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RESUMO

O proposito da presente investigacdo é avaliar o Clima Organizacional da Secretaria de
Administracdo do Municipio de Breves, buscando conhecer alguns aspectos ou fatores
(Comunicacdo, Estilo da Chefia, Relacionamento Interpessoal, Desempenho e Qualidade,
Ambiente e Condigdes de Trabalho, Imagem da Secretaria de Administragdo, Sentido de
Realizacdo, Politica de RH e Beneficios, Qualidade de Vida e Saude) que influenciam na
satisfacdo dos servidores municipais dessa secretaria. Adota-se, como base teorica, conceitos
relacionados a gestdo de pessoas, cultura e clima organizacional, desdobrado no processo
motivacional dos servidores. A metodologia de trabalho utilizada é de natureza bibliogréfica,
documental e de pesquisa de campo, com aplicacdo de survey, em que um conjunto de
categorias analiticas foi explorado. Os resultados do trabalho revelam que, dentro dos nove
fatores pesquisados, seis apontam para um Clima Organizacional Positivo dentro da Secretaria
de Administragdo, enquanto que em dois ha a necessidade de se melhorar o clima
organizacional na secretaria estudada. Aponta ainda a pesquisa que no fator Politica de RH e
Beneficios reside o maior desafio do clima organizacional desse ente municipal e precisa
urgentemente ser modificado. Em conclusdo, foi possivel perceber que o clima organizacional
da secretaria estudada apontada por seus servidores é satisfatorio. Sugere-se, ainda e ao final,
novas direcBes para pesquisas futuras, de forma mais aprofundada na temética.

Palavras Chave: Clima Organizacional. Cultura Organizacional. Fator Motivacional.
Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves.



ABSTRACT

The purpose of the research ii to evaluate the organizational climate of Secretariat for
Administration of Breves municipality searching to know some aspects or factors
(communication, leadership style, interpersonal relationship, performance and quality, ambient
and work conditions, image of Secretariat for Administration, sense of accomplishment, HR
policy and benefits, quality of life, and health.) that influences in a satisfaction of secretariat
municipal servers. Is adopted as theoretical bases, concepts related to people management,

culture, organizational climate unfolded in the servers motivational process.

The working methodology used is of bibliographical character, documental and field research
with application of survey, which a set of analytic categories was explored. The results of the
work reveals that within the nine factors searched, six of them point for organizational climate
| the Secretariat for Administration, whereas two of these factors exist the necessity to improve
the organizational climate in the researched secretariat. It also reports that the factor HR policy
and benefits reside the biggest challenge of organizational climate of this municipal entity and
urgently need to be modified. In conclusion, was possible to note that the organizational climate
in a secretariat studied pointed by their servers is satisfactory. Its also suggested by the end new

directions for future researches, through more deeply in the theme.

Key words: Organizational Climate. Organizational Culture. Motivational Factor. Secretariat
for Administration of Breves Municipality.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contexto

A conjuntura sociopolitica e econdmica contempordnea exige o entendimento da
mudanca que se iniciou com a Nova Gestdo Publica (NGP) na década de 1970 e que resultou
no modelo de gestdo moderna. A crise fiscal da década de 1980 direcionou varios esforcos na
producdo de um governo melhor. Praticas de austeridade fiscal, de aumento da produtividade
publica e insercbes de mecanismos alternativos foram testadas nesse periodo, como a
terceirizacdo e a inser¢do do modelo de qualidade do setor privado dentro do setor publico.

Concomitantemente, os administradores publicos foram cobrados a prestarem contas e
a aumentarem o desempenho dos entes publicos, obrigando a uma redefinicdo das estruturas
burocraticas em suas missdes organizacionais, com a integracao de fluxos e a descentralizacdo
da tomada de decisdo. Isso posto, tem-se entdo a Nova Gestdo Publica (New Public

Management). Para Marini e Falcéo

A denominada nova gestdo publica — um conjunto de tecnologias gerenciais
inovadoras aplicadas ao Estado e suas organizagdes — é o modelo de gestéo da era da
reforma do Estado. Iniciou-se a servico de um ideal neoliberal de enxugamento,
controle e eficiéncia, preconizando a aplicagdo de tecnologia gerencial privada no
setor publico, mas logo se expandiu em multiplas dire¢Bes, buscando melhorar a
qualidade dos servicos e politicas publicas, bem como tornar o Estado mais solido,
democratico e cidaddo (MARINI; FALCAO, 2012, p. 18).

A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta que mede a percepcao das pessoas
em relacdo ao seu ambiente de trabalho. Conhecer essa realidade facilita o entendimento sobre
0 sentimento que os trabalhadores tém sobre a organizagdo e o impacto sobre sua motivacgéo.
Ao responder uma pesquisa de clima organizacional, os servidores publicos expressam suas
preocupacOes em relacdo ao ambiente de trabalho, o que pode ser compreendido como uma
preocupacdo compartilhada em um dado momento quanto ao ambiente de trabalho. MOL
(2010) ensina que o clima organizacional ¢é influenciado por um amplo conjunto de fatores,
entre eles a lideranca, as relages pessoais, a remuneracao, a distribuicdo das tarefas e as
condigdes de trabalho.

Souza (2001) complementa e afirma que clima organizacional resulta das variaveis
culturais, devendo ser considerados os valores, 0os costumes, as tradicdes e 0s propositos

daquela organizagdo em particular. Isso € também chamado de carater de uma organizacao.
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Antoniazi e Stefano (2015) evidenciam que o clima organizacional é afetado por
conflitos intraorganizacionais!, uma juncéo de fatores positivos e negativos da organizagéo, e
por fatores externos a ele.

Outrora, a gestdo de pessoas buscava, entre outros objetivos, alcancar a satisfacdo e a
motivacao dos trabalhadores da organizagéo, procurando proporcionar o pleno aproveitamento
das pessoas, dispondo-as para que oferecessem um maior rendimento organizacional, expresso
em termos de produtividade, com o melhor nivel de realizacao individual e organizacional. O
clima, portanto, ¢ resultado de estimulos que afetam o comportamento organizacional que, por
sua vez, influencia o desempenho individual e/ou do setor publico.

A sociedade em geral e as organizacOes tém presenciado mudancas de natureza
tecnoldgica, social, cultural, politica e econdbmica que, de maneira constante, rapida e
inexoravel, vém modificando os ambientes externos e internos das organizac6es. O tema Clima
Organizacional é hoje objeto de interesse nas diversas areas no meio académico em razéo de
que, por meio da analise e suas diversas dimensdes, possibilita relaciona-lo com diversos
aspectos do comportamento organizacional. Sob a ética da gestdo de pessoas, compreender o
clima facilita a elaboracdo de planejamento dessa gestao.

Outro aspecto importante nesta breve contextualizacdo € a qualidade da prestacdo do
servico publico, o significa dizer que a qualidade do profissional, com relacdo ao atendimento,
esta condicionada a realizar, da melhor forma possivel, o seu trabalho diario.

Desenvolver um alto nivel de qualidade pessoal motiva o individuo a se sentir satisfeito
diante do seu desempenho, alicercando, assim, a sua autoestima. O desempenho profissional
também esta vinculado ao reconhecimento que a pessoa recebe de si mesma e dos outros com
quem mantem um relacionamento profissional.

Nessa conjuntura, insere-se a Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves
(SEAD). Compreender o clima organizacional vivenciado nesse ente municipal possibilitara o
esclarecimento dos aspectos internos que dificultam o bom desenvolvimento do mesmo. A
importancia da pesquisa acerca do clima organizacional é relevante para a tomada de
consciéncia de que sdo as pessoas as responsaveis pela implementacédo das politicas pablicas e
a promogdo de um clima favordvel. O respeito a cidadania dos servidores publicos e demais
cidaddos contribuira para melhorar o desempenho daquele no exercicio da funcéo publica, o
que, por consequéncia, daré a possibilidade de gerir com mais eficiéncia e eficacia as relacoes

advindas do cotidiano do trabalho. Nesse sentido, é importante reconhecer que o clima

! Intraorganizacionais: que se realiza ou se situa dentro de uma organizagao.
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organizacional pode colaborar para a melhoria da qualidade de vida do homem no trabalho,
para a otimizacdo do desempenho das organizacGes e para o esclarecimento das relacfes entre
esta e outras variaveis do comportamento organizacional (MARTINS, et al., 2004).

Essas realidades, impostas pela NGP, exigem dos gestores maior atencao na construcao
de um planejamento estratégico que objetive melhorar o atendimento das demandas locais. A
identificacdo e o entendimento dos diversos atores e seus papéis inseridos na sociedade local
tendem a facilitar o processo desse planejamento municipal. Nesse contexto, a SEAD precisa
estar alinhada com a NGP, direcionando respostas adaptadas a esse novo contexto das
organizacgdes publicas, com mudangas que valorizem e desenvolvam continuamente o capital
humano advindo dos servidores publicos municipais dessa secretaria e das demais secretarias
municipais.

O cotidiano das relagbes humanas advindas da estrutura organizacional da Secretaria de
Administracdo do Municipio de Breves precisa ser compreendido conceitualmente em uma
perspectiva ampla, considerando que o “Clima organizacional ¢ um conceito importante para a
compreensdo do modo como o contexto de trabalho afeta 0 comportamento e as atitudes das
pessoas neste ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho da organizagdo” (SIQUEIRA,
2008, p. 29).

Isso posto, a presente dissertacdo ird analisar um conjunto de fatores que, juntos, serao
capazes de avaliar a influéncia do clima organizacional da Secretaria de Administragdo do
Municipio de Breves, oportunizando a correcdo de deficiéncias em suas relacdes de trabalho,

bem como o fortalecimento dos aspectos internos dessa organizacao social.
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1.2 Problema da Pesquisa

No ano de 1990, foi promulgada a Lei Organica do Municipio de Breves que, em seu
Art. 1° dota o Municipio de [...] “autonomia politica, administrativa, financeira e legislativa
nos termos assegurados pela Constituicdo da Republica Federativa do Brasil”. Dentre as
diversas disposicOes dessa lei, destacamos o Capitulo VI, que versa sobre as normas de

planejamento. Dentre os seus seis artigos, salientamos o Art. 137:

O processo de planejamento municipal deverd considerar os aspectos técnicos e
politicos, envolvidos na fixacdo de objetivos, diretrizes e metas para a agdo municipal,
propiciando que autoridades, técnicos de planejamentos, executores e representantes
da sociedade civil, participem do debate sobre os problemas locais e as alternativas
para 0 seu enfrentamento, buscando conciliar interesses e solucionar conflitos.
(BREVES, 1990, p. 27).

A busca constante dos objetivos, diretrizes e metas de uma acdo municipal possibilitara
um melhor planejamento dos diversos segmentos e dos diversos atores. As demandas de Breves
serdo alcancadas via planificacdo municipal da oferta eficiente e eficaz dos produtos e servicos
publicos demandados a Prefeitura Municipal de Breves.

No ano de 2006, a Prefeitura Municipal de Breves, pelo Decreto 004/2006, criou seu
Regimento Interno. Nele, dentre os Orgdos Executivos, estd a SEAD, que tem como uma de
suas funcbes precipuas gerir o capital humano. Percebe-se a grande responsabilidade dessa
secretaria, uma vez que ela se encontra como um dos principais agentes de didlogo e de
planejamento da Prefeitura Municipal de Breves. Além disso, o capitulo VI da Lei Orgéanica de
Breves, em seu Art. 138, diz que “...a gestdo municipal precisa ainda realizar com eficiéncia e
eficicia a utilizagdo dos recursos financeiros, técnicos e humanos disponiveis” (LEI
ORGANICA DE BREVES, 1990, p. 28).

Para Silva (2008), uma competéncia € um conjunto de conhecimentos, habilidades,
comportamentos e atitudes de que uma pessoa ou 6rgao necessita para ser eficaz e eficiente em
um vasto campo de atividades administrativas.

Essas situacGes devem nortear o pensamento sistematico e planificador da SEAD. Os
servidores municipais envolvidos nos diferentes processos de prestacdo de servigos dessa
secretaria municipal devem entender muito bem o conceito de res puablica?, para alcangar o

objetivo organizacional da mesma.

EEINT3

2 Res publica — é uma expressio latina que significa literalmente “coisa do povo™, “coisa publica”. E a origem da
palavra Republica
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As organizagBes publicas bem como seus agentes devem realizar esfor¢os para
convergir os objetivos organizacionais. Boas a¢des profissionais sdo fatores determinantes para
0 sucesso da organizacdo. Maciel e Sa (2007) reforcam, porém, que outros fatores podem
influenciar de forma negativa os resultados de a¢fes profissionais e assim afetar os padrdes de
qualidade e produtividade da organizacg&o, tais como: o absenteismo, condi¢fes no ambiente de
trabalho que podem prejudicar a salde fisica e mental dos servidores, o stress laboral, a baixa
produtividade e desempenho no trabalho, a falta de comprometimento com sua organizacao.

Como esta pesquisa visa analisar os fatores do Clima Organizacional da Secretaria de
Administracdo do Municipio de Breves, sua influéncia no ambiente de trabalho e como se d& a
gestdo de pessoas nela, considera-se aqui o capital humano como fator fundamental para o
alcance dos objetivos da SEAD, especialmente nestes tempos de crise econdbmica, como a atual,
iniciada em 2015, em que todo e qualquer esforco das organizacdes por minimizar custos,
aumentar a produtividade e efetivar a¢Ges institucionais deve ser reforcada.

Se os atores internos locais — servidores publicos municipais da SEAD — conseguirem
entender essas realidades, buscardo melhorar os servicos ofertados a populacdo de Breves. “Os
governos e os gestores publicos devem buscar resposta em formas de agdes, “produtos” e
politicas — em um contexto de demandas complexas e inseguranca econémica” (VIDAL, 2011,
p. 14).

Diante do exposto, esta pesquisa nortear-se-a pela seguinte pergunta: Quais sao 0s
fatores que possibilitam avaliar o clima organizacional no ambito da Secretaria de
Administracdo da Prefeitura Municipal de Breves, no sentido de promover a melhoria das
entregas dos servicos da secretaria para a populacdo em geral?

Entre as questdes norteadoras destacam-se: Qual a relacdo entre os servidores? Como
atuam as chefias na conducéo dos departamentos? Qual € a avaliacdo dos servidores quanto aos
aspectos relacionados com a remuneracdo e as condicdes de trabalho e qualidade de vida
ofertadas pela SEAD?

1.3 Hipdtese da Pesquisa

Se o0 conjunto de fatores relacionados ao clima organizacional na Secretaria de

Administragéo da Prefeitura Municipal de Breves forem avaliados considerando:
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a) A relacdo entre os servidores na condugdo das tarefas de forma cooperativa e
integrada, tomando por base dos principios da administracdo publica (legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia);

b) A atuacdo das chefias na conducdo dos departamentos tomando base também os
principios da administracdo publica (legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia);

c) A avaliacdo dos servidores nos aspectos relacionados a fatores como a comunicacao,

o estilo de chefia, o relacionamento interpessoal entre outros,

Entdo, pode-se avaliar, com a obtencdo de dados empiricos in loco, o clima

organizacional na Secretaria de Administracdo da Prefeitura Municipal de Breves.

1.4 Objetivo da Pesquisa

Analisar os fatores do clima organizacional da Secretaria de Administragdo da Prefeitura

Municipal de Breves e sua influéncia no ambiente de trabalho.

1.4.1 Objetivos Especificos

a) Identificar os fatores relativos ao clima organizacional na estrutura hierarquica da
Secretaria de Administracdo da Prefeitura Municipal de Breves;

b) Avaliar o quadro representativo do levantamento do clima organizacional na
Secretaria de Administragdo da Prefeitura Municipal de Breves; e

c) Propor acdes estratégicas para a solucdo das dificuldades levantadas visando a

melhoria continua do clima organizacional na secretaria de administracéo.

1.5 Justificativa

Esta pesquisa de clima organizacional na Secretaria de Administragdo da Prefeitura
Municipal de Breves servira para a priméaria percepcdo dessa realidade organizacional num
contexto evolutivo, uma vez que verificou-se na literatura atual, na area de administracao, que
as pesquisas relacionadas ao tema de clima organizacional, em Secretarias Municipais de

Administracdo, ndo sdo abordadas com muita constancia. Menor ainda é a frequéncia de
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pesquisas de clima organizacional realizadas na area municipal dentro de um contexto
marajoara, num cenario amazonico.

Em sua relevancia esta pesquisa proporciona uma melhor compreensao das relacdes
compartilhadas entre os individuos dessa secretaria municipal, oportunizando a eles
evidenciarem suas percepgdes, sentimentos, motivacgdes e anseios nas relagdes estabelecidas no
ambiente de trabalho.

E importante que os gestores locais compreendam o conceito de clima organizacional,
porque € por meio de sua compreensdo que eles podem criar um ambiente que facilite a
motivacgdo dentro dos 6rgdos ligados a Secretaria Municipal de Administracdo de Breves. Souza
(1978) salienta que a eficiéncia da organizacdo pode ser potencializada por intermédio da
criacdo de um clima organizacional que satisfaca as necessidades de seus membros e, a0 mesmo
tempo, canalize esse comportamento motivado na dire¢do dos objetivos da organizacéo.

Esta pesquisa pode contribuir para que a SEAD avalie com mais frequéncia a relacéo
servidor x secretaria construida no ambiente de trabalho. Ao compreender o clima
organizacional ela podera direcionar seu planejamento com um olhar atento ao fator humano,
proporcionando aos seus servidores um ambiente motivacional favoravel a producdo de
produtos e servicos demandados naquela secretaria, pois entende-se que a busca de efetividade
na area de gestdo de pessoas melhorara o desempenho funcional de servidores publicos.

Barcante (1995) enfatiza que cada vez mais 0 sucesso das organizagdes esta interligado
com o gerenciamento das relacdes vivenciadas no ambiente de trabalho, quer sejam relacdes
construidas no ambiente interno ou externo da organizacado, pois é muito dificil satisfazer os
municipes externos sem que 0s internos também estejam satisfeitos. A qualidade de uma
organizacao esta diretamente ligada as pessoas, mais do que ferramentas, tecnologias, métodos
de trabalho; as pessoas sim sdo as verdadeiras realizadoras capazes de gerar o diferencial nas
organizacgoes.

A pesquisa de clima organizacional é viavel na Secretaria de Administracdo da
Prefeitura Municipal de Breves — que passa, em sua atual conjuntura organizacional, por um
processo de mudanca e reestruturacdo, com visas a torna-la mais eficaz, eficiente e efetiva —
porque a gestdo atual dela entende que a mudanga dos processos produtivos ali arranjados
adveém diretamente da motivacdo e do compromisso de seus servidores.

A implementacdo de uma pratica continuada de avali¢do de clima organizacional dentro
desta e de outras secretarias municipais dentro de Breves proporcionard o conhecimento do
grau de satisfagdo/insatisfacdo de seus colaboradores internos. Assim, medidas poderdo ser

tomadas in loco, aproximando cada vez mais do alcance dos objetivos organizacionais.
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A pesquisa também desperta o interesse do pesquisador porque o mesmo faz parte dos
servidores estaveis lotados na SEAD, e acredita que os resultados deste estudo poderdo

contribuir para o processo de melhoria da mesma e de todas as outras secretarias do municipio.

1.6 Estrutura do Trabalho

O trabalho estd estruturado da seguinte forma. No capitulo 1, contextualizamos
brevemente a nova gestdo publica, identificando o problema e a hipdtese de nossa pesquisa.
Definindo posteriormente os objetivos e a justificativa desta dissertacdo. No capitulo 2,
apresenta-se o referencial tedrico de base. Em seguida, no capitulo 3, trabalha-se a abordagem
metodoldgica de apoio. No capitulo, 4 traz-se a analise dos dados coletados. Finaliza-se com o

capitulo 5, com as considerac0es finais.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera apresentado o resultado da pesquisa bibliografica desenvolvida na
busca de teorias que oportunizassem uma melhor compreensdo do tema objeto desta
dissertacdo. Assim, as condi¢cBes de se arguir sobre o tema desta investigacdo cientifica
facilitaréo a identificacdo e a personalizacdo dos fatores que influenciam os comportamentos e
os relacionamentos vivenciados no cotidiano da organizacdo objeto de estudo. De inicio,
aborda-se elementos pertinentes ao Clima Organizacional na Gestdo Pablica e alguns conceitos
desdobrados do mesmo e, posteriormente, evidencia-se a Gestdo de Pessoas no Servico Pablico.
Finalizando a se¢do, apresenta-se alguns conceitos relacionados & Cultura Organizacional no
Setor Pablico. Com essa estrutura pretende-se obter a percepcao de tais conceitos e realidades
cientificas ja pesquisadas anteriormente, facilitando a identificacdo das mesmas no processo de

avaliacdo do clima organizacional da Secretaria de Administragdo do Municipio de Breves.

2.1 Clima Organizacional na Gestdo Publica

2.1.1 As Origens e as Importancias em se Estudar Clima Organizacional

Segundo Silva (2003), é no contexto pos Segunda Guerra Mundial que nasce, no mundo
académico, a Escola ou Movimento de Rela¢cdes Humanas, com uma proposta de estudar o
clima organizacional que, nesse contexto, € abordado ndo de forma explicita, mas subjacente
as teorias da época sobre o comportamento do homem e as condi¢des de trabalho. “Esse
movimento preocupava-se em encontrar formas de humanizagao do trabalho com as melhorias
da producéo buscando, principalmente, na psicologia as ferramentas necessarias para alcancar
esse objetivo. ” (PINHO, 2014, p. 32).

Oliveira (1990) evidencia que Elton Mayo, um dos primeiros cientistas que dedicou seus
estudos a compreensédo do clima organizacional e o seu fator motivacional no trabalho, realizou
na fabrica da Western Eletric, em Hawthorne, um experimento onde ele constatou que, para a
produtividade da organizagdo, um dos fatores extremamente importantes sdo as relagOes
interpessoais no ambiente de trabalho e ndo apenas as condicdes fisicas e de pagamento, como
se acreditava anteriormente.

De acordo com o mesmo autor, duas outras figuras dessa época que merecem destaque
sdo Roethlisberger e Dickson (1956), por terem narrado as primeiras experiéncias da Escola de

Rela¢6es Humanas, na obra Management and o Worker. Eles apontaram, entre outros dados,



25

que os valores e costumes do grupo sao mais importantes aos individuos que o comp6em do
que os beneficios pecuniérios, e defenderam o ponto de vista de que o desempenho é
positivamente relacionado com a satisfacao no trabalho.

Ja no trabalho de Litwin e Stringer (1968) se verifica que estes aproveitaram os estudos
de Roethlisberger e Dickson e realizaram experiéncias em trés diferentes organizagdes ameri-
canas. Os resultados demonstraram que cada uma das organizagdes apresentou trés situacoes
bem distintas em termos de satisfacdo e desempenho no trabalho. Estes resultados ajudaram a
difundir os estudos sobre clima organizacional nas empresas, auxiliando outros estudos do
movimento Comportamentalista. Afirmam ainda Koys e Decotiis (1991) que o clima
organizacional pode ser definido como a percepcdo do(s) individuo(s) acerca do ambiente de
trabalho.

Silva (2003) evidenciou que nesse mesmo periodo merecem destaque ainda a pesquisa
de Pelz; Andrews (1966), realizada com 1.311 cientistas e engenheiros de 11 organizacoes
industriais, governamentais e universitarias, com o intuito de estudar a influéncia da
administracdo dos laboratorios no desempenho dos individuos. A mesma autora ressalta ainda
os estudos realizados por Litwin e Stringer (1966), baseados na teoria da motivacdo humana de
McClelland, que identificou e classificou em trés as necessidades sociais basicas dos
individuos: realizacdo, afiliacdo e poder.

Silva (2003) afirma que, no Brasil, os primeiros estudiosos que se dedicaram ao tema
clima organizacional foram Saldanha (1974), Souza (1977) e Rizzatti (1995). Saldanha enfocou
0 assunto tratando-o por atmosfera organizacional, alertando sobre a importancia do bem-estar
psiquico dos individuos dentro das organizacdes e do papel da psicologia organizacional nesse
processo. Ressaltou ainda a importancia do “desenvolvimento de estratégias que possibilitem
uma sadia atmosfera organizacional” para as institui¢des que tenham como objetivo promover
0 seu desenvolvimento organizacional. Souza, segundo a autora, focou seus estudos na
comparacao entre o clima organizacional de uma empresa privada, um 6rgao publico e uma
universidade, objetivando demonstrar a utilidade da escala Kolb (1971) neste diagndéstico do
clima, além de relatar algumas aplicacGes feitas a realidade brasileira. Silva (2003) finaliza sua
analise dos estudos de clima organizacional no Brasil pela perspectiva de Rizzatti (1995), que
analisou os fatores significativos do clima organizacional da Universidade Federal de Santa
Catarina, na percepgéo de seus servidores.

Souza (1982 apud KELLER; AGUIAR, 2004, p.103-104) menciona a importancia do

estudo de clima nas organizagdes ao afirmar que “[...]fornecem um diagndstico geral da
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empresa, bem como indicagcdes de &reas carentes de uma atengdo especial. Nao basta ‘sentir’
que o clima esta mal, é preciso identificar onde, porque e como agir para melhora-lo.

A importéncia do conceito de clima organizacional, nos dias atuais, comeca a tomar
outras propor¢des, na medida em que a crescente globalizacdo e competitividade das
organizacdes impde que se comece a dar destaque ao individuo enquanto membro de uma
organizacao, e a todo o ambiente no qual esta envolto.

O sucesso e a eficacia de uma organizacdo dependem, consideravelmente, do seu
conhecimento, de fatores organizacionais e da utilizacdo 6tima de potenciais dos recursos
organizacionais, especialmente por parte dos gestores (ESHRAGHI et al., 2011). Continua o
autor, afirmando que a boa utilizagdo dos seus recursos, o conhecimento dos padrbes de
comportamento da organizacdo e a sua relacdo com as diferentes dimensdes internas e externas
favorecem o clima organizacional e desempenham um papel importante dentro de uma
organizacéo social.

Bispo (2006) aprofunda mais essa perspectiva quando afirma que o clima organizacional
favoravel beneficia a organizacdo, os colaboradores e os clientes e, da mesma forma, todos
saem perdendo quando o clima organizacional é desfavoravel.

Caldas et al. (2013) discutiram as relagdes entre satisfacdo e engajamento no trabalho,
identificando relagOes parciais entre esses dois fenémenos; afirmaram que os pesquisadores do
comportamento organizacional apontam tanto a satisfagdo na execugdo das tarefas como em
seu engajamento e concluiram que atualmente hd uma necessidade de investigacdo sobre quais
fatores do ambiente organizacional exercem impacto simultaneo sobre esses dois fendmenos,
uma vez que “A pesquisa de clima organizacional busca identificar e medir fatores de influéncia
da motivacdo e da percepcdo dos colaboradores a respeito da empresa e do ambiente de
trabalho.” (PEREIRA; PEREIRA, 2014, p.1).

Para Mello (2004), a organizacao € um local em que os individuos contribuem com seus
recursos para produzir objetos e servigos e também é um local em que os individuos exploram,
adaptam e habitam para alcancar objetivos pessoais. Cada individuo que trabalha em uma
organizacdo leva para ela seus valores, cultura, crencas, expectativas, atitudes, personalidade,
e entdo a organizacdo, de forma abstrata, € a projecdo da soma dos seus integrantes.

Dentro de uma organizacéo, o clima ndo é necessariamente percebido da mesma forma
por todos os seus membros, em razédo das diferencas do setor, de cargo exercido, do género, do
tempo de servico, da natureza das atividades, das formas de organizagao do trabalho, do perfil

da liderancga, das oportunidades, entre outros fatores.
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Os estudos realizados por Souza (1977) utilizaram um parametro entre instituicoes
privadas, publicas e de ensino superior, tendo como objetivo demonstrar a utilidade da escala

Kolb (1971), no diagndstico do clima, e relatar algumas aplicacdes feitas a realidade brasileira.

2.1.2 Definigdes e Conceitos de Clima Organizacional

O conceito de clima organizacional envolve o relacionamento entre a organizacao e seus
colaboradores e como os valores, as regras e as atitudes os afetam dentro do contexto
organizacional. “O clima afeta o comportamento organizacional que, por sua vez, afeta o
proprio desempenho dos negocios” (GRACA, 1999, p. 22). Assim, para que as organizacgdes
tenham exceléncia em seus resultados, é preciso que os objetivos individuais dos colaboradores
sejam satisfeitos. Dessa forma, os alcances dos objetivos da organizacdo serdo com mais
facilidade perseguidos por seus colaboradores.

Mello (2004) complementa que, em administragdo, o clima organizacional € um
indicador do grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa em relacdo aos diferentes
aspectos da cultura ou realidade da mesma, tais como as politicas de recursos humanos, modelos
de gestdo, missdo da empresa, processos de comunicacdo, valorizacdo profissional e
identificagdo com a empresa.

A esse respeito, Maximiano (2000, p. 107) afirma que o clima é representado pelos
“conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizagio e que afetam de
maneira positiva ou negativa sua satisfagao e motivagao para o trabalho”. Complementando tais
afirmacoes, tem-se que o clima afeta 0 comportamento organizacional, que por sua vez afeta o
préprio desempenho dos negdcios.

Pereira e Vidal (2011) esclarecem que o clima organizacional é muito abrangente e
complexo, pois busca sintetizar numerosas percepcdes, atitudes e sentimentos em um numero
limitado de dimensdes. O clima organizacional ndo pode ser “criado” pela organizac¢do, no
sentido literal de se produzir alguma coisa num determinado momento, mas é algo que ja existe,
Vvivo e atuante, dentro dela, resultante, principalmente, de fatores internos, das decisées tomadas
e da maneira como o pessoal é administrado pelos seus chefes, e atinge o colaborador,
diretamente.

Na existéncia de um bom clima organizacional, a tendéncia é que a satisfacdo das
necessidades pessoais e profissionais sejam realizadas. No entanto, quando o clima é tenso,
ocorre a frustracdo dessas necessidades, provocando inseguranca, desconfianca e

descontentamento entre os colaboradores.



28

Churchill e Peter (2000) afirmam que o desenvolvimento do mercado e as frequentes
mudangas geradas por este sdo acontecimentos constantes no mundo atual, fato que exige que
as organizacOes estejam sempre preparadas para agir e assim, sobreviverem frente a essa
realidade. Para tanto, o atendimento satisfatorio das necessidades do consumidor se faz um
elemento determinante nessa empreitada, pois 0 mesmo é responsavel pela manutencao dessas
empresas e pelo alcance de seus objetivos.

Apesar das diversas definicbes que a literatura apresenta sobre o tema Clima
Organizacional, é de fundamental importancia perceber que as mesmas concordam gue esse
fendmeno s6 pode ser entendido sob a ética do trabalhador, uma vez que € ele que o vivencia.
Bispo (2006), afirma que com um clima organizacional favoravel, tanto empresas como
funcionarios sdo favorecidos, ao passo que, se este for desfavoravel todos perderao.

Luz (2006, p. 46) afirma que:

O clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no trabalho.
Observa-se que este clima influencia profundamente a produtividade do individuo e,
consequentemente da empresa. Assim sendo, o mesmo deve ser favoravel e
proporcionar motivagao e interesse nos colaboradores, além de uma boa relagéo entre
os funcionarios e a empresa.

Segundo Rizzatti (2002), o clima organizacional € um conceito para descrever 0s
entendimentos dos individuos sobre as organizacdes em que trabalham. Tratando-se de um
conceito importante e abrangente, consegue resumir numerosas percepcdes sobre 0s grupos no
qual trabalham, bem como descrever os sistemas como familia, clubes entre outros.

As definicBes de clima organizacional propostas pelos diversos autores até 0 momento
obedecem a diferentes critérios, podendo ser grupais ou individuais ou a outros temas
organizacionais. Para Neves (2000), as inimeras definicdes de clima organizacional revelam
uma multiplicidade de determinantes, quais sejam: caracteristicas organizacionais expressas em
medidas objetivas; caracteristicas organizacionais percebidas; representacdes psicologicas e
interpretagdes cognitivas individuais e interagdo entre pessoa e situagéo.

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta de grande valia para programas
de desenvolvimento organizacional, uma vez que serve para identificar os pontos fortes e fracos
das organizacfes em matéria de gestdo publica e mostrar qual 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, quanto organizacional (GONZALEZ et al., 2011).
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Leitdo (1998) apresenta uma definicdo abrangente e esclarecedora segundo a qual o
clima organizacional é uma caracteristica relativamente duradoura de uma organizacéao, que a
distingue das demais. Isso inclui percepc@es coletivas dos membros sobre sua organizacdo com
relacdo a dimensdes como autonomia, confianca, coesdo, apoio, reconhecimento, inovacao,
honestidade, etc; bem como o produzido pela interacdo dos membros, servindo de base para
interpretar as situagOes ocorridas no ambiente de trabalho, refletindo as atitudes, normas e
valores prevalecentes da cultura da organizacao e atuando como uma fonte de influéncia para
0S comportamentos apresentados.

Para Luz (2003), a pesquisa de clima organizacional é considerada uma importante
ferramenta de Gestdo Estratégica de Pessoas para o alcance dos resultados, pois possibilita
encontrar uma matriz que facilita a analise dos ambientes internos e externos da organizacéo,
acompanhando e monitorando a satisfacdo e 0 comprometimento dos colaboradores frente as
diretrizes organizacionais. Esse cenario possibilita 0 desenvolvimento de estratégias e acdes
que favorecem o crescimento e desenvolvimento da organizagdo, por intermédio das suas
pessoas, com ganhos de produtividade e qualidade em seus produtos e servigos, e de vantagens
competitivas sustentaveis percebidas pelos clientes (municipes) e por toda a cadeia de valor da
mesma. Segundo ele, a pesquisa de clima organizacional revela o retrato da organizacao,
mostrando a percepcao e as atitudes das pessoas que nela trabalham.

Conforme Bedani (2006), o termo clima organizacional é, claramente, uma metafora
derivada da meteorologia, cujo propdsito é a compreensao da intrincada realidade que permeia
0 ambiente organizacional. Aparentemente, o carater ambiguo do termo clima enquanto
metafora, transforma-o em uma poderosa ferramenta para o estudo do comportamento humano
(individual e coletivo) nas organizacfes. Pois, assim como as pessoas respondem de forma
diferente as condi¢cdes atmosféricas (frio, calor, chuva, seca), observa-se que 0s diversos
aspectos (objetivos e subjetivos) presentes no ambiente de trabalho, também sdo passiveis de
respostas diferenciadas pelos individuos, pois se sustentam em percepcbes pessoais. Luz
(2006), nos ensina que com a pesquisa de clima organizacional é possivel verificar o estado de
espirito ou animo destas pessoas em um determinado periodo de tempo.

Aprofundando, Luz (2003) avalia que alguns aspectos da organizagdo, como 0
absenteismo, turnover, programas de sugestdes, avaliacdo de desempenho, reclamacdes,
relacionamentos interpessoais e interdepartamentais, entre outros, podem ser usados como
indicadores do clima, e através de sua analise, é possivel saber se existe algum problema quanto

a satisfacdo dos colaboradores.
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Pinho (2014) relatou que em 2010 foi realizada uma pesquisa de clima organizacional
na Secretaria Municipal de Educacdo do Espirito Santo (SMEP). No decorrer da pesquisa de
clima, ficou constatada a eficacia dessa ferramenta de avaliacéo para a area de gestéo de pessoas
do 6rgdo, por destacar os pontos positivos e acdes necessarias para melhorar o ambiente de
trabalho nessa secretaria.

A autora relata ainda outra pesquisa de clima em instituigdes publicas, que foi aplicada
na Secretaria Municipal de Obras Publicas e Infraestrutura (SEMOPI) de Natal, RN, em 2011.
Os resultados dessa pesquisa, por sua vez, indicaram que o clima da secretaria apresentou baixo
nivel de satisfacdo. Das quatros dimensdes pesquisadas (Suporte e CondicGes de Trabalho,
Contexto Social, Trocas Individuo-Organizacdo e Vinculo Individuo-Organizacdo), apenas
uma (o contexto social) teve o conceito aprovado. Segundo a pesquisa, 0s resultados negativos
demonstram que a secretaria € refém de uma gestdo conturbada, sendo que no ano de 2011
houve uma série de substituicdes de secretarios.

Pinho (2014) destaca outra pesquisa de clima realizada no Hospital Universitario
Professor Alberto Antunes (HUPAA), no Estado de Alagoas, no ano de 2013, que evidenciou
alguns fatores relacionados a ambiéncia, que como temperatura, espaco fisico e iluminacgéo
foram considerados deficientes em alguns setores do hospital. Percebeu-se, também, a
insatisfacdo da maior parte dos servidores em relacdo ao salario pago. Em contrapartida, a
pesquisa evidenciou alguns pontos positivos, como o bom relacionamento com a chefia e os
colegas de trabalho.

A administracdo publica abrange o conjunto de pessoas e 6rgaos que trabalham para o
alcance do bem comum, da gestdo da res publica, da satisfacéo da coletividade. De acordo com
Meirelles (2014, p. 64), o conceito de administracdo publica:

Em sentido formal, a Administracdo Publica, é o conjunto de érgdos instituidos para
consecucao dos objetivos do Governo; em sentido material, é o conjunto das funcbes
necessarias aos servicos publicos em geral; em acepcdo operacional, € o desempenho
perene e sistematico, legal e técnico, dos servicos do préprio Estado ou por ele
assumidos em beneficio da coletividade. Numa visdo global, a Administracdo Publica
é, pois, todo o aparelhamento do Estado preordenado a realizacdo de seus servicos,
visando a satisfagdo das necessidades coletivas.

A Nova Gestdo Publica pretende que os gestores locais consigam identificar dentro das
relagdes construidas no ambiente de trabalho um clima organizacional favoravel, para que nele
0s servidores consigam encontrar motivacao para o alcance dos objetivos organizacionais.

Denhardt (2012) evidenciou dois temas que servem de alicerces do novo servigo

publico: (1) promocdo da dignidade e (2) reafirmacdo da democracia, da cidadania e do
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interesse publico. Fundamentados neles, criou sete principios-chave para a nova gestao publica.
Destes, destacamos dois: a) servir cidaddos, ndo consumidores: os servidores pablicos precisam
ser estimulados a construir as relacbes com os contribuintes numa atmosfera de confianca e
colaboracdo. Por sua vez, a gestdo publica precisa corresponder as necessidades e interesses
dos cidaddos, construindo uma sociedade civil; b) dar valor as pessoas, ndo apenas a
produtividade: as organizagdes publicas conseguiriam alcancar seus objetivos se operassem por
meio de colaboracdo, da lideranca compartilhada e respeitando todas as pessoas. Nesses
valores, de servir ao outro, a democracia funcionara.

Ao se referir a gestdo de pessoas no setor publico, Bergue (2007, p. 18) alerta para a
necessidade de um “[...] esfor¢o orientado para o suprimento, a manutengdo e o
desenvolvimento de pessoas nas organizacdes publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condicbes do ambiente em que se
inserem”. Os principios constitucionais que norteiam os atos publicos®, dentro da administracéo
publica, sdo os da Legalidade, Impessoalidade, Moralidade, Publicidade e Eficiéncia. O quadro
abaixo sintetiza tais principios constitucionais escritos no Art. 37 da Constituicdo Federal de
1988.

3 -Assim podemos adotar o conceito de Hely Lopes Meirelles, “Atos Publicos: é toda manifestacdo unilateral de
vontade da administragdo publica que, agindo nessa qualidade, tenha por fim imediato adquirir, resguardar,
transferir, modificar extinguir e declarar direitos, ou impor obrigacdes aos administradores ou a si propria. ”
(ALEXANDRINO, 2005, p. 267).
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Quadro 1- Os principios da administracio publica

Principio Constitucional

Sintese

Legalidade

Todos os atos da Administracdo Publica tém que estar em
conformidade com os principios legais.

Impessoalidade

Os atos impessoais se originam da Administragdo Publica,
excluindo a promocdo pessoal de autoridade ou servicos
publicos. Uma vez que 0s atos sao dos 6rgdos nao dos agentes.

Moralidade

Esta relacionado com os proprios atos dos cidaddos comuns em
seu convivio com a comunidade, ligando-se a moral e a ética
administrativa.

Publicidade

E a divulgacéo oficial do ato da administracdo para a ciéncia
do publico em geral, com efeito de iniciar a sua atuagéo externa,
ou seja, de gerar efeitos juridicos.

Eficiéncia

Inserido na Constituicdo com o objetivo de transformar o
modelo de administracdo burocratica em administracdo
gerencial, fundamentado no neoliberalismo. Este principio é
econdmico e ndo juridico, pois ele orienta a atividade
administrativa a alcangar os melhores resultados a menor custo
e utilizando os meios que dispde. Assim, devem-se buscar 0s
melhores beneficios a menor custo possivel.

Fonte: Adaptado Alexandrino e Marcelo (2011).

Esses principios devem estar presentes no cotidiano daqueles que praticam tal

administracdo, visando atender as demandas do interesse publico. Deste modo, todos aqueles

que tratam da administracdo publica precisam balizar suas ag¢fes nesses principios

constitucionais e assim reforcar, por conseguinte, a democracia e o fortalecimento do capital

social local, uma vez que essas a¢Oes reforcam a cidadania.

Nesse contexto, servidores publicos, cidaddos com experiéncia de atos publicos e

motivados sdo de grande valor para qualquer organizacgdo do setor publico. Gemelli e Filippim

(2010) discorrem sobre a atual administracdo publica:

[...] a administracdo publica vem passando por mudangas, sendo imprescindivel
proporcionar para a organizacdo pessoas experientes, bem capacitadas e motivadas,
que contribuam com os objetivos da organizacéo, além de proporcionarem ao cidaddo
um atendimento de qualidade, com eficiéncia, eficacia e efetividade (GEMELLI;
FILIPPM, 2010, p. 156).

E importante destacar a figura dos stakeholders* no contexto do planejamento de uma

acdo publica cidadd, pois sua participagdo é essencial para o alcance das metas e objetivos

desejados pela gestdo local. Carapeto e Fonseca (2005) explicam que, para desenvolver uma

4 - Stakeholders — é uma pessoa ou um grupo, que legitima as acdes de uma organizacéo e que tem um papel
direto ou indireto na gestdo e resultados dessa mesma organizagéao.
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organizacdo publica cidadd, adaptar mecanismos que estejam alinhados com as demandas
daquele momento é essencial. Considerar as caracteristicas da organizacdo, a composicdo dos
stakeholders e seus niveis de influéncia, os objetivos concretos que se quer alcancar e a
participacdo cidada da comunidade local contribuird para a melhor gestdo pablica. Ressalve-se,
entretanto, que a busca diaria do fortalecimento da gestdo cidadd na contemporaneidade nédo
conseguira agradar a totalidade da populacdo local. Como nos diz Rocha (2001, p. 36):

[...] as organizagdes publicas ndo estdo expostas ao mercado, ndo tendo tanta pressao
para reduzir os custos e aumentar a eficiéncia [...] tém restricoes legais [...] sofrem
ainda influéncias politicas dos partidos [...] tém de estar atentas a pressao dos cidaddos
[...]. Os gestores publicos estdo limitados na sua atuacdo sobre os funcionarios e ndo
podem usar incentivos e outros mecanismos de motivagdo a que as organizagdes
privadas recorrem normalmente.

O trabalhador, ao ingressar profissionalmente em uma organizacdo publica, busca,
supostamente, a estabilidade, a satisfacdo de suas necessidades de realizacdo pessoal tanto
quanto de realizacdo profissional, e o alcance desses objetivos esta atrelado diretamente a
importancia que a instituicdo da a gestdo de pessoas e ao alcance da eficiéncia e eficacia de seus
resultados.

Assim, o bom desempenho de qualquer organizacdo € consequéncia de uma estratégia
eficiente de desenvolvimento da qualidade dos servicos prestados, ou dos bens produzidos,
associada ao desenvolvimento eficiente das pessoas que colaboram com a organizagédo no qual
esta inserido. Portanto, a organizacdo necessita fornecer aos trabalhadores um bom clima

organizacional, que os motive a alcancar ambos objetivos: pessoais e da organizacao.

2.2 Gestdo de Pessoas no Servigo Publico

A gestdo de pessoas precisa ser percebida no conjunto de acdes que o Estado planeja e
ndo de forma isolada. Assim, o desenvolvimento da gestdo no setor publico proporcionard, de
forma articulada com os mecanismos de desenvolvimento, a capacitacdo funcional dos
servidores publicos, melhorando as competéncias individuais, a qualidade no trabalho e 0 bom
atendimento a populacao, bem como o desenvolvimento da organizaco e das pessoas que nela
trabalham.

Faz-se necessario entender que a atual gestdo de pessoas nas organizacoes deve ir além
da organizacdo e do pagamento da folha mensal de servicos, ir além do calculo dos beneficios

advindos desse exercicio da funcdo publica. A gestdo de pessoas precisa gerar valor de
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cooperacao e parceria dentro do setor de atuacdo dos servidores publicos, alcangando também
o0s demais 6rgéos publicos locais.

Dutra (2009) esclarece que, quando um conjunto de esforcos — gestdo x pessoas — esta
direcionado, temos o conceito de Gestdo de Pessoas, que, segundo o autor, é a soma de politicas
e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacgao e as pessoas, onde
ambas conseguem obter suas realizagdes ao longo do tempo.

O planejamento realizado pelos gestores publicos visa a atingir objetivos e estes
dependem de pessoas para alcanca-los que, por sua vez, tém seus objetivos pessoais e
vislumbram este alcance por meio da organizacdo em que estdo inseridos. Portanto, ambos
devem convergir seus objetivos como cooperados, COmo parceiros que necessitam um do outro
para o alcance de suas metas.

Gil (2001) destaca que a gestdo de pessoas € a funcdo gerencial que visa a cooperacao
entre as pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais
quanto individuais, constituindo, a rigor, uma evolucdo das areas designadas no passado como
administracdo de pessoal e/ou departamento de recursos humanos.

Quando as organizacdes decidem reforcar o lado humano da organizacdo potencializam
o capital intelectual que serd uma fonte de vantagem competitiva. Assim, devem administra-lo
com o maximo de cuidado e de zelo, pois esse capital vem por meio da boa gestdo de pessoas,
em gue a nova administracdo publica faz os servidores perceber que precisam das organizactes
e vice-versa.

No cenario evidenciado acima é possivel perceber que a Gestdo de Pessoas esta
passando por mudangas, causando novas atribuicdes, novos desempenhos operacionais
estratégicos, criando valor e buscando resultados. Para Siqueira e Mendes (2009, p. 241), “[...]
a modernizacdo da administracdo publica é um processo continuo em que modelos e modismos
gerenciais sdo constantemente implantados na expectativa de que a estrutura governamental
possa atender de modo mais eficiente e eficaz as demandas sociais. ”

A evolucéo da area de Gestdo de Pessoas trouxe com ela um novo significado, ndo
somente na substituicdo de varias outras nomenclaturas, como: gestdo de talentos, gestdo do
capital intelectual, entre outras. A Gestdo de Pessoas propOe uma nova visdo, dando ao ser
humano um novo patamar, visto agora ndo apenas como um simples recurso, mas buscando
desenvolvé-lo, criando lagos, cooperagdes, transformando-0s em parceiros para que juntos —
organizacéo e pessoas — alcancem 0s seus objetivos.

Barbosa (2005) categoriza as correntes em recursos humanos em trés momentos:

tradicional, moderno e contemporéneo. Adotar-se-4 nesta pesquisa, para fins de se
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contextualizar a evolugdo histérica da teoria em gestdo de recursos humanos, a perspectiva

proposta por este autor, descrita no quadro abaixo:

Quadro 2- A evolucéo da Gestédo dos Recursos Humanos

Tradicional Moderno Contemporaneo
Comportamental | e Lideranca e Comprometimento | e Gestdo do
e Motivagéo conhecimento
¢ Qualidade de vida
e Stress
Ferramental e Cargos e salarios e Remuneracao e Competéncias

Negociacdo coletiva
Poder

Conflitos

Relagbes sindicais

e Psicologia do
trabalho

e Cultura de empresa

e Gerencia de
empresa

e Desempenho variavel e Capital humano
e Treinamento e PLR e Capital intelectual
e Recrutamento e | e Carreiras
selecdo
e Carreiras
e Rotina de pessoal
Reflexivo/Critico | e Relagdes de | e Subjetividade no | e Subjetividade no
trabalho trabalho trabalho

Fonte: Adaptado de Barbosa (2005).

2.2.1 A Evolucdo da Gestdo de Pessoas no Brasil

Marras (2000) descreve cinco fases da evolucdo de Gestdo de Pessoas, separando e

explicando cada uma: A primeira € a Fase Contabil (antes de 1930), que se caracterizava pela

preocupacdo existente com o0s cursos da organizagdo. Os trabalhadores eram vistos

exclusivamente sob o enfoque contabil: comprava-se mao de obra e, portanto, as entradas e

saidas provenientes dessa conta deveriam ser registradas contabilmente.
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Figura 1- As cinco fases evolutivas da administragdo de recursos humanos no Brasil

Estratégica
‘Administrativa De 1985 até a

‘ De 1965 a 1985 atualidade
Tecnicista

De 1950 1965
‘Legal

De 1930 a 1950

® Contabil

Antes de 1930

Fonte: Marras (2000, p. 26).

A segunda é a Fase Legal (1930 a 1950), que registra o aparecimento da funcéo de chefe
de pessoal, profissional cuja preocupacéao estava centrada no acompanhamento na manutengéo
dessas recém-criadas leis trabalhistas da era Getulista. E importante destacar que o poder deixa
de estar nas maos dos feitores e passa para as mados do chefe de pessoal, pelo dominio exercido
sobre as regras e normas juridicas impostas pela Consolidagéo das Leis Trabalhistas (CLT).

A terceira fase é a Fase Tecnicista (1950 a 1965), quando o Brasil implantou 0 modelo
americano de gestdo de pessoa e alavancou a funcdo de Recursos Humanos (RH) ao status
organico de geréncia. Assim, evidenciou-se a necessidade do conhecimento técnico por parte
do gerente.

A quarta é a Fase Administrativa (1965 a 1985), que criou um marco histérico nas
relacBes entre capital e trabalho, na medida em que é o ber¢o de uma verdadeira revolucédo que,
movida pelas fases trabalhadoras, implementou o movimento sindical denominado “novo
sindicalismo”.

Ja a quinta e Ultima fase, a Fase Estratégica (1985 até os dias atuais), foi marcada pela

introducgdo dos primeiros programas de planejamento estratégico dentro das organizagdes.
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2.2.2 Tendéncias e desafios da gestdo de pessoas no setor publico

Na contemporaneidade, a tendéncia é visualizar o servidor pablico como agente
transformador e executor das politicas pensadas de forma local, onde ele é desafiado a
encontrar, no seu setor trabalho, um clima que devera motiva-lo na execucéo de suas tarefas
publicas. Essa conscientizacdo é muito importante, uma vez que é a partir desse desempenho

que serd medida e avaliada essa execucao.

O desafio da gestdo de pessoas € proporcionar a organizagdo pessoas com
caracteristicas superiores e experientes, bem capacitadas, motivadas e leais,
contribuindo com uma cultura de alto desempenho, além de se manter austero e atuar
disciplinadamente conforme as diretrizes definidas. (GEMELLI; FILIPPIM, 2010, p.
170).

Alexandrino; Marcelo (2011) alertam que o servidor ingressante no setor publico nos
seus primeiros trés anos — servidor efetivo — deveré constantemente ser avaliado, passando por
um estégio probatorio, ao final do qual o servidor efetivo torna-se estavel, tendo sido aprovado
nesse processo avaliativo. A tendéncia é conscientizar cada pessoa no sentido de que ela seja o
elemento de diagnostico e de solugdo de problemas para obter uma melhoria continua de seu

trabalho na organizagdo. Conforme Cabrera (2008, p. 18):

A gestdo de pessoas teve que evoluir da gestdo de um vinculo simples para a gestdo
de uma colegdo de trocas simbolicas, teve que entender a evolugdo das pessoas de
trabalhadores organizacionais para trabalhadores do conhecimento e teve que
aprender a trabalhar com um novo modelo de avaliacéo.

A administracdo publica na area de gestdo de pessoas tende ainda a maximizar agdes
gue consigam auxiliar na selecdo e desenvolvimento de seu capital humano. Bergue (2007, p.
18) a define como “[...] esfor¢o orientado para o suprimento, a manutencdo € O
desenvolvimento de pessoas nas organizacfes publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condi¢cbes do ambiente em que se
inserem. ”’

Com isso, é possivel proporcionar aos demais servidores um bom clima organizacional
e assim propiciar a todos um ambiente adequado a boa execuc¢édo de sua funcédo e o alcance do
planejamento estratégico. Para Martins (2010), € muito importante que o administrador seja um
gestor de grande visdo, capaz de buscar novas alternativas e acompanhar as mudangas da
contemporaneidade, pois as pessoas dependem das organizagfes para sua subsisténcia e

realizacéo pessoal, e as organizacdes jamais existiriam sem as pessoas.
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Para Marconi (2009, p. 35), “[...] a gestdo de recursos humanos deixou de Se pautar por
mecanismos que privilegiavam a progressdo e as melhorias salariais associadas ao tempo de
servico, logo praticamente automaticos, e passou a se vincular a instrumentos que incentivem
0 desempenho”.

O planejamento é de vital importancia para o sucesso da organizagdo, principalmente
quando esta for pablica. Entdo, conforme Bergue (2007, p. 97), o planejamento estratégico de
recursos humanos deve ser parte integrante do planejamento estratégico da organizacao,
devendo nele constar no minimo: valores institucionais relativos a gestdo de pessoas; cenarios
atuais e o futuro da atuacdo do 6rgdo publico local e as regras gerais das politicas de
dimensionamento das necessidades de pessoas, treinamento e desenvolvimento destas, bem
como boa remuneracéo e incentivos, atuacdo e integracdo social.

Carapeto e Fonseca (2005) acrescentam que é preciso discutir o papel da gestdo
estratégica de pessoas no setor publico diante das necessidades atuais da sociedade —
expectativas pelo alcance da efetividade de uma politica publica — pois sdo os fatores
econémicos e politicos do ambiente que definirdo as restricdes no planejamento or¢camentario
municipal e as competéncias e atribui¢des do quadro pessoal.

Sabe-se da importancia de um bom planejamento para o alcance dos objetivos e da
necessidade de buscar a eficiéncia no setor publico em todas as suas areas. Na gestdo de pessoas
ndo é diferente. Mas essa gestdo precisa ser elaborada de forma séria, pois é ela a responsavel
em analisar a qualidade e habilidades de cada servidor publico. E assim que vem acontecendo

no contexto mundial. Conforme nos ensina Gemelli e Filippim (2010, p. 155).

Mundialmente, as administracfes publicas estdo sendo pressionadas a atender as
demandas do cidaddo com eficiéncia, eficacia e efetividade. Eficiéncia significa
utilizacdo racional dos recursos; eficicia, capacidade de atingir resultados e
efetividade significa fazer o que € preciso ser feito, ou seja, a capacidade de se atingir
0 objetivo definido.

Assim, encaminhar-se-a de forma mais tranquila o objetivo da organizacao publica em
cada setor e a melhor lotacdo dos servidores, na busca da eficiéncia, eficacia e efetividade, pois
este, a0 melhorar o desempenho de suas atribuicdes, gerarda um atendimento de exceléncia e
qualidade & populacédo, que espera uma boa prestacdo desses servigos.

Para Gemelli e Filippim (2010), outro desafio da gestdo de pessoas no setor publico é
manter em seus quadros funcionais servidores qualificados, motivados e que entronizem as
diretrizes da fungdo publica, tendo sempre como ‘“norte” os principios constitucionais da

legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.
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H& que se notar que nesse processo de mudanga comportamental o servidor pablico
municipal tem ainda maior dificuldade de se desenvolver, piora ainda mais quando a gestéo
local ndo propicia instrumentos de qualificacdo profissional. “Além disso, o servidor publico
municipal é aquele que encontra maior dificuldade em desenvolver competéncias profissionais
por conta propria, na busca da adequagdo dos seus servicos as novas exigéncias da sociedade
civil. (GEMELLLI; FILIPPIM, 2010, p. 155).

Outro desafio é conseguir encontrar uma boa base de dados locais que facilitem o
processo de localizacdo de capital humano que auxilie no processo decisorio da organizacao,
uma vez que encontrar talentos € um processo escasso tanto no setor pablico, quanto no privado.
Conforme Dutra (2009, p. 42):

Para que estas politicas sejam geridas de forma eficiente, é fundamental que haja um
sistema de informacdes &gil que subsidie o processo decisorio; um banco de talentos
que possibilite acompanhar o desenvolvimento e promover a alocacdo adequada dos
servidores; uma legislacdo clara e consolidada, um sistema de comunicacdo e
atendimento que possibilite a disseminagdo da politica e 0 cumprimento de suas regras
e um sistema de avaliagdo das politicas que possibilite analisar os resultados
alcancados na area de recursos humanos e revisar as metas se necessario.

Dutra (2009) esclarece ainda que as organizagdes publicas mudam constantemente e
surge outro grande desafio na area da gestdo de pessoas — como manter a estabilidade da
organizacao e conviver com esta sabida mudanca. Apesar das diferencas do setor privado para
0 publico, em algumas situacdes eles convergem, principalmente na area dessa gestdo. Em
ambos sdo necessarios colaboradores qualificados e capacitados, pois sdo eles que colaboram
com o sucesso das organizacfes. Santos (2006, p. 26) conceitua:

O grande desafio das empresas de hoje € administrar bem seus recursos humanos, pois
sd0 as pessoas que obtém e mantém vantagens competitivas, por isso, é de vital
importéncia selecionar e desenvolver lideres, é necessario saber como recompensar o
bom desempenho, controlar os custos de médo de obra e a0 mesmo tempo manter um
tratamento justo aos empregados.

Segundo Santos (2006), gerir pessoas exige conhecimento tanto dos processos
gerenciais, dos processos estratégicos e da gestdo dos recursos humanos dentro da organizagéo
publica. Do contrario gerara um problema no planejamento estratégico. Outra grande

dificuldade na gestéo de pessoas € a falta de qualificacdo dos profissionais que direcionam atos
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administrativos®, além dos baixos investimentos em capacitacdo. Afirma Dutra (2009, p. 38)

que:

Na grande maioria dos 6rgdos publicos brasileiros, a area de RH continua limitada a
esse papel, ficando conhecida como departamento de pessoal. A inexisténcia da
definicdo de diretrizes gerais para as politicas de recursos humanos aliada a falta de
informacdo faz com que a area de RH no setor publico continue a possuir uma imagem
burocratica, associada a ineficiéncia. De modo geral acaba sendo uma gestdo de
problemas, emergencialista, que trabalha para “apagar incéndios” constantemente,
priorizando tarefas rotineiras e emergenciais, onde atividades como defini¢cdo de
politicas para contratar, capacitar e remunerar ficam em segundo plano.

Dessa forma, os chefes que atuam no setor publico, principalmente aqueles que atuam
na area de gestdo de pessoas, precisam adquirir novas competéncias técnicas e humanas, a fim
de atender com eficiéncia os atores internos e externos da organizagdo. E nisso reside mais um
desafio, posto que atualmente a gestdo de pessoas reforca que a figura do chefe € uma das
principiais responsaveis pelo bom desempenho do setor em que atua.

Dutra (2009) explica que, quando encontramos numa realidade local um conjunto de
esforcos que sdo direcionados as pessoas, temos logo uma boa Gestdo de Pessoas, pois um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizagdo
e as pessoas sao favoraveis ha ambas partes num cenario contemporaneo altamente competitivo.
Demo (2005, p. 4 apud SANTOS, 2009, p. 34), relata em seus estudos que:

A implantagdo de politicas de gestdo de pessoas que preconizam o desenvolvimento
e a valorizacdo das pessoas nas organizacOes deve trazer corolarios como: producdo
de produtos e servicos inovadores de alta qualidade, bem como atendimento mais
flexivel e atencioso porque, teoricamente, um colaborador que se sente atendido,
satisfeito e valorizado tende a realizar suas fun¢es com maior afinco.

Gemelli e Filippim, (2010) ensinam que o desenvolvimento de praticas que possibilitem
a geracdo de maior competéncia, maior comprometimento dos trabalhadores, alinhados com as
novas tendéncias, o gestor de pessoas deve procurar cotidianamente ter uma excelente visao
holistica, estratégica, capaz de avaliar suas ac¢bes ciclicamente, na busca da melhora dos
resultados esperados pelos cidaddos que procuram qualidade e efetividade nos servigcos e
produtos advindos do setor publico.

Percebe-se que a gestdo de pessoas no setor publico evolui no estagio de administracéo

de pessoal, mesmo ainda exercendo muitas vezes atividades meramente burocraticas. Logo,

5 E toda manifestacdo unilateral da Administracdo Publica que, agindo nessa qualidade, tenha por fim imediato
adquirir, resguardar, transferir, modificar, extinguir e declarar direitos, ou impor obriga¢6es aos administrados ou
a si propria (MEIRELLES, 1994).
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necessario se faz evoluir para novos estagios, buscando integrar a organizacao e seus servidores.
Gemelli e Filippim, (2010) conseguiram, numa perspectiva evolutiva, tratar a gestdo de pessoas,

conforme ilustra o quadro abaixo:

Quadro 3- A evolucéo da gestéo de pessoas

Evolucao Sintese

Administracdo de pessoal Rotina de geracdo de folha de pagamento,
manutengdo de registros, assentamentos
funcionais e controle de servidores.
Administracdo de recursos humanos Sensivel avanco quanto ao elemento humano
nos processos de trabalho, analise sistematica
da organizacdo e destaque no ambiente
laboral

Administracdo de pessoas OrganizacGes voltadas as pessoas como seu
mais valioso componente de capital, recurso
capaz de gerar riquezas.

Fonte: Adaptado (GEMELLLI; FILIPPIM, 2010, p. 171).

Continuando em sua anélise, as autoras evidenciam que é necessario evoluir para novos
estagios, buscar integrar a organizacdo e seus servidores, inseri-los num bom clima
organizacional, favorecedor de um ambiente motivacional de superacdo das dificuldades
diérias, num contexto de absorcao das novas tendéncias da contemporaneidade.

Segundo Teixeira e Franca (2013), para se alcancar consonancia com a nova visao da
“gestdo de pessoas”, em que a forca de trabalho ¢ reconhecida como “sujeito ativo” da acdo
organizacional, um grande desafio enfrentado pelas instituicbes é a harmonizacdo da
diversidade dessa forca de trabalho. Os autores destacam ainda que as pessoas realizam as
atividades concernentes ao seu oficio de formas diferentes, pois lidam com chefes e colegas de
formas distintas; se diferenciam também quanto ao esforco despendido para a realizacdo das
tarefas; estabelecem valores diferentes quanto a estabilidade no emprego, a existéncia de um
plano de carreira, ao treinamento recebido; enfim, sdo pessoas diferentes reagindo de formas

diferentes as varidveis que compdem e caracterizam as relagdes de trabalho.
2.3 Cultura Organizacional no setor publico
No adentrar inicial da discussdo sobre Cultura Organizacional, necessario se faz

perceber que esse conceito € amplo e nossa discusséo ater-se-a especificamente na influéncia e

no entendimento do mesmo alinhado ao clima organizacional dentro de uma organizagdo. Antes
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de nos aprofundar nessa proposi¢do, entendemos que é importante agregar valor em nosso
estudo, fazendo uma pequena relacdo da cultura organizacional com a gestdo do conhecimento.
Dessa forma, acreditamos que tal conceituacao dara uma contribuicdo ao nosso estudo.

Kenji (2009) informa que o objetivo da Gestdo do Conhecimento &, antes, auxiliar a
aprendizagem em ambito individual e coletivo e, portanto, deve ter o “foco” no “ser que
aprende”, ou seja, o trabalhador, pois ele ¢ “o tinico sujeito de interlocugdo entre os diferentes
ambientes — interno e externo — e o agente de qualquer processo de mudanga” (TEIXEIRA;
PIZOLOTO; LAMPERT, 2004, p. 3897).

Os mesmos autores destacam ainda que devemos nos apropriar da gestdo do
conhecimento visando fortalecer a cultura organizacional, uma vez que todo e qualquer
processo de transformacdo sera obrigatoriamente executado pelo trabalhador daquela
organizacdo. Portanto, para o desenvolvimento da cultura organizacional, via gestdo do
conhecimento, além de nos proporcionar um novo tipo de gestdo, transformaré a organizacao

como um todo, como afirma Candido e Junqueira (2006, p. 22):

Significa ndo s atuar na superficie da organizagdo, mas reavaliar seus pressupostos e
crengas, tidas como verdade, para isto as organizacfes que se pretendem gestoras do
conhecimento precisam, efetivamente apoiar-se em um quadro referencial que se
inclua tecnologia e pessoas, técnica e comportamento humano.

Com esta breve contribuicdo, vamos nos ater totalmente na busca da compreensao da
Cultura de uma Organizacdo, conseguindo, dessa forma, identificar o DNA da organizacdo — o
seu modo de operar no dia a dia—suas singularidades e valores essenciais. Investigar o ambiente
organizacional € relacionar o comportamento do colaborador no seu cotidiano de trabalho.

Santos (2000) lembra que uma cultura organizacional sedimentada da direcdo a
organizacdo, ou seja, aos gestores e aos colaboradores, formando a compreensdo de todos os
atores da organizacdo, de forma que, quando encontramos, numa realidade local, um conjunto
de esforcos que sdo direcionados as pessoas, temos logo uma boa Gestdo de Pessoas, e uma
visdo clara de como a empresa conduz suas a¢des cotidianas

Na década de 1980, tinhamos um contexto completamente diferente. Segundo Robbins
(2005, p. 374), “atée meados da decada de 1980, as organizacgdes eram vistas, quase sempre,
apenas como uma forca racional de coordenar e controlar um grupo de pessoas. Possuiam niveis
verticais, departamentos, relacdes de autoridade e assim por diante”.

As organizacgdes na contemporaneidade procuram agir de maneira diferente, pelo menos

a grande maioria delas. Robbins (2005, p. 374) afirma que “[...] Elas tém personalidade propria,
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assim como as pessoas. Podem ser rigidas ou flexiveis, hostis ou apoiadoras, inovadoras ou
conservadoras”. O autor diz ainda que € “um sistema de valores compartilhados pelos membros
que diferencia uma organizacéo das demais. Esse sistema €, em Gltima analise, um conjunto de
caracteristicas-chave que a organizacao valoriza” (ROBBINS, 2005, p. 375). Nesse sentido, ele
conseguiu identificar convergéncias que caracterizam e norteiam o entendimento primario e
nos ajudam na identificagdo da cultura organizacional, como por exemplo: a) a cultura
organizacional influi no comportamento de seus colaboradores; b) tanto a cultura
organizacional quanto a personalidade de cada colaborador € Unica; ¢) a cultura organizacional
molda as a¢des dos colaboradores e ela serve de controle organizacional. Para Cameron e Quinn
(2006, p. 17),

[...] cada cultura é, geralmente, refletida pela linguagem Unica, simbolos, regras e
sentimentos etnocéntricos[...] uma cultura da organizacdo é refletida pelo que é
valorizado, os estilos de lideranca dominantes, a linguagem e os simbolos, 0s
procedimentos e rotinas, e as defini¢cbes de sucesso que fazem uma organizag&o Unica.

Pereira e Vidal (2011, p. 126) conceituam o clima organizacional como sendo, de certa
forma, o reflexo da cultura da organizacdo, ou melhor dizendo, o reflexo dos efeitos dessa
cultura na organizacdo como um todo. Toda organizacdo, por mais simples que seja, possuli
uma cultura propria, na qual manifesta em muitas variaveis seus valores, crengas e costumes.

Segundo Rocha e Pelogio (2014), cada organizagéo social tem o seu modo de gerir suas
necessidades, recursos, tecnologias, valores. Logo os colaboradores tendem a absorver este
modo de ser de cada organizacao.

Barreto (2008) informa que as quatro culturas propostas por Robbins sdo uma diviséo
didatica e ndo sdo as Unicas, podendo existir numa organizacdo e/ou em centenas delas.
Esclarece também que uma organizacdo pode adotar de forma mista essas quatro culturas e,
nesta juncdo, ser somente uma cultura. Portanto, trata-se de um exemplo didatico que visa
facilitar o entendimento de que cada organizacdo adota a sua forma de viver e disseminar a sua
cultura organizacional.

Rocha e Pelogio (2014) dizem que atualmente as pesquisas que envolvem cultura e
clima organizacionais servem para as organizagdes privadas e publicas. Um estudo sobre
cultura e clima organizacionais é bastante amplo e complexo e baseia-se em contribui¢Ges das
Ciéncias Humanas, ligadas principalmente a Antropologia, a Psicologia e a Sociologia,
apresentando, portanto, caracteristicas multivariadas e interdisciplinares. Os autores afirmam
ainda que “[...] uma pesquisa de cultura e clima organizacionais pode ser Util e fundamental,

pois oferece a possibilidade de um diagndstico mais profundo e a partir dai intervengdes mais
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eficientes e eficazes, permitindo uma administragdo mais competente”. (ROCHA; PELOGIO,
2014, p. 293).

Freitas (2005, p. 97), por sua vez, entende a cultura organizacional em duas

perspectivas:

Primeiro como instrumento de poder; segundo, como conjunto de representacdes
imaginarias sociais que se constroem e reconstroem nas relagdes cotidianas dentro da
organizacdo e que se expressam em termos de valores, normas, significados e
interpretacdes, visando um sentido de direcdo e unidade, tornando a organizacgdo fonte
de identidade e de reconhecimento para seus membros.

Dessa forma, percebe-se que a Cultura Organizacional é um fator primordial para
gerenciar seus membros, pois por ela € possivel verificar se seus colaboradores inovam ou néo,
correm riscos ou ndo, se estdo atentos as regras, aos valores, se tém ela como direcdo das acGes
conjuntas para o alcance dos objetivos da organizacéo.

Hitt (2007) salienta que devemos ter muito cuidado na utilizacdo genérica do conceito
de Cultura Organizacional. Isso posto, a contextualizagdo com a realidade local € sempre
pertinente, bem como também é pertinente a ado¢édo de diversos outros fatores, outros contextos
sociais, econdmicos, politicos, além de fatores internos como lideranca, motivacéo,

comunicacdo, etc. Hitt (2007, p. 397) ensina que

A cultura estd intimamente relacionada a maior parte dos outros conceitos no
comportamento organizacional, incluindo-se estrutura, lideranga, comunicacéo,
grupos, motivacdo e tomada de decisfo. A cultura afeta e é afetada por essas outras
areas do funcionamento organizacional, além de estar também relacionada com
questdes sociais, historicas e econdmicas. Logo é conceito importante e abrangente.

Demonstra Hitt (2007), que a cultura organizacional tem inicio com valores
compartilhados, os quais, entdo, produzem normas que norteiam o comportamento. O
comportamento produz resultados que sdo reforcados ou punidos. Dessa forma, dardo suporte
a cultura. Por conseguinte, qualquer cultura, positiva ou negativa, passa a reforcar a si prépria
e torna-se dificil de ser modificada.

Ressalta ainda Hitt (2007), que entender e identificar a cultura organizacional dentro de
uma organizagdo € extremamente necessario. Ela reflete a alta cadeia administrativa e, dessa
forma, o operacional passa a reproduzir e reforcar a cultura. Quanto mais a cultura for

perpetuada, mais forte ela e torna em decorréncia de sua natureza de auto refor¢o. O autor
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apresentou uma ilustracdo do processo de desenvolvimento da cultura organizacional e de

reforgo dela, conforme a figura abaixo:

Figura 2- Processo de Desenvolvimento da Cultura Organizacional

Valores \

Reforgcando
Resultados

Comporta-
mento indivi-
dual e compor-
tamento do
grupo

Fonte: (HITT, 2007, p. 397).

Assim, para melhor compreensdo dessas varidveis e das avaliacdes positivas ou
negativas que os trabalhadores tém em relacdo aos diversos aspectos de seu ambiente de
trabalho, quer sejam internos ou externos, essa andlise serd& melhor fundamentada se

compreendermos o “clima organizacional” vivido na organizacao.

2.3.1 Diferencas e Relacdes entre os construtos de Cultura e Clima Organizacionais

Para iniciar nosso estudo, faremos em primeiro momento a separagdo dos construtos de
cultura e clima organizacionais. Utilizaremos Puente-Palacios (2002). A autora argumenta que
a semelhanca entre os dois conceitos se justifica, pois ambos construtos sdo elementos de um
mesmo cenario, a organizacdo, mas ndo sao o mesmo fendmeno: a cultura organizacional
refere-se a um conjunto de normas, crencas, valores e mitos mais ou menos estaveis que define
0s padrdes de comportamento em que 0s membros que a ela pertencem se utilizam, gerando
modelos de comparagéo e julgamento. Logo, norteiam o comportamento e o desempenho dos
seus membros; ja o clima organizacional refere-se as representacbes compartilhadas das
percepgdes dos membros sobre o agir da organizagdo, construidas com base na cultura e de

estabilidade menor, sendo mutavel ao longo do tempo, mas permanecendo o suficiente para
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serem significativas aos membros da organizacao, pois ndo sao caracteristicas passageiras ou
de estado de animo da organizacdo. Sao, portanto, padrdes de acdo e reacéo.

Segundo Rocha (2014), a cultura organizacional direciona o comportamento dos
membros das organizacgdes influenciando as atividades do cotidiano do trabalho dessas pessoas
como as tomadas de deciséo, as atribui¢fes dos servidores, o gerenciamento de conflitos, o
relacionamento entre as pessoas, 0 estilo de lideranga, a comunicagdo, 0 modo de vestir, dentre
outros.

Ja para Cameron e Quinn (2006) o clima em comparagdo com a cultura se refere as
atitudes, sentimentos, a relacdo de acao e reacdo e percep¢Ges mais temporarias por parte dos
trabalhadores da organizacdo. Esclarecem, ainda, que a cultura organizacional é um fator
central e de lenta mudanca das organizagdes, enquanto o clima, por se basear em atitudes, pode
mudar mais rapidamente dentro da organizacéo.

A cultura se refere o algo implicito, a aspectos frequentemente indiscerniveis das
organizac@es, enquanto o clima se refere a atributos mais publicos, observaveis via percepgdo
dos trabalhadores e suas relacfes uns com os outros dentro da organizacao social — a cultura é
a causa e o clima é a consequéncia (MATIAS, 2010; DIOGENES et al., 2013).

Para Stringer (2001), cultura e clima organizacional sdo dois conceitos frequentemente
confundidos, porém muito diferentes. Ele destaca que a cultura reforca os pressupostos ndo
ditos que constituem uma organizacdo, enquanto que o clima se foca nas percepgdes mais
acessiveis dela, especialmente como eles despertam a motivacdo e, portanto, impactam o
desempenho organizacional. Com base nisso, 0 mesmo autor ratifica que a cultura é muito
grande para ser gerenciada, pois hd muitas variaveis (muitas coisas) que se deve dar atencao.
Esse autor destaca que as consequéncias comportamentais da cultura organizacional sdo mais
tangiveis e observaveis do que a propria cultura em si. Afirma ainda que o clima é mais
gerenciavel do que a cultura, e salienta que mais rapido mudamos a cultura corporativa, quando
mudamos o clima organizacional. Na Figura 3, o autor apresenta um modelo de como o clima

e a cultura organizacional se encaixam no desempenho organizacional.
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Figura 3- Modelo de desempenho organizacional
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Fonte: Stringer (2002).
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Assim, percebe-se que o conceito de clima difere do de cultura organizacional, embora
ambos estejam relacionados. Além disso, baseado no exposto, tem-se que o clima
organizacional é a manifestacdo ou expressao da prépria cultura (SOUZA, 1978, MARTINS et
al., 2004, MARTINS, 2008).
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3 ABORDAGEM METODOLOGICA

3.1 Tipo de Pesquisa

Para verificar se o clima organizacional influéncia nos resultados da organizacao,
utilizou-se uma metodologia quantitativa. De acordo com Gongalves e Meirelles (2004), os
métodos quantitativos sdo considerados adequados quando se deseja conhecer a extensao do
objeto de estudo do ponto de vista do publico pesquisado. Segundo esses autores, eles sao
aplicados nos casos em que se busca identificar o grau de conhecimento, as opinides, as
impressoes, 0s habitos e os comportamentos dos membros de uma organizacdo. Por meio das
manifestacdes pessoais, 0s métodos quantitativos permitem fazer o elo entre a visdo da
realidade social dos individuos com os eventos do sistema social do qual fazem parte. S&o
recursos que possibilitam conhecer a soma das respostas de uma investigacao e associa-las com
outros construtos das unidades de analise em estudo.

No proposito de refletir sobre o tema do trabalho, inicialmente foi realizada uma
pesquisa bibliogréafica a varias obras, para obter a referéncia tedrica. A pesquisa bibliografica
auxiliou na escolha de um método mais apropriado, assim como resultou num melhor
conhecimento das variaveis e na autenticidade da pesquisa. Segundo Marconi; Lakatos (2006,
p. 185):

Pesquisa bibliografica tem a finalidade de colocar o pesquisador em contato direto
com tudo o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado assunto, inclusive
conferéncias seguidas de debates que tenham sido transcritos por alguma forma,
querem publicadas, quer gravadas.

Cooper e Schindler (2011), nos ensinam que pesquisas em administracdo, quer sejam
sobre 0 processo ou quanto as ferramentas utilizadas nela, servem para reduzir riscos e melhorar

a tomada de decisdo gerencial, devendo ser ela uma investigagao sistemética.

Mais especificamente, é um processo de planejamento, aquisi¢do, analise e
disseminagdo de dados relevantes, informagcdes e ideias para tomadores de decisdo de
formas que mobilizem a organizacdo a adotar acdes adequadas que, por sua vez,
maximizam o desempenho. (COOPER; SCHINDLER, 2011, p. 4).

Continuam afirmando os autores sobre a hierarquia de tomadores de decisdo baseados
em informag0es. “Embora nem todas as organizagdes utilizem pesquisa em administragao para

ajudar a tomar decisdes de planejamento, as bem-sucedidas o fazem de forma crescente”.
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(COOPER; SCHINDLER, 2011, p. 8). Na figura 4 fica explicitado uma hierarquia emergente

de organizagOes em termos do uso que fazem de pesquisa em administracao.

Figura 4- Hierarquia de tomadores de decisdo baseados em informac&es

e Cada decisao é guiada por pesquisa em administracéo.
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Fonte: Adaptado (COOPER; SCHINDLER, 2011, p. 9).

Cooper e Schindler (2011) afirmam que no nivel superior, as organizacdes veem a
pesquisa como o primeiro passo fundamental em qualquer empreitada. Elas vdo além das
metodologias consagradas e usam combinacfes criativas de técnicas de pesquisa para obter
insigths profundos, que auxiliam uma tomada de decisdo sofisticada. No segundo nivel da
hierarquia estdo os tomadores de decisdo, que se apoiam periodicamente em informacdes de
pesquisa. Eles basicamente se voltam a pesquisa em administracdo quando percebem o enorme
risco de levar adiante uma determinada estratégia ou tatica sem ela. Finalmente, o nivel de base
compreende 0s gestores que primariamente usam instinto e intui¢do, em vez de conhecimento

de pesquisa, para facilitar suas decisdes.
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3.2 Dados obtidos

A pesquisa na tematica de clima organizacional é de natureza bastante complexa.
Considerando ainda que na presente investigacdo o objeto de trabalho é a Secretaria de
Administracdo do Municipio de Breves, organismo diretamente vinculado a Prefeitura e,
portanto, de hierarquia rigida, embora recente, significa que avaliar o clima organizacional de
tal ente € uma tarefa que considera principalmente a prépria organizacdo do municipio, bem
como as observancias ao contexto geral da administracéo publica brasileira. Assim, ao elaborar
0 instrumento de pesquisa para aplicacdo em campo, optou-se por definir um conjunto de
categorias analiticas capazes de representar todos 0s aspectos de interesse estudado na tematica
de clima organizacional na Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves.

Dessa forma, foram definidas as seguintes categorias analiticas: a) Comunicacao; b)
Estilo de Chefia; c) Relacionamento Interpessoal; d) Desempenho e Qualidade; €) Ambiente e
Condicg0es de trabalho; f) Imagem da Secretaria de Administracdo; g) Sentido de Realizacdo;
h) Politica de RH e Beneficios; i) Qualidade de vida e Saude. Optou-se ainda por aprofundar
de maneira sutil esses fatores, facilitando assim uma compreensdo tedrica cientifica a ser

identificada na analise dos dados coletados.

3.2.1 Comunicacgéo

O fator de comunicacdo dentro de qualquer organizacdo precisa e deve ser esclarecedor
e direto, do contrario gerara entraves, desdobramentos negativos e retrabalhos. Logo,
comunicar corretamente € no minimo umas das variaveis que geraram sucesso dentro dos
setores da Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves.

Para Ruiz ([20167?]), a comunicacdo como um todo passa a ser um fator estratégico no
cumprimento das acGes a serem realizadas pelos funcionarios. A divulgacdo do que é planejado
estrategicamente pelo poder publico é aceito como um compromisso de que sera executado,
além de cumprir um papel de projecdo do que sera efetuado. Em relacdo a comunicagdo e o

planejamento estratégico, o autor cita:

O processo comunicacional tem que ser visto como vital para o crescimento,
funcionamento e projecdo da organizacdo ao futuro. O desempenho das pessoas é
acompanhado, com base em objetivos e padrdes condensados e 0s ajustes necessarios
de correcéo de rumo séo feitos de forma natural. (RUIZ, [20167], p.1).
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A compreensdo de todo processo da comunicagdo formal dessa secretaria possibilitara
0 entendimento das agdes que precisam ser desdobradas para os demais atores dependentes
dela. Fundamentalmente, o processo de comunicacdo constitui a base para todas as demais
atividades praticadas na SEAD. A comunicacdo é o processo pelo qual conduzimos nossas

vidas. A comunicacdo é necessaria sempre que dois ou mais individuos se reunem.

Um processo relacional; um elemento é o emissor e 0 outro o receptor num ponto
especifico do tempo [..]. As relagbes sociais que ocorrem no processo de
comunicagdo envolvem o emissor e o receptor e seus efeitos reciprocos um no outro
a medida que se comunicam. (HALL, 1984, p. 133)

Segundo Bowditch (1997), dentro de um contexto organizacional, a importancia da
comunicacdo € demonstrada pelo fato de que as chefias passam mais de 75% do tempo se
comunicando com os demais setores, com as demais pessoas. Portanto, comunicando com 0s
diversos atores da Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves os atos administrativos
serdo mais eficazes.

Bowditch (1997) considera que os padrfes reais da comunicagdo nas organizacoes sao
mais complexos e sutis do que os representados nos organogramas. Assim, para se compreender
como a informagdo é canalizada nas organizacfes e como ela realmente flui, é necessario
examinar tanto as redes formais de comunicacdo como as redes informais, pois, de um modo
geral, as necessidades de comunicacéo e informacdo dos membros de uma organizagdo ndo sdo
supridas pela rede formal a qual pertencem. Como resultado, surgem padr@es informais ou ndo
oficiais de comunicacdo em torno dos padrdes existentes de interacdo social para satisfazer
essas necessidades.

Segundo Bahia (1995), a palavra comunicacao deriva-se do latim “communicare”, que
significa partilhar, repartir, trocar opinides, associar, tornar comum. Ferreira (1986) destaca
que, dentre os varios conceitos apresentados, a comunicacao é a capacidade de trocar ou discutir
ideias, de dialogar, de conversar, com vistas ao bom entendimento entre pessoas.

Para Neves (1998), por meio da comunicagdo interna é possivel motivar 0s recursos
humanos, conhecer sua opiniao, sentimentos e aspira¢cdes. Na medida em que o publico interno
é estimulado a participar e encontra abertura para dar sua opinido, sente-se mais valorizado e
motivado. Observe-se 0 que dizem Mendes e Moreira (2008) sobre os produtos de
comunicacdo: “ndo € mais possivel pensar modalidades e produtos de comunicacdo

organizacional como elementos isolados, capazes de gerar resultados independentemente. E
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preciso integrar as acGes de comunicacdo e as agdes estratégicas em geral”. (MENDES;
MOREIRA, 2008, p.7).

A comunicacdo humana faz parte de um processo de troca ou partilha de informacéo,
interligado com os processos de uma organizacdo, considerando esta como uma instituicdo
social, composta por um conjunto de pessoas ou elementos, definida pelos seus papéis e
relacionamentos compartilhados no cotidiano do desempenho de sua funcéo publica.

Vale ressaltar que a comunicacdo eficaz ocorre a medida que a decodificacdo do
receptor se aproxima da mensagem pretendida pelo emissor. Outro elemento que pode fazer
parte do processo de comunicacdo € o ruido. Este, na maioria das vezes, pretende perturbar,
atrapalhar, confundir, eliminar e, em algumas vezes, interferir na comunicacgéo, sobre onde e 0
que se pretende alcancar. Logo, os ruidos precisam ser percebidos, pois ndo sdo apenas
barulhos. E se ndo forem logo identificados dentro do processo comunicativo, as falhas e os
entraves administrativos serdo constantes.

Kunsch (2003) conclui que a comunicagdo organizacional € um processo que estabelece

as relacdes entra as pessoas, unidades e até outras organizacGes sociais:

Interdependentes, as organizagdes tém de se comunicar entre si. O sistema
organizacional se viabiliza gracas ao sistema de comunicacdo nele existente, que
permitird sua continua realimentacdo e sobrevivéncia. Caso contrério, entrard num
processo de entropia e morte. Dai a imprescindibilidade da comunicagdo para uma
organizagéo social (KUNSCH, 2003, p. 69).

Logo, do momento em que se leva em conta toda a complexidade do processo
comunicativo, com todos 0s seus aspectos relacionais e contextuais, a comunicagdo
organizacional toma propor¢cdes mais amplas, mais coesas, mais assertivas e menos

operacionais.

3.2.2 Estilo de Chefia

As chefias setoriais que existem dentro da Secretaria de Administracdo do Municipio
de Breves necessitam compreender o papel motivacional do seu cargo publico. Assim, 0s
demais servidores despertardo para uma nova pratica do exercicio de suas fungdes dentro do
seu cargo. A boa lideranca reflete obrigatoriamente bons habitos pelos liderados.

Os lideres causam impacto significativo na vida das pessoas e das organizagdes, por isso
este fator € um dos alvos do objeto desta pesquisa, na tentativa de melhor se compreender o

fendmeno do Clima Organizacional. Para Bowditch (1997, p. 118), a lideranca pode ser
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considerada como “um processo de influéncia geralmente de uma pessoa, por meio do qual um
individuo ou grupo ¢ orientado para o estabelecimento e atingimento de metas”.

Segundo Bergamini (1997), a diferenca primordial entre a Teoria dos Tragos e a Teoria
dos Estilos baseia-se no fato de que, na primeira, a lideranca € inata, e, na segunda, uma vez
que o comportamento possa ser identificado como eficaz, as pessoas poderiam ser treinadas
para adotar tais comportamentos, desenvolvendo-as, assim, como lideres.

Campos (1979) acredita que, para uma pessoa assumir o cargo de chefia, ela precisa ser
dotada de algumas qualidades especificas, tais como: cultura geral, no¢des gerais sobre as
fungdes essenciais da empresa, saude fisica e mental, qualidades morais (caréater), lealdade,
equidade, entusiasmo, fé, espirito publico, respeito pela responsabilidade alheia, coragem,
senso de determinacdo, decisdo, habilidade educativa, cordialidade, capacidade para
diagnosticar situagdes humanas, senso de medida, capacidade de escolha correta dos auxiliares,
capacidade para delegar competéncias, capacidade de cooperacdo e conhecimento das
atividades. Uma lideranga democratica, que trabalha em equipe com os seus liderados,
certamente promovera um melhor desempenho dos funcionarios, uma diminui¢do nas auséncias
e com certeza uma baixa taxa de rotatividade na empresa. “A lideranga é o determinante
decisivo da atmosfera do grupo” (LEWIN apud MACHADO, 2000, p. 104), ou seja, do clima
organizacional. Campos (1979) destaca ainda que nas pesquisas de Lewin, identificou trés
estilos de lideranga:

a) Autoritario ou Autocratico: o lider toma as decisées sem consultar o grupo,
fixa as tarefas de cada um e determina o modo de as concretizar. Ndo ha espaco para a
iniciativa pessoal, sendo esse tipo de lideranca geradora de conflitos, de atitudes de
agressividade, de frustracdo, de submissdo e desinteresse, entre outras. A produtividade é

elevada, mas a realizacdo das tarefas ndo é acompanhada de satisfacéo.

b) Democrético: também chamado de estilo participativo, pelo fato de o lider
compartilhar com os colaboradores sua responsabilidade de liderancga, envolvendo-0s no
processo de tomada de deciséo. Assim, o grupo participa na discussdo da programacdo do
trabalho, na diviséo das tarefas, e as decisdes sdo tomadas a partir das discussdes do grupo. O
lider assume uma atitude de apoio, integrando-se ao grupo, sugerindo alternativas sem,
contudo, as impor. A produtividade é boa e, sobretudo, constata-se uma maior satisfacdo e
criatividade no desempenho das tarefas, com maior intervencdo pessoal, bem como o

desenvolvimento da solidariedade entre os participantes.
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c) Laissez-Faire: é do tipo ndo diretiva. O lider funciona como elemento do grupo
e s6 intervém se for solicitado. E o grupo que levanta os problemas, discute as solucdes e decide.
O lider ndo intervém na divisao de tarefas, limitando-se sua atividade a fornecer informacdes,
se a sua intervencdo for requerida. Nos grupos com esse tipo de lider, quando o grupo ndo tem
capacidade de auto-organizagdo, podem surgir frequentes discussdes, com desempenho das

tarefas pouco satisfatorio.

3.2.3 Relacionamento Interpessoal

O convivio diario traz consigo um relacionamento entre as mais diversas
personalidades, as mais diversas formas de enxergar o mundo, as mais variadas formas de
convivio com outras pessoas. Isso posto, a geréncia desses relacionamentos precisa de
consténcia, atencéo e cuidados da gestdo maior da Secretaria de Administracdo de Breves, uma
vez que estes relacionamentos desdobram sucessos ou insucessos dentro da mesma,
ocasionando um bom ou um mal atendimento setorial aos municipes de Breves.

Para Bergamini (1998 p. 88), o termo interpessoal refere-se a “relagdes que ocorrem
entre duas pessoas em oposicao aqueles relacionamentos nos quais pelo menos um participante
é inanimado”, cuja consequéncia indica que o comportamento do individuo, quando em grupo,
difere do comportamento quando ndo se encontra na presenca de outras pessoas. Considerando
essa forma de compreender o comportamento humano, evidencia-se 0 quanto as relacdes
interpessoais orientam o comportamento das pessoas.

Segundo o referido autor, a necessidade de inclusdo pode ser definida como a
necessidade de estabelecer e manter relacionamento satisfatorio com as pessoas, tendo em vista
sua interacao e associacdo. Manifesta-se pelo desejo de receber atencéo e de efetuar interacdes.

As relacgOes interpessoais vividas no ambiente de trabalho advém da necessidade de
estabelecer e manter relagdes satisfatorias com as pessoas que fazem parte do seu cotidiano. Os
comportamentos caracteristicos dessa fase sdo: luta pela lideranca, competicdo, discussdes
sobre procedimentos, sobre decis6es e responsabilidades.

No ambito das organizacOes, as relacdes interpessoais, sem duvida, impactam na
qualidade do clima organizacional, por isso deve-se dar especial atengdo a forma por meio da
qual se estabelecem as relagdes entre os membros dos grupos, a fim de criar um ambiente

propicio ao desenvolvimento e amadurecimento de tais relagoes.
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3.2.4 Desempenho e Qualidade

Desenvolvimento profissional pode ser entendido como o preparo e aumento do
conhecimento do servidor/colaborador para o desenvolvimento de um cargo. Rhinow (2001)
declara que é expressivo o nimero de organizac@es que estdo buscando focalizar as questdes
da capacitacdo e do desenvolvimento humano nas suas estratégias de gestdo. De acordo com 0
autor, além das técnicas cognitivas tradicionais voltadas para o ensino, algumas organizacdes
tém buscado abordagens mais arrojadas de educacdo e aprendizagem. Como explicacdo para
tal busca, o discurso desses organismos sobre esse aprimoramento da gestdo de pessoas esta
sempre relacionado a obtencdo de diferenciais competitivos.

Senge (1990) defende a ideia de que a capacidade de aprender antes dos concorrentes
tende a ser a Unica vantagem competitiva sustentavel para as organizacGes. Fleury e Fleury
(1995) declaram que as pessoas das organizacOes voltadas para o processo de aprendizagem
permanente sdo diferentes. Segundo eles, essas pessoas se conhecem e conhecem a organizagéo
em que trabalham, seus objetivos e seus projetos. Elas sentem que ha compatibilidade entre
seus objetivos pessoais e 0s organizacionais, além de aprenderem a trabalhar em grupo e
respeitar a sinergia do grupo.

Em relacdo ao impacto provocado pelo clima organizacional no desempenho da empresa
cabe destacar o argumento de Aktouf (1993):

[...] é necessario que o administrador do futuro compreenda que 0s instrumentos de
administracdo, as técnicas econdmicas e contabeis, as tecnologias sofisticadas ndo sdo
nada sem a existéncia de um clima social e humano propicio a ades&o, a colaboragdo
ao desempenho. (AKTOUF, 1993, p. 114).

Lopes (2009) salienta que a citacdo demonstra o papel do administrador na construcao
de um ambiente harménico, necessario para a busca de bons resultados organizacionais. A
existéncia de dirigentes com uma visdo muito tradicional, voltada exclusivamente para a
racionalidade em detrimento dos aspectos humanos, pode fazer com que a organizacao se

transforme em um amontoado de feudos.

3.2.5 Ambiente e Condi¢6es de Trabalho

Seguranca, saude e bem-estar dos trabalhadores séo preocupacdes vitais de centenas de

milhdes de profissionais em todo 0 mundo, mas a questdo se estende para além dos individuos



56

e suas familias. Ela é de suprema importancia para a produtividade, competitividade e
sustentabilidade das organizagOes sociais € comunidades, assim como para as economias
nacionais e regionais.

A oferta pela gestdo maior de bons ambientes de trabalho, com os minimos requisitos
de iluminacdo, conforto, boa mobilidade, bons equipamentos e um bom acesso a tecnologia
fortalecerdo o desempenho. Essas condigdes de trabalho precisam ser perseguidas pela
Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves.

Rodrigues (2009) sustenta que 0 homem comecou a evoluir a partir do momento em que
ocorreu a libertacdo da mdo, com a qual pdde desenvolver-se e passar a construir
ferramentas/instrumentos, possibilitando o desempenho de novas atividades para garantir sua
sustentabilidade e, mais adiante, prover suas necessidades materiais.

Oliveira (1987), também se compatibiliza com esse pensar, evidenciando que “[..] a
historia do trabalho comeca quando o homem buscou os meios de satisfazer suas necessidades
— a produgdo da vida material” (OLIVEIRA, 1987, p. 5).

Numa outra perspectiva sobre a evolucgédo do trabalho, Tayra (2002), considera que:

O desenvolvimento sustentavel significa compatibilidade do crescimento econémico,
com desenvolvimento humano e qualidade ambiental. Portanto, o desenvolvimento
sustentavel preconiza que as sociedades atendam as necessidades humanas em dois
sentidos: aumentando o potencial de producdo e assegurando a todos as mesmas
oportunidades (gerac@es presentes e futuras). (TAYRA, 2002, p. 6, artigo).

Rodrigues (2009), reforca que os avancgos tecnoldgicos devem beneficiar a todos,
aliando, de forma duradoura, desenvolvimento e preservacdo ambiental como meio de garantir
melhor qualidade de vida aos seres humanos.

Zimmermann (2010), alerta que alguns dados das estatisticas de acidentes do trabalho
de 2008 evidenciam que os acidentes do trabalho ndo se tratam de eventos imprevisiveis, mas
de consequéncia das condi¢des inadequadas do meio em que é exercido o trabalho, com a
manutencdo de ambientes insalubres e inseguros, como € o caso das doencas do trabalho, que
tiveram na ocupacdo dos escriturarios e no subsetor das atividades financeiras e de seguros, a
maior incidéncia, com participacédo de 13,7% e 12,8% do total, respectivamente, dado que ndo
representa nenhuma surpresa, sendo de conhecimento geral que a Les&o por Esforgos
Repetitivos (LER) ou Doengas Osteomusculares Relacionados com o Trabalho (DORT)
afetam, principalmente, esses trabalhadores.

Continua Zimmermann (2010), afirmando que o trabalho se define como a Unica

atividade util que resta ao ser humano, motivo pelo qual precisa ser valorizado, o que s6 pode
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ocorrer se realizado em condi¢des dignas, em ambientes que ndo comportem riscos a saude e a

integridade fisica e mental do trabalhador.

A legislagdo brasileira dispde de diversos instrumentos direcionados & manutencéo de
ambientes do trabalho seguros e salubres, que vdo desde normas constitucionais,
institutos tributérios, atos de fiscalizagdo e toda uma gama de normas
regulamentadoras (NRs) do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). Contudo, esse
ferramental ndo tem sido utilizado de forma eficaz, o que tende a agravar os nimeros
envolvendo os acidentes do trabalho no pais. Assim, além de criar esses instrumentos,
¢ preciso desenvolvé-los e aperfeicoa-los, a fim de que efetivamente sejam capazes
de auxiliar nessa dificil incumbéncia de fornecer a todos os seres humanos
trabalhadores a possibilidade de desenvolverem suas atividades laborais em ambientes
dignos, que Ihe garantam a vida. (SIMMERMANN, 2010, p. 14).

Fiorillo e Brandao assim definem o Meio Ambiente do Trabalho:

Constitui meio ambiente do trabalho o local onde as pessoas desempenham suas
atividades laborais, sejam remuneradas ou ndo, cujo equilibrio est4d baseado na
salubridade do meio e na auséncia de agentes que comprometam a incolumidade
fisico-psiquica dos trabalhadores, independente da condicdo que ostentem (homens
ou mulheres, maiores ou menores de idade, celetistas, servidores publicos, autbnomos
etc.). (FIORILLO, 2006, p. 22-23).

[...] o conjunto de todos os fatores que, direta ou indiretamente, se relacionam com a
execucdo da atividade do empregado, envolvendo os elementos materiais (local de
trabalho em sentido amplo, maquinas, moveis, utensilios e ferramentas) e imateriais
(rotinas, processos de producdo e modo de exercicio do poder de comando do
empregador). (BRANDAO, 2006, p. 65).

3.2.6 Imagem da Secretaria de Administragao

A percepcdo do reflexo da imagem da Secretaria de Administracdo do Municipio de

Breves observada por ser seus servidores precisa e deve ser considerada nesta analise, pois, a

partir dela, a SEAD tera condi¢des de perceber como 0s seus servidores a enxergam. Da boa

interpretacdo enddgena desta imagem ela poderd corrigir deformidades, desenvolver-se e

lapidar processos administrativos. Com isso, a percepcao dos demais stakeholders sera positiva.

A decisdo da realizagdo de um amplo processo avaliativo institucional se faz

contundente em nossa pesquisa, tanto em nivel governamental como institucional. Argolo

(2010) ensina:

Embora o consenso seja dificil de ser obtido e as avaliagdes possam ser usadas para
diferentes finalidades, as politicas publicas buscam conciliar os objetivos especificos
dos diversos grupos — governos, dirigentes e comunidade [...]. De modo geral, a
expectativa é a de promover as mudancas necessarias e 0 aperfeicoamento das agdes,
com vistas a garantia de qualidade [...]. (ARGOLO, 2010, p. 14).
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Belloni; Magalhaes e Souza (2007) enfatizam que a ideia de uma avaliagdo como um
processo natural e espontaneo de qualquer individuo ou grupo, que permita conhecer,
compreender, aperfeicoar e orientar suas ac6es é benéfico para qualquer organizacéo, toma-se
“como um procedimento sistematico de analise de atividades, fatos ou coisas que permite
compreender, de forma contextualizada, todas as suas dimensdes e implicacfes, com vistas a
estimular seu aperfeicoamento. ” (BELLONI; MAGALHAES; SOUZA, 2007, p. 25)

Na compreensdo de Dias Sobrinho (2003, p. 177) a avaliagao ¢ “uma pratica social
orientada sobretudo para produzir questionamento e compreender efeitos [...], politicos, éticos,
sociais, econdmicos [...]”, ndo devendo ser uma simples medida para efeitos de comparagao e
discriminagdo. O autor defende ainda que o caminho para uma avaliagdo democratica e
participativa perpassa por uma Vvisdo que atravesse o paradigma analitico e deterministico

formal l6gico, embora ndo existam modelo puros.

Podemos afirmar que os holisticos [...] se preocupam mais com as relagBes entre as
partes e o global que com as partes isoladas em golpes de andlise; mais com os
questionamentos e producdo de sentidos que com a explicacdo e a defini¢do acabada;
mais com a construgdo das identidades que com a sele¢do e a hierarquizacdo; mais
com a producéo da qualidade em termos amplos, que com a acumulagéo progressiva
de resultados (DIAS SOBRINHO, 2003, p. 176).

3.2.7 Sentido de Realizacéo

Uma das teorias mais conhecidas sobre a motivacdo humana é a hierarquia de
necessidades, de Abraham Maslow. Ele acreditava que o ser humano possui um impulso
evolutivo de auto realizar-se, estando sua conduta orientada no sentido de buscar primeiro a
satisfacdo das necessidades de nivel inferior para, em seguida, passar as de nivel superior.
Portanto, uma necessidade de nivel inferior precisa estar pelo menos parcialmente satisfeita
antes que outra, de nivel mais alto, possa manifestar-se.

Segundo Queiroz (1996), o apice da piramide de Maslow, o ponto mais alto é sentir-se
plenamente realizado. Assim, perceber se o servidor lotado na SEAD esta satisfeito trabalhando
nela é muito importante. Ele precisa ter orgulho do desempenho de sua funcao publica, sentir-
se estavel, seguro e valorizado.

Segundo Queiroz (1996), o formato piramidal ndo foi originalmente estabelecido por
Maslow. A pirdmide pode proporcionar uma ideia errada de que a evolugdo nos niveis
hierarquicos acontece uma so0 vez na vida dos individuos. Na verdade, Maslow observou que

em cada fase da vida — primeira infancia, segunda infancia, adolescéncia, idade adulta — o ciclo
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pode ser reiniciado, e a busca pelo auto realizagdo se da em fungédo da consolidacéo de objetivos
e potenciais diferentes.

Maslow (1954) também reconhece que a hierarquia das necessidades se refere a um
padrdo tipico, verificavel na maioria dos casos. No entanto, pode haver excecdes a essa
tendéncia geral. Pode-se, por exemplo, citar o caso das pessoas que fazem greve de fome,
buscando satisfazer necessidades de estima ou auto realizagéo, independente da satisfagéo das
necessidades fisiologicas.

Maslow (1954) descobre que as necessidades humanas “[...] estdo organizadas numa
série de niveis, segundo uma hierarquia de importancia. De menor a maior importancia, existem
cinco niveis de necessidades: fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto realizagéo.
” O esquema de Maslow (1954) propde uma visao nao hierarquizada das necessidades humanas:
necessidades fundamentais a existéncia; necessidades sociais de relacionamento e necessidades

de desenvolvimento.

3.2.8 Politica de RH e Beneficios

Esse fator evidenciard se existe uma politica continuada para a capacitacdo de seu
material humano, se existe treinamento, possibilidades de ascensdo, de valorizagdo funcional.
Desse entendimento, podera reavaliar e direcionar a¢des para melhorar continuamente o capital
intelectual de seus servidores.

Luz (2003) defende que os beneficios exercem um grande impacto no grau de satisfacédo
das pessoas, no trabalho. S&o suplementacdes de renda oferecidas pela empresa aos seus
empregados e visam satisfazer a algumas necessidades humanas como transporte, alimentagéo,
auxilio-satde e outros. Em muitos casos, as pessoas escolhem empregos com remuneracao
menor, mas que oferecem beneficios mais vantajosos

Assim como a lideranca, os salarios e os beneficios também sdo considerados
importantes variaveis constituintes do clima organizacional. Revisitando os estudos de gestdo
de pessoas, a literatura mostra que o salario, em si, ndo € o unico fator motivacional para o ser
humano.

Herzberg (1966) demonstra que a insatisfacdo do individuo no trabalho pode estar
associada também aos determinantes de natureza diversa, como a politica e a administracdo da
empresa, a supervisdo, as relagdes interpessoais e as condi¢cdes do ambiente interno. Além
desses condicionantes, os beneficios complementares ao salario se traduzem em uma fonte extra

de motivacgéo para os funcionarios.
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Luz (1995) afirma que o salario é o nervo mais sensivel do empregado, uma forma de
compensacéo direta (quando percebido exclusivamente como contraprestacao dos servicos) ou
indireta (quando se refere as horas extras, comissdes, férias, adicionais etc.) que possuem varias
conotacdes diferentes para 0 empregado e para 0 empregador. Para 0 empregado, muitas vezes
ele é considerado um meio de sobrevivéncia, uma forma de aumentar seu poder aquisitivo e,
consequentemente, melhorar o padrdo de vida. J& para o empregador, o sal&rio pode representar
0 custo necessario para a elaboracdo de um produto ou servico e um investimento, por meio dos
quais as organizacdes adquirem conhecimento para o desenvolvimento de inovacGes e novas
tecnologias.

Luz (2003) declara que a Administracdo de Recursos Humanos busca, entre outros
objetivos, alcancar a satisfacdo e a motivagdo dos empregados. “Uma das tarefas da
Administracdo é criar e manter um ambiente na empresa, em que individuos, em grupos
organizados, possam trabalhar satisfeitos e eficientemente, visando a consecucéao dos objetivos
da organizacdo.” (FAYOL, 1965 apud LUZ, 2003, p. 53).

Dentro deste contexto, o beneficio € outro aspecto que gera reflexos positivos ou
negativos no clima organizacional. Pode-se dizer que as origens e afirmacdo dos beneficios nas
organizacGes advém do inicio da presenca mais efetiva da acdo sindical nas organizagdes, da
posterior legalizacdo das leis trabalhistas e previdenciarias, das disputas interorganizacionais
das areas de Recursos Humanos e das politicas de responsabilidade social, admitindo uma nova

atitude perante a classe trabalhadora.

3.2.9 Qualidade de Vida

A Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves, assimilando esse fator, terd
condicdes de ofertar politicas publicas internas, politicas essas que ofertardo aos seus servidores
0 aumento e a melhora de sua qualidade de vida. Assim, com esse aumento, a vida Gtil da boa
prestacdo de servicos a populacédo sera prolongada.

A administracdo publica deve buscar permanentemente uma melhor Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), promovendo agdes para o desenvolvimento pessoal e profissional de seus
servidores. Para tanto, as instituicbes publicas devem desenvolver e implantar programas
especificos que envolvam o grau de satisfacdo da pessoa com o ambiente de trabalho,
melhoramento das condi¢des ambientais gerais, promocdo da saude e segurancga, integracdo

social e desenvolvimento das capacidades humanas, entre outros fatores.
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Muito se tem falado sobre a qualidade de vida no trabalho. Mas a satisfacdo no trabalho
ndo pode estar isolada da vida do individuo como um todo. Segundo Rodrigues (1994, p. 93),
“Os empregados que possuem uma vida familiar insatisfatoria t€ém o trabalho como o tinico ou
maior meio para obter a satisfacdo de muitas de suas necessidades, principalmente as sociais”.
Assim, o trabalho assume dimensdes enormes na vida do homem.

De acordo com Rodrigues (1994, p.76), “a qualidade de vida no trabalho tem sido uma
preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia, com outros titulos, em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execuc¢ao de sua tarefa”.

Moretti (2010) salienta que um programa de QVT tem como meta gerar uma
organizacdo mais humanizada, que envolva, simultaneamente, relativo grau de
responsabilidade e de autonomia em nivel ou cargo, recebimentos de recursos de “feedback”
sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento pessoal do individuo.
E evidente que nem todos os problemas de produtividade das organizagdes, e nem todos 0s

tipos de insatisfacdo do empregado, em qualquer nivel, podem ser resolvidos pela QVT.

N&o ha Qualidade de Vida no Trabalho sem Qualidade Total, ou seja, sem que a
empresa seja boa. Ndo confundir QVT com politica de beneficios, nem com atividades
festivas de congragamento, embora essas sejam importantes em uma estratégia global.
A qualidade tem a ver, essencialmente com a cultura da organizagdo. S&o
fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua missdo, o clima
participativo, 0 gosto por pertencer a ela e as perspectivas concretas de
desenvolvimento pessoal que criam a identificacdo empresa — empregado. O ser
humano fazendo a diferenca na concepg¢éo da empresa e em suas estratégias (MATOS,
1997, p. 40).

3.3 Forma de obtencdo de dados

Os dados coletados nos 10 (dez) setores da Secretaria de Administragdo do Municipio
de Breves, utilizando survey por meio de um grupo de alunos do Curso de Administracéo, sob
a orientacdo e também membro dessa coleta, o pesquisador desta dissertacdo. Para isso adotou-
se a aplicacdo do formulario em campo. A utilizacdo de questionarios no processo de pesquisa
visa perceber e medir o clima organizacional da secretaria em questdo. O que se pretende €
avaliar o comportamento das pessoas em relacdo ao ambiente interno da organizagdo em um
determinado momento na Secretaria de Administracdo de Breves. Assim, essas medidas
possibilitam medir o impacto das decisfes ou mudangas no desenvolvimento das atividades

funcionais.
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3.4 Populacéo da Pesquisa

A populagdo desta pesquisa é de 94 servidores lotados na Secretaria de Administragdo
do Municipio de Breves, cuja pesquisa empirica foi realizada em seus 10 setores. No transcurso
da pesquisa, ocorrida no periodo de novembro e dezembro de 2015, nos assentos documentais
da SEAD, mapeou-se os setores da SEAD, bem como esse nimero de servidores lotados nessa

secretaria municipal.
3.4.1 Calculando a amostra

Correa (2006) ensina que na realizacdo de qualquer estudo é praticamente impossivel
examinar todos os elementos da populacdo de interesse. Geralmente se trabalha com uma
amostra da populacdo. A inferéncia estatistica da elementos para generalizar, de maneira
segura, as conclusdes obtidas da amostra para a populacdo. Para o autor, é erréneo pensar que,
em caso de acesso a todos os elementos da populagdo, haja mais preciséo. Os erros de coleta e
manuseio de um grande nimero de dados sdo maiores que as imprecisbes quando se

generalizam, via inferéncia, as conclusdes de uma amostra bem selecionada.

Em se tratando de amostra, a preocupacao central é que seja representativa. Assim
que se decide obter informacBes através de um levantamento amostral, surgem
imediatamente dois problemas: definir cuidadosamente a populacdo de interesse; e
selecionar a caracteristica que vai ser pesquisada. (CORREA, 2006, p. 26).

No decorrer da pesquisa de campo constatou-se que alguns servidores lotados na SEAD-
Breves estavam de férias, de licenca prémio, doentes, etc. Desta forma e para minimizar as
possibilidades de erros para a tabulacdo dos dados, optou-se por calcular a amostragem, o que
proporcionaria uma certeza numeérica, balizando cientificamente a pesquisa objeto deste
trabalho. Utilizou-se a Formula da Amostra (BARBETA, 2006):

N x n,
n=———
N +n,
Esta formula é que daré a possibilidade da primeira aproximacéo do tamanho amostral,

1 ;. iy
sendo no = = E = 5%. Sendo o erro maximo admitido.

n 1 1

0=(5%)2 = 0,0025=400
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_Naxmg _ 94x400 _ 37.600
"TNitn, 94+400 494

n = tamanho minimo da amostra
N = tamanho da populacao
ny, = primeira aproximacgao do tamannho da amostra

Dessa forma, o numero minimo de servidores que necessitam ser entrevistados para que
a pesquisa tenha sua efetividade € de 76 servidores lotados pesquisada. Da conclusdo da
pesquisa de campo, chegou-se a um numero total de 83 servidores que participaram da pesquisa
objeto desta dissertacdo. Respeitando os 5% para mais ou para menos da taxa erro, conclui-se

que esse namero final de pesquisados valida a pesquisa ora enfatizada.

3.5 Tratamento e analise dos dados

O tratamento dos dados coletados nessa pesquisa teve a seguinte divisao metodoldgica:
obtengdo dos dados em campo, coletados nos setores ligados diretamente a SEAD-Breves;
tabulacdo dos dados; elaboracéo e tratamentos das tabelas e gréaficos pertinentes ao objeto desta
pesquisa. Na conclusdo dessas etapas fez-se a interpretacdo de tais dados coletados in-loco,

tratados de forma geral e analisados por categoria e/ou fatores.
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3.6 Instrumento de pesquisa de campo

Partindo das categorias analiticas anteriormente definidas, foi organizado um conjunto
de questbes para cada categoria, em que se explora os aspectos considerados mais relevantes
para o objeto desta pesquisa. Trata-se de um conjunto de 42 (quarenta e duas) perguntas, onde
0 respondente deve assinalar uma das seguintes opgdes de respostaz CONCORDO,
CONCONDO EM PARTE, DISCORDO EM PARTE e DISCORDO. Ressalte-se que o
processamento do presente instrumento de pesquisa foi realizado pela tabulagdo dos dados em
planilha Excel para posterior obtencdo de tabelas e graficos que forneceram os elementos
utilizados no capitulo de resultados e discusséo.

Instrumentalizando esta pesquisa, disponibiliza-se nos anexos o questionario idealizado
pelo autor deste trabalho e seu orientador, que serviu de instrumento da coleta dos dados

pertinentes ao objeto desta pesquisa cientifica.

3.7 Estrutura Organizacional da Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves

Na intencdo de tornar as estruturas organizacionais transparentes, as organizagoes
precisam e devem atentar para sua estrutural organizacional - organograma. Essa estrutura é a
representacdo grafica da organizacdo, funciona como a planta da corporagdo. Seu objetivo é
ilustrar, de forma clara, cada departamento da organizacdo, na intencao de esclarecer davidas
dos diversos atores que buscam seus produtos ou servicos.

Segue abaixo 0s organogramas 5 e 6, cedidos gentilmente na integra pela SEAD. O
Organograma 5 representa graficamente o que esta sendo idealizado atualmente dentro dessa
secretaria. L0ogo, esse organograma tenciona representar sua estrutura formal hierarquicamente
idealizada para os dias futuros. Porém, € importante salientar que no processo de pesquisa em

campo, detectou-se que ainda falta muito para a ser alcancado dentro dessa estrutura.



Organograma 5- Novo organograma da SEAD - Breves

ORGANOGRAMA DA ESTRUTURA FUNCIONAL DA SECRETARIA DE ADMINISTRACAO DO MUNICIPIO DE BREVES

C.A.D. SECRETARIA DE
CoMssAD AVAUAGAD B ADMINISTRACAQ GABINETE S5EC. DE

C.P.A.

COMISSAD PERMANENTE DE

ADMINISTRACAO |
D.AF.

DEPARTAMENTO DE I
ACOMPANHAMENTO FUNCIONAL [/

CONSULTORIA
JURIDICA

ASSESSORIA TECNICA | J— { ASSESSORIA TECNICA Ii

y

C.Q.F

COMISSAD DE QUAURICAGAD. [
FUNCIONAL |

JUNTA MEDICA DA

SEAD
| l | | | |
GUARDA | DEP.DE RECURSOS {DEF-DETECNULOGIA MERCADO | DEP. PATRIMONIAL | HIDROVIARIO |
MUNICIPAL | HUMANOS || DAINFORMACAO || MUNICIPALeFEIRAS ||  EpESERVICOS | MUNICIPAL §
(_eammono__,
(" vienanca | [ serv. cerais | T
TR ALMOXARIFADO
PROTOCOLO
Autoria; Arley Duarte/Administrador.
TERRAS PATRIMONIAIS |
Fonte: Secretaria de Administracdo de Breves

A seguir, a real estrutura hierarquica vivida hoje dentro da Secretaria de Administracao
do Municipio de Breves, representada no Organograma 6.
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Organograma 6 - Organograma real da SEAD

ORGANOGRAMA DA ESTRUTURA FUNCIONAL DA SECRETARIA DE ADMINISTRACAO DO MUNICIPIO DE BREVES

l SECRETARIA DE ]

DEP.DE RECURSOS |

ASSESSORIA JURIDICA -\ GABINETE SEAD
HUMANOS :

AGENTE
DISTRITAL

GUARDA
MUNICIPAL |

. DIVISAQ DE MERCADO ;;[ ALMOXARIFAD }| HIDROVIARIO ]
| | SERVICOS GERAIS MUNICIPAL e FEIRAS | MUNICIPAL |

PROTOCOLO |

VIGILANCIA |

Fonte: Secretaria de Administracdo de Breves

Convém enfatizar que foi essa a estrutura organizacional — Organograma 6 — utilizada
na pesquisa objeto desta dissertacdo. Foi nela, portanto, que foram coletadas as 83 entrevistas

direcionadas aos servidores publicos lotados naquela Secretaria.

3.8 LimitacOes da Pesquisa

A Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves em seu organograma real -
Organograma 6 - conta com a Guarda Municipal de Breves, sob sua subordinacao, contudo ja
em fase de desvinculacdo. Esta tramitando na Camara dos Vereadores deste Municipio a criacdo
da Secretaria de Seguranca Pubica do Municipio de Breves. Esse fato fez com que os quase 70
guardas municipais lotados ainda na SEAD apresentassem um total descontentamento com a
SEAD.

Desde sua criacdo, em 2005, essa corporacdo, ligada a SEAD, apresentou diversas
demandas, dentre as quais convém destacar: A construcdo do comando da Guarda Municipal
(uma edificagdo que conta com diversas salas, auditorio); uniformizagéo; treinamento e

capacitacdo; estruturacao hierarquica propria; quadro de oficiais superiores.
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Por razBes orcamentarias, a SEAD-Breves, por varias vezes ndo conseguiu atender todas
as demandas advindas dessa corporagdo. Assim, nos dias atuais, o clima organizacional
vivenciado entre essa classe de servidores e a SEAD € de total insatisfacao.

Desta forma, decidiu-se excluir oficialmente dessa coleta de dados a Guarda Municipal
de Breves, a fim de preservar a equidade da pesquisa durante a analise dos dados, uma vez que
a corporagdo ndo que se “sente” mais como servidores da SEAD, mas pertencentes a nova

secretaria municipal que ainda esta sendo criada.
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4 ANALISE DOS DADOS COLETADOS

Adota-se neste capitulo didaticamente a analise isolada dos fatores evidenciados no
capitulo anterior, de forma totalitaria, ou seja, explicita-se os graficos projetados com a
totalidade das respostas, obtendo-se, dessa forma, uma visao geral numérica dos respondentes
da pesquisa. Realizada em primeiro lugar esta analise, foi possivel agrupar as andlises
individuais, compara-las entre si, compara-las em blocos e, dessa forma, proceder a analise
objeto desta pesquisa: o clima organizacional.

As tabelas estdo devidamente tabuladas, devidamente projetadas nos graficos, e estes
dispostos de forma didatica, a fim de se fazer uma analise numérica das respostas dos
questionarios e posteriormente a representacao grafica destas mesmas respostas comparadas de
forma percentual com o universo da pesquisa de 83 entrevistados.

Na tabulacéo dos dados de alguns fatores, ocorreu uma grande variagdo das respostas
em cada fator. Assim, foi feita uma analise minuciosa de cada resposta por fator, a fim de
aumentar a possibilidade de uma andlise mais assertiva dos dados.

Ocorreu um fato na coleta de dados do fator Desempenho e Qualidade. Um dos
respondentes ndo registrou nenhuma resposta e a analise, portanto, terd somente 82
respondentes. Esse fato ndo compromete a pesquisa uma vez que a amostra de 76 respondentes
viabiliza a pesquisa objeto desta dissertacdo, na margem para mais ou para menos de 5% (cinco

por cento).

4.1 Comunicacgao

A coleta destes dados, totalizou 83 pesquisados. Estes expuseram suas opinides
devidamente tabuladas no Quadro 4.
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Quadro 4- Fator Comunicacéo

RESPOSTAS

CONCORDO | DISCORDO

PERGUNTA CONCORDO | EM PARTE | EM PARTE | DISCORDO
01) Os meios de comunicagdo interna da Secretaria
me deixam bem informado sobre o que se passa
dentro dela 12 28 3 40
02) A Secretaria costuma manter seus funcionarios
bem informados sobre os assuntos relacionados ao

trabalho 25 17 5 36
03) Eu recebo todas as informagdes que preciso para
realizar bem o meu trabalho 40 19 5 19

04) Na minha unidade, as pessoas sentem-se &
vontade para opinar/sugerir criticas e melhorias 46 18 5 14

05) Na minha unidade, ocorrem reunides suficientes
para que se possa trocar ideias e dar sugestdes 19 18 5 41

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A pergunta 01 objetivava saber sobre a comunicagdo interna da SEAD e, nesse quesito,
40 dos entrevistados discordam, ou seja, para eles a comunicacdo interna ndo os deixam bem
informados do que se passa dentro dela. Na pergunta 02, o questionamento era se a SEAD 0s
mantinham informados sobre os trabalhos. Aqui, 36 respondentes discordaram. Ja na pergunta
03, que queria saber se a SEAD fornecia todas as informag6es necessarias para o desempenho
de cada cargo publico, 40 servidores concordaram. A pergunta 04, questionava sobre a
possibilidade de se poder sugerir, opinar e discordar no dia a dia. Dos entrevistados, 46
participantes da pesquisa concordaram. No Ultimo questionamento, na pergunta nimero 05, que
desejava saber sobre a constancia das reunides setoriais, 41 servidores discordaram. O Grafico

1 representa graficamente as respostas evidenciadas no paragrafo anterior.



Grafico 1- Representacédo grafica dos nimeros de respostas da comunicacgao
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

[ DISCORDO EM PARTE

Da percepcéo da representacdo gréfica desse fator, constata-se que houve uma grande

variacdo das respostas, 0 que é sintomatico e deve-se analisar melhor esta variavel, em razdo

de sua importancia no entendimento do clima organizacional. Essas repostas estdo contidas nos

Graficos 2, 3,4,5¢ 6.

Gréfico 2- Representagdo grafica dos respondentes da pergunta 01

01) Os meios de comunicagao interna da Secretaria me
deixam bem informado sobre o que se passa dentro dela
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= RESPOSTAS DISCORDO EM PARTE = RESPOSTAS DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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O eixo de maior destaque é a representacdo de 48% de respondentes que discordam
sobre a comunicacdo interna da SEAD e 34 % concordam em parte da mesma comunicagao.

Por esses percentuais, percebe-se que ha falhas no processo de comunicacéo.

Grafico 3 - Representacao grafica dos respondentes da pergunta 02

02) A Secretaria costuma manter seus funcionarios bem
informados sobre os assuntos relacionados ao trabalho

-
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= RESPOSTAS DISCORDO EM PARTE = RESPOSTAS DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Esse grafico representa 43% de respostas discordantes da manutencdo das informac6es
advindas da SEAD dos assuntos relacionados ao seu trabalho. Em contrapartida, 30% dos
respondentes afirmam o contrario. Porém, 21% concordam em parte deste processo

comunicativo da SEAD.

Gréfico 4 - Representacéo gréfica dos respondentes da pergunta 03

03) Eu recebo todas as informagoes que preciso para
realizar bem o meu trabalho

==
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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Nessa analise, 48% dos respondentes informam que recebem todas as informacdes
necessarias para a realizagdo de seus trabalhos, em contraposi¢do, 23% concordam em parte

dessa informacao.

Grafico 5- Representagdo grafica dos respondentes da pergunta 04

04) Na minha unidade, as pessoas sentem-se a vontade
para opinar/sugerir criticas e melhorias

S
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= RESPOSTAS DISCORDO EM PARTE = RESPOSTAS DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Nessa pergunta, 55% dos servidores concordam que, em suas unidades, eles podem
opinar, sugerir e discordar para que se chegue a uma melhora do setor, enquanto 22%

concordam em parte.

Gréfico 6 - Representacéo gréfica dos respondentes da pergunta 05

05) Na minha unidade, ocorrem reunioes suficientes para
que se possa trocar idéias e dar sugestdoes
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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Fechando esse fator, 49% dos servidores pesquisados discordam que ha reunibes
suficientes no seu setor para a coleta de sua opinido. Em contrapartida, 23% concordam que ha
sim reunides frequentes em sua unidade.

Percebemos entdo que o resultado desse fator evidencia acertos, entraves e erros no
processo de comunicagdo praticado na Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves.
Logo se faz necessario uma atengdo da Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves

no que se refere ao seu processo de comunicagéo.

4.2 Estilo de Chefia

A coleta desses dados totalizou 83 pesquisados, cujas opinides est]ao devidamente

tabuladas no Quadro 5.

Quadro 5-Fator Estilo de Chefia

RESPOSTAS
CONCORDO | DISCORDO
PERGUNTA CONCORDO | EM PARTE | EM PARTE | DISCORDO
06) Meu chefe imediato sabe lidar com as pessoas que
trabalham com ele 66 9 2 6
07) Meu chefe imediato ¢ uma pessoa que sabe
solucionar os problemas de relacionamento que
surgem na minha unidade 57 15 4 7
08) Meu chefe imediato conhece bem o trabalho que
realiza 68 8 3 4
09) Eu confio no meu chefe imediato 57 12 2 12
10) O meu chefe imediato sabe incentivar as pessoas
que trabalham com ele 53 16 1 13

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A pergunta 06 pretendia saber como o chefe imediato lida com as pessoas que ele
comanda. Do total de entrevistados, 66 concordam que seu chefe consegue lidar de forma
satisfatoria com seus subordinados. Na pergunta 07, o questionamento era se o chefe sabia lidar
com problemas de relacionamento dentro do setor, 0 que 57 respondentes concordaram. J& na
pergunta 08, que questionava se o chefe entende da realizagao das tarefas do setor, 68 servidores
concordaram. A pergunta 09, que queria saber se o servidor confia no seu chefe, 57 participantes
da pesquisa concordaram. No ultimo questionamento, na pergunta numero 10, indaga-se se 0
chefe imediato sabe incentivar os servidores publicos sob seu comando, 53 dos entrevistados
concordaram. O Grafico 7, a seguir, representa graficamente as respostas desse item do

questionario.
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Gréfico 7- Representacao grafica dos numeros de respostas do estilo de chefia
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Analogicamente, foi feita a comparacdo de forma percentual com o total de

entrevistadas e estas repostas estdo contidas no Gréfico 8.

Gréfico 8- Representacdo grafica dos percentuais das respostas do estilo de chefia
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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Conclui-se que o resultado desse fator evidencia grandes acertos das chefias setoriais da

Secretaria de Administragdo do Municipio de Breves.

4.3 Relacionamento Interpessoal

Neste processo de coleta dados, foram totalizados 83 pesquisados. Eles expuseram suas

opinides e estas foram devidamente tabuladas no Quadro 6.

Quadro 6-. Fator Relacionamento Interpessoal

RESPOSTAS
CONCORDO | DISCORDO
PERGUNTA CONCORDO | EM PARTE | EM PARTE | DISCORDO

11) Eu me dou bem com os meus colegas de trabalho 70 12 1 0
12) Na minha unidade, as pessoas se respeitam e se

ajudam na realizagdo das tarefas 61 15 3 4
13) Na minha unidade, as pessoas realmente

trabalham em conjunto, como uma equipe. 51 19 6 7
14) Eu costumo ajudar os meus colegas na realizacéo

do seu trabalho. 74 7 1 1

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Na pesquisa, na pergunta 11, a questao indagava se o servidor se relaciona bem com os
demais colegas de setor. O resultado foi que 70 dos entrevistados concordam que ha uma boa
relacdo. Ja na pergunta 12, o questionamento era se no setor havia respeito e ajuda na execucao
das tarefas. Verificou-se que 61 respondentes concordaram. Ja na pergunta 13, que queria saber
se existe trabalho conjunto e em equipe, 51 servidores concordaram. A pergunta 14 finaliza
esse bloco, questionando se o servidor costuma ajudar seus colegas na realizacdo de suas
tarefas, onde se constatou que 74 participantes da pesquisa concordaram. O Grafico 9,

representa graficamente as respostas obtidas nesse item da pesquisa.
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Grafico 9- Representacdo grafica dos niUmeros de respostas sobre relacionamento interpessoal
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Feita a comparacdo percentualmente com o total de entrevistadas, repostas estdo

contidas no Gréfico 10.

Gréfico 10- Representacao gréafica dos percentuais respondidos no fator relacionamento interpessoal
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Percebe-se aqui que o resultado desse fator evidencia grandes avancos na relagdo entre

os servidores dos setores da Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves.

4.4 Desempenho e Qualidade

A coleta desses dados totalizou apenas 82 pesquisados, pelas razdes ja explicitadas
anteriormente. Suas opinides estdo devidamente tabuladas no Quadro 7.



Quadro 7-Fator Desempenho e Qualidade
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RESPOSTAS
CONCORDO | DISCORDO
PERGUNTA CONCORDO | EM PARTE | EM PARTE | DISCORDO
15) Os funcionarios da secretaria realizam um
excelente trabalho, com qualidade. 26 33 8 15
16) Na minha unidade, todos se esforcam para fazer
sempre o melhor. 51 22 4 5
17) Hoje, trabalhar com qualidade ¢ uma preocupagao
da maior parte dos funcionarios da secretaria. 41 32 3 6
18) Eu sempre procuro realizar minhas atividades
com qualidade. 76 5 1 0

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A pergunta 15 gostaria de saber sobre como o servidor percebe o trabalho, de forma

geral, dos demais servidores lotados na SEAD. Do total de respondentes, 33 concordam em

parte que seus colegas realizam um trabalho de exceléncia e qualidade. Na pergunta de n.16, o

guestionamento era se no seu setor os demais colegas se esforcam para fazer sempre o melhor,

no que 51 respondentes concordaram. Ja na pergunta 17, que desejava saber se hoje trabalhar

com qualidade é preocupacgdo da maior parte dos demais servidores da SEAD, 41 servidores

concordaram. No Gltimo questionamento, na pergunta 18, indaga-se se o servidor procura

realizar suas tarefas com qualidade, no que 76 efetivos concordaram. O Gréafico 11, representa

graficamente essas respostas.

Gréfico 11- Representacao gréafica dos nimeros de respostas do desempenho e qualidade
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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minhas atividades com qualidade.
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Por analogia, fez-se a comparacdo percentualmente com o total das 82 entrevistadas,

cujo resultado esta contido no Grafico 12.

Grafico 12- Representacéo grafica dos percentuais respondidos no fator de desempenho e qualidade.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Percebe-se, entdo, que o resultado desse fator evidencia que os servidores publicos,
lotados na Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves, procuram realizar suas tarefas

da melhor maneira possivel.

4.5 Ambiente e CondicGes de Trabalho

A coleta desses dados totalizou 82 pesquisados. Estes expuseram suas opinides

devidamente tabuladas no Quadro 8.
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RESPOSTAS
CONCORDO | DISCORDO
PERGUNTA CONCORDO | EM PARTE | EM PARTE | DISCORDO
19) O meu local de trabalho ¢ muito agradéavel. 48 20 2 12
20) Eu me esforgo para melhorar o meu ambiente de
trabalho. 67 11 0 4
21) Na minha unidade, ha boas condiges de trabalho
(iluminagdo, ventilagdo, espago fisico, moéveis e
utensilios). 32 23 4 23
22) A Secretaria de Administracdo estd procurando
melhorar a seguranga de seus empregados, em caso
de assaltos. 18 7 5 52
23) Eu me sinto tranquilo com as condi¢bes de
seguranca fisica da minha unidade. 22 15 5 40

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A pergunta 19 quis saber se o local de trabalho é agradavel. Para 48 dos entrevistados a
resposta foi afirmativa, ou seja, 48 concordam. Na pergunta 20, o questionamento era se 0
servidor realiza esforcos para melhorar seu ambiente de trabalho e 67 respondentes
concordaram. Ja na pergunta 21, que indagava sobre a iluminacéo, conforto, ventilagéo, ou seja,
as condicOes de trabalho, 32 servidores concordaram. Sobre a seguranca, com relacdo aos
assaltos, que era o questionamento da pergunta 22, dos entrevistados, 52 discordaram. No
ultimo questionamento, na pergunta ndmero 23, a indagacdo era se o0 servidor sentia-se
tranquilo com as condigdes fisicas da sua unidade. Constatou-se que 40 deles discordaram. O

Gréfico 13 representa graficamente as respostas.
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Grafico 13- Representacao grafica dos nimeros de respostas sobre o ambiente e as condicdes de trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Nesse fator, percebe-se pequenas oscilagdes nas repostas, o que obriga uma analise mais
cuidadosa. Nesse sentido, optou-se por analisar resposta por resposta, para que assim se possa
interpretar melhor esses dados nos paragrafos subsequentes.

No questionamento 19, 48 de 82 respondentes informam que o seu local de trabalho é
muito agradavel, enquanto que 20 destes concordam em parte e 12 discordam. J& na pergunta
20, que deseja saber sobre o esforgo individual para melhorar seu ambiente de trabalho, 67 deles
informaram que o fazem e 11 concordam em parte.

No item 21, ao analisar as respostas sobre as condi¢bes de ventilacdo, iluminacéo,
moveis e utensilios da unidade do servidor de Breves lotado na SEAD, percebeu-se que 32
destes concordam que as condi¢des sdo boas e um nimero de 23 que concordam somente em
parte destas condicdes. Porém, 23 discordam das mesmas condicdes e ambiente de trabalho dos
setores da SEAD.

Na pergunta 22, onde se almejou saber sobre a melhora da seguranca relacionada a
assaltos nas unidades da SEAD, dos 82 respondentes, 52 discordam que a SEAD esta
procurando melhorar tais condi¢cBes de combate a assaltos em seus setores e somente 18
concordam com tal esforgo.

Fechando esta analise, a pergunta 23 desejava saber se o servidor da SEAD esta
satisfeito com as condicdes de seguranca oferta aos setores da SEAD. As repostas obtidas foi
que 40 servidores discordam, ou seja, presumem que a SEAD nada esta fazendo para melhorar
sua seguranca, em contrapartida, 22 servidores concordam que estd havendo esforco e 15

concordam em parte.



81

Conclui-se, que o resultado desse fator evidencia que a Secretaria de Administragdo do
Municipio de Breves precisa rever as estruturas fisicas oferecidas aos servidores lotados em seu
organograma, pois um numero consideravel esta descontente com seu ambiente de trabalho,
indo esse descontentamento da infraestrutura ao quesito seguranca, fator indispensavel para o

tranquilo transcurso do desempenho da fungao publica

4.6 Imagem da Secretaria de Administracéo

Foram totalizados apenas 82 pesquisados. Estes evidenciaram suas percepcdes

devidamente tabuladas no Quadro 9.

Quadro 9-Fator Imagem da Secretaria de Administracéo

RESPOSTAS
CONCORDO | DISCORDO
PERGUNTA CONCORDO | EM PARTE | EM PARTE | DISCORDO
24) Na minha opinido, a secretaria passa uma boa
impressdo para a populagédo em geral 19 31 10 22
25) A cada ano que passa, a secretaria esta se tomando
um organismo do governo municipal melhor 24 28 9 21
26) Para as pessoas da minha cidade, trabalhar na
secretaria de administragcdo do municipio é motivo de
orgulho e respeito. 36 18 10 18
27) A secretaria de administracéo de Breves contribui
para o desenvolvimento da minha cidade. 38 26 6 12
28) Os meus colegas de trabalho ajudam a melhorar a
imagem da secretaria, perante a comunidade. 41 27 7 7

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Indaga-se, na pergunta 24, do servidor qual a imagem que ele imagina que a populacdo
tem da SEAD. Do total de entrevistados, 31 concordam em parte. Na pergunta 25, o
questionamento era se a SEAD torna-se a cada ano um organismo melhor do governo
municipal. Dos que responderam, 28 concordaram em parte. Ja na pergunta 26 que queria saber
se para os cidaddos trabalhar na SEAD € motivo de orgulho e respeito, 36 servidores
concordaram. A pergunta 27 questionava se na opinido do servidor a SEAD contribui para
desenvolvimento de Breves, o que 38 participantes da pesquisa concordaram. No ultimo
guestionamento desse fator, a pergunta de nimero 28 indagava se 0s colegas trabalho ajudam
a melhorar a imagem da SEAD. Constatou-se que 41 dos pesquisados concordaram. O Grafico

14, representa graficamente as respostas obtidas.
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Grafico 14 - Representacao grafica dos nimeros de respostas da imagem da Secretaria de Administragéo
segundo 0s entrevistados
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Esse fator precisa ter uma relevancia maior em sua analise, pois se trata de como 0s
servidores “enxergam” a SEAD, como eles veem a imagem de seu setor e sua secretaria. Da
percepcdo da representacdo gréfica desse fator, constata-se que houve uma grande variagdo das
respostas nesse quesito. Por essa razdo, € conveniente analisar melhor essa varidvel, cujas

repostas estdo contidas nos Graficos 15, 16, 17, 18 e 19.

Gréfico 15- Representacgdo grafica dos respondentes da pergunta 24
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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No gréafico acima, sobre a pergunta 24, 38% dos 82 respondentes concordam em parte
que a SEAD passa uma boa impressao para populacéo brevense em geral, enquanto que 27%

discordam.

Grafico 16- Representacédo grafica dos respondentes da pergunta 25

25) A cada ano que passa, a secretaria esta se tomando um
organismo do governo municipal melhor
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Com relacdo a pergunta 25, se SEAD, a cada ano, se torna um organismo de governo

melhor, 34% deles concordam em parte, enquanto que 29% concordam.

Gréfico 17- Representacgdo grafica dos respondentes da pergunta 26

26) Para as pessoas da minha cidade, trabalhar na secretaria de
administracdo do municipio é motivo de orgulho e respeito.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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No questionamento da pergunta 26, que gostaria de saber se os cidadédos de Breves
sentem orgulho e respeito em desenvolver seu trabalho nessa secretaria municipal, as respostas
obtidas apontam que 44% dos respondentes concordam e se sentem orgulhosos e respeitados
por desempenharem sua funcao publica na SEAD. Concordando em parte ainda se obteve 22%

e, em contraposicao, 22% discordaram deste orgulho e respeito.

Grafico 18- Representacdo grafica dos respondentes da pergunta 27

27) A secretaria de administracdo de Breves contribui para o
desenvolvimento da minha cidade.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

J& na pergunta de n. 27 do questionario, que pretendia medir o clima organizacional da
SEAD, a indagacdo era se, de acordo com 0s seus servidores, a secretaria contribui para o
desenvolvimento da cidade. Dos respondentes, 46% concordam com tal propositura, enquanto

que 32% concordam em parte.

Gréfico 19 - Representacdo gréafica dos respondentes da pergunta 28

28) Os meus colegas de trabalho ajudam a melhorar a
imagem da secretaria, perante a comunidade.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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Na pergunta 25, o questionamento era sobre os colegas de trabalho do servidor. Se eles
ajudam a melhorar a imagem da SEAD perante a comunidade brevense. E dos 82 indagados,
50% concordaram que seus colegas fazem o seu papel para melhorar esta imagem e 33%
concordaram em parte.

Percebe-se entdo, que a imagem da Secretaria de Administracdo do Municipio de
Breves, segundo seus servidores é boa, pois ao mesmo tempo que eles imaginam que seus
colegas de trabalho ajudam a projetar essa imagem positivamente, ela contribui para o

crescimento da cidade e trabalhar nela também é motivo de orgulho e respeito.

4.7 Sentido de Realizagdo

Neste processo de coleta dados, 0s mesmos 82 pesquisados explanaram suas opinides e

estas foram devidamente tabuladas no Quadro 10.

Quadro 10 -Fator Sentido de Realizacao

RESPOSTAS
CONCORDO | DISCORDO
PERGUNTA CONCORDO | EM PARTE | EM PARTE | DISCORDO

29) Eu me orgulho de trabalhar na Secretaria de

Administragdo de Breves 57 10 3 12
30) Eu me sinto realizado profissionalmente. 26 26 4 26
31) Eu sinto prazer em vir trabalhar todos os dias na

minha unidade. 59 14 2 7
32) Hoje a Secretaria de Administragdo de Breves é

um bom emprego. 39 26 3 14
33) Eu me sinto valorizado dentro da minha unidade. 31 21 3 27

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A pergunta 29 gostaria de saber sobre o sentimento de orgulho que o servidor tem em
trabalhar na SEAD. Das respostas obtidas, 57 dos entrevistados concordaram. Na pergunta 30,
0 questionamento era se o servidor se sente realizado na funcdo que desempenha. Houve um
equilibrio nas respostas, 26 concordam, 26 concordam em parte e 26 discordam de tal
sentimento. Ja na pergunta 31, a questdo era se 0 entrevistado sente prazer em trabalhar
diariamente na SEAD e 59 servidores concordaram. Em seguimento, a pergunta 32 indaga se
trabalhnar na SEAD é um bom emprego e 39 servidores concordaram. No ultimo
guestionamento, na pergunta numero 33, indagava-se se o servidor se sentia valorizado por seu
setor e 31 efetivos concordaram, em contrapartida 27 discordaram. O Gréafico 20, representa

graficamente as respostas.
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Grafico 20- Representacdo grafica dos nimeros de respostas do sentido de realizagdo dos servidores da
SEAD
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Iniciando a andlise dos resultados do fator sentido de realizacédo, a pergunta 29 indagava
sobre o sentimento de orgulho dos servidores em trabalhar na SEAD. Apo6s a tabulacdo das
respostas, observou-se que 57 respondentes disseram concordar com esse sentimento, enquanto
gue somente 12 discordaram. Ja na pergunta de numero 30, a questdo se referia ao sentimento
de realizagéo profissional, onde se constatou que 26 concordaram, 26 concordaram em parte e
26 discordaram, ou seja, ndo se sentem realizados profissionalmente em trabalhar na SEAD. O
item 31 do questionario indagava sobre o sentimento de prazer em trabalhar todos os dias em
sua unidade da SEAD e, nesse quesito, apurou-se que 59 dos respondentes concordaram e 14
concordaram em parte. Seguindo com o0s questionamentos, a pergunta 32 indagava se 0s
servidores consideravam um bom emprego trabalhar na SEAD. Dos 82 pesquisados, 39
concordaram e 26 concordaram em parte, salientando ainda que 14 respondentes discordaram
dessas opinides. Finalizando esse fator, na pergunta de nimero 32, a questdo se atinha ao
sentimento de valorizacdo do servidor dentro de sua unidade (setor), onde se contatou que 31
concordaram com esse sentimento de valoragdo, 21 concordaram em parte e em contrapartida
27 discordaram. Logo, 27 respondentes ndo se sentem valorizados dentro de suas respectivas
unidades.

O resultado desse fator evidencia que na Secretaria de Administracdo do Municipio de
Breves a maioria dos servidores sente orgulho e sente-se realizada em trabalhar nela. Porém,

um numero consideravel de servidores concordou somente em parte com tais questionamentos
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e um numero baixo, mas que nao pode ser desprezado, de servidores que discordaram de tais

indagacdes.

4.8 Politica de RH e Beneficios

Nesse processo de coleta dados para esse fator, totalizaram-se também 82 pesquisados,

que expuseram suas opinides, as quais foram devidamente tabuladas no Quadro 11.

Quadro 11- Fator Politica de RH e Beneficios

RESPOSTAS
CONCORDO | DISCORDO
PERGUNTA CONCORDO | EM PARTE | EM PARTE | DISCORDO
34) Funcao gratificada ¢ um bom instrumento de
recompensa. 49 18 4 11
35) A secretaria esti melhorando a minha
qualidade de vida no trabalho 14 26 6 36
36) A secretaria oferece condicdes para o
crescimento profissional de seus funcionarios. 14 15 6 47
37) Tenho um bom conhecimento sobre os
beneficios oferecidos pela secretaria. 19 20 5 38
38) Eu me sinto valorizado pela Secretaria de
Administracdo de Breves. 30 21 4 27

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A pergunta 34 indagava sobre a funcéo gratificada como instrumento de recompensa.
Apos a tabulacdo, verificou-se que 49 dos entrevistados concordaram que é um bom
instrumento de recompensa. Na pergunta 35, 0 questionamento era se a SEAD estava fazendo
algo para melhorar a qualidade de vida dos que nela trabalham e verificou-se que 36
respondentes discordaram. J& na pergunta 36 indagava se a SEAD fornecia todas as condic6es
para o crescimento profissional de seus agentes publicos e, nessa questdo, constatou-se que 47
respondentes discordaram. A pergunta 37 questionava sobre conhecimentos dos beneficios
ofertados pela SEAD e, nesse questionamento, 38participantes da pesquisa discordaram. No
ultimo questionamento desse fator, a pergunta de nimero 38 indagava se o0 agente publico se
sentia valorizado pela SEAD. Do total de respondentes verificou-se que 30 concordaram, mas
27 agentes publicos também discordaram. O Grafico 21 representa graficamente as respostas

dadas nesse fator.
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Grafico 21- Representacédo grafica dos nimeros de respostas da politica de RH e beneficios
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Percebe-se também aqui, no fator Politica de RH e Beneficios, que houve um nimero
consideravel de pequenas oscila¢des. Isto posto, convém analisar pergunta por pergunta para a
efetivacdo de uma analise mais acurada. Os resultados podem ser observados nos Graficos 22,
23,24, 25 e 26.

Grafico 22- Representacéo grafica dos respondentes da pergunta 34

34) Funcéo gratificada ¢ um bom instrumento de recompensa.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

O questionamento de n° 34 indagava se € um bom instrumento de recompensa a funcéao
gratificada. Para 60% de 82 respondentes que concordaram a resposta foi afirmativa enquanto
que 22% concordaram em parte.
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Gréfico 23- Representagdo grafica dos respondentes da pergunta 35

35) A secretaria esta melhorando a minha qualidade de vida no
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Para a pergunta 35, que indagava se a SEAD estava realizando alguma agdo para
melhorar a qualidade de vida de seus servidores. 44% discordam, enquanto 32% concordam em

parte.

Gréfico 24- Representacgdo grafica dos respondentes da pergunta 36

36) A secretaria oferece condigoes para o crescimento
profissional de seus funcionarios.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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A indagacdo da pergunta 36 era se a SEAD oferecia condigdes para 0 crescimento
profissional de seus servidores. Nesse quesito, 58% discordaram, ou seja, a SEAD ndo esta
ofertando tais condicGes de crescimento profissional. Porém, para 18% dos respondentes que
concordam em parte com tal colocacéo, a SEAD tem oferecido condi¢bes para o crescimento

profissional.

Grafico 25- Representacédo grafica dos respondentes da pergunta 37
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Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Na pergunta 37 desejava-se saber se os servidores da SEAD conheciam os beneficios
oferecidos no desempenho de funcdo publica. Das respostas obtidas apurou-se que 46% dos

questionados discordaram, em contraponto a 25 que concordam em parte.
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Grafico 26- Representacéo gréafica dos respondentes da pergunta 38

38) Eu me sinto valorizado pela Secretaria de Administracdo de
Breves.

N

= RESPOSTAS CONCORDO = RESPOSTAS CONCORDO EM PARTE

= RESPOSTAS DISCORDO EM PARTE = RESPOSTAS DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Finalizando a analise do fator acima evidenciado, no questionamento 38 do instrumento
de pesquisa, para a questdo se o servidor se sente valorizado pela SEAD, 36 concordaram e,
portanto, se sentem valorizados, enquanto 33% discordaram e 26% concordam em parte com
essa valorizacdo advinda da SEAD. Conclui-se, portanto, que a SEAD pratica uma boa politica
de recursos humanos e beneficia seus servidores, salvo alguns discordantes e concordantes em

parte.

4.9 Qualidade de Vida

Finalizando o processo de coleta dados, os mesmos 82 pesquisados expuseram suas

opinides e elas foram devidamente tabuladas no Quadro 12.



Quadro 12- Fator Qualidade de Vida
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RESPOSTAS
CONCORDO | DISCORDO
PERGUNTA CONCORDO EM PARTE | EM PARTE | DISCORDO

39) Eu tenho boas condicdes de satde. 54 17 3 8
40) Eu procuro sempre reservar alguns momentos

para o lazer. 60 13 6
41) A minha forma de viver me d4 prazer. 67 10 4
42) Ultimamente, venho adquirindo alguns habitos para

melhorar a minha salde fisica e mental (caminhar, fazer

exercicios, parar de fumar, etc.). 52 14 6 10

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Na pergunta 39 indagava-se sobre as condi¢cdes de salde do servidor e do total de

entrevistados 54 concordaram. A pergunta 40 questionava se o servidor reserva momentos de

lazer em sua vida. Contatou-se nesse quesito que 60 concordaram. J& na pergunta 41 desejava-

se saber se o servidor sente prazer na forma como conduz sua vida e 67 do total de servidores

entrevistados concordaram. J& 52 servidores concordaram com a pergunta 42, que indagava se

o trabalhador vem adquirindo hébitos saudaveis em sua vida. O Gréfico 27, representa

graficamente as respostas obtidas.

Gréfico 27-
SEAD
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60 1
50 1 | il
40 A I

30 1 |

RESPONDENTES
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CONCORDO  CONCORDO DISCORDO

EM PARTE EM PARTE
RESPOSTAS

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

DISCORDO

Representacdo gréfica dos nimeros de respostas da qualidade de vida e saude do servidor da

[ 39) Eu tenho boas condigdes de

saude.

[ 40) Eu procuro sempre reservar
alguns momentos para o lazer.

[@41) A minha forma de viver me da

prazer.

W 42) Ultimamente, venho adquirindo
alguns habitos para melhorar a minha
saude fisica e mental (caminhar, fazer
exercicios, parar de fumar, etc).

Encerrando essa etapa, fez-se a comparacdo percentual dos resultados com o total das

82 entrevistadas e as repostas estdo contidas no Gréafico 28.
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Grafico 28- Representacédo grafica dos percentuais respondidos no fator qualidade de vida e satde

42) Ultimamente, venho
)adquirindo alguns RESPOSTAS

habitos para melhorar a 39) Eu tenho boas
minha satde fisica e condicdes de satde.

mental (caminhar, fazer 23%
exercicios, parar de _\ /

fumar, etc).
22%

41) A minha forma de/ \40) Eu procuro sempre

viver me da prazer. reservar alguns
29% momentos para o lazer.
26%

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

O que se pode constatar € que a Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves
tem em seus quadros funcionais servidores que gozam em sua grande maioria de salde, e o que
igualmente importante, sentem prazer com seu estilo de vida, procurando adquir cotidianamente

habitos saudaveis.
4.10 Resultados e Discussdes por fator da investigacdo de clima organizacional da SEAD

Adotou-se neste capitulo uma forma didatica de mensurar os dados coletados em campo.
Assim, far-se-4 a visualizacdo de graficos que dardo a possibilidade de observar um panorama
geral de cada fator evidenciado nesta pesquisa, por entender que, dessa forma, quantifica-se de
forma numérica o clima organizacional vivido na Secretaria de Administragdo de Breves.
Convém salientar que cada fator contém em média 5 (cinco) ou 4 (quatro) perguntas. Assim,
ao dividir este nimero por 10 pontos, obtém-se um determinado valor que foi totalizado em 2
(dois) ou 2,5 (dois e meio), de acordo com o nimero das perguntas de cada fator. De posse
desse valor, fez-se a pontuacdo de acordo com o maior nimero de respondentes.
Exemplificando: no fator comunicacao, que contém 5 (cinco) perguntas, na divisao por 10 (dez)
obteve-se 2 (dois) pontos por pergunta. Na pergunta de n. 1, o0 maior nimero de respondentes
(43) discordou, enquanto que o0 menor nimero de respondentes (40) concordou com a primeira
indagacéo contida no instrumento de pesquisa. Logo, totalizou 2 por pontos. E assim se daria,
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sucessivamente nas demais perguntas, até o fechamento do calculo de todas as perguntas do
fator e suas devidas somas e pontuagGes. Utilizou-se, como é possivel perceber, a ciéncia

matematica para reforcar o pensamento didatico, como demostra a férmula abaixo.

Onde:
p = quantidade de pontos

n = namero de alternativas por fator

Obedecendo a logica esclarecida neste paragrafo, os resultados e discussdes podem ser

visualizados nos gréficos abaixo.

Gréfico 29- Fator Comunicacio

CONCORDO DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

No fator comunicacdo, a proposicao era perceber como se encontravam os meios de
comunicacdo interna da Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves, se 0 mesmo era
esclarecedor e direto e/ou se gerava entraves, desdobramentos negativos e retrabalhos. O
grafico 29 mostra claramente que o processo de comunicacdo praticado na SEAD-Breves tem
sido eficaz em alguns momentos, porém precisa ser reavaliada a eficiéncia dos diversos canais
de comunicag&o interna existentes naquela Secretaria.

Como ensina Neves (1998), por meio da comunicacdo interna podemos e devemos
encontrar mecanismos para motivar os recursos humanos existentes na SEAD, conhecendo
assim, seus anseios e aspiragdes. Kunsch (2003) nos ensinou que a comunicacdo organizacional

estabelece relagdes entre as pessoas. Ademais, as unidades interligadas a SEAD também se
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relacionam entre si e outras organizagBes sociais, ratificando assim a afirmativa de que “E
preciso integrar as agdes de comunicagdo e as acdes estratégicas em geral”. (MENDES;
MOREIRA, 2008, p.7).

Gemelli e Filippim, (2010) mostraram o desenvolvimento de praticas que possibilitem
a geracdo de maior competéncia. Portanto, a analise do grafico 29 reforca a ideia de que é
preciso aperfeicoar as praticas de comunicagéo dentro das unidades da SEAD, visando a busca
da qualidade e efetividade dos resultados esperados pelos cidaddos que procuram 0s Servicos e
produtos advindos do setor pablico.

Percebemos ainda, analisando esse fator sob a oOtica de Rocha (2014), que nos alerta
sobre cultura organizacional, que, quando bem gerenciada, diminui os conflitos, melhora o
relacionamento entre as pessoas e fortalece a comunicacéo.

O fator de comunicacdo, analisado sob a &tica dos servidores da Secretaria de
Administracdo do Municipio de Breves, conforme explicita o grafico 29, demonstra que o clima
organizacional € bom sob a 6tica setorial, e que existem entraves na gestdo macro da secretaria

objeto desta pesquisa.

Grafico 30- Fator Estilo de Chefia

10

CONCORDO DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Nesse fator, nossa proposta consistia em investigar os estilos de chefias setoriais
existentes na Secretaria de Administragcdo do Municipio de Breves e compreender o seu papel
motivacional dentro de sua unidade, identificando ainda se seus atos refletiam positivamente
em bons habitos por parte de seus chefiados.

O grafico 30 demonstra a grande aceitabilidade por parte dos servidores das diversas
unidades da SEAD dos seus chefes imediatos. Nos diversos relatos coletados entre os

entrevistados, percebemos que a maior parte deles declaram que confiam no seu chefe, que ele
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€ uma pessoa que sabe lidar com seus chefiados, que sabe dirimir problemas de relacionamento
que surgem no transcurso das atividades diarias.  Concordam ainda que a sua grande maioria
conhece o desenvolvimento e as acOes esperadas pelo setor, comprovando assim o que
Bowditch (1997) afirmou, sobre a lideranca, que a chefia exerce “um processo de influéncia
geralmente de uma pessoa, por meio do qual um individuo ou grupo é orientado para o
estabelecimento e atingimento de metas”. (BOWDITCH, 1997, p. 118).

Outro achado na pesquisa de campo foi a concordancia da grande maioria dos
entrevistados de que o chefe exerce boa influéncia e sabe incentivar os servidores lotados nas
unidades da SEAD, o que é relevante posto que “A lideranga é o determinante decisivo da
atmosfera do grupo” (LEWIN apud MACHADO, 2000, p. 104). Esse fato comprova o que
Campos (1979) evidenciou sobre o papel da chefia setorial, de que ela precisa ser dotada de
algumas qualidades especificas, tais como: [...], qualidades morais (carater), lealdade, equidade,
entusiasmo, fé, [...], habilidade educativa, cordialidade, capacidade para diagnosticar situacdes
humanas, dentre outras qualidades e mais a capacidade de cooperagdo e conhecimento das
atividades desenvolvidas no setor.

Comprovou-se, e fica demonstrado no grafico 30, que o estilo de chefia fortemente
praticada na Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves é a Laissez-Faire. O gréafico
30 demonstra também que o clima organizacional é bom sob a ética setorial, ratificando assim
0 que Luz (2006) diz sobre a pesquisa de clima organizacional, ou seja, que é possivel verificar

0 estado de espirito ou animo dessas pessoas em um determinado periodo.

Gréfico 31- Fator Relacionamento Interpessoal

10 10

CONCORDO DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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A intencdo investigativa quando nos propusemos a analisar o fator relacionamento
interpessoal dentro do objeto desta pesquisa era perceber como se dava a geréncia dos
relacionamentos na SEAD, se esta tinha constancia, atencdo e cuidados da gestdo maior da
Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves.

O grafico 31 demonstra que tais relacionamentos setoriais sdo sadios nas diversas
unidades da SEAD, uma vez que a grande maioria dos respondentes concorda que se d& bem
com seus colegas de trabalho, que ha respeito e ajuda mutua nas execucdes das tarefas do
cotidiano do setor. E Bergamini (1998) que alerta acerca da necessidade de inclusdo: “a
necessidade de inclusdo pode ser definida como a necessidade de estabelecer e manter
relacionamento satisfatorio com as pessoas, tendo em vista sua interacdo e associacao”.
(BERGAMINI, 1998, p.88).

Percebemos ainda, segundo os questionamentos feitos no instrumento de pesquisa, que
0 senso de equipe € também concordancia da grande maioria dos servidores municipais lotados
na SEAD, inclusive no que diz respeito ao conceito contemporaneo de equipe, pois as
organizac0es sociais, conforme Mello (2004), sdo locais em que os individuos contribuem com
Seus recursos para produzir objetos e servicos.

Assim, analisando o grafico 31, é possivel afirmar que, segundo os servidores que
analisaram esse fator, o clima organizacional vivido atualmente na Secretaria de Administracao
do Municipio de Breves é positivo, havendo cooperagdo entre os servidores, o que ratifica o
que diz Gil (2001) sobre o assunto. Para ele, o clima organizacional deve visar a cooperagédo
entre as pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais

quanto individuais.

Gréfico 32- Fator Desempenho e Qualidade

10 10

CONCORDO DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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No fator desempenho e qualidade, procurarmos obter respostas sobre o desenvolvimento
profissional do servidor da SEAD, de como se d& seu desempenho e como ele enxerga a
qualidade de sua prestacdo de servicos e se as politicas internas da SEAD ajudam no
desenvolvimento.

O grafico 31 demonstra que, segundo os servidores entrevistados na pesquisa de campo,
h& maior nimero de concordantes no questionamento feito sobre o desempenho funcional dos
servidores da SEAD. Eles concordam que realizam um excelente trabalho e com qualidade,
dentro de suas unidades.

Avaliam positivamente ainda o esforco para se alcancar sempre o melhor desempenho.
Concordam ainda sobre a preocupacdo de se trabalhar com qualidade no contexto macro da
SEAD. A maioria também reforca que procura realizar suas tarefas cotidianas com qualidade.

O resultado obtido nesse fator servidores reforcam o que foi conceituado por Gemelli e
Filippim quando afirmam que “[...] é imprescindivel proporcionar para a organizagdo pessoas
experientes, bem capacitadas e motivadas, que contribuam com os objetivos da organizagdo”.
(GEMELLLI; FILIPPIM, 2010, p. 156).

Cabrera (2008, p. 18) esclareceu que “A gestdo de pessoas teve que evoluir [...], teve
que entender a evolugdo das pessoas de trabalhadores organizacionais para trabalhadores do
conhecimento”. Entdo, no fator de desempenho e qualidade, analisado sob a Otica dos
respondentes da pesquisa de campo, conforme explicita o grafico 32, demonstra que o clima
organizacional é positivo. Conforme o ensinamento de Marconi (2009, p. 35), “[...] a gestdo de

recursos humanos [...] passou a se vincular a instrumentos que incentivem o desempenho”.

Gréfico 33- Fator Ambiente e Condicdes de Trabalho.

CONCORDO DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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Nesse fator buscamos respostas para 0s questionamentos de como se encontrava a
seguranca, 0 ambiente e as condicdes de trabalho, bem como o bem-estar dos trabalhadores dos
setores da SEAD.

O gréfico evidencia que sobressairam avaliacdes positivas em detrimento das negativas.
Pois a grande maioria dos servidores questionados sobre tais ambientes e condic6es de trabalho
concordaram que seus atuais locais sdo agradaveis para o desempenho da funcdo publica.
Concordam ainda que ha esfor¢o para melhorar ambiente de trabalho e que estes apresentam
boa iluminacéo, ventilacao, bom espaco fisico, bons moveis e utensilios.

H& discordancias significativas e ponderacGes pertinentes que foram feitas por
servidores da SEAD a respeito da auséncia de melhorias dos ambientes das unidades, quando
estes se referem a assaltos. Os discordantes salientam ainda que ndo se sentem tranquilos com
as condicdes fisicas atuais das unidades da Secretaria de Administracdo do Municipio de
Breves. Portanto, no fator ambiente e condi¢des de trabalho, conforme demonstrado pelo
grafico 33, o clima organizacional se mostra satisfatorio, porém a SEAD precisa direcionar

acOes de aumento da seguranca de seus servidores.

Gréfico 34- Fator Imagem da Secretaria de Administragdo

10 10

CONCORDO DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Nesse fator questionamos a percepcdo do reflexo da imagem da Secretaria de
Administracdo do Municipio de Breves observada por ser seus servidores, na intencdo de
promover o crescimento enddgeno dessa imagem, para possiveis corre¢fes de deformidades e
desenvolvimentos dos seus processos e atos administrativos, como nos ensinaram Teixeira e
Franca (2013) quando enfatizaram que para se alcangar consonancia com a nova visdo da
“gestdo de pessoas”, ¢ necessario reconhecer o olhar do servidor como “sujeito ativo” da agdo

organizacional.
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O gréfico 34 explicita, que, segundo os respondentes, a grande maioria concorda que a
Secretaria de Administragdo de Breves passa uma boa impressdo para a populagédo em geral e
que sentem orgulho e respeito em trabalhar nela. Concordam ainda que ela esta se tornando um
organismo de governo melhor a cada ano e que seus colegas de trabalho ajudam para essa
impressao positiva junto a comunidade. Essa percepcao reforca o que Cameron e Quinn (2006,
p. 17) quando afirmam que “[...]Jcada cultura organizacional &, geralmente, refletida pela
linguagem Unica, simbolos, regras e sentimentos etnocéntricos|...]e as defini¢cGes de sucesso
que fazem uma organizacao unica”.

Analisando o grafico 34, referente ao fator imagem da Secretaria de Administragdo, o
mesmo demonstra que o clima organizacional é positivo, corroborando com Martins (2010),
que reforgou a importancia de que o administrador seja um gestor de grande visdo, capaz de
buscar novas alternativas e acompanhar as mudancas da contemporaneidade, pois as pessoas
dependem das organizages para sua subsisténcia e realizacao pessoal, e as organizagdes jamais

existiriam sem as pessoas.

Grafico 35- Fator Sentido de Realizacao

10 10

8

6

4

2 AN
’ CONCORDO DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Nesse fator o questionamento era a respeito do impulso evolutivo de auto realizar-se, se
o servidor lotado nas unidades da Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves tem o
sentido de realizacdo, desempenhando suas fungdes publicas nessa Secretaria.

Pelo grafico 35, fica demostrado que a grande maioria concorda com a afirmativa de
que sente orgulho e se sente realizada profissionalmente no desempenho da funcdo publica,
sentindo prazer em vir trabalhar todos os dias nessa secretaria municipal.

Concordam ainda quando afirmam que o trabalho na SEAD é um bom emprego e que

existe o sentimento de valorizacdo profissional dentro de sua unidade de trabalho no
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organograma dessa secretaria. Assim, o clima organizacional no fator sentido de realizacéo é

positivo.

Gréfico 36- Fator Politica de RH e Beneficios

2

CONCORDO DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Com relacdo ao fator politica de Rh e beneficios, que pretendia identificar dentro da
SEAD uma politica continuada para a capacitacdo de seu material humano, com treinamento e
possibilidades de ascensédo e de valorizacdo funcional, o resultado sintetizado no grafico 36,
indica que a grande maioria concorda com o primeiro questionamento feito no instrumento de
pesquisa desse fator, relacionando a politica acerca da funcdo gratificada como um bom
instrumento de recompensa pelo desempenho de uma funcédo publica.

Santos (2006) nos ensina que gerir pessoas exige conhecimento tanto dos processos
gerenciais, quanto dos processos estratégicos e da gestdo dos recursos humanos existentes
dentro da organizacdo publica. Dessa forma, buscando melhorar 0s processos gerenciais e a
gestdo de seus recursos humanos, o grafico 36 demonstra que a grande maioria dos
respondentes diz discordar bastante dos demais questionamentos feitos na pesquisa. Os
servidores salientam que a Secretaria de Administracao de Breves ndo esta melhorando em nada
sua politica de Recursos Humanos (RH) e beneficios. Segundo eles, a SEAD ndo oferece
condicdes para o crescimento profissional do servidor. Discordam ainda sobre o fato de nédo
conhecerem todos os beneficios oferecidos pela SEAD, bem como nédo se sentem valorizados
pela mesma.

O cenério negativo encontrado na SEAD corrobora com o que Dutra (2009, p. 38)
afirmou, que na grande maioria dos 6rgdos publicos brasileiros, a area de RH continua limitada
a esse papel, ficando conhecida como departamento de pessoal. Assim, a area de RH no setor

publico continua a possuir uma imagem burocratica, associada a ineficiéncia.
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Essa realidade comprova também a afirmativa de Bispo (2006), quando diz que o clima
organizacional favoravel beneficia a organizacdo, os colaboradores e os clientes e, da mesma
forma, todos saem perdendo quando o clima organizacional é desfavoravel. Dessa forma, no

fator politica de RH e beneficios, o clima organizacional é negativo, segundo os entrevistados.

Gréfico 37- Fator Qualidade de Vida

10

CONCORDO DISCORDO

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

“O clima afeta o comportamento organizacional que, por sua vez, afeta o proprio
desempenho dos negocios” (GRACA, 1999, p. 22). Com esse ensinamento finalizamos as
interpretacdes isoladas de cada fator e chegamos ao fator qualidade de vida, cujo instrumento
de pesquisa questionava sobre a oferta de boas praticas de salde e qualidade de vida dos seus
servidores.

O grafico 37 demonstra que a grande maioria dos respondentes concorda que esta
atualmente gozando de boas condicGes de salde e que estd procurando sempre reservar
momentos de laser em sua vida particular.

Os entrevistados concordam ainda que seu estilo de vida Ihes da prazer e que estdo
adotando habitos saldaveis em sua vida, como caminhadas e exercicios. Logo, no fator,
qualidade de vida, segundo os servidores participantes da pesquisa objeto desta dissertacdo e

em conformidade com o gréafico 37, concluimos que o clima organizacional é positivo.
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5 RECOMENDACOES, CONCLUSOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS
FUTURAS

5.1 Recomendaces

A partir da andlise dos resultados da pesquisa realizada em campo, elaboramos

recomendacdes para os fatores descritos abaixo.

5.1.1 No fator comunicacéo

Conforme anélise dos dados coletados nesse fator, recomendamos: incentivar a
execucdo de mais reunides setoriais, 0 que acarretaria uma melhora no fator motivacional dos
servidores, uma vez que percebemos, no decorrer das entrevistas, que dezenas de pesquisados
verbalizaram essa vontade. Desejariam uma frequéncia maior de encontros nas devidas
unidades o que melhorariam o desempenho do setor.

Buscando a efetividade desse fator, acreditamos que 0 monitoramento e o incentivo da
constancia das reunides nos diversos setores da SEAD acarretariam uma melhora dos processos
e atos administrativos ali realizados, posto que diversas técnicas e tarefas teriam a partilha de
solucdes, criticas e sugestdes analisadas sob a 6tica dos servidores daquelas unidades ligadas a
SEAD.

E de Souza (1978) a afirmativa de que a eficiéncia da organizacdo pode ser
potencializada por intermédio da criacdo de um clima organizacional que satisfaca as
necessidades de seus membros e, a0 mesmo tempo, canalize esse comportamento motivado na

direcdo dos objetivos da organizacao.

5.1.2 No fator ambiente e condic¢des de trabalho

E importante considerar que os dois Gltimos questionamentos feitos acerca deste fator,
recomendamos que a Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves reveja as
infraestruturas fisicas das unidades da SEAD. No processo investigativo, dezenas de servidores
lotados na SEAD, manifestaram um grande medo com relacdo ao aumento da violéncia em
Breves e 0 desdobramento dela, com relagdo a assaltos e a fragilidade que essas estruturas

apresentam. Como propostas de curto prazo, recomendamos a revisao do layout fisico dessas
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unidades ligadas a SEAD, ou seja, providenciar a readequacdo da estrutura, possibilitando o
minimo de conforto e seguranca a esses servidores.

Alternativas como o monitoramento via circuito interno de TV, edificacdes de muros, a
disponibilidade de guardas municipais nos setores que realizam atendimento a populacéo,
instalacdo de grades, ramais de comunicacéo, iluminagéo, dentre outras alternativas, poderiam

melhorar a seguranca dos servidores lotados na SEAD.

5.1.3 No fator politica de RH e beneficios

Esse fator foi 0 mais critico observado, a partir da analise dos questionarios. Ha indicios
de que o clima ndo é satisfatorio, uma vez que dezenas de servidores municipais demonstraram
grande insatisfacdo. Evidenciaram que desconhecem a politica de beneficios, que ndo percebem
nada feito pela SEAD quando se refere ao desenvolvimento e ao crescimento profissional dos
servidores em seus cargos publicos.

Recomenda-se a criagdo de uma politica de qualificacdo funcional, disponibilidade de
cursos e treinamentos especificos com mais frequéncia, a adocdo de politica interna da
meritocracia e realizacdo de um estudo de viabilidade econdmica e social para a criagdo da

Escola Municipal de Governo.

5.2 Conclusoes

Esta dissertacdo de mestrado propds-se, em sua problematica, analisar os fatores do
Clima Organizacional da Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves. Assim, a
escolha do tema foi determinada pela relevancia de se estudar a influéncia do clima
organizacional no ambiente de trabalho da SEAD e como a forma de gestdo de pessoas no setor
publico deste municipio se encontra.

A linha de pesquisa se voltou para a analise dos fatores do clima organizacional da
Secretaria de Administracdo da Prefeitura Municipal de Breves e sua influéncia no ambiente de
trabalho. Pretendiamos, com isso, identificar os fatores relativos ao clima organizacional da
secretaria ora estudada, avaliando o quadro representativo do levantamento realizado na
pesquisa de campo e propor acles estratégicas para a solucdo das dificuldades levantadas,

visando a melhoria continua do clima organizacional na secretaria de administracéo de Breves.
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Com a utilizagcdo de survey em nossa pesquisa quantitativa, calculamos a amostra,
chegando ao nimero de no minimo 76 (setenta e seis), do universo de 94 servidores lotados na
SEAD que deveriam ser entrevistados. Conseguimos ouvir 83 desses servidores, 0 que garante
a investigacao objeto desta pesquisa.

O referencial tedrico nos possibilitou amadurecer e absorver os conceitos de clima
organizacional, gestdo de pessoas no setor publico, bem como os de cultura organizacional,
dando-nos a seguranca para identificar o questionamento feito na problematica e no primeiro
objetivo especifico, que era a identificacdo dos fatores que norteariam nossa pesquisa. Esses
fatores ficaram assim identificados: comunicagéo; estilo de chefia; relacionamento interpessoal;
desempenho e qualidade; ambiente e condi¢des de trabalho; imagem da SEAD; sentido de
realizacdo; politica de RH e beneficios; e a qualidade de vida.

Em resposta ao segundo objetivo especifico, avaliando o quadro geral representativo do
clima organizacional, percebemos que o pensamento sistematico e planificador precisa balizar
0s atos administrativos oriundos da Secretaria de Administracdo do Municipio de Breves. E a
relacdo vivenciada pelos servidores da SEAD, percebida em nossa pesquisa, ratifica que o clima
organizacional precisa despertar em seus servidores, nas suas mais diversas unidades, nos mais
diferentes processos de prestacdo de servicos a comunidade brevense, a motivacao necessaria
para efetivar as politicas publicas praticadas em Breves e, por conseguinte, alcancar o objetivo
organizacional da Prefeitura Municipal de Breves. Porém, para que isso acontece, é necessario
existir um ambiente saldavel nos setores da Secretaria de Administracdo. Assim, acles
planejadas numa politica de gestdo de pessoas desenvolvidas pela SEAD proporcionara as
demais secretarias municipais a reflexdo e a percepcao do entendimento do conceito de clima
organizacional, melhorando competéncias e a capacidade na promog¢do de um ambiente de
trabalho produtivo.

Resultados do trabalho apontam para a necessidade de repensar formas de melhorar o
clima organizacional na secretaria estudada, considerando a andlise da informag&o coletada em
campo.

A presente dissertacdo analisou individualmente e conjuntamente esses 09 (nove)
fatores que, juntos, foram capazes de avaliar a influéncia do clima organizacional da Secretaria
de Administracdo do Municipio de Breves, cuja intengéo é a de detectar e promover a correcdo
de deficiéncias nas relacdes de trabalho, e promover o fortalecimento dos aspectos internos
desta organizacdo social, pois um bom clima organizacional propiciara uma maior motivacao

na oferta com mais qualidade dos produtos e servigos ofertados a comunidade local.



106

Para Silva (2008), um conjunto de conhecimentos, habilidades, comportamentos e
atitudes de uma pessoa ou 0rgdo necessita para ser eficaz e eficiente de um vasto campo de
atividades administrativas. Antoniazi e Stefano (2007) ressaltam que o clima organizacional €
afetado por conflitos, numa juncdo de fatores positivos e negativos da organizacdo, bem como
por fatores externos a ela.

Em que pese alguns aspectos negativos, € possivel afirmar, com seguranca e com base
na pesquisa realizada, que o clima organizacional da SEAD é satisfatorio, considerando que 06
(seis) dos nove fatores — estilo de chefia, relacionamento interpessoal, desempenho e qualidade,
imagem da SEAD, sentido de realizagéo e qualidade de vida — a quase totalidade das respostas

foram positivas.

5.3 Sugestdes para Realizacdo de Trabalhos Futuro

Sugere-se para pesquisas futuras a aplicacdo da pesquisa de clima organizacional nas
demais Secretarias Municipais de Breves. Assim, pode-se alcancar uma visdo mais ampla da
Prefeitura Municipal de Breves, uma vez que esta analise proporciona melhorias nas condi¢des
de trabalho.

Recomenda-se que se realize periodicamente na Secretaria de Administracdo do
Municipio de Breves pesquisas de clima organizacional, realizando pesquisas com novas
amostras, novos fatores, no intuito de perceber o grau de satisfacdo ou de insatisfacdo dos

servidores, afim de direcionar ac6es que melhorem a prestacao de servicos a populacéo.
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ANEXO A- Questionario
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Este questionario é um instrumento de dados para pesquisa de trabalho de conclusdo de p6s-graduacdo da
Universidade Federal do Para e seu objetivo é analisar os fatores do clima organizacional e sua influéncia
no ambiente de trabalho da Secretaria Municipal de Administracédo de Breves. Este estudo é meramente
académico. Logo as suas respostas serdo trabalhadas de forma geral e agregadas.

I. PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL NA SEAD

FATOR - COMUNICACAO
Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avalia¢do que vocé faz do
seu ambiente de trabalho:
1. CONCORDO 2. CONCORDO EM | 3.DISCORDO EM 4. DISCORDO

PARTE PARTE
01) Os meios de comunicacdo interna da Secretaria me 1. 2. 3. 4.
deixam bem informado sobre o0 que se passa dentro dela () () () ()
02) A Secretaria costuma manter seus funcionarios bem 1. 2. 3. 4,
informados sobre os assuntos relacionados ao trabalho () () () ()
03) Eu recebo todas as informagdes que preciso para 1. 2. 3. 4,
realizar bem o meu trabalho () () () ()
04) Na minha unidade, as pessoas sentem-se a vontade para 1. 2. 3. 4,
opinar/sugerir criticas e melhorias () () () ()
05) Na minha unidade, ocorrem reunides suficientes para 1. 2. 3. 4,
gue se possa trocar ideias e dar sugestdes () () () ()

FATOR - ESTILO DE CHEFIA
Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avaliagdo que vocé faz do
seu ambiente de trabalho:
1. CONCORDO 2. CONCORDO EM | 3.DISCORDO EM 4. DISCORDO

PARTE PARTE
06) Meu chefe imediato sabe lidar com as pessoas que 1. 2. 3. 4,
trabalham com ele () () () ()
07) Meu chefe imediato € uma pessoa que sabe solucionar 1. 2. 3. 4,
0s problemas de relacionamento que surgem na minha | ( ) () () ()
unidade
08) Meu chefe imediato conhece bem o trabalho que realiza 1. 2. 3. 4,
() () () ()
09) Eu confio no meu chefe imediato 1. 2. 3. 4.
() () () ()
10) O meu chefe imediato sabe incentivar as pessoas que 1. 2. 3. 4,
trabalham com ele () () () ()
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FATOR — RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avaliacdo que vocé faz do

seu ambiente de trabalho:

1. CONCORDO 2. CONCORDO EM | 3.DISCORDO EM 4. DISCORDO
PARTE PARTE

11) Eu me dou bem com os meus colegas de trabalho 1. 2. 3. 4.
() () () ()

12) Na minha unidade, as 1 pessoas se respeitam e se 1. 2. 3. 4,
ajudam na realizacdo das tarefas () () () ()

13) Na minha unidade, as pessoas realmente trabalham em 1. 2. 3. 4,
conjunto, como uma equipe. () () () ()

14) Eu costumo ajudar os meus colegas na realiza¢do do seu 1. 2. 3. 4,
trabalho. () () () ()

FATOR — DESEMPENHO E QUALIDADE

Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avaliagdo que vocé faz do

seu ambiente de trabalho:

1. CONCORDO 2. CONCORDO EM | 3.DISCORDO EM 4. DISCORDO
PARTE PARTE

15) Os funcionarios da secretaria realizam um excelente 1. 2. 3. 4,
trabalho, com qualidade. () () () ()
16) Na minha unidade, todos se esforgam para fazer sempre 1. 2. 3. 4,
0 melhor. () () () ()
17) Hoje, trabalhar com qualidade ¢ uma preocupacéo da 1. 2. 3. 4,
maior parte dos funcionarios da secretaria. () () () ()
18) Eu sempre procuro realizar minhas atividades com 1. 2. 3. 4,
qualidade. () () () ()

FATOR — AMBIENTE E CONDI(;éES DE TRABALHO

Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avaliacdo que vocé faz do

seu ambiente de trabalho:

1. CONCORDO 2. CONCORDO EM | 3. DISCORDO EM 4. DISCORDO
PARTE PARTE
19) O meu local de trabalho é muito agradavel. 1. 2. 3. 4,
() () () ()
20) Eu me esforgo para melhorar o meu ambiente de 1. 2. 3. 4,
trabalho. () () () ()
21) Na minha unidade, ha boas condi¢des de trabalho 1. 2. 3. 4,
(iluminacg&o, ventilacdo, espaco fisico, moveis e utensilios). | () () () ()
22) A Secretaria de Administracdo estd procurando 1. 2. 3. 4,
melhorar a seguranca de seus empregados, em caso de | ( ) () () ()
assaltos.
23) Eu me sinto tranquilo com as condic¢Ges de seguranca 1. 2. 3. 4,
fisica da minha unidade. () () () ()
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FATOR — IMAGEM DA SECRETARIA DE ADMINISTRACAQO

Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avaliacdo que vocé faz do

seu ambiente de trabalho:

1. CONCORDO 2. CONCORDO EM | 3.DISCORDO EM 4. DISCORDO
PARTE PARTE

24) Na minha opinido, a secretaria passa uma boa impressao 1. 2. 3. 4,
para a populacéo em geral () () () ()
25) A cada ano que passa, a secretaria esta se tomando um 1. 2. 3. 4,
organismo do governo municipal melhor () () () ()
26) Para as pessoas da minha cidade, trabalhar na secretaria 1. 2. 3. 4,
de administragdo do municipio é motivo de orgulho e | ( ) () () ()
respeito.
27) A secretaria de administracdo de Breves contribui para 1. 2. 3. 4,
o0 desenvolvimento da minha cidade. () () () ()
28) Os meus colegas de trabalho ajudam a melhorar a 1. 2. 3. 4,
imagem da secretaria, perante a comunidade. () _ () () ()

FATOR — SENTIDO DE REALIZACAO

Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avaliacdo que vocé faz do

seu ambiente de trabalho:

1. CONCORDO 2. CONCORDO EM | 3.DISCORDO EM 4. DISCORDO
PARTE PARTE

29) Eu me orgulho de trabalhar na Secretaria de 1. 2. 3. 4,
Administracdo de Breves () () () ()
30) Eu me sinto realizado profissionalmente. 1. 2. 3. 4,
() () () ()

31) Eu sinto prazer em vir trabalhar todos os dias na minha 1. 2. 3. 4,
unidade. () () () ()
32) Hoje a Secretaria de Administra¢ao de Breves ¢ um bom 1. 2. 3. 4,
emprego. () () () ()
33) Eu me sinto valorizado dentro da minha unidade. 1. 2. 3. 4,
() () () ()

FATOR - POLITICA DE RH E BENEFICIOS

Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avaliagdo que vocé faz do

seu ambiente de trabalho:

1. CONCORDO 2. CONCORDO EM | 3. DISCORDO EM 4. DISCORDO
PARTE PARTE
34) Fungdo gratificada ¢ um bom instrumento de 1. 2. 3. 4,
recompensa. () () () ()
35) A secretaria esta melhorando a minha qualidade de vida 1. 2. 3. 4,
no trabalho () () () ()
36) A secretaria oferece condigBes para 0 crescimento 1. 2. 3. 4,
profissional de seus funcionarios. () () () ()
37) Tenho um bom conhecimento sobre os beneficios 1. 2. 3. 4,
oferecidos pela secretaria. () () () ()
38) Eu me sinto valorizado pela Secretaria de 1. 2. 3. 4.
Administracdo de Breves. () () () ()
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FATOR — QUALIDADE DE V IDA E SAUDE

Leia os itens abaixo e marque a alternativa que melhor responde a avaliacdo que vocé faz do

seu ambiente de trabalho:

1. CONCORDO 2. CONCORDO EM | 3.DISCORDO EM 4. DISCORDO
PARTE PARTE
39) Eu tenho boas condicdes de salde. 1. . 3. 4,
() () () ()
40) Eu procuro sempre reservar alguns momentos para o 1. . 3. 4,
lazer. () () () ()
41) A minha forma de viver me da prazer. 1. . 3. 4,
() () () ()
42) Ultimamente, venho adquirindo alguns habitos para 1. . 3. 4,
melhorar a minha salde fisica e mental (caminhar, fazer () () () ()
exercicios, parar de fumar, etc).




