritiva e multivariada, em especial a analise fatorial exploratoria (AFE)
e analise de agrupamento (AA), a partir do levantamento das informagdes gerais

necessarias para a compreensdo do clima organizacional da SEDUC-PA/SEDE.



48

2. 2 Procedimentos metodoldgicos

A coleta de dados foi precedida pela identificagdo do universo da pesquisa.
Nesse caso, servidores publicos lotados na Sede da SEDUC - PA, no local
trabalhavam por ocasido do levantamento que fundamentou a amostra 1.465
servidores publicos (efetivos, temporarios, comissionados e estagiarios). A técnica
de amostragem utilizada foi a probabilistica aleat6ria simples, com a amostra
calculada a partir da Formula 1 (PINHEIRO et al. 2008), que resultou em 314
questionérios de pesquisa validos, o que garantiu 95,5% de margem de seguranca e

5% de erro maximo admitido.

52w
Ty —y (1)

Em que:

n é o tamanho da amostra; N é o tamanho do universo; Z é a margem de seguranca,
S é a variancia nesse caso estimada em 50% de favoraveis e 50% de desfavoraveis;
e é o erro admitido.

A pesquisa de campo foi a técnica escolhida para reunir informagfes sobre a
SEDUC-PA/SEDE, a partir da base tedrica, que versa sobre clima organizacional em
organizagOes publicas. Essa técnica foi utilizada, pois ocorre no local onde acontece
o fendbmeno e assim contribui de forma contundente para sua compreensdo em um
ambiente natural (MARTINS; THEOPHILO, 2009).

A pesquisa de campo ocorreu no periodo de abril a junho do ano de 2014. O
trabalho foi realizado pela pesquisadora, pessoalmente, que aplicou os questionarios
nas unidades administrativas da SEDUC-PA/SEDE. A forma utilizada para a coleta
de dados foi o questionario estruturado. Martins e Theo6philo (2009) identificam a
popularidade e importancia da utilizagdo dos questionarios em pesquisas sociais
aplicadas por possibilitar medir variaveis e descrever situacdes de forma ordenada e
consistente. O instrumento de coleta de dados foi a Escala de Clima Organizacional
(ECO) de autoria de Martins et al. (2008).

Quanto a estrutura do questionario de pesquisa, este foi dividido em trés
secOes: a primeira utilizou perguntas fechadas intervalares, dicotbmicas e
multicotdmicas e de multipla escolha com a finalidade de coletar informacdes sobre

o perfil dos servidores, reunindo informagdées como: cargo, lotagdo/setor, idade,
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sexo, tempo de atuagdo no cargo na SEDUC-PA/SEDE, tempo de servico na
SEDUC-PA/SEDE, escolaridade, situacdo no cargo, situagdo funcional e renda
familiar (R$/Més) (Apéndice A).

A segunda secdo concentrou-se na percep¢do dos servidores quanto as
condi¢cdes de trabalho que influenciam no clima organizacional. Essa segao foi
estruturada em 5 dimensbes, sendo: Apoio da chefia e da organizagéao;
Recompensa; Conforto fisico; Controle/pressdo; Coesdo entre colegas.
Compuseram as dimens0fes o total de 65 variaveis. As questbes foram elaboradas
em escala intervalar de Lickert, com cinco opg0es de respostas sendo: (1) Discordo
totalmente, (2) Discordo em parte, (3) Nem concordo e nem discordo, (4) Concordo
em parte, (5) Concordo totalmente (Apéndice A).

A terceira secao utilizou perguntas fechadas intervalares, dicotomicas e
multicotbmicas e de multipla escolha. A primeira pergunta trata de verificar qual a
avaliacdo geral do servidor em relagdo ao clima organizacional da SEDUC-
PA/SEDE, na qual atribui uma nota de 0 (zero) péssimo a 10 (dez) excelente. A
segunda pergunta verifica se o servidor recomendaria um amigo (a) trabalhar na
SEDUC-PA/SEDE possuindo duas opg¢des como resposta: “sim” ou “ndo” (Apéndice
A).

Juntamente com o questiondrio, foi distribuido para o0s servidores
participantes na pesquisa o termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE), que
segundo Resolugdo CNS n° 466, de 12 de dezembro de 2012, consiste em um
documento que esclarece ao sujeito da pesquisa sobre a investigagdo a ser
realizada para que sua manifestagcdo de vontade para participar (ou nao) na
pesquisa seja de forma livre, consciente e sem constrangimento (Apéndice B).

A consisténcia interna do questionario sera avaliada pelo coeficiente alpha de
Cronbach (a), calculada a partir da Formula 2. Merece destaque que esse
coeficiente € um dos mais utilizados para avaliagdo de fidedignidade (RODRIGUES;
PAULO, 2009). Kerlinger (2009, p. 149) define “fidedignidade como estabilidade,
previsibilidade, confiabilidade, consisténcia”. Desta forma, a expressao fidedignidade

também pode ser conceituada como exatidao ou preciséo.

(2)
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Em que:

N é o nimero de itens do questionéario; o, é a variancia do item i; o,” é a variancia
total de itens observados.

Rodrigues e Paulo (2009), ao explicarem o indice, esclarecem que variaveis
do mesmo constructo devem ser altamente inter-relacionadas entre si. Portanto, a
avaliagdo da consisténcia revela se variaveis pertencentes ao mesmo construto
exprimem realmente relagdes coerentes. Assim, quando h alta consisténcia interna
espera-se que 0s resultados se repitam, se 0s mesmos instrumentos forem
aplicados a mesma amostra.

Costa (2011), ao descrever a escala do coeficiente alpha de Cronbach (a)
afirma que, valores entre 0,600 e 0,699, indicam que h& confiabilidade regular, entre
0,700 e 0,799, boa confiabilidade, 0,800 indicam 6timos niveis de consisténcia e
valores superiores a 0,900 s&o interpretados como excelentes.

O tratamento dos dados utilizou estatistica descritiva e multivariada para a
obtenc&o dos objetivos da pesquisa. Quanto as técnicas descritivas, foram utilizadas
principalmente, as medidas de disperséo e de tendéncia central, mais
especificamente, média aritmética, desvio padrdo e coeficiente de variacéo,
eventualmente poderéo ser utilizadas outras técnicas que favoregam a obtencdo dos
objetivos desta pesquisa. Os dados das tabelas foram analisados conforme a
classificagéo das escalas de 1 a 5, a seguir: a escala de 1 a 2 significa que os
entrevistados discordam com a afirmativa, a escala 3 evidencia nem concordancia e
nem discordancia com as questoes e a escala acima de 4 demonstra concordancia.

Quanto as técnicas multivariadas, sera utilizada a analise fatorial exploratoria
(AFE) e analise de agrupamento (AA), a opgao por essa técnica, justifica-se por sua
capacidade de identificar variaveis latentes, ndo observaveis com outras técnicas
estatisticas (HAIR et al., 2009).

A analise fatorial é uma técnica que reune varios métodos estatisticos, sua
utilizagdo fundamenta-se essencialmente em duas finalidades especificas. A
primeira decorre se sua adequacgdo para reduzir grande ndmero de varidveis em
pequeno numero de fatores. Esses fatores tém a capacidade de substituir as
variaveis originais com a menor perda possivel de informagdes. A segunda é sua
capacidade de contribuir para “definir uma estrutura subjacente de uma matriz de

dados” (HAIR et al., 2009, p.91), essa caracteristica expde correlacdes entre as
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variaveis observaveis e revela caracteristicas ndo observéveis pela andlise das
variaveis individualmente (TIMM, 2002; PET; LACKEY; SULLIVAN, 2003; PESTANA;
GAGEIRO, 2008).

A necessidade de utilizar a andlise fatorial exploratéria (AFE), neste estudo
explica-se pela necessidade de sumarizar as variaveis, que de certa forma exercem
influencia mais direta no clima organizacional da secretaria, além dessa vantagem a
técnica possibilita revelar aspectos latentes que dificilmente seriam observéaveis pelo
emprego de outras técnicas. A utilizacdo da andlise fatorial exploratoria (AFE) em
investigacdes que utilizam dados intervalares em escala de Lickert, tornou-se usual
em pesquisas nas Ciéncias Sociais Aplicadas com o passar dos anos, sendo
empregada em diversos estudos (MATTOS et al, 2010a, 2010b; MATTOS;
SANTANA, 2014). O modelo de andlise fatorial (3) pode ser representado na forma

matricial conforme Dillon e Goldstein (1984).

X=aF +g, (3)

Em que:

X € o p-dimensional vetor transposto das variaveis observaveis, denotado por X =
(X1,X2.., Xp)'; F € 0 g-dimensional vetor transposto das variaveis ndo observaveis ou
variaveis latentes, chamadas de “fatores comuns”, denotado por, F = (f, f, ..., fq)t,
sendo que q < p; € € o p-dimensional vetor transposto de variaveis aleatérias ou
fatores Unicos, € = (ey, €z,..., ep)t; a é a matriz (p,q) de constantes desconhecidas,
chamadas de “cargas fatoriais”.

Complementando o tratamento de dados, foi utilizada a técnica de analise de
agrupamentos (AA) para possibilitar a taxonomia dos entrevistados em grupos com
a maior homogeneidade interna e heterogeneidade externa. Essa técnica € um
procedimento multivariado, que possibilita classificar individuos, elementos ou
observagfes em grupos ao reunir os individuos mais semelhantes entre si a partir de
medidas de similaridades estabelecidas com base nas variaveis utilizadas para a
classificagéo (TIMM, 2002; HAIR et al., 2009; FAVERO et al., 2009).

O emprego da técnica possibilitou identificar os agrupamentos, estabelecidos
a partir das cargas fatoriais (variaveis), esse procedimento contribuiu para agrupar
os entrevistados e revelar as peculiaridades dos grupos. A andlise de agrupamentos
inicia pela selecdo das variaveis para a formacdo dos agrupamentos. Nesse estudo

foram utilizadas as cargas fatoriais, que foram padronizadas pelo método Z-Score
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(u=0 e o?=1). Em seguida foi selecionada a media de similaridade e o método de
agrupamento. Para atender essas etapas foi utilizado o método hierarquico, segundo
o qual o numero final de agrupamentos néo é estabelecido a priori pelo pesquisador,
cabendo ao algoritmo essa tarefa.

O método hierarquico pode ser aglomerativo ou divisivo. A diferenca entre
eles esta na forma como se inicia o processo. Este estudo utilizou o método
aglomerativo, segundo o qual, cada individuo comeca sozinho, a ele sera reunido
outro individuo da amostra que apresentar a maior semelhanga possivel, a partir
desse momento ambos formardo um Unico agrupamento. Esse procedimento sera
repetido sucessiva e continuamente até que ndo haja mais nenhum elemento sem
agrupamento e todos estejam classificados (TIMM, 2002; HAIR et al., 2009).

A reunido dos individuos nos agrupamentos é realizada por uma medida de
similaridade, neste caso foi utilizada a distancia Euclidiana ao quadrado (Formula 4).
Essa medida considera que a distancia entre “duas observacgdes (i e j) corresponde
a soma dos quadrados das diferencas entre i e j, para todas as p variaveis”
(FAVERO et al., 2009, p. 201). O algoritmo utilizado para a formac&o dos grupos foi
o algoritmo de Ward, ele estrutura-se pela menor soma dos quadrados entre 0s
agrupamentos somados sobre todas as variaveis (TIMM, 2002). Desta forma, esse

algoritmo tende a formar agrupamentos com tamanhos semelhantes.

A = Zies (% — %) ()

Em que:
dzij € j-ésima caracteristica do i-ésimo individuo; xi € a j-ésima caracteristica do i-

ésimo individuo; x;' € a j-ésima caracteristica do i-ésimo individuo.
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4 APRESENTACAO DE RESULTADOS

Nesta secéo, serdo apresentados os resultados da pesquisa auferidos a partir
da utilizacdo da técnica estatistica descritiva e multivariada, em especial a analise
fatorial exploratoria (AFE) e a andlise de agrupamentos (AA). Inicialmente, serdo
apresentados os resultados da analise descritiva, em seguida a analise fatorial e,

finalmente a analise de agrupamento.

4.1 Andlise descritiva

4.1.1 Perfil dos servidores

A Tabela 1, apresenta informagdes sobre o perfil dos servidores da secretaria
quanto ao tipo de vinculo empregaticio com a SEDUC-PA/SEDE, estes estdo
investidos em cargo efetivo, temporéario, comissionado ou estagiario. Observa-se
que os servidores ocupantes do cargo efetivo na secretaria correspondem a 77,4%
(243 pessoas) e os estagiarios representam 0,3% (1 pessoa) da amostra. Os demais
sdo servidores temporarios e comissionados representando 17,8% (56 pessoas) e

4,5% (14 pessoas), respectivamente.

Tabela 1 - Perfil dos servidores quanto ao tipo de vinculo com o 6rgdo

Cargo Frequéncia Percentual
Efetivo 243 77,4
Temporario 56 17,8
Comissionado 14 4.5
Estagiario 1 0,3
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.

Os dados sobre o perfil dos servidores quanto ao cargo que ocupam na
secretaria informados na Tabela 02 revelam a predominancia de servidores que
ocupam o cargo de assistente administrativo correspondendo a 38,9% (122
pessoas), cujo nivel de escolaridade exigido para a ocupac¢édo do cargo € de ensino
médio, as atribuicdes envolvem a aplicagdo das técnicas de pessoal, orcamento,
organizacdo e métodos, material, secretaria, classificacao, codificacdo, catalogacao,

digitacdo e arquivamento de papéis e documentos; presta-se atendimento ao publico
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em questdes ligadas as unidades administrativas e executa-se outras atividades
correlatas. Também esta incluido nessa categoria o técnico em informatica
correspondendo a 1,6% (5 pessoas).

O menor quantitativo pertence aos cargos de assessor e gerente com 1,3% (4
pessoas) cada um. J4 o cargo de coordenador corresponde a 2,2% (7 pessoas).
Estes cargos exigem escolaridade de nivel superior.

No orgdo estdo lotados docentes, o0s quais ocupam o cargo de
professor/licenciatura correspondendo a 9,9% (31 pessoas) e técnico em educacao
(pedagogos) correspondendo a 9,6% (30 pessoas), cujos niveis de escolaridade
exigido é de nivel superior.

Também a amostra € composta por servidores que ocupam o cargo de
técnico-administrativo, como o técnico em gestdo publica (contadores,
administradores, economistas, estatistico, assistente social, bibliotecarios,
psicélogos e outros) correspondendo a 8,6% (27 pessoas), técnico em gestdo de
infra-estrutura e urbanismo (engenheiros e arquitetos) correspondendo a 7,6% (24
pessoas) e analista e desenvolvedor de sistema representado por 5,1% (16
pessoas), cujos niveis de escolaridade exigido € de nivel superior.

Os demais servidores estdo investidos no cargo de auxiliar operacional
(servicos de portaria) correspondendo a 6,4% (20 pessoas), cujo nivel de
escolaridade exigida é de nivel fundamental completo. Também compreende esta
categoria os antigos cargos de escrevente datilografo correspondendo a 3,5% (11
pessoas) e agente de portaria correspondendo a 2,5% (8 pessoas). H& outros
cargos de nivel fundamental completo (motorista e servente) que correspondem a

1,6% (5 pessoas).
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Tabela 2 - Perfil dos servidores quanto aos cargos

Cargo Frequéncia Percentual
Assistente administrativo 122 38,9
Professor 31 9,9
Técnico em educacao 30 9,6
Técnico em gestao publica 27 8,6
Técnico em gestao de infraestrutura e urbanismo 24 7,6
Auxiliar operacional 20 6,4
Analista e desenvolvedor de sistema 16 51
Escrevente datilografo 11 3,5
Agente de portaria 8 2,5
Coordenador 7 2,2
Técnico em informatica 5 1,6
Assessor 4 1,3
Gerente 4 1,3
Outros 5 1,6
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.

Y Y

Quanto a condicdo de lotacdo dos servidores em relagdo a SEDUC-
PA/SEDE, classificados em cedidos ou nédo cedidos de outros 6érgaos publicos, a
Tabela 03 evidenciou que os servidores nédo cedidos correspondem a 97,5% (306
pessoas) e o0s servidores cedidos representam a 2,5% (8 pessoas) dos

entrevistados.

Tabela 3 - Perfil dos servidores quanto ao 6rgdo de origem

Origem Frequéncia Percentual
Cedidos 8 2,5
Lotados 306 97,5
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.

A Tabela 4, informa o perfil dos servidores quanto ao género. Observa-se que
h& predominéncia de servidores do género feminino correspondendo a 62,7% (197

pessoas), ja o género masculino correspondem a 37,3% (117 pessoas).

Tabela 4 - Perfil dos servidores quanto ao género

Género Frequéncia Percentual
Feminino 197 62,7
Masculino 117 37,3
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.
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Em relacdo a faixa etaria dos servidores da SEDUC-PA/SEDE, nota-se que
os servidores pertencentes a faixa etaria de 46 a 50 anos de idade representam a
21,3% (67 pessoas), isso mostra que ha predominancia de profissionais maduros e
experientes na secretaria. A faixa etéria acima de 60 anos de idade corresponde
somente 2,9% (9 pessoas) da amostra. Ademais, percebe-se que ha poucos jovens
trabalhando na secretaria, estes pertencem a faixa etaria de 21 a 25 anos de idade
correspondendo a 4,8% (15 pessoas) e a faixa etaria entre 26 a 30 anos de idade a
17,5% (55 pessoas).

Tabela 5 - Perfil dos servidores quanto a faixa etaria.

Periodo em anos Frequéncia Percentual
21a25 15 4,8
26 a 30 55 17,5
31a35 60 19,1
36 a 40 32 10,2
41 a 45 26 8,3
46 a 50 67 21,3
51 a 55 36 11,5
56 a 60 14 4.4
Acima de 60 9 2,9
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.

A Tabela 6, apresenta o perfil dos servidores quanto ao tempo de exercicio na
SEDUC-PA/SEDE. Os servidores que possuem periodo de até 3 anos de tempo de
servico correspondem a 33,1% (104 pessoas), esses dados revelam que houve uma
recente renovagdo no quadro de pessoal da secretaria que possibilitou a
empregabilidade de muitos servidores. Em seguida, destaca-se o periodo acima de
12 anos de tempo de servigo representado por 32,8% (103 pessoas), iSso evidencia
que h& muitos servidores que possuem um longo tempo de servigo na secretaria. O
menor tempo de servico estd compreendido entre o periodo de 10 a 12 anos

correspondendo a 1,0% (3 pessoas).
Tabela 6 - Perfil dos servidores quanto ao tempo de exercicio na SEDUC-PA/SEDE

Periodo em anos Frequéncia Percentual
Até 3 104 33,1
4a6 88 28,0
7a9 16 51
10a12 3 1,0
Acima de 12 103 32,8
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.
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Os dados sobre o perfil dos servidores quanto ao tempo de exercicio no cargo
que ocupam na secretaria estdo representados na Tabela 7. Os servidores que
possuem periodo de até 3 anos de tempo de servico no cargo representam 35,7%
(112 pessoas) demonstrando que ha uma alta rotatividade funcional na secretaria.
O menor tempo de servi¢o no cargo esta compreendido no periodo de 10 a 12 anos
representado por 0,4% (1 pessoa).

Tabela 7 - Perfil dos servidores quanto ao tempo de exercicio no cargo

Periodo em anos Frequéncia Percentual
Até 3 112 35,7
4a6 94 29,9
7a9 13 4,1
10a12 1 0,4
Acima de 12 94 29,9
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.

A Tabela 8, apresenta o perfil dos servidores quanto ao nivel de escolaridade.
O resultado demonstra que o perfil dos servidores concentra-se no nivel superior,
nessa categoria posicionaram-se 64,66% (203 pessoas). Isso significa que grande
parte da amostra possui um elevado grau de escolaridade.

Tabela 8 - Perfil dos servidores quanto a escolaridade

Ensino Frequéncia Percentual
Fundamental incompleto 3 1,0
Fundamental completo 3 1,0
Médio Incompleto 7 2,2
Médio completo 63 20,1
Superior incompleto 35 11,1
Superior completo 98 31,2
P6s-graduacéo 105 33,4
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.

Quanto a renda familiar (Tabela 9) observa-se que a maior renda familiar dos
servidores corresponde ao valor de R$ 1.458,00 a 2.674,00 representando 28,3%
(89 pessoas) da amostra. Ja a menor renda familiar estd acima de R$ 9.898,00
correspondendo a 2,2% (7 pessoas). Esses dados revelam que os salarios pagos

para os servidores precisam de ajustes.
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Tabela 9 - Perfil dos servidores quanto a renda familiar

Renda mensal em Reais (R$) Frequéncia Percentual
Até 854,00 9 2,9
855,00 a 1.113,00 16 51
1.114,00 a 1.484,00 37 11,8
1.458,00 a 2.674,00 89 28,3
2.675,00 a 4.681,00 75 23,9
4.682,00 a 9.897,00 81 25,8
Acima de 9.898,00 7 2,2
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.

4.1. 2 Avaliacdo das dimensdes

4.1.2.1 Apoio da chefia e da organizagao

As varidveis apresentadas na Tabela 10 estdo associadas aos aspectos
relacionados ao apoio da chefia e da organizagdo. Segundo Martins et al. (2008),
essa dimenséo avalia o suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e da
organizagao proporcionado aos servidores no desempenho diario de suas atividades
no ambiente de trabalho.

Quanto ao indicador mais relevante da dimensdo destaca-se aquela
associada ao respeito do chefe pelo servidor representado por 80,9% (254) dos
entrevistados, a qual possui maior coesao de respostas
entre os servidores em comparacao com as demais variaveis destacadas na Tabela
10, enquanto apenas 9,7% (29) discordam dessa variavel. Seguida do indicador
associado aos chefes que orientam os servidores para executarem suas tarefas, o
gual 80,6% (254) dos entrevistados concordam com essa questdo, sendo que 12,2%
(38) responderam que discordam desse aspecto.

E por fim, o indicador relacionado ao apoio do chefe aos servidores nas suas
tarefas diarias no ambiente de trabalho representados por 79,6% (250) dos
entrevistados concordantes, a qual a média representa melhor a opinido dos
servidores em comparacdo com a variavel relacionada com a ajuda do chefe aos
servidores quanto aos problemas no cotidiano do trabalho representados por 77,7%
(244) dos concordantes, quanto aos entrevistados que discordam dessas variaveis

representam 12,7% (40) e 14,6%(46), respectivamente.
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As variaveis citadas acima apresentam médias superiores a 4 evidenciando
que os servidores concordam com essas afirmativas. Isso significa que o clima
organizacional é favoravel em relacdo a essas variaveis, as quais demonstram uma
preocupacgédo das chefias em priorizar a relagdo com os seus subordinados quanto a
esses aspectos.

Em relagdo aos indicadores com média 3 representam o0s aspectos
intermediarios ao clima organizacional do apoio da chefia e da organizagéo. Essa
média evidencia que o clima organizacional caracteriza-se como nem favoravel e
nem desfavoravel. Isso mostra que os servidores nem concordam e nem discordam
que obtém um bom suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e da
organizagdo em relacdo as suas atividades laborais no cotidiano.

O indicador menos relevante da dimensdo refere-se a participacdo dos
servidores nas mudangas do 6rgdo, a qual 35% (110) dos entrevistados concordam
com essa afirmativa, entretanto, 46,8% (147) discordam. Esses resultados
demonstram que o0s entrevistados ndo percebem que 0s gestores da secretaria
oferecem a oportunidade para os servidores participar nas mudangas propostas pelo
orgao.

Os demais aspectos considerados menos relevantes estéo relacionados com
0 planejamento das mudancas pelo 6rgéo, representados por 40,2% (125) e a
aceitacdo do 6rgéo a respeito das inovagdes realizadas pelo servidor 42,1% (132),
ambos resultados demonstram que os servidores concordam com essa afirmativa,
quanto aos discordantes representam 46,2% (145) e 33,7 (106), respectivamente.

As variaveis menos relevantes apresentam media inferiores a 3 evidenciando
clima organizacional prejudicial quanto ao apoio da chefia e da organizagédo, ou
seja, os entrevistados discordam com essa afirmativa. ISso mostra que os servidores
avaliam de forma negativa o suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e da
organizagdo em relacdo as suas atividades diarias no ambiente de trabalho.

Esses resultados demonstram que as mudangas no ambiente organizacional
precisam ser mais bem tratadas pelo 6rgédo no que diz respeito ao planejamento das
mudancgas, participagdo dos servidores nas mudancas e a possibilidade de serem
aceitas pelo 6rgéo as inovagfes sugeridas pelo servidor quanto ao seu trabalho.

A importancia de ouvir os servidores e o beneficio de identificar as limitagbes
que impedem o desenvolvimento das relagbes entre os membros e organizagéo

possibilitam abrir canais de dialogo entre ambas as partes. O papel do lider é
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fundamental nesse processo visto que é o responsavel por criar boas relagbes, por

influenciar pessoas e auxilid-las para alcangar o bom desempenho de suas tarefas

diarias. Neste clima, o servidor estard a vontade para dialogar com a chefia, pois

confia que o chefe ird buscar solu¢des e corrigir erros para o bom desempenho do

trabalho. A personalidade do chefe é fator decisivo na maneira de conduzir a sua

equipe de trabalho. Caso contrério, as relagdes pessoais poderdo ser prejudicadas e

influenciar negativamente no processo organizacional (CARVALHO; MELO, 2008).

Tabela 10 — Aspectos do clima organizacional do apoio da chefia e da organizagéo

Em percentuais (%)

Variavel 1 3 3 4 5 X

O chefe tem respeito pelo servidor. 3,8 5,4 9,9 255 554 4,23
SOuasSert\;i:j;raSr.ecebe orientacdo do supervisor (ou chefe) para executar 61 61 70 293 513 414
Aqui, o chefe ajuda os servidores com os problemas. 5,4 9,2 76 255 522 4,10
O servidor pode contar com o apoio do chefe. 5,7 7,0 7,6 30,9 48,7 4,10
O chefe colabora com a produtividade dos servidores. 7,0 7,7 11,1 34,1 40,8 3,95
O chefe elogia quando o servidor faz um bom trabalho. 9,2 8,0 9,6 29,0 44,3 391
Neste 6rgao, o chefe ajuda o servidor quando ele precisa. 6,7 7,3 10,2 32,8 43,0 3,89
;?r%p(r:i(c))ngltlj);o.que acontecem no meu trabalho sado resolvidos pelo 64 111 92 354 379 387
As mudancas sé&o acompanhadas pelos supervisores (ou chefes). 83 11,8 10,8 32,5 36,6 3,77
As, tar_efas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas 105 124 86 318 366 372
até o fim pelo chefe. ’ ’ ’ ’ ’ ’

O chefe valoriza a opinido dos servidores. 8,3 9,2 16,2 34,7 315 3,72
Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos servidores. 89 11,8 204 36,6 22,3 3,52
Meu setor é informado das decises que o envolvem. 10,2 159 10,8 385 34,5 3,551
O dialogo é utilizado para resolver os problemas do 6rgéo. 14,6 13,7 159 28,7 27,1 3,40
Aqui, existe planejamento das tarefas. 185 159 12,1 29,6 239 3,25
O 6rgao aceita novas formas do servidor realizar suas tarefas. 13,4 16,2 16,2 39,8 14,3 3,25
Neste 6rgdo, as duvidas sdo esclarecidas. 12,4 22,0 121 379 15,6 3,22
As mudancas neste 6rgédo séo informadas aos servidores. 20,1 191 89 32,8 19,1 3,12
g\rsgair;c.)va(;c“)es feitas pelo servidor no seu trabalho sdo aceitas pelo 178 159 242 357 64 297
As mudancas neste 6rgéo séo planejadas. 280 18,2 140 258 14,4 2,80
Neste 6rgédo, os servidores tém participacdo nas mudangas. 31,2 15,6 18,2 27,4 7,6 2,65

Fonte: pesquisa de campo.
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4.1. 2. 2 Recompensas

A Tabela 11, apresenta aspectos relacionados a dimensdo recompensas.
Quanto a essa dimensdo, Martins et al. (2008), afirma que h& diversas formas de
recompensas usadas pelas empresas para premiar a qualidade, a produtividade, o
esfor¢co e o desempenho dos servidores.

Essa dimens&o nédo apresentou aspectos favoraveis ao clima organizacional.
Interessante notar que apenas duas sdo as variaveis intermediérias e a maior parte
sdo aspectos prejudiciais ao clima organizacional. Isso demonstra que a
organizagdo em estudo precisa investir em agdes estratégicas que proporcionem o
reconhecimento da qualidade, da produtividade, do esforco e o desempenho dos
servidores por meio de premiacodes.

Os indicadores menos relevante na dimensdo estdo apresentados pelas
médias inferiores a 2, as quais referem-se a atribuicdo de recompensas para 0s
servidores que desenvolvem um trabalho produtivo e com qualidade. Dentre estes,
merece destaque a variavel representada por 74,2% (233) dos entrevistados que
discordam que ha recompensas para os servidores que foram mais produtivos no
desempenho de suas tarefas, ja os servidores que concordam com essa assertiva
correspondem a 12,1% (38). Quanto a existéncia de recompensas para 0S
servidores que desempenham suas tarefas com qualidade apenas 15,9% (50) dos
participantes concordam com esse aspecto, no entanto, 68,8% (216) discordam.

De acordo com Carvalho et al. (2010) e Robbins (2003), o clima
organizacional esta relacionado a uma troca entre servidores e a organizagdo. Os
servidores ao oferecer seus esforgos, trabalho, dedicacdo, conhecimento e tempo
espera receber em contrapartida da organizagdo as recompensas, tais como,
salério, bbnus, treinamento, reconhecimento, oportunidade, prestigio, carreira e
outros. Caso contrario, se o servidor perceber que ndo h4 uma troca justa entre
ambas as parte - ou seja, se o empregador exigir muito do empregado e oferece
baixa recompensa nao, necessariamente em termos salariais - o servidor se sentira
injusticado e se ndo sair para trabalhar em outro emprego, ele baixar4d a sua
producdo ao nivel de sua recompensa. Um bom clima organizacional é

proporcionado através de uma parceria em servidores e a organizagao.
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Em percentuais (%)

Variaveis —
1 2 3 4 5 X

Aqui, o chefe valoriza seus servidores. 11,2 96 121 31,8 354 3,71
Os servidores realizam suas tarefas com satisfacéo. 13,7 17,8 17,2 37,6 13,7 3,20
Este 6rgdo se preocupa com a saude de seus servidores. 37,3 143 140 21,0 13,4 2,59
QuandNO os servidores conseguem desempenhar bem o seu trabalho, 366 108 197 248 80 257
eles sdo recompensados.
Este 6rgéo valoriza o esforgo dos funcionarios. 42,0 13,7 153 229 6,1 2,37
Neste 6rgao, o servidor sabe por que esta sendo recompensado. 42,4 13,3 188 18,2 7,6 2,36
O trabalho bem feito é recompensado. 459 16,2 19,7 140 41 2,14
As recompensas que o servidor recebe estdo dentro das suas
expectativas. 46,2 17,2 229 115 22 2,06
As recompensas para os servidores dependem da qualidade de suas 494 150 204 127 25 204
tarefas.
O que os servidores ganham depende das tarefas que eles fazem. 54,1 10,8 17,8 12,7 45 2,03
A quahdade no trabalho tem influéncia nas recompensas recebidas 522 121 191 143 19 201
pelos servidores.
Existem recompensas para os servidores que desempenham com 564 124 153 140 19 193
qualidade as suas tarefas. ’ ’ ’ ’ ’ ’
A produtividade dos servidores é recompensada. 57,6 12,7 15,3 10,2 4,1 1,90
Para premiar o servidor, este 6rgdo considera a qualidade do que ele 589 111 172 115 13 185
produz.
Existem recompensas para 0s servidores que apresentam maior 634 108 137 108 13 176

produtividade.

Fonte: pesquisa de campo.

4.1.2.3 Conforto Fisico

A Tabela 12, apresenta os aspectos relacionados ao conforto fisico oferecido

pela organizacdo. De acordo com Martins et al. (2008), essa dimenséo avalia o

ambiente fisico, a seguranca e o conforto que as organizacdes oferecem a seus

servidores.

Observa-se que essa dimensdo apresentou apenas aspectos prejudiciais ao

clima organizacional quanto ao conforto fisico oferecido pela organizagdo. Para Gil

(2007), quando o ambiente fisico ndo satisfaz as necessidades dos servidores, iSso
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pode influenciar negativamente o seu rendimento diminuindo o seu desempenho no
trabalho.

A média das respostas inferiores a 2, demonstram que 0s entrevistados
discordam, principalmente, quanto a facilidade do deficiente fisico em se locomover
na secretaria correspondendo a 84,7% (266), e apenas 6,7%(21) concordam. Outro
fator relevante para o conforto fisico dos servidores é a existéncia de equipamentos
que previnem perigos no trabalho, porém esse aspecto apresenta resultados
negativos em que 77,7% (244) dos entrevistados discordam com essa afirmativa,
embora 13,4% (42) concordam.

Quanto ao aspecto espago fisico, 72,6% (228) dos entrevistados discordam
com a existéncia de espago suficiente para desempenhar as tarefas do cotidiano e
17,8% (56) concordam. Em relag@o a preocupagdo do 6rgdo com a seguranga no
trabalho, 70,7% (222) dos participantes na pesquisa discordam com esse aspecto, ja
15,2% (48) concordam. Esses resultados mostram a necessidade de acessibilidade
dos deficientes fisicos para as dependéncias da secretaria, ergonomia no trabalho,

espaco fisico adequado para a realizacdo das tarefas diarias, e equipamentos de

seguranca.
Tabela 12 - Aspectos do clima organizacional do conforto fisico
o Em percentuais (%)

Variaveis —

1 2 3 4 5 X
O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas. 299 25,8 150 20,1 9,2 2,53
O ambiente fisico de trabalho é agradavel. 34,4 232 115 21,3 9,6 2,48
Neste 6rgao, o local de trabalho é arejado. 41,7 20,1 12,7 19,1 6,4 2,28

Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saude
) 42,7 194 178 17,2 2,9 2,18
do servidor no trabalho.

Neste 6rgao, a postura fisica dos servidores é adequada para evitar

39,2 242 178 172 16 2,18
danos a saude.

Neste 6rgao, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade. 739 10,8 8,6 6,1 0,6 1,49

Os servidores deste 6rgao tém equipamentos necessarios para
) 48,1 21,7 108 146 4,8 2,06
realizar suas tarefas.

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do servidor. 48,1 22,0 12,1 143 35 2,03

O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente. 55,4 172 96 143 3,5 1,93
Existe iluminac@o adequada no ambiente de trabalho. 299 182 115 23,2 17,2 2,80
O setor de trabalho é limpo 232 245 17,2 22,3 12,7 2,77

Neste Orgdo, existem equipamentos que previnem o0s perigos do
balh 61,5 162 89 105 29 1,77
trabalho.

Fonte: pesquisa de campo.
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4.1. 2. 4 Controle e pressao Organizacional

Segundo Martins et al. (2008), essa dimensao procura avaliar o controle e a
pressao exercida pela organizacdo e a chefia sobre o comportamento e o
desempenho dos servidores. Ao contrario das outras dimensdes, quanto maior for o
resultado pior sera o clima porque sera maior controle e pressédo sobre os servidores
da organizagéo.

Os dados informados na Tabela 13 evidenciaram respostas com média 3
classificados como aspectos intermediarios e médias inferiores a 3 representando o0s
aspectos prejudiciais ao clima organizacional da secretaria. Quanto ao indicador
mais relevante da dimenséo destaca-se aquela associada a pressédo constante do
chefe aos seus subordinados em que 56,4 %(177) discordam e 24,6 % (77)
concordam com essa afirmativa. Seguida da opiniéo de 50% (157) dos entrevistados
que discordam que tudo é controlado pelo 6rgéo, porém 28,4% (89) concordam.

Nota-se que apenas 32,5 % (102) dos participantes na pesquisa concordam
que o chefe usa as regras do oOrgdo para punir os servidores, e 44,9% (141)
discordam com essa afirmativa. Em relacdo ao controle excessivo, 43,7% (137)
respondem que ndo ha um controle exagerado sobre os servidores, mas 33,1 %
(104), discordam.

Um ambiente de trabalho excessivamente controlado limita a atuacdo dos
servidores (GIL, 2007). O controle exagerado por parte da chefia gera insatisfagéo
nos servidores, este tipo de comportamento pode afetar negativamente a
produtividade dos individuos por causa da alta pressdo. O controle e a press@o sob
medida pode ajudar os servidores serem mais produtivos, porém o controle e
pressao excessiva podem gerar estresse no trabalho (SILVA, 2003).

Servidores sobrecarregados, cobrangas e pressao por mais trabalho de forma
exagerada trazem retornos negativos as instituicdes, na medida em que provocam
adoecimento, insatisfacdo e desmotivagao, e conseqiientemente apresentam menor
produtividade (LUZ, 2003).
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Tabela 13 - Aspectos do clima organizacional do controle e pressao organizacional

Em percentuais (%)

Variaveis —

1 2 3 4 5 X
Neste 6rgéo, nada é feito sem a autoriza¢é@o do chefe. 12,4 13,1 16,9 25,8 31,8 3,52
A frequéncia dos servidores é controlada com rigor pelo chefe. 15,6 12,7 15,3 30,9 255 3,38

Este 6rgdo exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto. 14,6 13,4 19,4 28,0 245 3,34

Neste 6rgéo existe uma fiscaliza¢do permanente do chefe. 16,9 14,3 23,6 30,6 14,6 3,12
Os horéarios dos servidores sao cobrados com rigor. 18,2 16,6 19,12 29,9 16,2 3,10
Aqui, existe controle exagerado sobre os servidores. 27,1 16.6 232 242 89 2,71
Aqui, o chefe usa as regras do 6rgao para punir os servidores. 31,5 134 226 229 96 2,66
Neste 6rgao, tudo é controlado. 29,3 20,7 21,7 204 8,0 2,57
Aqui, o chefe pressiona o tempo todo. 41,1 153 19,1 18,2 6,4 2,33

Fonte: pesquisa de campo.

4.1.2.5 Coeséao entre colegas

A Tabela 14, apresenta aspectos intermediarios e favoraveis ao clima
organizacional da coeséo entre colegas. Para Cohen e Fink (2003), um grupo tem
coesdo quando possui costumes, atitudes e objetivos semelhantes, e quanto mais
coeso é um grupo maior € a influencia sobre outros. De acordo com Martins et al.
(2008), essa dimenséao infere-se ao relacionamento interpessoal por avaliar a uniéo,
vinculos e colaboragéo entre colegas de trabalho.

Nesta dimensdo merece destaque duas variaveis que refletem aspectos
favoraveis ao clima da organizagéo, a mais relevante associada a boa recepcdo de
um novo colega no 6rgao, a qual 76,4 (240) concordam com esse aspecto, porém
apenas 9,9% (31) discordam. Em seguida, da variavel relacionada a ajuda que os
servidores prestam ao novo colega de trabalho quando apresenta dificuldades nas
tarefas do setor, neste caso 77,4% (243) dos entrevistados concordam e 11,1% (35)
discordam.

Esses aspectos sdo importantes para manter um bom relacionamento
interpessoal entre os membros de uma equipe de trabalho, pois segundo Ferreira
(2013), o nivel de relacionamento interpessoal em uma organizacdo € um relevante
fator para avaliar o clima organizacional, isso faz-se necessario, ja que investir no
relacionamento interpessoal constitui uma das grandes estratégias para promover o

desenvolvimento da organizagao.
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Tabela 14 - Aspectos do clima organizacional da coeséo entre colegas

Em percentuais (%)

Variaveis —

1 2 3 4 5 X
Neste 6rgao, os servidores recebem bem um novo colega. 3,5 6,4 13,7 31,5 449 4,08
Aqui, os colegas auxiliam um novo servidor em suas dificuldades. 3,5 7,6 115 35,7 41,7 4,04
Aqui neste 6rgao, existe cooperagao entre os colegas. 51 80 134 38,2 354 391
Existe integragdo entre colegas neste 6rgéo. 4,5 83 159 40,4 30,9 3,85
As relacdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade. 73 10,2 140 33,4 350 3,79
O servidor que comete um erro é ajudado pelos colegas. 8,6 76 17,2 34,1 325 3,74

Os servidores se sentem a vontade para contar seus problemas
) 108 89 229 344 229 3,50
pessoais para alguns colegas.

Fonte: pesquisa de campo.

4.1.2.6 Avaliacéo geral

A Tabela 15, apresenta a média e desvio padrdo das dimensdes do clima
organizacional da SEDUC-PA/SEDE. No geral, as médias foram baixas,
considerando a pontuacdo maxima da escala de 5 pontos. Segundo os resultados
apresentados na Tabela 15 o 6rgéo precisa fazer um trabalho muito forte em todas
as areas a fim de melhorar o clima organizacional.

Na média geral entre as dimensdes, a dimensdo “conforto fisico” (2,12 +/-
1,30) apresentou a média mais baixa, especialmente quanto ao aspecto seguranca
dos servidores, espaco fisico suficiente, ergonomia no trabalho e acessibilidade aos
deficientes fisicos. Seguida da dimensdo “recompensa” (2,35 +/- 1,39),
especialmente, ao quesito de recompensar os servidores pela produtividade e
qualidade no trabalho.

Didgenes et al. (2013) observaram um baixo clima organizacional, em
especial no tocante ao suporte e condigdes de trabalho, especialmente as condigdes
fisicas do ambiente de trabalho. Também Abreu et al. (2013) constataram deficiéncia
no aspecto ambiéncia, como o espago fisico, sendo um dos principais resultados da
pesquisa de clima.

Ja& para Mol et al. (2010) um dos principais fatores que influencia
negativamente a percepcdo de clima esta relacionada a falta de um boa
remuneragao paga aos servidores. De acordo com Oliveira (2008) a elaboragéo de
uma politica de remuneragdo contribui para a formacdo de clima favoravel na

organizagao.
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A maior média e o menor desvio padréo (3,72 +/- 1,23) estao representadas
pela dimensé&o “coeséo entre colegas”, demonstrando que na opinido dos servidores
da secretaria ha unido, vinculo e colaboracdo entre os colegas de trabalho,
especialmente quanto a receptividade de um novo colega de trabalho, como também
de ajuda-los nas dificuldades nas tarefas diarias.

A dimenséao “apoio da chefia e da organiza¢do” na faixa intermediaria (3,57 +/-
1,35) apresentou a segunda maior média, indicando aspectos positivos quanto ao
apoio da chefia nas tarefas diarias e respeito pelo servidor, no entanto, o 6rgao
precisa investir no quesito de planejar as mudancgas, aceitar as inovagdes propostas
pelos servidores em relagéo ao trabalho e envolver a participagdo dos servidores no
processo de mudangas, 0s quais apresentaram a menor média.

Interessante notar que Abreu et al. (2013) evidenciou que um bom
relacionamento com a chefia e os colegas de trabalho no 6rgdo contribuiram para a
formacdo de um bom clima no 6rgdo. Ademais; Oliveira (2007) observou que a
presenca de alguns aspectos positivos relacionados & gestdo, principalmente quanto
ao aspecto lideranga exerce boa influencia sobre a percepcéao individual.

A dimensao “controle e pressao” (3,03 +/- 1,40) apresentou aspectos positivos
quanto ao controle exagerado sobre os servidores, penalidades e pressao

constante.

Tabela 15 - Média e desvio padrdo das dimensdes do clima organizacional

Dimensbes Média Desvio Padréo
Coeséo entre colegas 3,72 1,23
Apoio da chefia e da organizacao 3,57 1,35
Controle e pressao 3,03 1,40
Recompensa 2,35 1,39
Conforto fisico 2,12 1,30

Fonte: pesquisa de campo.

A Tabela 16, apresenta a avaliagdo geral espontanea dos servidores em
relacdo ao clima organizacional da SEDUC-PA/SEDE atribuindo nota em uma
escala de 0 (péssimo) a 10 (excelente) (4,97 +/- 2,26).

Nota-se que os servidores atribuem nota de 0 a 4 para o clima organizacional
da SEDUC-PA/SEDE correspondendo a 36,6% (115 pessoas), e apenas 27,7% (87

pessoas) atribuem nota de 7 a 10 para o clima organizacional da SEDUC-PA/SEDE.



68

Os demais servidores correspondentes a 35,7% (112 pessoas) atribuem nota de 5 a

6 para o clima organizacional da secretaria.

Tabela 16 - Avaliacdo geral espontanea na escala de 0 a 10 quanto a avaliagao do clima
organizacional

DimensGes Frequéncia Percentual Média F?:j:/{;(())
0a4 115 36,6
5a6 112 35,7 4,97 2,26
7al0 87 27,7
Total 314 100,0 4,97 2,26

Fonte: pesquisa de campo.

A Tabela 17, apresenta a opinido dos servidores se recomendariam um amigo
para trabalhar na SEDUC-PA/SEDE. Os servidores da secretaria que
recomendariam a um amigo trabalhar na SEDUC-PA/SEDE correspondem a 53,8%
(169 pessoas). J4, 46,2% (145 pessoas) dos servidores ndo recomendariam a um
amigo para trabalhar na SEDUC-PA/SEDE.

Tabela 17 - Recomendaria trabalhar na Seduc-Pa/Sede

Dimensbes Frequéncia Percentual
Sim 169 53,8
Nao 145 46,2
Total 314 100,0

Fonte: pesquisa de campo.

4.2 Andlise fatorial

A utilizacdo da andlise fatorial pressupde que a matriz de dados possa ser
sumarizada com a menor perda de informagédo possivel (PESTANA; GAGEIRO;
2008; HAIR et al. 2009). Para tanto, as variaveis utilizadas no estudo devem ser
inter-relacionadas (correlacionadas) para possibilitar atender essa exigéncia. Desta
forma, o tratamento de dados iniciou com a verificagdo da adequagdo da matriz a
técnica escolhida.

A determinante da matriz de correlagdes diferente de 0,00 (1,76E-011)
possibilitou a continuidade dos testes para confirmar o ajustamento dos dados. A
estatistica Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) com valor de 0,941 e o teste de esfericidade
de Bartllet, com qui-quadrado (x?) de a.449,79 e 516 graus de liberdade, significante
a 1%, confirmaram que a matriz de dados poderia ser utilizada e ajustava-se de

forma bem satisfatéria com a técnica da analise fatorial.
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No total, as dimensdes foram avaliadas por 65 indicadores que, apds rotacao
fatorial foram reduzidos para 34 (APENDICE C). A extrac&o dos fatores possibilitou
identificar 4 dimensbes empiricas (fatores) selecionadas pelo critério do autovalor
(eingenvalue). Segundo esse critério, cada fator deve ser capaz de explicar pelo
menos sua propria variancia. A forma utilizada para a extragdo dos fatores foi a
Analise dos Componentes Principais (ACP) seguida da rotacdo ortogonal, pelo
método Varimax, procedimento realizado com a finalidade de melhorar a
representatividade das variaveis nos fatores.

Os fatores obtidos (Tabela 18) foram capazes de explicar 63,42% da variancia
total dos dados, o primeiro fator (fator principal) explicou 20,08% e os subsequentes
18,47%, 14,60% e 10,25%, respectivamente. Todas as variaveis obtiveram
comunalidade superior a 0,533 e os fatores apresentaram elevada consisténcia
interna, com alphas de Cronbach calculados em 0,974 para todas as varidveis em
conjunto, 0,935 para o fator principal e para os demais 0,940, 0,987 e 0,894. Esses
resultados revelam a capacidade dos fatores em representar a opinido dos
entrevistados com alta fidedignidade segundo diversos autores.

A denominagdo dos fatores foi realizada pela interpretagcdo das cargas
fatoriais e andlise semantica das variaveis (HAIR et al. 2009). Desta forma, se
associaram ao primeiro fator, 11 variaveis, que em ordem decrescente das cargas
fatoriais foram: X03, X06, X12, X04, X01, X11, X09, X02, X12, X16 e X13. A
composicao dessas variaveis possibilitou denominar o fator como “Apoio da Chefia”.
Ao segundo fator, denominado como “Recompensas”, agruparam-se 10 variaveis:
X22, X23, X24, X21, X20, X26, X25, X19, X17, X18. Ao fator identificado como
“Conforto Fisico” associaram-se 8 variaveis: X28, X34, X32, X33, X30, X29, X27,
X31 e ao ultimo fator, denominado como “Participacédo” reuniram-se 5 variaveis: X15,
X14, X10, X08, X07.

Tabela 18 - Caracteristicas e denominacao dos fatores
% Variancia Alpha de

Fatores Variaveis Autovalores Denominacgéo do Fator

explicada Cronbach
Fator 1 11 6,82 20,08 0,935 Apoio da Chefia
Fator 2 10 6,28 18,47 0,940 Recompensas
Fator 3 08 497 14,60 0,987 Conforto Fisico
Fator 4 05 3,48 10,25 0,849 Participacao
Totais 34 21,55 63,42 0,947

Teste de esfericidade de Bartlett = 7.449,79 (p.<0,01) e KMO = 0,941.
Fonte: pesquisa de campo.



70

Os trés primeiros fatores que resultaram da rotagéo fatorial foram similares ao
modelo proposto por Martins et al. (2008), que encontrou uma estrutura multifatorial
com cinco fatores, sendo trés deles semelhantes ao resultado deste estudo (Apoio
da Chefia, Recompensa e Conforto Fisico). Contudo, o quarto fator desta pesquisa
divergiu do modelo original, assumindo uma compreensdo mais fortemente
influenciada pela comunicagéo e a possibilidade de participagéo nas decisoes.

Mal et al. (2010) também identificaram a participacdo como fator de influéncia
no clima organizacional em pesquisa realizada em organiza¢gdes publicas, seus
resultados captaram a participacdo nas decisdes como terceiro fator de influéncia no
clima. Assim, apesar dessa constatagdo poder ser obra do acaso, ela sucinta
indicativos para investigagdfes futuras, especialmente aquelas que compreendam
estudos de clima organizacional desenvolvidos em instituicdes publicas.

Os fatores possibilitaram identificar variaveis latentes (ndo observéveis) que,
dificilmente poderiam ser reveladas por outras técnicas estatisticas. Essas variaveis
(fatores) reuniram os aspectos com maior influencia na formacdo do clima
organizacional no local da pesquisa e conforme Luz (2012, p. 3) gerenciar o clima
organizacional é “indispensavel ao sucesso dos negocios e a qualidade de vida das
pessoas que trabalham”.

O primeiro fator explicou 20,08% da variancia total dos dados e foi
denominado de “Apoio da Chefia” (Tabela 19), ele foi responsavel por captar a
relacdo entre superiores e subordinados, especialmente na participagdo para
solugcdo de problemas, apoio na realizacdo das tarefas diarias, ganhos de
produtividade e reconhecimento dos servidores. Evidenciaram-se aspectos
relacionados a orientacdo nas tarefas, valorizacdo profissional, operacionalizacdo de
mudancas e auxilio quando necessério. O fator captou a importancia atribuida pelos
entrevistados pelo respeito demonstrado pelos superiores, incluindo o
reconhecimento pelo trabalho bem realizado, esses aspectos sdo elementos
motivacionais (GONCALVES, 2012).
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Tabela 19 - Variaveis, cargas fatoriais e comunalidade do fator apoio da chefia

Variaveis F%?g?izl 2
X03 Aqui, o chefe ajuda os servidores com os problemas. 0,820 0,684
X06 O servidor pode contar com o apoio do chefe. 0,814 0,714
X12 O chefe colabora com a produtividade dos servidores. 0,790 0,735
X04 O chefe elogia quando o servidor faz um bom trabalho. 0,783 0,644
%01 gj:zsert\g;je(;gsr.ecebe orientagdo do supervisor (ou chefe) para executar 0,751 0,588
X11 O chefe tem respeito pelo servidor. 0,748 0,626
X09 O chefe valoriza a opinido dos servidores. 0,720 0,649
%02 Qtsé t(;i;?r;a;e(lqgihd;goram mais para serem realizadas sdo orientadas 0,716 0,533
X12 As mudangas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes). 0,689 0,559
X16 Aqui, o chefe valoriza seus servidores. 0,685 0,621
X13 Neste 6rgédo, o chefe ajuda o servidor quando ele precisa. 0,621 0,567

Fonte: pesquisa de campo.

A atuacdo dos gestores sempre foi associada a presenca de lideranca. No
passado, esperava-se que o lider fosse capaz de controlar as pessoas, centralizar a
autoridade e estabelecer objetivos, sua atuacdo devia ser combativa e controladora
e a mudanca era percebida a partir de uma perspectiva de crise. Essa compreensao
foi profundamente alterada com o passar dos anos e 0 que se espera de um lider
hoje e no futuro é o equilibrio (GONCALVES, 2012; BOOG; BOOG, 2012).

Uma postura de lideranca advém de uma atitude de coach, essencialmente
um facilitador, h&bil o suficiente para delegar e estabelecer empowerment. O lider é
aquele que consegue seguir valores compartilhados, conciliar a estratégia com a
visédo de futuro e mudar rapidamente, sempre que sdo exigidas novas competéncias,
portanto, espera-se que do lider moderno seja capaz de reconhecer a necessidade
do auto-aperfeicoamento (GONCALVES, 2012).

O segundo fator identificado na pesquisa foi denominado como Recompensas
(Tabela 20), a exemplo de Martins et al. (2008). Esse fator, que explicou 18,47% da
variancia, captou a necessidade de reconhecimento para a manuten¢éo de um clima
organizacional satisfatério. O reconhecimento da importancia da recompensa esta
presente em diversos estudos de clima organizacional (LITWIN; STRINGER, 1968;
CAMPBELL et al., 1987; SBRAGIA, 1983; KOLB et al., 1986; MARTINS et al., 2008;
MOL et al., 2010).
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Tabela 20 - Variaveis que formaram o fator recompensas

Carga

., . 2
Variaveis Fatorial h

Existem recompensas para os servidores que desempenham com

X22 . 0,856 0,780
gualidade as suas tarefas.

X23 A produtividade dos servidores é recompensada. 0,845 0,833

x24 Existem recompensas para 0s servidores que apresentam maior 0,837 0,753
produtividade.

X1 As recompensas para os servidores dependem da qualidade de suas 0,788 0,690
tarefas.

X20 O trabalho bem feito é recompensado. 0,779 0,745

%26 Para premiar o servidor, este 6rgdo considera a qualidade do que ele 0,765 0,645
produz.

X5 A qualldaqle no trabalho tem influéncia nas recompensas recebidas 0,754 0,611
pelos servidores.

%19 As recompensas que 0 servidor recebe estdo dentro das suas 0,680 0,632
expectativas.

X17 Quanolo os servidores conseguem desempenhar bem o seu trabalho, 0,548 0,517
eles sao recompensados.

X18 Este 6rgéo valoriza o esfor¢o dos funcionarios. 0,534 0,655

Fonte: pesquisa de campo.

As recompensas exprimem a sensacdo de justica decorrente do
reconhecimento do trabalho produtivo e bem realizado. Materializa-se na forma de
remuneragdo. Mas, ndo somente. Podem incluir qualquer tipo de incentivo, que seja
resultado da constatacéo por parte da organizagdo da qualidade do trabalho e possa
resultar como estimulo ao esforgo individual ou em grupo. Por esse conjunto de
aspectos, Filho (2010) destaca que a recompensa é uma dimensdo relativa do clima
organizacional. Na pesquisa, o fator captou a expectativa por parte dos servidores
pelo reconhecimento do trabalho.

Mal et al. (2010, p. 76) destacam que a falta de uma politica de incentivos
prejudica o clima organizacional “a medida que os servidores percebem que o seu
empenho com o trabalho ndo é valorizado” . Gongalves (2012) apresenta resultados
empiricos que constatam o sentimento de motivacéo decorrente do reconhecimento
da chefia que resulta de elogios pela tarefa bem realizada, por outro lado, adverte
para os efeitos negativos da falta de carreira.

O terceiro fator, denominado “Conforto Fisico”, explicou 14,60% da variancia
(Tabela 21) e captou aspectos relacionados a ergonomia, a praticidade do ambiente
de trabalho, & adequagédo dos equipamentos disponiveis as tarefas realizadas, a
renovacao de ar, a seguranca no trabalho e ao conforto geral do ambiente. Regis

Filho (2010) e Luz (2012) destacam que, esses aspectos refletem a satisfagdo dos
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servidores com as condi¢cdes fisicas do ambiente e equipamentos que s&o

colocados a sua disposigéo para a realizagdo das tarefas.

Tabela 21 - Variaveis que formaram o fator conforto fisico

Variaveis Carga 2
Fatorial
X28 O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do servidor. 0,790 0,680
X34 O ambiente de trabalho facilita o0 desempenho das tarefas. 0,762 0,631
X392 Os ngpamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saide do 0,722 0,653
servidor no trabalho.
X33 Neste orgéo, a postura fisica dos servidores é adequada para evitar 0,720 0,554
danos a saude.
X30 Neste 6rgdo, o local de trabalho é arejado. 0,717 0,553
X29 O ambiente fisico de trabalho é agradavel. 0,714 0,544
X27 Os servidores deste 6rgdo tém equipamentos necessarios para realizar 0,688 0,543
suas tarefas.
X31 Este 6rgdo demonstra preocupacdo com a seguranca no trabalho. 0,686 0,680

Fonte: pesquisa de campo.

O quarto fator, explicou 10,25% da variancia e foi denominado como

“Participagao” (Tabela 22). O fator captou a valorizag&o atribuida pelos entrevistados

ao didlogo para a solugédo de problemas, a liberdade para realizar as tarefas de

novas maneiras e a participacdo nas mudangas. O fator reuniu também questdes do

planejamento e sua orientagéo no processo de mudanca.

A participacdo possibilita compreender a satisfagdo dos servidores quanto a

aceitabilidade de sua atuagdo no cotidiano da organizacdo, caracteriza-se pelo

envolvimento dos servidores em questdes importantes para a organizacgédo, incluindo

a participagcdo no estabelecimento dos objetivos do setor.

participacdo apresenta 0s

envolvimento dos servidores no processo de gestédo (LUZ, 2012).

Desta forma, a

limites estabelecidos pela organizagdo para o
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Tabela 22 - Variaveis que formaram o fator participagéo

Varidveis F%?g?izl h?
X15 O dialogo é utilizado para resolver os problemas do 6rgéo. 0,721 0,630
X14 O 6rgdo aceita novas formas dos servidores realizarem suas tarefas. 0,708 0,623
X10 Neste 6rgao, os servidores tém participacao nas mudancas. 0,693 0,650

As inovacgOes feitas pelo servidor no seu trabalho sao aceitas pelo

X08 .~ . 0,639 0,567
6rgéo.

X07 As mudancas neste érgao séo planejadas. 0,594 0,575

Fonte: pesquisa de campo.

4.3 Anélise de agrupamentos

A analise agrupamentos reuniu os 314 entrevistados em trés agrupamentos
com percepcdes diferentes quanto ao clima organizacional. A formacdo e
interpretacdo dos agrupamentos ocorreram a partir da matriz das cargas fatoriais.
Desta forma, cargas fatoriais negativas revelaram insatisfagédo com o fator, cargas
proximas de zero demonstraram indiferenca e cargas fatoriais positivas significa
satisfacdo. Quanto mais a carga fatorial se afastou da faixa da indiferenga, mais
intensa é satisfagé@o ou insatisfacdo com o fator relacionado.

Depois de identificados, os agrupamentos foram testados com One-Way
ANOVA. Marroco (2014) ao explicar a utilizacdo desse teste na andlise de
agrupamentos destaca sua capacidade para identificar as variaveis (fatores) mais
diferenciadoras entre os grupos. Pohlmann (2009) ao discorrer quanto o0 mesmo
teste, recomenda sua utilizag&o por fornecer um indicativo que os agrupamentos séo
estaveis e ao apresentarem resultados significativos a 5%, indicam que existem 95%
de probabilidade deles estarem corretamente classificados.

Os resultados do teste One-Way ANOVA aplicado nos agrupamentos
identificados na pesquisa apresentou diferengas significativas a 1% para todos 0s
quatro fatores (Tabela 23) e conforme Pohlmann (2009), esse resultado possibilita
afirmar que existem 99% de probabilidade, que os fatores estejam corretamente
classificados. O teste revelou que o fator Recompensas (Fator 2) e o fator Apoio da
Chefia (Fator 1) foram os principais formadores dos agrupamentos e com menor
capacidade de diferenciagcéo, posicionaram-se os fatores Conforto Fisico (Fator 3) e

Participagéo (Fator 4).
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Tabela 23 - Teste One-Way ANOVA nos agrupamentos

Fatores Teste F SI?;_'S;E)T;: 'a
Fator 1 - Apoio da Chefia 96,550 0,000
Fator 2 — Recompensas 159,608 0,000
Fator 3 - Conforto Fisico 37,609 0,000
Fator 4 — Participacéo 12,313 0,000

Fonte: pesquisa de campo.

A denominacdo dos agrupamentos considerou a logica do clima
meteoroldgico para identificar os grupos (Tabela 29). O primeiro agrupamento reuniu
93 (30,6%) integrantes e foi denominado como “Céu Encoberto”. Esse grupo
apresentou a melhor percepcéo de clima da pesquisa. Contudo, ele ndo percebe um
clima tdo favoravel como um dia ensolarado de veréo.

O segundo agrupamento com 173 (55%) integrantes foi 0 maior da pesquisa e
recebeu a denominacéo de “Chuvas Esparsas”, uma vez que, em comparagdo com
0s demais grupos representou o segmento de servidores que percebem o clima
organizacional de maneira intermediaria, eles avaliam o clima de maneira menos
satisfatoria que o agrupamento “Céu Encoberto” e melhor que o terceiro grupo. O
terceiro agrupamento com 45 (14,4%) componentes foi identificado como

“Tempestades e Trovoadas” por apresentar a pior avaliagao de clima da pesquisa.

Tabela 24 - Caracteristica dos agrupamentos

Clusters '333%0% 7 -
9
Céu Encoberto Chuvas Esparsas Tempestades eTrovoadas
Fatores Estado | Média Desv~|o Estado Média Desv~|o Estado Média Desv~|o
Padrao Padréao Padréao
Apoio da @ 0,2064 | 0,6635 @ 0,2779 0,8314 -1,5088 0,8580
Chefia
Recompensas @ 1,0663 0,7753 @ -0,5094 0,7251 @ -0,3165 0,3965
Conforto 0,6571 | 1,0231 @ -0,2507 0,8938 @ -0,4380 0,5878
Fisico
Participacdo @ 0,3114 0,7743 @ -0,0303 1,0604 @ -0,5477 0,9496
Total 96 (30,6%) 173 (55,0%) 45 (14,4%)

Fonte: pesquisa de campo.

De maneira geral, o perfil dos servidores que formaram os agrupamentos foi
semelhante, todos apresentaram faixa etaria média de 40 anos (11 anos), eram

lotados na propria Secretaria (98%), apresentaram mesma composi¢do de género,
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predominantemente feminino (60%), escolaridade de nivel superior (32%) e pods-
graduagéo (23%), tempo de trabalho na Secretaria entre dois e trés anos (50%), a
renda familiar foi distribuida entre as categorias de R$ 1.485,00 até R$ 2.674,00
(28%), de R$ 2.675,00 a R$ 4.681,00 (25%) e R$ 4.682,00 e R$ 9.897,00 (20%),
posicionando-se na faixa da classe média, segundo o critério da Associacao
Brasileira de Empresas de Pesquisa (ABEP) (G1, 2013).

O agrupamento “Céu Encoberto” foi o que apresentou a melhor percepgéo
quanto as recompensas recebidas pelo trabalho (1,06+0,77). Esse agrupamento foi
0 que apresentou maior numero de servidores temporérios (31%) e que avaliou de
forma positiva, porém com menor intensidade, o conforto fisico das instalages
(0,65+1,02) e proximo da neutralidade, a participacdo (0,31+0,77) e o apoio da
chefia (0,20+0,66). Esse agrupamento € o que demanda de menores acgfes para
perceber um bom clima organizacional, para alcanca-lo deve-se estabelecer
estratégias que, reforcem a lideranga das chefias e possibilitem maior integracdo
dos servidores nas decisOes de seus departamentos.

Com avaliacdo semelhante ao “Céu Encoberto” com relacdo aos aspetos
participacéo (0,27+0,83) e o apoio da chefia (-0,03+1,06). O agrupamento “Chuvas
Esparsas” foi 0 que manifestou a maior insatisfagdo com a remuneracéo recebida (-
0,50+0,72) e a segunda pior com o conforto fisico das instala¢ées (-0,25+0,89). Esse
agrupamento foi o que apresentou 0 menor quantitativo de servidores temporarios
da pesquisa (11%). Merece destaque que as estratégias direcionadas para esse
agrupamento, podem apresentar expressivas melhorias no clima organizacional da
Secretaria, uma vez que, esse é o principal agrupamento da pesquisa com 173
(55%) integrantes.

O terceiro agrupamento “Tempestades e Trovoadas” foi 0 que apresentou a
pior percepgdo de clima organizacional, posicionando-se de forma negativa em
todos os fatores identificados. Esse agrupamento apresentou a pior avaliagdo do
apoio da chefia (-1,50+0,85), do conforto fisico (-0,43+0,58) e de participacdo (-
0,54+0,94) na gestao do setor ou na secretaria. Ele manifestou também, a segunda
pior avaliagdo quanto as recompensas pelo trabalho (-0,31+0,39). O agrupamento
“Tempestades e Trovoadas” foi 0 menor agrupamento identificado na pesquisa.

A avaliagdo geral, a analise de agrupamentos possibilitou classificar os
servidores com relacdo aos fatores identificados na analise fatorial. Essa

classificagdo pode contribuir para direcionar as agdes de gestdo de pessoas. A
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técnica revelou que nenhum grupo de servidores manifestou percepcao favoravel
em todos os fatores da avaliacdo de clima na secretaria. A composicdo e as
caracteristicas dos agrupamentos recomendam ac¢6es direcionadas, principalmente
para aspectos relacionados com lideranca e reconhecimento pelo trabalho bem
realizado para contribuir com um clima organizacional mais agradavel aos

servidores.
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5 CONCLUSOES, RECOMENDACOES, LIMITACOES E SUGESTOES PARA
PESQUISAS FUTURAS

5.1 Conclusdes

Aos objetivos propostos por esta pesquisa, inicialmente ao objetivo geral que
foi analisar e avaliar a percepgao do clima organizacional dos servidores lotados na
sede da Secretaria de Educacdo do Estado do Pard (SEDUC-PA), a fim de
identificar areas ou focos nos quais devem ser implementadas melhorias, visando
aumentar a satisfagdo e a motivagdo dos servidores da secretaria e,
consequentemente, a prestacdo de servicos com qualidade para os usuarios e
favorecimento da obtengdo dos objetivos organizacionais, este foi alcangado pelo
cumprimento, individualmente, por cada objetivo especifico da pesquisa.

Para o primeiro objetivo especifico, os resultados obtidos através da aplica¢do
das técnicas de estatistica descritiva e multivariada escolhidas para esta pesquisa,
quais sejam a andlise fatorial exploratéria (AFE) e a analise de agrupamento (AA),
permitiram, inicialmente, identificar os fatores que afetam as percepgdes de clima
dos servidores lotados na secretaria, e posteriormente, analisar e avaliar os
resultados com intuito de conhecer o clima organizacional da secretaria, a fim de
identificar &reas ou focos nos quais devam ser implementadas melhorias.

A andlise descritiva dos dados coletados possibilitou identificar o perfil dos
entrevistados que foi predominantemente formado por servidores efetivos 77,4%
(243), lotados na propria secretaria 97,5% (306) e na maioria do sexo feminino
62,7% (197). Quanto a faixa etaria, observou-se a maior concentragédo entre 31 e 50
anos com 58,9% (185) dos participantes da pesquisa posicionados nesse extrato.
Outro aspecto foi a formagdo académica, superior na maioria dos entrevistados,
64,6% (203) e a renda familiar entre R$1.458,00 e R$ 9,897,00 com 78% (245) dos
entrevistados compreendido nesse intervalo. Destacou-se o perfii de novos
profissionais na secretaria, com até seis anos de atuagdo 61,1%(192), esse aspecto
justifica-se pela realizagéo recente e de apenas um concurso publico na secretaria.

Ademais, foi realizada analise descritiva de todas as variaveis constantes nas
dimensdes (Apoio da Chefia, Recompensas, Conforto Fisico, Controle e Presséo e
Coeséo entre colegas. A avaliagdo geral demonstrou que a maior média foi

representada pela dimenséo “Coeséo entre Colegas” (3,72 +/- 1,23) e a segunda
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“Apoio da Chefia” (3,57 +/- 1,35). A menor média foi atribuida para a dimenséo
“Conforto Fisico” (2,12 +/- 1.30), seguida da dimensédo “Recompensa” (2,35 +/-1,39).
E a dimenséao “Controle e Pressédo” (3,03 +/- 1,40) na faixa intermediaria.

A analise fatorial permitiu reunir variaveis (fatores) mais correlacionados entre
si e gue apresentaram aspectos com maior influencia na formagdo do clima
organizacional da secretaria em relagdo aos trés fatores (Apoio da Chefia,
Recompensa e Conforto Fisico) proposto pelo modelo de Martins et al. (2008). O
mesmo ocorreu com um quarto fator denominado “Participacdo”, o qual divergiu do
modelo original, pois assumiu uma compreensdo mais fortemente influenciada pela
comunicagao e a possibilidade de participagéo nas decisoes.

O primeiro fator explicou 20,08% da variancia total dos dados e foi
denominado de “Apoio da Chefia”, ele foi responsével por captar a relagdo entre
superiores e subordinados, especialmente na participagdo para solugdo de
problemas, apoio na realizacdo das tarefas diarias, ganhos de produtividade e
reconhecimento dos servidores. Evidenciaram-se aspectos relacionados a
orientacdo nas tarefas, valorizagcdo profissional, operacionalizagdo de mudangas e
auxilio quando necessério.

O segundo fator, denominado Recompensas, explicou 18,47% da variancia,
captou a expectativa por parte dos servidores pelo reconhecimento do trabalho,
como aspecto importante para a manutengdo de um bom clima organizacional. O
terceiro fator, denominado “Conforto Fisico”, explicou 14,60% da variancia e captou
aspectos relacionados a ergonomia, praticidade do ambiente de trabalho,
adequacdo dos equipamentos disponiveis as tarefas realizadas, renovacdo de ar,
seguranca no trabalho e conforto geral do ambiente.

O quarto fator, explicou 10,25% da variancia e foi denominado como
“Participagdo”. O fator captou a valorizagdo atribuida pelos servidores ao dialogo
para a solucdo de problemas, a liberdade para realizar as tarefas de novas maneiras
e a participacdo nas mudancgas. O fator reuniu também questdes do planejamento e
sua orientacdo no processo de mudanga.

Quanto & analise de agrupamentos contribuiu para o alcance dos objetivos
especificos propostos pela pesquisa, pois possibilitou classificar os servidores com
em agrupamentos dividindo a amostra composta por 314 servidores em trés grupos

com percepcodes diferentes quanto ao clima organizacional da secretaria.
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Deste modo, esta técnica serve de base para identificar as possiveis agbes
estratégicas que objetivam a melhoria dos aspectos desfavoraveis e manutencao
dos pontos positivos diagnosticados, portanto, atingindo o propdsito do segundo
objetivo especifico. Os grupos foram classificados segundo a logica do clima
meteorolégico denominado em “Céu Encoberto”, “Chuvas Esparsas” e
“Tempestades e Trovoadas”.

O primeiro grupo, denominado “Céu Encoberto”, reuniu 93 (30,6%)
integrantes, e apresentou a melhor percepgéo de clima da pesquisa. Demonstrou
um clima favoravel em relagéo ao fator “Recompensas”, no entanto, ndo percebe um
clima tao favoravel quanto ao fator “Apoio da chefia” e préximo da neutralidade os
demais fatores, o “Conforto Fisico” e a “Participacdo”. Esse agrupamento é o que
demanda de menores acdes para perceber um bom clima organizacional, para
alcanca-lo deve-se estabelecer estratégias que, reforcem a lideranga das chefias e
possibilitem maior integracdo dos servidores nas decisdes de seus departamentos.

O segundo grupo, com 173 (55%) integrantes foi o maior da pesquisa e
recebeu a denominagdo de “Chuvas Esparsas”, apresentou avaliagdo semelhante
ao grupo “Céu Encoberto” quanto aos fatores participacdo e apoio da chefia, porém
foi 0 agrupamento que demonstrou maior insatisfagdo com a remuneragéo recebida
e o0 segundo pior com o conforto fisico das instalacdes. Em comparacdo com o0s
demais grupos representou o segmento de servidores que percebem o clima
organizacional de maneira intermediaria, apresentando o clima menos satisfatério
em relacdo ao agrupamento “Céu Encoberto” e melhor que o terceiro grupo. As
estratégias direcionadas para esse agrupamento podem apresentar melhorias
significativas para o clima da SEDUC-PA/Sede, pois representa o maior
agrupamento.

O terceiro grupo com 45 (14,4%) componentes foi identificado como
“Tempestades e Trovoadas” e apresentou a pior percepgédo de clima organizacional
da pesquisa em relagdo a todos fatores, todavia foi o menor agrupamento da
pesquisa. De maneira geral, o perfil dos servidores que formaram os agrupamentos
foi semelhante em todos os aspectos quanto a faixa etéria, origem da lotagéo,
género, nivel de escolaridade, tempo de servigo na secretaria e renda familiar.

A técnica revelou que nenhum dos trés grupos, os servidores manifestaram
percepcdo favoravel em relagdo a todos os fatores da avaliacdo de clima na

secretaria. Segundo o0s resultados desta pesquisa, a composicdo e as
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caracteristicas dos agrupamentos recomendam ac¢fes direcionadas, principalmente
para aspectos relacionados com lideranca e reconhecimento pelo trabalho bem
realizado para contribuir com um clima organizacional mais agradavel aos

servidores.

5.2 Recomendacgdes

A partir da andlise dos resultados da pesquisa foram elaboradas
recomendagdes visando a melhoria do clima organizacional da SEDUC-PA/SEDE
com base na composi¢do e das caracteristicas dos agrupamentos identificados no
estudo, com o intuito de incentivar a area de gestédo de pessoas a elaborar planos de
acOes para solucionar os pontos negativos no curto prazo, e torna-se medidas
organizacionais de longo prazo para uma solugcdo definitiva dos problemas
detectados através da pesquisa.

Importante considerar que a solucdo dos problemas ir4d depender dos
recursos, financeiros, materiais, humanos e até do tempo; do relacionamento do
problema com outros problemas identificados e a solugédo conjunta; do esfor¢o e
confianga entre a organizagao e seus subordinados para solucionar os problemas e
0 alcance dos resultados positivos; e a capacidade dos gestores publicos em
estabelecer solugdes para os problemas.

O resultado do estudo revelou quatro fatores que captaram os elementos com
maior influencia no clima organizacional na sede da Secretaria de Educagdo do
Estado do Par4 (SEDUC-PA/SEDE). Esses fatores devem ser objeto de atencéo e
de orientagdo para as agOes da gestdo de pessoas, com a finalidade de promover
um clima organizacional mais agradavel e produtivo, melhora-los deve ser um
objetivo da gestdo, uma vez que, as pesquisa tem apontado que o clima
organizacional atua em aspectos centrais do comportamento organizacional.

Quanto a dimenséo “Apoio da Chefia” os resultados sugerem:

a) Promover estratégias direcionadas para a formagdo de liderancas,
atuacdo mais préxima dos gestores com a sua equipe de trabalho, qualificacdo
técnica dos gestores publicos e desenvolver métodos capazes de medir e
reconhecer desempenhos desejaveis para que possam ser devidamente

recompensados. Essas agdes contribuiiam para um relacionamento mais
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harmonioso entre chefes e subordinados na secretaria, além de promover a
participacdo do chefe na solugdo de problemas, o apoio na realizagéo das tarefas
diarias, operacionalizagdo das mudancgas e valorizacdo do servidor pelo trabalho
bem executado.

Quanto a dimenséo “Recompensas” os resultados sugerem:

a) Desenvolver planos de cargos e salarios que contemple todas as
categorias profissionais da sede da secretaria ao incluir os niveis de escolaridade do
ensino fundamental, médio e superior. Também a politica remuneratoria deve
satisfazer as expectativas salariais dos servidores. Essas medidas contribuiriam para
que os servidores sentissem valorizados financeiramente por seus esforgos, além de
perceberem que, independentemente daquilo que fazem, recebem o mesmo salario
que os demais servidores da mesma categoria evitando sentimento de desconforto

entre colegas;

b) Elaborar politicas de reconhecimento que estimulem a produtividade para

que o servidor perceba que o seu empenho pelo trabalho pode ser recompensado;

c) Investir em préticas de avaliagdo do desempenho que baseadas na
meritocracia e reconhecimento do trabalho realizado propiciem aos servidores
reconhecimento e recompensas pelo trabalho bem executado. Essas estratégias sao
necessarias para estimular o servidor a desenvolver um bom trabalho, uma vez que,
percebem que o nivel de produtividade e a boa qualidade de suas tarefas

asseguram recompensas futuras;

d) Proporcionar a formagéo e a qualificacdo da méo-de-obra dos servidores
através de oportunidades para se qualificar, de se atualizar, e de se desenvolver
profissionalmente. Essas medidas estimulardo os servidores a realizar trabalhos
desafiadores e importantes para a organizagdo, bem como poderdo ter a
oportunidade de adquirir experiéncias que oferecam possibilidade de
engrandecimento profissional abrindo novas oportunidades para o servidor, inclusive
para a organizacdo, como também percebam que a busca de profissionalismo
contribuird para o desenvolvimento de um bom trabalho, e consequentemente

resultara em recompensas.
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Quanto a dimensé&o “Conforto Ambiental” os resultados sugerem:

a) investir em acfes que propicie um ambiente fisico mais agradavel e
conservando a preocupagdo com a disponibilidade e funcionalidade de
equipamentos necessarios para a execucdo das tarefas diarias, ergonomia para o
trabalho e equipamentos de segurangca para a secretaria. Desta maneira, serdo
atendidas as necessidades de conforto fisico, facilitaria o0 desempenho das tarefas e
contribuiria para a preservacdo da saude e protecdo dos servidores no local de
trabalho.

Quanto a dimenséo “Participagdo” os resultados sugerem:

b) Fomentar agdes que resultem na participagdo dos servidores nas
decisdes, e para isso, a gestao pode incentivar a formagao de grupos de trabalhos
que atuem fortemente ligados as chefias para orientar agdes de planejamento e
incentivar o envolvimento mais direto na condugdo dos departamentos ou segdes
nas quais ocorre a atuagdo dos servidores. Essas medidas estratégicas contribuiria
para aumentar o comprometimento favorecendo a realizagdo de agdes que
conduzam ao dialogo na solucdo de problemas, liberdade para realizar as tarefas de
novas maneiras e visar o planejamento e a participacdo dos servidores nas

mudangas.

5.3 Limitagdes

Apesar da pesquisa apresentar resultados confiaveis e consistentes refletindo
a real percepgdo de clima organizacional dos servidores lotados na sede da
SEDUC-PA em relagdo ao ambiente de trabalho, por outro lado, como quaisquer
pesquisa o presente estudo apresentou limitagdes.

Pode-se citar como uma das limitagdes, o fato da pesquisa se basear em um
conjunto de fatores utilizados para a avaliagdo do clima organizacional da SEDUC-
PA/SEDE, sendo assim ha outros fatores a serem analisados e avaliados néo
considerados nesta pesquisa. Outra limitacdo seria a questdo temporal, no sentido
de que o resultado da pesquisa refere-se a um determinado momento podendo

variar ao longo do tempo e dos acontecimentos.
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Apesar da presente pesquisa servir de base para analise, interpretacao,
conclusbes e recomendacdes de cunho geral para outras organizagoes,
especialmente as entidades publicas, contudo, os resultados da pesquisa
apresentados neste estudo, ndo deverdo ser generalizados para outras secretarias,
sendo aplicado somente no caso especifico da SEDUC-PA/SEDE, devido as suas

peculiaridades, sendo assim, esta constitui uma das limitacdes desta pesquisa.

5.4 Sugestdes para pesquisas futuras

Uma das sugestdes para pesquisas futuras seria a aplicacédo da pesquisa de
clima na secretaria periodicamente, ja que trata de um instrumento de diagndstico
que visa proporcionar melhorias nas condigbes de trabalho dos servidores na
secretaria através da coleta de informagdes sobre a atual percepcdo dos servidores
em relacdo ao seu ambiente de trabalho. Isso sendo feito haverd melhorias
gradativas no ambiente organizacional em estudo.

Outra sugestéo, seria aplicar a pesquisa de clima na secretaria envolvendo
outros fatores ainda ndo estudados na pesquisa de clima anterior, iSSO porque 0
estudo néo se limita apenas aos fatores selecionados para esta pesquisa havendo
muitos outros fatores a serem analisados e avaliados que interferem na percepgao
do servidor sobre o seu ambiente de trabalho. Ademais, a area de gestdo de
pessoas da secretaria tera uma visdo mais ampla sobre os fatores que
apresentarem uma percepgao negativa por parte dos servidores, e com base nisso
definirdo melhores estratégias para promover um clima favoravel na secretaria.

Como sugestdo para pesquisas futuras sobre o clima organizacional da
SEDUC-PA/SEDE seria a implementacdo das recomendagfes baseadas nos
resultados da pesquisa realizada na secretaria, sendo assim um feedback para os
servidores quanto aos resultados auferidos, pois caso contrario, os servidores
perderdo a confiabilidade na pesquisa realizada, e consequentemente, estar&do

desmotivados para participar de outra pesquisa de clima na secretaria.
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APENDICE A — Questionario de coleta de dados sobre o clima organizacional

da SEDUC-PA/SEDE

APENDICE A - Questionario de coleta de dados sobre o
clima organizacional da SEDUC-PA/SEDE

Este questionaro é o instrumento de dados para pesquisa de trabalho de
conclusdo de curso de pos-graduagdo a ser realizado na Secretana de Estado de
Educagdo no Estado do Para/Sede em parcena com a Universidade Federal do
Para. Esta pesquisa tem como objetive investigar qual a percepcdo que o
servidor(a) tem de seu amhiente de trabalho. A finalidade deste estudo &
exclusivamente académica. As respostas serio tratadas de forma confidencial e
os dados serio relatados apenas de forma agregada. As informagdes serdo
codificadas e as identidades dos entrevistados pemmanecerdo andnimas.

L IDENTIFICACAO

Cargo: Lotacio/Setor:

Idade: anos

Sexo

( )Femmmo ( ) Masculine

Tempo de Atuacio no Cargo na SEDUC-PA:

([ dAte3anoz ( )De3adamoes ( )Deda%amoz ( )De%212anoz ( ) Acimade 12 znos

Tempo de Servigo na SEDUC-PA:
([ dAte3anoz ( )De3adamoes ( )Deda%amoz ( )De%212anoz ( ) Acimade 12 znos

Escolaridade:
() Ensimno findzmentsl meomplete () Ensine fundzmental completo | ) Ensine madie meomplste
() Ensino médio complete () Superior meomplete ) Superior complete () Pos-graduagio

Situacdo no Cargo:

( )Efstive ( ) Temperirio { ) Comissionade ( ) Estzgizne

Situacio Funcional:

( ) Cedido ne orgdo em exercicie () Lotzde no orgio em exercicio

Renda Familiar (R5/MEs):

( YAERS 85400 ( )DeR3853 2 1.113.00 ( )De RS 1.114.00 2t2 1.484.00 ( )De RS 1.483,00 até 2.674,00

( YDeR52.673,00 a2 4.681,00( ) D= RS 4.632,00 até 2.397.00 ( ) De B3 17.434,00 ou mais.
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II. PESQUISA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Leia os itens abaixo e marque a altermativa que melhorresponde a avaliagio que vocé faz do seu ambiente de trabalho:

1 2 3 4 3
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalments em parts nem discordo &m parte totalments
.. - 2 3 = 3
1. M=n s=tor 2 infermado das decisos que o amvabyem i P y
LY LY
F A 5
: - : - 2] 3 3
205 conflifes gue zcmecsm nomen trzbalha s20 rasobridos pelo propria srupa . il e y
LY LY LY
. - . . 23]
3.0 servidorrecsbe orismtagzo do supervisor {onchalz) pasra exscnEr su=s tarefas . 2. \
[} [ ]
4" Az tarefas quadeinOTa Lais Para s 27an real Taies 540 0TENEaEs 212 0 LIn pela 4 3 ) 3
chafs { () y
¥ F | o
- . P .. ad e} .
5. Agui, o chafa ajuda os 2apvidodes com o= problamas. . P y
LY LY
F A 5
. . .. ad e} .
§. O cheafa dlogia quando o sarvidor faz vm bom trabalho. e y
LY LY
il d 5
- - . . 4 3 )
As modangas 530 aoompanhadss pelos supendsorss {onchafss) . P y
LY LY LY
e .. . 2 31413
B As modangzs nests R0 530 infoamadas 208 senvidanes . - .
i [} [] ]
Tezts Arss nrid e 23 : B B R
9. Meste 01220, 25 dwvids s20 ssdarecids IR, y
.. "J ":h E 3
10 Agui, existe plngamenta das tarefas . P y
. . T I3
11. 0 servidar pods confar com 0 2pado do chefa IR, y
: eoi o3 B R R
12 As modangzs neste orZ20 530 plansjadas i P y
LY LY LY
F A 3
. al: . o . = : . m 2] 3 3
13 As inowvages feitas pelo servidor oo s=u t=balho 530 2cei@s pelo o2 . PR, y
LY LY LY
. L . 3 3 4 5
14, Agui, novas idsizs melhoram o desempenha dos senvidores il B ",
i [} [] ]
- . . . . T ) 3
15,0 chefe valariza 2 opiniza dos senidons e y
. e . . .. . I-J I-:h E 3
15§ Meste arz2a, o5 servidores t=m participagao nes modangas i il e y
LY LY LY
- . . 2131413
17. O chefe tem respeito pelo servidor . Py y
LY LY
.. . 3 3 4 5
180 chefs colzbora omn 2 produtivideds dos servidores P _f' 3 Ty
LY LY
- - - . . . jr] El 3
12 Maste arz2a, o chafs zjudz o senddor quenda cle pracisa o _,:' . y
LY LY LY
] . . . il I ] H
20 01220 acsita novas fonmas do servidor realizer mnas tarafas e 3 Ty
LY LY
. . . ] T | 4 | 5
21,0 dizlogo = utilizads para resalver o5 problemas doorza o _,:' . y
LY LY LY
H : . = i I A 5
22,05 servidores realizam swes tarefas com satisfagan e i Ty
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23, Aqui, o chefe valoriza seus servidores. ( I ) (‘ ) (3 ) (4} I:j )
24 Quando os servidores conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles 3o 1 2 3 4 3
recompensados. Coafoolofocalc
A ) : 5
25.0 que os servidores panham depende das tarefas que eles fazem. (1} I:*} I:J} (4} I::I}
26. Neste orgdo, o servidor sabe por que esta sendo recompenszado. ( 1 ) (: ) (3 ) (4} I:j )
27 Este orgdo se prepcupa com a saide de seus servidorss. (1} (:} (3} (4} (j}
28. Este ¢rgdo valeriza o esforgo dos funcionaries. ( 1 ) (: ) (3 ) (4} I:j )
20 As recompenszas que o servidor recebe estiio dentro das suas expectativas. (1} (:} (3} (4} (j}
30. O trzbalhe bem feito & recompensado. ( I ) (: ) [3 ) (4} [j )
31. As recompensas para o servidorss dependem da qualidade de suas tarefas. ( L ) (: ) (3 ) (4} I:j )
32. Existem recompensas para o servidores que desempenham com qualidade 2s suas 1 2 3 4 3
tarefas. (e Ca] e
.. . . 1 2 3| 4 3
33. A produtividade dos servidores & recompensada. () (‘} Oy Oy
34. Existsm recompensas para o5 servidorss que apresentam maior produtividade. ( L ) (: ) (3 ) (4} I:j )
33. A quelidade no trebelho tem mflufneiz nas recompensas recebidas pelos 1 2 3 4 3
servidores. (D] eafc)
3 T : 5
36. Para premiar o servidor, este org2o considerz a qualidade do que ele produz. (1} (‘} I:J} (4} Ij:l}
37. Oz servidores deste orgdo tém equipamentos necessérios para realizar suas tarefas. ( 1 ) (: ) (3 ) ('—1} I:j )
38. 0 ambiente de trzbalho atende iz necessidades fisicas do servidor. (1} I::} (3} (4} (j}
39 Nestz orgdo, o deficients fisico pode se movimentar com facilidade, ( ! ) (: ) (3 ) (4} I:j )
40. O espago fisico no setor de trzbzlhoe € suficients. ( 1 ) (: ) (3 ) (4} I:j )
41. O ambiente fizico de trabalho € agradavel. ( L ) (: ) (3 ) (4} I:j )
42 Neste 6105 cal de & s 1 2 i A 3
42 Mesteorgdo, o local de trabalho € arejado. O OOy
43 Neste orgdo, existem equipamentos que previnem os perigos do trzbalho. ( 1 ) (: ) (3 ) (4} Ej )
44 Existe lummacie adequada no ambients de trzbalho. ( ! ) (: ) (3 ) (4} [j )
45.Este orgio demenstra preccupaco com a seguranga ne trabalhe. ( 1 ) [: ) (3 ) (4} [j )
46. O sefor de trabalho & limpo (1} (3} (3} (4} Ej}
47,0z equipamentos de trabalhe s3o adequados para garantir a saide do servider no 1 2 3 4 3
trabalho. (e ey c)
48. Nestzorgdo, a postura fisica dos servidorss € adequada para evitar danos 2 saide. (1} (:} (J} (4} [j}
3 T : 5
49 0 ambiente de trabalhe facilita o desempenho das tarefas. (1} (‘} (J} (4) Ej}
30. Aqui, emiste contrele exagerade sobre os servidores. (1} (:} (331 (4) Ej}
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31. Neste orgdo, tude & controlado. ( 1 ) (:} (3 ) (4} Ej )
32.Este org2o exige que a3 tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto. (1} (:} (3} (4} Ej}
33. A frequéncia dos servidores & controlada com rigor pelo chefe. ( 1 ) (:} (3 ) (4} [j )
34 Aqui, o chefe usa as regras do orgdo para punir os servidores ( 1 ) [:} [3 ) [4} Ej )
33. Os horanios des serviderss s#o cobrados com rigor. ( ! ) (:} (3 ) (4} Ej )
36. Aqu, o chefe prezsiona o tempo todo. ( I ) (:} (3 ) (4} [j )
37. MNestzorgdo, nada £ feite sem a autorizagdo do chefe. (1} (:} (3} (4} Ej}
38. Neste orgdo existe uma fiscalizacio permanents do chefe. (1} (:} (3} (4) Ej}
39, Asrelagies entre 2s pessoas deste setor sfo de amizade. (1} (:} (3} (4) Ej}
#0. O servidor que comete um erre € ajudado pelos colegas. (1} (:} (3} (4} [j}
61. Aqui, os colegas auxiliam um nove servider em suas dificuldades. (1} (:} (3} (4} [j}
62. Aquineste orgdo, existe cooperacdo entre os colegas. (1} (:} (3} (4) Ej}
63. Mestz orgdo, os servidores recebem bem um nove colega. ( I ) (:} (3 ) (4) Ej )
4. Existe integracio entre colegas neste drglo. ( . ) (:} (3 ) (4} Ej )
63. Os servidores se sentem 3 vontzde pera contar seus problemas pessoais para 2lgums | 1 2 3 4 3

colegas. CH]CCea]cy

No geral, qual nota voc? atribuiriz parz o clima erganizacional dz SEDUC-PA/SEDE avalizndoe de umz escalz de 0

(zero) pessimo a 10 (dez) excelente?

(00T 0200302402306 07 ()8 ()8 (010

Vocé recomendaria um amigo (z) para trabalher na SEDUC-PA/SEDE?
([ )5m ( )N

Obrigado pela sua Participacao!




APENDICE B — Termo de consentimento livre e esclarecido da SEDUC-

PA/SEDE

I NUCLECQ DEALTOS ESTUDOS AMAZONICOS — NAEA “1&#
PROGEAMA DE POS-GRADUACAO DE MESTRADO PROFISSIONAL EM

iy UNIVEESIDADE FEDERAL DO PARA
GESTAO PUBLICA PARA O DESENVOLVIMENTO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convidamos o (a) Sr. (a) para participar da pesquisa com o tema “Clima
Organizacional: um estudo realizado na Secretaria de Estado de Educagio do Estado do Para
SEDUC-PA/SEDE, =ob a responsabilidade da pesquisadora Brenda Caroline Piedade Pinho,
mestranda do Programa de Pds-Graduagdo de Mestrado Profissional em Gestdo Publica para o
Desenvolvimento, do Nucleo de Altos Estudos Amazdnicos — NAEA, Universidade Federal
do Pard como dissertagio de mestrado, com finalidade exclusivamente académica, sendo
orientada e supervisionada pelo Professor Dr. Carlos André Corréa de Mattos. Quaisquer
dividas sobre essa pesquisa poderd entrar em contato com a pesquisadora através do telefone n®
(913 8810-4792 ou e-mail brenda contadora@hotmail com.

A pesguisa pretende analisar ¢ avaliar a percepgdo do clima organizacional dos
servidores da SEDUC-PA'SEDE. Sua participagio €& voluntaria e se dard por meio de
questionarios visando coletar informagdes sobre a percepgio do servidor desta secretaria em
relagdo as suas condigdes de ambiente de trabalho.

Se wvocg aceitar participar, estard contribuindo para a implementacio de propostas na
secretaria que visem melhorar as condiges de ambiente de trabalho dos servidores.

Se depois de consentir em sua participagio o (a) Sr. (a) desistir de continuar
participando, tem o direito e a liberdade de refirar seu consentimento em qualquer fase da
pesquisa, seja antes ou depois da coleta dos dados, independents do motive ¢ sem nenhum
prejuize a sua pessoa. O (a) Sr (a) ndo tera nenhuma despesa ¢ também nio receberd nenhuma
remuneragdo. Seguindo os preceitos éticos, as informagdes desta pesquisa serdo confidencias,
¢ serio divulgadas, apenas em eventos ou publicagdes cientificas, mas sua identidade sera
absolutamente sigilosa, ndo constando seu nome ou qualquer outro dado que possa identifica-
lo no manuscrito final da dissertacdo ou em qualquer publicagio posterior sobre esta pesquisa.

Agradecemos sua participagio, enfafizando que a mesma em muito contribuira para a
construgio do conhecimento do tema esmudado.

Consentimento Pos—Informacio

Eu, , fui informado
(a) sobre o que 0 pesquisadora quer fazer & porque precisa da minha colaboragdo, ¢ entendi a
explicagdo e acredito estar suficientemente informado (a), ficando claro para mim que minha
participacio & voluntiria. Por isso, eu concordo em participar da pesquisa, sabendo que nio
vou ganhar nada e que posso sair quando quiser. Este documento & emitido em duas vias que
serdo ambas assinadas por mim e pelo pesquisador(a), ficando uma via com cada um de nds.

Data:

Assinatura do participante

Assinatura do Pesquisador Responsavel
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APENDICE C - Variaveis ap6ds rotacéo fatorial

Variaveis

X01
X02
X03
X04
X05
X06
X07
X08
X09
X10
X11
X12
X13
X14
X15
X16
X17
X18
X19
X20
X21
X22
X23
X24
X25
X26
X27
X28
X29
X30
X31
X32
X33
X34

O servidor recebe orientacdo do supervisor (ou chefe) para executar suas tarefas.

As tarefas que demoram mais para serem realizadas séo orientadas até o fim pelo chefe.
Aqui, o chefe ajuda os servidores com os problemas.

O chefe elogia quando o servidor faz um bom trabalho.

As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

O servidor pode contar com o apoio do chefe.

As mudancas neste 6rgdo sao planejadas.

As inovacdes feitas pelo servidor no seu trabalho séo aceitas pelo érgéo.

O chefe valoriza a opinido dos servidores.

Neste 6rgao, os servidores tém participacdo nas mudancas.

O chefe tem respeito pelo servidor.

O chefe colabora com a produtividade dos servidores.

Neste 6rgao, o chefe ajuda o servidor quando ele precisa.

O 6rgdo aceita novas formas do servidor realizar suas tarefas.

O dialogo é utilizado para resolver os problemas do 6rgéo.

Aqui, o chefe valoriza seus servidores.

Quando os servidores conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles sdo recompensados.
Este érgao valoriza o esfor¢o dos funcionarios.

As recompensas que o servidor recebe estdo dentro das suas expectativas.

O trabalho bem feito é recompensado.

As recompensas para os servidores dependem da qualidade de suas tarefas.

Existem recompensas para os servidores que desempenham com qualidade as suas tarefas.
A produtividade dos servidores é recompensada.

Existem recompensas para os servidores que apresentam maior produtividade.

A qualidade no trabalho tem influéncia nas recompensas recebidas pelos servidores.
Para premiar o servidor, este 6rgéo considera a qualidade do que ele produz.

Os servidores deste 6rgao tém equipamentos necessarios para realizar suas tarefas.

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do servidor.

O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

Neste 6rgao, o local de trabalho é arejado.

Este 6rgdo demonstra preocupac¢do com a seguranc¢a no trabalho.

Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a satde do servidor no trabalho.
Neste 6rgao, a postura fisica dos servidores é adequada para evitar danos a saude.

O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.

Fonte: pesquisa de campo.
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ANEXO A — Documento com a autorizagdo do Secretario da SEDUC/PA para a
realizacdo de pesquisa de clima na SEDUC-PA/SEDE

GOVERNO DO ESTADO DO PARA
SECRETARIA ESPECIAL DE ESTADO DE PROMOCAO SOCIAL
SECRETARIA DE ESTADO DE EDUCACAO
SECRETARIA ADJUNTA DE ENSINO
GABINETE SAEN

BELEM - PARA, 11 DE FEVEREIRO DE 2014. FOLHAS: i l/m
PROCESSO No.: 752349

ASSUNTO: SOLICITACAO
- INTERESSADO(S): . BRENDA CAROLINE PIEDADE PINHO

AQ: SECRETARIO ADJUNTO DE ENSINO

O processo versa sobre solicitagio da  mestranda Brenda Caroline Piedade Pinho, para a realizaciio de
uma pesquisa junto 3 Secretaria de Estado de Educaciio, para sua conclusio de curso de mestrado que tem
como Tema: Clima Organizacional: Um Estudo na Secretaria de Estado de Educagiio no Estado do Parg,
realizado pelo NAEA/UFPA. Essa pesquisa tem o intuito de propor acoes que contribuam para a melthoria
no clima organizacional na SEDUC/SEDE de modo a oferecer um ambiente de trabalho mais produtivo e um
melhor engajamento dos servidores para realizagdo de agdes comjuntas.

Sendo assim, estamos encaminhando o processo a vossa ciéncia e em posteri para que seja comunicado 2
interessada.

‘ JMW’

Assessoade Gebinete| SAEN

Joseana D. Monteiro
ASSESSORA DE GABINETE/SAEN
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02 ,},.Wb -
Universidade Federal do Para
Nicleo de Altos Estudos Amazdnicos
Programa de Pos-Graduacio em Mestrado
Profissional em Gestido Piblica
OF. n® / 2014-PPGGPD Belém, 30 de janeiro de 2014,

A Secretaria Esiadual de Educagfio do Estado do Para,
Att, Prof, Dr. Licurgo Peixolo de Brilo

Ref: Solicitagiio de Coleta de Dados
Prezado Secredrio,

Q curso de Mestrado Profissional em Gestdio Pablica realizado no Nicleo de Altos
Estudos Amazdnicos- NAEA/UFPA possui como trabatho final um Projeto, que & necessério
para a conclusfo do curso. A discente BRENDA CAROLINE PIEDADE PINHO estd com o
Tema de Projeto: Clima organizacional: um estudo na Secretaria de Estade de Educagio no
Estado do Pard.

O Projeto tem como objetivo: avaliar o clima organizacional da Secrefaria Estadual de
Edveagio do Estado do Para (SEDUC-Pa/Sede) e propor agdes que contribnam para
melherias no clima organizacional, favorecendo um ambiente de trabalho mais produtive, que
propicie agdes conjuntas e engajamento des servidores.

Por esse motivo, solicitamos a Vossa Senhoria autorizagiio para a discente Brenda
Caroline Piedade Pinho, realizar entrevistas com os gestores e, caso necessario, repassar
questionério para os demats servidores da Secretaria,

Apradecemos desde ja.

Alenciosamente,

Orientagor — Professor do PPGGPD

; L

i
Rua Augusto Coréa, n°l - Camipus Universitario do Guama, Setor Profissional CEP 66.075-900 Belém-Fara
Fone: (21) 320138775 Home Page: www.uipabrinaca E-mail:ppegpd@ufpa.br




