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RESUMO

Este estudo objetiva descrever as varidveis que compdem o clima organizacional no dmbito da Secretaria
Municipal de Desenvolvimento Social, 6rgdo piiblico pertencente ao municipio de Ubd-MG. Para tanto,
realizou-se pesquisa quantitativo-descritiva com os colaboradores. Os dados foram coletados por meio da
aplicagdo de questiondrio online, ndo identificado e estruturado, com questoes objetivas. A andlise dos
dados obtidos, ainda que preliminarmente, demonstrou que o relacionamento interpessoal é um fator
positivo na instituicdo e que o aspecto da comunicagio é um fator que necessita melhorias, uma vez que
as decisoes e ideias parecem ser centralizadas. As conclusoes apontam que a pesquisa constituiu um dos
primeiros passos para o amadurecimento das prdticas de gestdo de pessoas na instituicdo em questio,
que poderdo permitir uma mudanca direta no ambiente de trabalho, sem implicar aumento de despesas
ou exigir mudanga legislativa, considerando que os resultados gerais foram satisfatorios.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Setor Publico. Prefeitura de Uba. Feedback.

INTRODUCAO

A administracao publica trabalha em favor dos interesses publicos e dos direitos
dos cidadaos que administra. A pessoa responsavel por trabalhar nessa area é o gestor
publico, que deve ter grande responsabilidade para com a sociedade e com a
administracdo dos recursos ptblicos (ESCOLA NACIONAL DE ADMINISTRACAO
PUBLICA, 2010).

Para Oliveira (2017), a administracdo publica gerencial moderna e eficiente,
voltada para o bem comum, em suas dimensdes institucional-legal e cultural, é
complementada com a dimensdo-gestdo. A dimensdo-gestdo, por sua vez, é
determinante para o sucesso da administracdo, pois sua eficiéncia e eficicia sdo
determinadas pela competéncia da gestao vigente.

Trazendo os conceitos de eficiéncia e eficicia para a drea publica, a literatura
achou por bem incorporar um terceiro conceito mais complexo, a efetividade,
especialmente valida para a administragdo puablica (CASTRO, 2006).

Z

Efetividade: é o mais complexo dos trés conceitos, em que a
preocupacao central é averiguar a real necessidade e oportunidade de
determinadas agdes estatais, deixando claro que setores sado
beneficiados e em detrimento de que outros atores sociais. Essa
averiguacdo da necessidade e oportunidade deve ser a mais
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democrética, transparente e responsavel possivel, buscando sintonizar
e sensibilizar a populagdo para a implementagdo das politicas publicas.
Este conceito ndo se relaciona estritamente com a ideia de eficiéncia,
que tem uma conotacdo econdmica muito forte, haja vista que nada
mais improéprio para a administragdo publica do que fazer com
eficiéncia o que simplesmente ndo precisa ser feito. (TORRES, 2004, p.
175).

A ideia da modernizacdo administrativa tem sido, no Brasil, objeto de atengao
dos governos, contribuindo para o estabelecimento de novos parametros para a gestao
publica. A busca por melhorias nos servicos publicos fez com que os gestores
reconhecessem a necessidade de que os agentes publicos estivessem em condi¢des
favoraveis para o exercicio de suas funcoes, era necessario entao que se conhecesse o
“ambiente de trabalho”.

Na década de 60, para compreender aquele momento do “ambiente de
trabalho”, iniciaram-se, nos Estados Unidos, os primeiros estudos a respeito do clima
organizacional, o qual, de acordo com Fleury (2002), refere-se a percepgdo que as
pessoas tém da organizagdo em que trabalham; ele define o conjunto de satisfagdes e
insatisfagdes dos membros de uma organizacdo em determinado periodo,
influenciando diretamente sua motivagao e seu comportamento. Essa percepgao pode
ser formada por fatores conjunturais externos e internos a organizacao e pode ser
traduzida por aquilo que as pessoas costumam chamar de “ambiente de trabalho”.

Pode-se ainda considerar outros conceitos de clima organizacional. Chiavenato
(2014, p. 305) define o clima organizacional como sendo “a qualidade ou propriedade
do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da
empresa e que influencia o seu comportamento”. Ja para Maximiano (2011, p. 107), o
clima é representado pelos “conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a
respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacao e
motivagdo para o trabalho”.

A pesquisa de clima, conforme Costa e Taniguchi (2009), tem como objetivo
mapear ou retratar os aspectos criticos que configuram o momento motivacional dos
funcionarios da empresa, por meio da apuracdo de seus pontos fortes, deficiéncias,
expectativas e aspiragoes.

O mapeamento da organizacdo possibilita trabalhar a comunicagdo interna,
pois o clima organizacional dara ao setor de recursos humanos ou aos superiores da
organizagao subsidios para compreender como estd a interagdo, satisfagdo e motivagao
dos colaboradores para continuarem executando seu trabalho. Kunsch (2003) afirma
que a comunicacdo interna permitird que os colaboradores sejam bem-informados e a
organizagao antecipe respostas para as suas necessidades e expectativas.

Com base no exposto, apresenta-se a seguinte problematizacdo: quais sdo e
como se comportam as varidveis que compdem o clima organizacional da Secretaria
Municipal de Desenvolvimento Social, 6rgdo publico pertencente ao municipio de
Uba-MG e seus impactos?

O objetivo deste artigo foi, através de uma pesquisa, descrever as varidveis que
compdem o clima organizacional desse 6rgdo municipal e os impactos que podem
afetar o dia a dia laboral.
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REFERENCIAL TEORICO

Clima Organizacional
O clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional, que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacado e
influencia o seu comportamento Litwin (apud LUZ, 2003, p. 10).
Na mesma linha de pensamento, Rizzatti (1995, p. 16-17) afirma:
Um aspecto importante que fica evidenciado no conceito de clima é o
fato de uma dada organizacdo ou parte da mesma ter o seu clima
percebido de forma diferente pelos participantes. Uma vez que o clima
é frequentemente inferido das impressdes subjetivas que os
trabalhadores tém do ambiente.

Ja Coda (apud LUZ, 2003, p. 11) relaciona o clima com a satisfagdo dos
funciondrios frente aos estimulos organizacionais:
O clima é o indicador do grau de satisfacio dos membros de uma
empresa, em relagdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizacao, tais como politicas de RH, modelo de gestao,
missdo da empresa, processo de comunicagao, valorizacao profissional
e identificacdo com a empresa.

Para estudar e compreender sobre o clima organizacional, Rizzatti (1995, p. 19)
propde que o pesquisador dispde de duas alternativas basicas: na primeira, ele adota
um conjunto especifico de fatores ou categorias ja conhecidos e consagrados na
literatura, ou elabora o seu préprio modelo.

Dentre os vastos modelos de pesquisa de clima organizacional elaborados por
autores consagrados, os principais sdo os de Litwin e Stringer (1968), Sbragia (1983),
Kolb et al. (1986), Pierce et al. (1989), Luz (1995), Amabile (1996), Coda (1997), Bispo
(2006) e Rizzatti (1995).

Quanto a pesquisa de clima organizacional, Paula e Queiroga (2015) a definem
como um mecanismo capaz de esclarecer as relagdes, as hierarquias e o ambiente
organizacional por meio da percep¢do dos préprios funciondrios. Sendo assim, ao
analisar o clima organizacional, observa-se a instituicdo sob a perspectiva dos
funcionarios, visualizando a realidade subjetiva percebida no cotidiano, ao invés da
idealizada pelos gestores.

Por outro lado, devem-se reconhecer os desafios encontrados para a gestdo de
pessoas na esfera publica. Diferentemente do setor privado, no servigo publico existe
menor grau de autonomia na tomada de decisdes, o que confere maior dificuldade em
agregar cunho estratégico na administracdo de pessoas.

A pesquisa de clima é um método formal para se avaliar o clima organizacional
de uma empresa, pois se trata de um instrumento importante para fornecer subsidios
capazes de aprimorar continuamente o ambiente de trabalho (LUZ, 2003). Rizzatti
(1995, p. 25) reforca que a andlise de clima é um instrumento eficaz que estabelece o
elo de ligagdo entre o nivel individual e o nivel organizacional, levando-se em conta o
que os individuos numa coletividade pensam a respeito do lugar em que trabalham.

Fatores que influenciam o clima organizacional
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O estudo de Rizzatti (2002) estabelece doze fatores basicos para o estudo do
clima organizacional das organizagdes publicas de ensino, quais sejam: imagem
institucional, politica de recursos humanos, sistema de assisténcia e beneficios,
estrutura organizacional, organizacdo e condicdes de trabalho, relacionamento
interpessoal, comportamento das chefias, satisfacdo pessoal, planejamento
institucional, processo decisério, autonomia universitaria e avaliagdo institucional.

Este estudo leva em consideragdao os aspectos e concepgdes nas abordagens de
seis das doze variaveis utilizadas por Rizzatti. A escolha e redugao das varidveis foi
adotada em razdo do maior enrijecido das normas e préticas da administragdo publica
municipal em comparagdo as unidades de ensino federal, objeto de estudo de Rizzatti,
além de ser o primeiro estudo realizado para esse fim no setor.

Imagem Institucional

Quando se fala em imagem institucional, entende-se, por imagem, o prestigio
de que desfruta uma organizacdo. Para Bittencourt (2012), a imagem de uma
organizagdo é o seu maior patrimonio. Ela é a percepcdo que seus diferentes ptblicos
tém sobre seus produtos e servigos e sobre sua estrutura. Os cuidados com a imagem
e aidentidade sao determinantes para a criagdo ou manutengao de uma boa reputacdo
de qualquer organizacdo. Desse modo, avaliar a percepgdo da imagem institucional
em diferentes grupos é fundamental para a manutencdo e consolidacdo da
organizagdo, seja pela avaliacdo interna gerada por meio da pesquisa de clima
organizacional ou pela avaliacdo que o publico tem sobre a unidade.

Politica de Recursos Humanos

Colossi e Teixeira (1999 apud RIZZATTI, 2002, p. 45) afirmam que a preocupagao
com o desenvolvimento de recursos humanos nas organizacoes esta alicercada no fato
de os individuos passarem a maior parte do tempo vivendo ou trabalhando nas
organizagdes. As politicas de recursos humanos, segundo Chiavenato (2003),
“constituem orientacdo administrativa para impedir que empregados desempenhem
funcoes indesejadas ou ponham em risco o sucesso de fungdes especificas”.

Camoes, Pantoja e Bergue (2010) destacam que a forma de gestao dos recursos
humanos realizada na maioria das organizagdes publicas se deve a um conjunto de
caracteristicas comuns e que podem ser evitadas. Dentre elas, destacam-se:

e Pouca énfase no desempenho, uma vez que muitas organiza¢des publicas

ainda nao vinculam a realizacdo do trabalho com o adequado desempenho para

atingir os resultados desejados no prazo previsto e satisfazendo a populacao;

e Limites a postura inovativa em funcdo da prépria rigidez e limitagdes da

legislacao;

e Poucos mecanismos de planejamento e pouca preocupacdo com a gestdo,

inexisténcia de uma cultura de planejamento em curto, médio e longo prazo,

monitoramento de resultados, feedback e envolvimento dos funcionarios na
melhoria continua da gestao

Essas caracteristicas refletem na organizacdo e condi¢des de trabalho ou, de
modo geral, na qualidade de vida no trabalho, considerada neste estudo como a
percepcdo quanto ao ambiente de trabalho. No que tange a aspectos fisicos,
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ferramentas e carga de trabalho, influenciam diretamente na producdao e no
desenvolvimento organizacional.

Organizacao e Condi¢des de Trabalho

Citando ainda Oliveira (2017), a falta de condicdes de trabalho adequadas, seja
pela infraestrutura inadequada ou pela falta de recursos e de pessoal, influencia muito,
trata-se de fatores que fazem os colaboradores se sentirem incapazes ou
sobrecarregados.

De acordo com Santos (apud RIZZATTI, 2002, p. 62), as condigdes
organizacionais de trabalho levam em conta os métodos de trabalho, os horérios e
turnos de trabalho, a formacdo dos trabalhadores, a tecnologia presente na
organizacgdo e a coordenacao das atividades. Os métodos de trabalho irdo definir a
distribuicdo de funcdes entre os cargos e definem também o nivel de especializacao
necessaria aos trabalhadores.

Na gestdao publica, a capacitagdo profissional pode ser considerada a tnica
maneira de maximizar os trabalhos. Camoes, Pantoja e Bergue (2010) trazem que a
capacitacao deve ser um processo continuo, uma vez que, a medida que a organizacao
evolui, acompanhando as mudancas das demandas externas, surgem novas
necessidades em termos de competéncias que devem ser supridas com o fornecimento
de novos programas de capacitagdo.

A capacitacdo deve contemplar todos os niveis de trabalho, promovendo assim
interacdo entre os servidores e a liderangas. Conforme Balducci e Kanaane (2007), a
lideranca constitui-se como estratégia fundamental na gestao de pessoas.
Historicamente tem-se constatado mudancas nas concepcoes de lideranca, ou seja,
desde a abordagem na qual os lideres tinham como objetivo conduzir os seus
seguidores, adotando posturas autoritarias, até aquela que valoriza as competéncias
do lider em unir as pessoas, mobilizando-as e capacitando-as para o alcance de
resultados.

Relacionamento Interpessoal

A comunicacdo é um dos processos fundamentais que constitui a base para que
quase todas as atividades nas organizagdes se realizem, ela é o processo pelo qual
conduzimos nossas vidas. A comunicacdo é necessdria sempre que dois ou mais
individuos se retnem.

Chiavenato (2003) traz que relacionamento interpessoal se refere a uma
interagdo ou relagdo entre duas pessoas, constituindo-se numa reciprocidade, por
vezes influenciadora, que nos permite compreender os sujeitos da interagdo no
exercicio de seus papéis: calorosas e amistosas, ou desconfiadas, ameagadoras e
sentimentais.

Bowditch e Buono (2016) afirmam que, dentro de um contexto organizacional,
a importancia da comunicacdo é demonstrada pelo fato de que os gerentes passam
mais de 75% do tempo se comunicando. Corroborando esse pensamento, Storner e
Freeman (1999, p. 388) discorrem:

A comunicacdo é importante para os administradores por dois
motivos. Primeiro, a comunicacdo é o processo através do qual os
administradores realizam as fun¢des de planejamento, organizacao,
lideranga e controle. Segundo, a comunicagao é uma atividade a qual
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os administradores dedicam uma enorme proporcao de seu tempo...

P

na verdade, o tempo de administrar é gasto em grande parte na
comunicacio.

Os relacionamentos ajudam as pessoas a entrar mais facilmente em contato com
outras que podem ajudé-las a completar sua tarefa. E os relacionamentos duréveis
requerem interacOes frequentes, proporcionando incentivos para que as pessoas se
ajudem umas as outras (RIZZATTI, 2002).

Satisfacao Pessoal

O estudo de Rodrigues, Neto e Filho (2014) apresenta, como principais
determinantes da motivagdo dos servidores no servico publico, a sensacdo de
competéncia para o desempenho das atividades, o valor intrinseco que o colaborador
identifica no proprio trabalho e a percepcdo de que o desempenho alcancado
propiciard uma recompensa. Assim, percebe-se que a motivagdo no servico publico
possui caracteristicas proprias que devem ser ponderadas pelos gestores publicos em
todo o processo de tomada de decisdo, de modo que, juntando-se a outros elementos
que constituem a estrutura organizacional, vdo assumir formas diferentes na esfera
publica e na privada.

Para Luz (2003, p. 12), o grau de satisfacao ou estado de animo dos funciondrios
de uma empresa, num dado momento é um dos reflexos no resultado do clima
organizacional.

Comportamento das Chefias

Quanto ao relacionamento com os lideres, sabe-se que se trata de uma variavel
altamente complexa. Uma boa gestdao faz uma grande diferenca e o bom
relacionamento entre gestores e servidores sdo primordiais no desenvolvimento das
organizagdes (BARBOSA, 2004). As formas e maneiras de um bom relacionamento em
um determinado setor ou empresa, ou das organizacdes e pessoas, torna-se de extrema
importancia para o bom funcionamento de qualquer instituicdo, seja ela publica ou
privada, exercendo uma influéncia diretamente no clima organizacional (HASCHE,
2011).

Uma das questdes cruciais mais comumente levantadas pelos administradores
refere-se ao fato de como satisfazer os empregados ao desempenharem suas tarefas.

Para Chiavenato (2003), as necessidades do homem podem ser entendidas em
termos de uma hierarquia. Primeiro, h4 as necessidades fisiol6gicas de alimento, agua,
ar, abrigo e sexo. Segundo, as necessidades de seguranca, protecdo e cuidados.
Terceiro, as de companhia, afeto e relacdes familiares, no grupo de trabalho e na
comunidade. Quarto, as de respeito, posicdo e estima, como as obtidas através da
realizagao e do reconhecimento por parte dos outros. Quinto, as de autorrealizagao, ou
seja, a satisfacdo das proéprias potencialidades. Para o autor, quando o homem satisfaz
as necessidades do primeiro nivel, o segundo se toma mais importante, e assim por
diante.

Segundo Kouzes (1991), a honestidade é absolutamente essencial aos chefes.
Afinal, se vamos seguir ou ser comandados por alguém, queremos primeiro nos
assegurar de que essa pessoa merece nossa confianga. Queremos saber se ele ou ela
estd sendo sincero, ético, e se tem principios, queremos ter confianca total na

Revista Cientifica UNIFAGOC - Multidisciplinar | ISSN: 2525-488X | Volume VIl | n. 1 | 2023



29

integridade de nossos chefes. Um dos componentes importantes relacionados com a
chefia é a questao da honestidade e da credibilidade.

O autor ainda reforca que, se a chefia é percebida como tendo credibilidade, os
funcionarios tém maior probabilidade de: a) orgulhar-se de contar aos outros que sdao
parte da instituicdo; b) falar bem da instituicdo com os amigos; c) ver seus proprios
valores como sendo semelhantes aqueles da organizacdo; d) ter um senso de
propriedade em relagao a organizagdao. No entanto, quando a chefia é percebida como
tendo baixa credibilidade, os funciondrios tendem a acreditar que os outros
funciondrios da instituicdo: a) produzem somente quando sdo vigiados; b) sdo
motivados principalmente por dinheiro; c) dizem coisas boas sobre a organizagdo
quando estdo trabalhando, mas a sentem de forma diferente quando em particular; d)
pensariam em buscar outro emprego se a organizagdo estivesse passando por
dificuldades.

Por fim, Rizzati (2002, p. 74) apresenta que, para fazer uma instituicao ou
departamento produzir resultados, o administrador deve desempenhar funcdes
ativadoras. Entre elas, sobressaem a lideranca e o uso adequado de incentivos para
obter motivacao.

METODOLOGIA

O presente trabalho classifica-se como uma pesquisa de natureza descritiva e
quantitativa, com o objetivo de diagnosticar o clima organizacional na Secretaria
Municipal de Desenvolvimento Social, pertencente a Prefeitura Municipal de Uba.

E descritivo porque, segundo Gil (2008, p. 29), “tem como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendémeno ou o
estabelecimento de relacdes entre as varidveis”; e quantitativa, porque, segundo
Beuren et al. (2003. p. 93), “a abordagem quantitativa é frequentemente aplicada nos
estudos descritivos, que procuram descobrir e classificar a relagdo entre varidveis e a
relacdo de causalidade entre fendmenos”.

A coleta dos dados foi realizada nos meses de abril e maio de 2022, por meio da
aplicacdo de questiondrio online ndo identificado e estruturado com questdes
objetivas, utilizando-se o aplicativo Formularios Google (Google Forms). A ferramenta
foi adotada pela praticidade de uso, tecnologia, possibilidade de acesso em qualquer
local e horério, a agilidade na coleta dos dados e andlise dos resultados. A Secretaria
contava, no periodo da coleta, com um total de 109 colaboradores, com vinculos
empregaticios diversos.

O link criado para divulgacdo do questionario foi direcionado aos servidores
através do aplicativo WhatsApp e disponibilizado para preenchimento nos tablets das
unidades, para possibilitar a participacdo de todos e proporcionar maior sigilo e
seguranca aos entrevistados.

O questiondrio estava organizado em duas partes: a primeira abordou o pertfil
do colaborador, com trés perguntas sobre o tipo de vinculo com a instituicao, a faixa
etdria e a escolaridade; e a segunda, com perguntas que abordaram 6 dimensdes,
utilizando como base o modelo desenvolvido por Rizzatti em sua tese de doutorado
em 2002: imagem institucional, politica de recursos humanos, organizacdo e condicdes
de trabalho, relacionamento interpessoal, satisfagdo pessoal e relacionamento com o
lider, com o objetivo de avaliar o grau de concordancia do entrevistado, utilizando-se
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a escala Likert (Figura 1), pela qual, de acordo com Gil (2008), avaliam-se vérios itens
de modo que uma resposta que indica a atitude mais favoravel recebe o valor mais alto
e a menos favoravel, o mais baixo.

Figura 1 - Escala de Likert

Y Y a2y N e
(1) 2 L3 ey {5}
R oA S R N

Discordo Discordo M3o Discordo e Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Mem Concordo Parcialmente Totalmente

Fonte: dados da pesquisa.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os dados obtidos por meio da aplicagdo do questionario foram organizados em
graficos, apresentados a seguir, para uma melhor compreensao das informagodes.
Considerando a extensdo do questiondrio, a andlise se limitou as varidveis cujas
respostas foram mais expressivas quanto a percepcao dos colaboradores sobre o clima
organizacional.

A amostra da pesquisa consistiu em 43 colaboradores voluntarios da Secretaria
Municipal de Desenvolvimento Social. Para evitar comprometimento dos resultados,
ndo foram incluidos na pesquisa os estagidrios e os funciondrios das unidades de
acolhimento, em razdo de os estagiarios possuirem no momento da pesquisa apenas
um més de vinculo institucional e os funcionarios das unidades de acolhimento serem
quase em sua totalidade profissionais em regime celetista, o que poderia tendenciar
suas respostas por fatores politicos.

Quanto ao perfil da amostra, os dados estao representados na Tabela 1.

Tabela 1: Identificacdo do perfil da amostra

Qual seu vinculo com a Prefeitura atualmente?
Permanente 53,5
Temporario 46,5

Qual sua faixa etaria?

Entre 20 e 29 anos 2,30%
Entre 30 e 39 anos 53,50%
Entre 40 e 49 anos 34,90%
50 anos ou mais 9,30%

Qual sua escolaridade?
Ensino Fundamental 4,70%
Ensino Médio 4,70%
Ensino Superior 32,60%
P6s-graduacao 58,10%

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Imagem Institucional
Nas figuras 2, 3 e 4, sao apresentados os dados referentes a primeira dimensao,
que diz respeito a imagem institucional.

Figura 2 - "Sinto orgulho de ser
servidor/funcionario da Secretaria
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Municipal de Desenvolvimento Figura 3 - “Sinto orgulho das
Social?" atividades que exerco na Secretaria?”

NV

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

‘

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Figura 4 - “ A Secretaria é reconhecida Legenda
pelo trabalho que desenvolve?”

@ Dizcordo totalmente
@ Dizcordo parcialmente
Mo discordo & nem concordo
@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente

4

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Observa-se que a maioria dos entrevistados reconhece e/ou possui um
sentimento de identidade com relacdo ao trabalho desenvolvimento, tanto por ele
proprio, quanto pela secretaria em si. Destaca-se que o orgulho das atividades
exercidas supera o orgulho de ser funciondrio do setor e também do reconhecimento
do trabalho desenvolvido pela secretaria em si. Cabe destacar que 18,7% dos
entrevistados possuem percepgdo neutra ou negativa quanto ao orgulho de trabalhar
na secretaria; esse fator merece atengdo dos gestores, pois pode influenciar o trabalho
ao médio e longo prazo, caso essa percepcao permaneca. Nesse caso, a percepcao da
imagem institucional precisa de um maior cuidado, pois, conforme Bittencourt (2012),
aimagem e a identidade sdo determinantes para a criacdo ou manutencao de uma boa
reputagao de qualquer organizacao.

Politica de Recursos Humanos

Na abordagem a respeito da politica de recursos humanos, os dados seguem
apresentados nas figuras 5, 6, 7 e 8.
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Figura 5 - "Conheco os meus direitos e Figura 6 - "Existe preocupacao da
deveres?" Secretaria com meu treinamento e
desenvolvimento profissional?"

‘

Fonte: dados da pesquisa, 2022. Fonte: dados da pesquisa, 2022.
Figura 7 - "Sinto-me capacitado para o Figura 8 - "Os treinamentos que fiz
desenvolvimento de minhas atividades?" contribuiram para o exercicio das minhas
atividades?"

‘

Fonte: dados da pesquisa, 2022. Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Legenda

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente
M&o discordo & nem concordo
@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente

Sobre a afirmacao “conheco os meus direitos e deveres”, observa-se um valor
expressivo de 41,9% que concordam parcialmente com ela, podendo-se deduzir que as
possiveis davidas podem ser relacionadas as diferencas entre os direitos e deveres dos
servidores publicos concursados para os terceirizados e/ou dos cargos em comissao,
uma vez que as formas de contratacdo sdo distintas e regidas por leis e/ou estatutos
diferentes.

Relacionando-se os dados das figuras 6, 7 e 8, pode-se chegar a uma
compreensdao de que apenas 55,8% concordam total ou parcialmente que existe
preocupacao com os treinamentos, porém 93% consideram-se capacitados para as
atividades que desempenham e 53,5% consideram que os treinamentos fornecidos pela
Secretaria contribuiram totalmente para a realizagdo de suas atividades. Na visdao de
Camoes, Pantoja e Bergue (2010), a capacitacdo deve ser um processo continuo,
acompanhando as mudancas das demandas externas, e devem ser supridas com o
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fornecimento de novos programas de capacitacdo. Sugere-se um olhar mais atento da
gestdo para esse aspecto, visto que, nota-se pela coleta dos dados que ha um
descontentamento quanto ao quesito “politica de recursos humanos”, reforcada pela
variacdo expressiva dos resultados do quesito preocupacao com desenvolvimento e
treinamento profissional.

Organizacao e Condic¢des de Trabalho

As figuras 9, 10 e 11 trazem os resultados da dimensao organizagao e condi¢des
de trabalho.

Figura 9 - "Considero minha carga de Figura 11 - "Tenho acesso a todas as
trabalho adequada?" ferramentas fisicas e digitais para
desempenhar minhas fun¢ées?"

Ny

Fonte: dados da pesquisa, 2022. Fonte: dados da pesquisa, 2022.
Figura 10 - "Considero o espago fisico de Legenda
trabalho adequado?" @ Discordo totalmente

@ Discordo parcialments

Mo discordo & nem concordo
@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Nesta abordagem da organizacao e condicdes de trabalho, a percepcdo de que
a carga de trabalho é adequada é encontrada em 95,4% dos respondentes, quando
considerados os resultados “concordam total ou parcialmente” e “nao discordo e nem
concordo”. As percepgdes ja se alteram quando o questionamento é sobre espaco fisico
adequado e acesso as ferramentas para desempenho das atividades, no qual os
resultados dos dados negativos tém um aumento, j4 que 23,3% discordam total ou
parcialmente quanto ao espago fisico e 25,6% discordam total ou parcialmente quanto
ao acesso as ferramentas para o trabalho.

Pressupde-se, com esses resultados, que as condi¢des de trabalho estdo aquém
do necessario no dia a dia de trabalho das equipes, o que é reforgado por Oliveira
(2017), quando afirma que a falta de condicdes de trabalho adequadas, seja pela
infraestrutura inadequada ou pela falta de recursos e de pessoal, influenciam muito,
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pois sdo fatores que fazem os colaboradores sentirem-se incapazes ou
sobrecarregados.

Relacionamento Interpessoal

Referente ao constructo relacionamento interpessoal, os dados estao expostos
nas figuras 12, 13, 14 e 15.

Figura 12 - "Eu e meus companheiros

trabalhamos juntos como uma equipe?" Figura 14 - "O relacionamento com meus

colegas de trabalho favorece a execugao
das minhas atividades no setor?"

N

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Figura 13 - "Existe uma boa troca de
informacdes entre os setores da

Figura 15 - "As posturas e atitudes
Secretaria?"

profissionais dos meus colegas sao
compativeis e adequadas com o ambiente
de trabalho?"

44,2%

Fonte: dados da pesquisa, 2022. Fonte: dados da pesquisa, 2022.
Legenda

@ Discordo totalmente
@ Dizcordo parcialmente
M&o discordo @ nem concordo
@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente

Referente aos dados sobre trabalho em equipe, 69,8% dos entrevistados
concordam totalmente com essa afirmativa. Porém, quando se questiona a troca de
informacOes entre os setores, percebe-se uma diferenca maior, considerando as
porcentagens 32,6 % para "concordo totalmente”, 39,5% para “concordo parcialmente”,
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16,3% para “discordo parcialmente” e 9,3% para “discordo totalmente”. Quando o
assunto é sobre se o relacionamento com os colegas de trabalho favorece a execucao
das atividades no setor, somados os fatores mais positivos, “concordam totalmente” e
“concordam parcialmente”, temos 90,7 % de afirmacao.

Finalizando o constructo relacionamento interpessoal, foi questionado se as
posturas e atitudes profissionais eram compativeis com o trabalho e, somados,
“discordo parcialmente” e “discordo totalmente” ficam com 9,4%. Poucos consideram
negativamente a questdo do comportamento dos colegas, porém reconhece-se, pelos
44,2% que concordam parcialmente com a pergunta, que determinadas atividades dos
colegas sdo consideras inapropriadas para o ambiente de trabalho, o que pode
prejudicar a execugdo das atividades laborais, conforme encontrado nas literaturas de
Chiavenato (2003) e Rizzatti (2002) sobre a relacdo de reciprocidade das relacdes e que,
para relacionamentos durdveis, as interacdes frequentes proporcionam incentivos para
que as pessoas se ajudem.

Satisfacao Pessoal

Os resultados apresentados nas figuras 16, 17, e 18 abordam o fator satisfagdo
pessoal.

Figura 16 - "Considero que obtive ou estou Figura 18 - "Considero que minhas
obtendo sucesso na vida profissional?" competéncias estao sendo bem
aproveitadas pelo setor?"

48,8%

44,2%

—

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Fonte: dados da pesquisa, 2022.
Figura 17 - "A secretaria reconhece e
valoriza a contribui¢do de cada servidor?" Legenda

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcislmente
M&o discordo & nem concordo
@ Concordo parcialments
@ Concordo totalmente

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Referente ao sentimento de sucesso profissional, 86% concordam total ou
parcialmente, o que representa 37 participantes da entrevista. Entretanto, esse namero
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se reduz para 67,4%, ou 29 entrevistados, quando questionados sobre o sentimento de
reconhecimento e valorizacao individual exercido pela Secretaria. O reconhecimento
e valorizagado profissional possui um indice de desacordo total ou parcialmente de
28%, podendo ser justificado pela auséncia de politica de cargos e salédrios e a
dificuldade de crescimento na carreira publica municipal. As diferencas entre os
resultados obtidos pela dimensdo satisfacdo pessoal pode ser justificada pelas
abordagens de Luz (2003) e Rizzatti (1995), que relacionam o clima com a satisfagao
frente os estimulos organizacionais e que sdo percebidas ou experimentadas e
refletem o estado de &nimo em um determinado momento, inferido das impressdes
subjetivas.

Relacionamento com o(s) lider(es)
Além do relacionamento interpessoal, foram abordados alguns pontos sobre o
relacionamento com os lideres (Figuras 19 a 26).

Figura 19 - "Os gestores sdo acessiveis a Figura 22 - "Os meios de comunicacao
equipe de trabalho?" utilizados pelo meu gestor sao
adequados?"

&W

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

20,9%

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Figura 20 - "Eu confio no meu gestor

imediato/superior hierarquico?" Figura 21 - "H4 abertura para novas ideias
e pontos de vista?"

48,8%

“

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Fonte: dados da pesquisa, 2022.
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Figura 21 - "As decisdes sdao
compartilhadas?"

g

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Legenda

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente
M&o discordo & nem concordo
@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente
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Figura 22 - "Os servidores tém acesso aos Figura 24 - "O meu gestor imediato me
resultados obtidos pela Secretaria?" impulsiona a atingir as metas

organizacionais do setor em que atuo?"
41,9%

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

N

18,6%

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

Figura 23 - "Me sinto a vontade para dar
feedbacks aos gestores?"

Legenda
55,8%
@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente
Mao discordo e nem concordo
W @ Concordo parcialmente

18,6% @ Concordo totalmente

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

As figuras apresentam aspectos da honestidade e credibilidade das chefias e
do estilo de lideranga. Para os questionamentos sobre acessibilidade da equipe aos
gestores, confiabilidade no superior hierarquico, uso de meios de comunicacao
adequados pelos gestores e impulsionamento para atingir as metas organizacionais,
os dados apresentam valores superiores a 65% de concordancia “integral” para todas
as quatro indagacdes. Quanto aos dados referentes aos quesitos sobre decisdes
compartilhadas, aberturas para novas ideias e pontos de vistas e acesso aos
resultados obtidos pela Secretaria, os valores de concordancia integral ja caem para
menos de 49% em cada um destes interrogacoes.

Analisando a perspectiva dos respondentes, considera-se que ha um bom
relacionamento com as chefias, porém a comunicacdo organizacional esta
comprometida, em contraponto ao exposto por Bowditch e Buono (2016), que falam
sobre a importancia da comunicacdo, uma vez que os gerentes passam mais de 75% do
tempo se comunicando e o bom relacionamento entre os gestores e servidores
propiciard o desenvolvimento da organizacdo, conforme Barbosa (2004).

A Tabela 2 traz uma sintese dos resultados das seis dimensdes, levando em
consideragao apenas o eixo geral.

Tabela 2: Sintese das avaliagdes por dimensdes
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Concordo C d Nao Discordo Discordo Discordo
Dimensao Totalment o.ncor 0 e Nem Parcialment | Totalment
Parcialmente
e Concordo e e
Imagem 62,0% 23,3% 5,4% 7,8% 1,6%
Institucional
Politica de
Recursos 50% 27,9% 6,4% 8,2% 7,6%
Humanos
Organizacao e
Condigoes de 48,0% 31,8% 2,3% 13,2% 4,7%
Trabalho
Relacionament | 5. g,/ 29.7% 2.9% 6,4% 5,3%
o Interpessoal
Satisfacao 43,4% 36,4% 5,4% 8,5% 6,2%
Pessoal
Comportament o o o o o
o das Chefias 56,7 % 23,5% 8,7 % 5,2% 5,8%

Fonte: dados da pesquisa, 2022.

As seis dimensodes estudadas, agrupadas na Tabela 2, apresentam os resultados
globais, considerando as médias aritméticas dos resultados dos questionamentos, para
demonstrar a percepcdo geral em cada uma das abordagens estudadas. Politica de
recursos humanos e organizacdo e condicdes de trabalho sdo as dimensdes que
apresentam valores globais menos favordveis - superiores a 15%, considerando os
resultados “discordo total ou parcialmente”. J& com relagcdo aos valores globais mais
favoraveis com “concordo total ou parcialmente”, encontramos as dimensdes imagem
institucional e relacionamento pessoal, ambas com resultado superior a 85%.

CONCLUSAO

A pesquisa de clima organizacional desenvolvida constituiu um dos primeiros
passos para o amadurecimento das praticas de gestdo de pessoas na instituicdo em
questdo. Como contribuigdo, o presente trabalho oferece conhecimentos vivenciados
pelos colaboradores no érgao e inicia um processo de dedicacdo a manutencdo do
clima organizacional que engloba todos os trabalhadores.

Além de atender aos interesses do 6rgao gestor da Politica de Assisténcia Social,
pretendeu-se despertar a consciéncia de outros 6rgdos, funciondrios e gestores,
principalmente da Prefeitura de Ub4, quanto a importancia do olhar atento para
dentro das instituicdes e identificar, por meio da visao dos funciondrios, a qualidade
do clima organizacional e sua influéncia no trabalho.

Com este trabalho, pode-se perceber como a pesquisa de clima na organizagao
também é fundamental para a melhoria do ambiente interno nos érgaos publicos. Os
dados poderao permitir uma mudanga direta no ambiente de trabalho, sem implicar
aumento de despesas ou exigir mudanca legislativa no curto prazo. Em médio e longo
prazo, a falta de estimulos causada pela pouca preocupacdo com treinamento
profissional, a politica de comunicagdo e a inexisténcia de um plano de carreiras
podem ser fatores que favorecam o sentimento negativo dos servidores, ocasionando
desmotivacdo e diminuicdo do desempenho no trabalho.
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Ainda que preliminarmente, é possivel perceber e evidenciar que, apesar de os
superiores hierarquicos parecerem acessiveis e transmitirem confiabilidade as
equipes, os resultados do trabalho da Secretaria parecem nao ser transmitidos a todos
e as decisdes e aberturas para novas ideias e pontos de vistas, geralmente, sdao
centralizadas. Além disso, o aproveitamento das competéncias individuais pode ser
considerando mal aproveitado e, portanto, causar resisténcia dos servidores quanto as
atividades que devem ser executadas.

Por consequente, pode-se considerar que o relacionamento interpessoal nos
diversos sentidos hierarquicos é razoavelmente bom, porém as comunicacdes
organizacionais perante os feedbacks, conquistas e resultados precisa ganhar atengao
dos gestores.

Quanto as limitacdes da pesquisa, a andlise estatistica abordou apenas as
varidveis individualmente, de forma superficial, ndo averiguando a existéncia de
relagdes entre elas, ou de qual forma podem desempenhar influéncia real entre si.

Considerando a perspectiva de pesquisas futuras, sugere-se verificar em que
medida a implementa¢do da pesquisa do clima organizacional promoveu melhorias
na instituicao, assim como abordar com mais detalhes a relagdo entre as percep¢des do
ambiente e os vinculos destes com a institui¢cdo, bem como o quanto e de que forma
essas diferencas atuam na motivacao e no contexto do trabalho.
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