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RESUMO

A pesquisa de clima organizacional é uma das estratégias utilizadas pelas
organizacdes a fim de analisar o seu ambiente interno, podendo ser possivel assim,
identificar as necessidades de seus colaboradores. Nesse contexto, o objetivo da
realizacdo deste trabalho é realizar o diagnéstico do clima organizacional na
Secretaria Municipal de Educacdo de Palmas-TO. Para isso foi realizada uma
pesquisa bibliografica e de campo, procurando sempre embasar o estudo em
guestdo. A amostra da pesquisa foi de 45 servidores, aproximadamente, 30% da
populacdo total de servidores da Instituicdo. O modelo de estudo de clima
organizacional utilizado para realizacdo desta pesquisa foi 0 modelo proposto por
Luz. O questionario foi elaborado com base nas seguintes variaveis: o trabalho em
si, condi¢des fisicas de trabalho, supervisao, relacionamento interpessoal, beneficios
e progresso profissional, motivacdo e satisfacdo pessoal, que sdo variaveis
relevantes a constituicdo do clima organizacional. Os dados foram tratados
qualitativamente, tendo sido coletados por meios dos questionarios aplicados aos
servidores da Secretaria. Foram apontados os maiores indices de insatisfacdo nas
seguintes variaveis: salarios, beneficios e o trabalho em si. Percebe-se que a
relacdo entre chefia, funcionarios e equipe de trabalho foi uma das variaveis mais
satisfatorias. As sugestdes propostas neste trabalho poderdo constituir um modelo
de diagnéstico capaz de obter informacfes para a estruturacdo de um ambiente de

trabalho mais harmonioso, saudavel e produtivo.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Gestdo de pessoas. Gestédo Publica.



ABSTRACT

The organizational climate survey is one of the strategies used by organizations to
analyze its internal environment and can be can thus identify the needs of its
employees. In this context, the aim of this work is to diagnose the organizational
climate at the Municipal Palmas-TO of Education. For this a bibliographical and field
research was conducted, always seeking to base the study. The survey sample was
45 servers, about 30% of the total population of the institution's servers. The
organizational climate study model used for this research was the model proposed by
Light The questionnaire was prepared based on the following variables:. The work
itself, physical working conditions, supervision, interpersonal relationships, benefits
and career advancement, motivation and personal satisfaction, which are relevant
variables to the constitution of organizational climate. The data were analyzed
qualitatively and were collected by questionnaires the means applied to the
Secretariat servers. The highest dissatisfaction rates in the following variables were
identified: wages, benefits and the work itself. It can be seen that the relationship
between management, employees and teamwork was one of the most satisfactory
variables. The suggestions proposed in this paper could provide a diagnostic model
able to get information for structuring a work environment more harmonious, healthy

and productive.

Keywords: Organizational Climate. People management. Public Management.
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1 INTRODUCAO

O impacto das grandes transformacdes que estdo ocorrendo no mundo
do trabalho pode ser percebido diretamente na economia mundial e ainda tem
reestruturado o ambiente organizacional. Essas transformag¢des geram um ambiente
complexo, marcado pelo avanco tecnoldgico e cientifico, mudanca de conceitos,
valores e quebra de paradigmas que norteiam todos os segmentos da sociedade. De
acordo com Rocha e Salles (2005), as mudancas aceleradas que estdo ocorrendo
no mundo tém exigido das instituicbes adaptacdo e respostas rapidas aos novos
desafios. Tematicas como a globalizacdo, flexibilizacdo, competitividade e novas
formas de organizacdo do trabalho tém lugar garantido nas analises daqueles que
atuam, estudam ou pesquisam as organizacoes.

Sendo assim, essas mudangas que ocorrem no mundo do trabalho,
demandam uma gestéo interativa, dindmica e democrética. Isto exige dos gestores
atencdo a forma de gerir, a processos estratégicos, a qualidade dos produtos e
servicos, a qualidade de atendimento aos clientes, ao processo de comunicacao e
feedback, a qualidade de vida e capacitacdo dos colaboradores e ainda ao clima
organizacional. Enfim, demandam atencdo a uma série de aspectos que ganham
crescente importancia nos ultimos anos.

Nas instituicbes publicas, transformacfes também ocorrem. De acordo
com Rodriguez (1983), as instituicbes publicas possuem um conjunto de
caracteristicas que as distinguem das demais organiza¢des. S&do organizacbes que
apresentam caracteristicas burocraticas, possuem cargos definidos que seguem a
hierarquia proposta no seu organograma institucional, sendo o trabalho realizado de
forma sistematica e sdo organizadas por normas e regulamentos internos. Nessas
instituicbes a mudanca frequente das liderangas, o sistema burocrético, o plano de
cargos e salérios, entre outras variaveis, podem influenciar no desempenho dos
colaboradores. Corroborando com essa ideia, Carbone (2000), afirma que no setor
publico a legislacdo, a burocracia e os diversos interesses politicos prejudicam a
plena atuacdo da gestao de pessoas.

A partir desta observacao, este trabalho propds realizar um diagndstico
sobre clima organizacional em uma instituicAo publica de forma a discutir os
aspectos mais relevantes referentes ao assunto proposto, além de analisar como

esses aspectos ou variaveis sao percebidos dentro do ambiente organizacional.
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A realizagdo dessa pesquisa foi com finalidade de diagnosticar o clima
organizacional na Secretaria Municipal da Educacdo de Palmas. O estudo foi
estruturado em cinco capitulos: o primeiro diz respeito a introducdo do trabalho de
pesquisa; 0 segundo, ao referencial tedrico; o terceiro, aos procedimentos
metodoldgicos; o quarto, a apresentacdo e andlise dos dados e o quinto as
consideracodes finais.

A introducdo aborda o problema da pesquisa, os objetivos e ainda a
justificativa do estudo. No referencial tedrico foram apresentados 0s conceitos
basicos, modelos de estudos, fatores e variaveis que interferem positiva ou
negativamente no clima organizacional. No capitulo trés, sdo apresentados o0s
procedimentos metodolégicos com o qual foi realizada a pesquisa, que utilizou o
estudo de caso para caracterizacdo da mesma. Dessa forma, foi realizada uma
entrevista, com uma amostra de 45 servidores, para obtencdo dos dados da
pesquisa. No quarto capitulo, sdo expostos os dados da pesquisa e feito a andlise
dos mesmos. No ultimo capitulo € feita as consideragfes finais e apresentado o

diagndstico da pesquisa.

1.1 Problema de Pesquisa

De acordo com Fleury (2002), o clima organizacional refere-se a
percepcao que as pessoas tém da organizacdo em que trabalham. Pode ser definido
como o conjunto de satisfacdes e insatisfagcbes dos membros de uma organizagao
em determinado periodo, influenciando diretamente sua motivacdo e seu
comportamento. Esta percep¢édo 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.

As organizagfes publicas ndo s6 diferem das instituicbes privadas em
estrutura e processos, como também em atitudes e comportamentos de seu
pessoal. S8o0 as pessoas que respondem pela interacdo e interdependéncia das
variaveis: processo, estrutura, tecnologia e ambiente das organizacoes. Além disso,
a cultura organizacional também é um fator que influencia diretamente no
comportamento dos servidores, de modo que interfere na sua situacao laboral e cria

um ambiente com mais resisténcia a inovagcédo e menos produtivo.
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Observando o atendimento no setor publico, fica evidente que um dos
seus maiores estigmas € a demora na execucdo dos servi¢os. Isto se torna uma
gueixa constante dos seus usuarios e, ao contrario do setor privado, onde caso o
cliente esteja infeliz com os servicos prestados, a mudanca na prestacdo do mesmo
pode ser imediata, nas instituicdes publicas essa situacdo ndo pode ser resolvida tdo
facilmente.

Vérios fatores podem estar ligados a demora no atendimento publico.
Torna-se necessario um estudo em o0Orgaos publicos para levantamento de um
diagnostico sobre as possiveis causas. Nesse contexto, surge a importancia da
pesquisa de clima organizacional, que € um instrumento valioso no fornecimento de
informacGes referentes ao grau de satisfacdo dos colaboradores. Avaliar a
percepcao deles sobre o ambiente de trabalho deve ser uma preocupacéo constante
das Instituicbes, com a finalidade de adotar medidas de intervencdo para melhora-
los. Assim como afirma Chiavenato (2001), a motivagéo e o clima organizacional sao
fundamentais, pois tém um forte impacto no desempenho e na satisfacdo dos
colaboradores.

O setor publico também precisa conhecer como 0s seus colaboradores
pensam e se sentem, em relacdo as diferentes variaveis que afetam o clima
organizacional. Os gestores necessitam perceber que as pessoas sao diferenciais
competitivos. Se a equipe estiver motivada e se conhecer o que espera dela, estara

mais apta a trabalhar para alcancar os resultados esperados.

O clima organizacional reflete a convergéncia a respeito de até que ponto
as necessidades da organizacdo e das pessoas, que dela fazem parte,
estdo sendo efetivamente atendidas, sendo esse exterior um dos
indicadores da for¢ca organizacional (CODA, 1993, p.99).

A partir desta reflexdo, o mais importante é saber que caminho seguir e
de que forma seguir, a fim de alcancar os objetivos da organizacdo e manter os
servidores motivados e satisfeitos, de modo que haja um clima apto para realizacao
de suas atividades. Sendo assim, este trabalho visou levantar um diagnostico sobre
o clima organizacional na Secretaria Municipal da Educacao a fim de verificar se o

mesmo esta propicio a realizacdo de um trabalho de qualidade.



12

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Diagnosticar o clima organizacional na Secretaria Municipal da Educacao
de Palmas-TO.

1.2.2 Objetivos Especificos

v Definir as variaveis para diagnosticar o clima organizacional.
v Identificar o perfil biografico e profissional dos servidores da SEMED.

v Analisar o grau de satisfagéo dos servidores.

1.3 Justificativa

A justificativa deste estudo estd relacionada com a importancia de
diagnosticar o clima nas organiza¢des, uma vez que a pesquisa de clima é vista
como importante ferramenta de gestdo de pessoas, pois fornece informacdes sobre
a percepcao dos colaboradores em relacdo aos fatores que exercem influéncia
sobre a motivagao, produtividade, qualidade de vida no trabalho, entre outros.

O clima organizacional define o conjunto de satisfacdes e insatisfacdes
dos membros de uma organizacdo em determinado periodo, influenciando
diretamente sua motivacao e seu comportamento. Este fato esta ligado diretamente
ao gestor, que deve sempre estar a frente, pois € de suma importancia que os
colaboradores encontrem no ambiente, oportunidades que possam satisfazer suas
necessidades e para isso acontecer € necessario um clima propicio para tais
realizacdes, gerando motivagdo na equipe e consequentemente maior rentabilidade.

Esta pesquisa podera ser util para a Secretaria Municipal da Educacéao,
pois poderda maximizar a relacdo da instituicAo com os colaboradores, oferecendo
condicbes de trabalho adequadas, proporcionando oportunidades de
desenvolvimento e estabelecendo um oOtimo ambiente de trabalho, o que
proporcionara o alcance e a superacdo dos objetivos definidos. Para o gestor do

orgéo ainda sera possivel fazer uma avaliagdo para assimilagdo de pontos a serem
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trabalhados frente ao clima organizacional e os servidores terdo a oportunidade de
avaliar o meio em que estdo prestando servigos, dando a oportunidade de sugerir
algumas idéias que visem a melhoria no local de trabalho.

A forma como os gestores lidam com as caracteristicas individuais de
cada servidor tem forte autoridade no quadro funcional e na organizagdo como um
todo, inclusive nos relacionamentos interpessoais, no clima organizacional, na
produtividade e na transmissdo de informacdes, ou seja, na comunicacao.
Chiavenato (2001, p.157), ressalta que “a lideranga é necessaria em todos os tipos
de organizacdo humana, principalmente nas empresas e em cada um de seus
departamentos”. Ela €& essencial em todas as fungbes da administracdo: o
administrador precisa conhecer a natureza humana e saber conduzir as pessoas,
isto é liderar.

Ao fazer parte de uma organizacao, as pessoas tém a intencdo de realizar
algo e as perspectivas sdo muitas, tanto na permanéncia no trabalho, até a
realizacdo do que se deseja. Vislumbrando isso, se pode dizer que a motivacdo do
servidor é de extremo valor no contexto organizacional, pois esse mesmo
funcionario ira desenvolver fun¢des que apresentardo resultados de produtividade,
de modo que a lideranca presente no ciclo organizacional deve se empenhar
diariamente para satisfazer seu quadro funcional e com isso obter um clima
organizacional cada vez mais favoravel para realizacdo de obrigacdes do cotidiano.

O presente estudo, além de uma contribuicdo para a instituicdo
pesquisada, podera ainda colaborar para o campo académico, pois abordara
assuntos, pesquisas e resultados relacionados a area de Gestao Publica, que por
sua vez despertard o interesse dos académicos da area em desenvolver pesquisas
futuras. Podera ainda ser (til aos gestores, especialmente aos gestores publicos
municipais, aos servidores publicos, professores e estudiosos, que tém como

objetivos, o compromisso de aprimorar continuamente o clima das organizagoes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo apresentados os fundamentos tedricos, 0s conceitos e
os paradigmas empregados na construcdo do objeto do estudo. O referido
referencial foi construido a partir das pesquisas bibliograficas, as quais
fundamentaram a reflexdo e a argumentagdo, contendo o enfoque tedrico que
norteou toda a discussdo do objeto de estudo. Neste sentido, sdo abordados
assuntos relacionados a Gestdo Publica, Gestdo de Pessoas, Gestdo de Pessoas
na Administragdo Publica, a importancia das pessoas nas organizacdes e, por fim,
apresentado o Clima Organizacional.

2.1 Gestao Publica

Segundo Pires e Macedo (2006), configura gestdo publica as a¢bes
coordenadas de uma instituicdo administrada pelo poder publico, tendo como
objetivo suprir as necessidades dos cidadaos, objetivando o interesse publico ou o
bem da sociedade. O autor ainda afirma que as organiza¢des publicas ndo diferem
das organizacbes privadas com relacdo aos conceitos vindos da origem da
administracdo, entretanto, possuem algumas particularidades tais como: resisténcia
as regras e rotinas, grande valorizagcdo da hierarquia, forte paternalismo nas
relacdes e apego ao poder.

Formalmente, o conceito de Gestdo Publica € o de um conjunto de
orgdos instituidos para a consecucdo dos objetivos do governo, suas funcdes
necessarias aos servicos publicos em geral. Numa visédo global, é todo o aparelho
do Estado preordenado a realizacdo de servicos visando a satisfacdo das
necessidades coletivas (MEIRELLES, 2005).

O termo gestdo pode ser compreendido como sinénimo de
administragcdo. Administrar, por sua vez, constitui um processo complexo com
diversas definigcbes possiveis. Uma delas, e talvez a mais simples, € a definicdo de
Bergue (2007, p. 17): “executar de forma continua e virtuosa o0 processo
administrativo”. Nesse sentido, administrar € ministrar, governar ou reger negocios
particulares ou publicos, buscando lucro ou atendendo as necessidades da

populacao.
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Segundo Meirelles (2004, p. 84), a administracdo publica € a gestao de
bens e interesses qualificados da comunidade no ambito federal, estadual ou
municipal, segundo os preceitos do Direito e da Moral, visando ao bem comum. A
administracdo publica, como qualquer organizacéo, gera produtos e esses produtos
sdo bens e servigos disponibilizados a populacdo. Quando os bens e os interesses
sédo da coletividade, a administragdo € publica, devendo visar ao bem comum em

beneficio daquela.

2.1.1 Gestéo publica com foco no cidadéo

Vérios conceitos da gestdo publica vem diretamente do setor privado, o
principio de tratar os cidaddos com a mesma atencdo que as empresas privadas,
deve-se ao sucesso que algumas empresas obtiveram na implantagdo de um
programa de valorizagéo das necessidades dos clientes.

O novo modelo de administracdo publica pde fim a arbitrariedade
burocrética, respeitando todos os direitos do cidaddo e sua igualdade ante a
administragdo. Para isso, mantém uma maior proximidade com o cidaddo com o
objetivo de identifica-los, prestar-lhes conta e ajustar-se as suas reais necessidades
(KLIKSBERG, 1994). Tem suas bases voltadas para o cidaddo e a obtengao de
resultados, utilizando como estratégia o uso da descentralizacdo e do incentivo a
criatividade e inovacao. Ainda envolve uma mudanca na estratégia de geréncia, que,
entretanto, necessita de uma estrutura administrativa reformada, cuja énfase seja a
descentralizacéo e a delegacéo de autoridade (PEREIRA, 1997).

O norteio da nova administracdo publica € a de desenvolver nos
funcionérios um compromisso com a constru¢cdo de uma sociedade mais preparada
para enfrentar as novas demandas contextualizadas em uma era de mudangas. A
grande tarefa a ser realizada compreende a revisdo dos servi¢os de atendimento ao
publico com vistas a sua maior eficiéncia e humanizagcédo (KLIKSBERG, 1992).

Sendo assim, como meio de construcdo desse compromisso por parte
dos funcionarios, é necessario que cada individuo tenha em mente a missao, a
visdo, os principios e os valores de um orgédo publico. E, para isto, é de extrema
importancia que se tenha dentro dos 6rgaos publicos servidores motivados para

oferecer um servico de qualidade a sociedade.
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A pesquisa sobre clima organizacional é imprescindivel, pois € uma forma
de diagnosticar e mapear as necessidades do ambiente de trabalho, verificar seus
pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracdes, constituindo-se em valioso
instrumento para o sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade e
aumento da produtividade (BISPO, 2006).

2.2 Gestao de Pessoas

Toda organizagdo que tem consciéncia da importancia da gestdo de
pessoas, para obtencdo de éxitos, preocupa-se em criar um sistema que auxilie, de
forma independente, a administracdo de pessoal. De acordo com o0 que preceitua
Marras (2007), esse sistema compde-se de subsistemas, os quais facilitam o
desenvolvimento do quadro de pessoal na organizagcdo, por responderem
individualmente por cada uma das fun¢gbes da administracao de recursos humanos.

A gestdo de pessoas envolve varias acdes previamente planejadas das
necessidades entre a organizacdo e as pessoas. O objetivo € auxiliar as
organizagbes a desenvolverem competéncias diferenciadas e a conquistar
consistentemente um desempenho melhor e o crescimento e desenvolvimento da
organizacao e das pessoas que nela trabalham. Para Lacombe (2004 apud CLARO,
2009):

O vocabulo gestdo é definido como o conjunto de esfor¢os que tem por
objetivo: planejar; organizar; dirigir ou liderar; coordenar e controlar as
atividades de um grupo de individuos que se associam para atingir um
resultado comum.

Quando esse conjunto de esfor¢cos esta direcionado a pessoas, temos o
conceito de gestdo de pessoas, que segundo Dutra (2009, p. 17), pode ser
caracterizada como um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo
de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas possam realiza-
las ao longo do tempo.

Diante destes conceitos, podemos dizer que, de acordo com a satisfacéo
e motivacdo, as pessoas podem influenciar positiva ou negativamente os resultados
da organizacéo. Portanto, o desempenho de uma organizacdo depende das pessoas

gue a compdem, da forma como elas estdo organizadas, estimuladas e capacitadas,
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além do ambiente em que trabalham. Sabe-se que a gestdo deve estar orientada
para resultados, com mecanismos que levem aos objetivos tragados.
Chiavenato (1999, p.32) aponta trés aspectos fundamentais para a

gestdo de pessoas:

As pessoas como seres humanos e ndo como recursos da organizacéo; as
pessoas como ativadoras inteligentes de recursos organizacionais capazes
de proporcionar uma constante renovacao e de dinamizar a organizagéo; as
pessoas como parceiras da organizacdo, comprometidas e vistas como
parte integrante e importante nas tomadas de decis&o.

A expressdo gestdo de pessoas coloca em evidéncia e em foco as
pessoas, significando que elas deixaram de ser apenas recurso produtivo para ser
valorizadas quanto a vontade, ao saber, a intuicdo, a criatividade e a subjetividade.
Para tanto, € preciso funcionarios capacitados e motivados para realizar 0os objetivos
organizacionais e atingir os resultados esperados.

Para Chiavenato (1999 apud MARTINS 2010, p. 4):

E de grande importancia que o administrador seja um gestor de grande
visdo, capaz de buscar novas alternativas e acompanhar as mudancgas, pois
as pessoas dependem das organizacgfes para sua subsisténcia e realizacao
pessoal, e as organiza¢fes jamais existiriam sem as pessoas.

O desafio da gestdo de pessoas € proporcionar a organizacado 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. Conforme Dutra (2009, p.
42).

Para que as politicas sejam geridas de forma eficiente, é fundamental que
haja um sistema de informacgdes agil 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
disseminacédo da politica e o cumprimento de suas regras e um sistema de
avaliacdo das politicas que possibilite analisar os resultados alcancados na
area de recursos humanos e revisar as metas se necessario.

2.2.1 Gestao de pessoas na administracao publica

Quando se fala em gestao de pessoas, compara-se as formas de gerir no

servico publico com aquelas do servico privado. O procedimento de administrar
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pessoas em um 6Orgdo publico ou privado € praticamente o mesmo, o que muda € a
funcdo social, a cultura organizacional, a legislagdo especifica do ramo de atividade,
as normas internas, as regras e as tradicdes, porém, em ambas sd0 necessarias
pessoas qualificadas e capacitadas, pois sdo essas pessoas que colaboram com o
sucesso das organizacoes.

A gestao de pessoas deve ser aperfeicoada a partir dos cidadaos, porque
€ da perspectiva da realizacdo dos propositos das organizacdes publicas que a

gestao de pessoas precisa ser vista. Para Cabrera (2008, p. 18):

A gestao de pessoas teve que evoluir da gestdo de um vinculo simples para
a gestdo de uma colecdo de trocas simbdlicas, teve que entender a
evolucdo das pessoas de trabalhadores organizacionais para trabalhadores
do conhecimento e teve que aprender a trabalhar com um novo modelo de
avaliagéo.

Segundo Cabrera (2008, p. 19), a area de gestdo de pessoas néo deve
ser conhecida pelo que faz, mas sim pelos resultados que entrega, e que aumentam
a competitividade da organizacdo, e pela contribuicdo para criar valor para os
clientes, acionista e empregado.

Sendo assim, o planejamento na gestao de pessoas deve considerar o
ambiente interno e externo, buscando maior atuacdo e insercdo dos agentes
publicos, para alcancarem os objetivos da instituicdo e a satisfacdo da coletividade.

Na administracdo publica, a gestdo de pessoas também deve ser
elaborada com seriedade, pois ela é responsavel em analisar as qualidades e
habilidades de cada servidor, para encaminha-lo ao setor no qual melhor desenvolva

suas atribuicdes, gerando um atendimento de exceléncia a populacao.

2.3 O papel das pessoas e das organizacdes

Para Chiavenato (2000), administrar pessoas, em contextos de trabalho,
significa controlar os fatores que interferem na qualidade de trabalho e de vida dos
funcionarios, ndo no sentido de manipulacdo de sua conduta, mas no sentido de
identificar as melhores condi¢cdes para cada tipo de servico, as competéncias
necessarias a serem desenvolvidos, os fatores que motivam os trabalhadores, os

recursos e as estruturas necessarias para a execucao das atividades.
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Atualmente as instituicbes precisam visualizar as pessoas dentro do
ambiente de trabalho, ndo como um simples recurso e sim como parceiras, visto que
nao sao seres estaticos, sdo altamente flexiveis que por este motivo se tornam uma
das principais fontes de riqueza para a organizacdo, pois quando trabalhadas de
forma eficaz tornardo mais produtivas, e assim, fardo toda a diferenca em prol das
metas e objetivos a serem alcancados, alavancando a margem de lucro da empresa
(SCHERMERHORN, 2007).

O ser humano tem necessidade de participacdo, assim como o vestir e 0
comer, uma necessidade basica, primaria do homem social. E possivel a utilizacio
da participacdo das pessoas na organizagdo como instrumento ou ferramenta de
solucéo de problemas em diversas situacées e em diferentes tipos de grupo. Mas, a
importancia da participacdo vai muito além do seu aspecto utilitario para obter
resultados préticos para o grupo. (RODRIGUEZ, 1983)

Desta forma, é essencial a participacdo das pessoas nas tarefas da
organizacao, principalmente quando se trata das atividades com as quais o individuo
estd diretamente vinculado. As organizacfes estdo cada vez mais reconhecendo
que o fator humano é fundamental ao bom funcionamento dos processos.

Conforme Chiavenato (2000), a relacdo das pessoas com as empresas €
um tema complexo, pois ambos vislumbram o alcance dos seus objetivos. Esses
individuos as vezes possuem objetivos totalmente diferentes dos que iniciaram a
empresa e desta maneira os verdadeiros fins da organizacao ficam cada vez mais
distantes dos objetivos dos novos membros da mesma.

De acordo com Robbins (2000), as organiza¢gbes se formam diante de
metas que sdo estabelecidas por mais de uma pessoa ou através de grupos, e elas
existem por que sdo mais eficientes do que individuos que agem sozinhos.

Atualmente as pessoas dedicam as organizacdes grande parte do seu dia
e se relacionam com as mesmas o tempo todo, visando isto e tendo como base a
grande oferta de produtos e servigos, as empresas aparecem constantemente sejam
elas de pequeno, médio ou grande porte (DIAS, 2003).

Sendo assim, pode-se perceber que as pessoas sdo de extrema
importancia para o sucesso de uma organizacéo, séo elas gerenciam e comandam a
empresa, sdo elas que executam, controlam atividades e processos, sdo as pessoas
também que consomem o0s produtos e necessitam dos servicos de uma determinada

empresa. Dentro de um ambiente organizacional as pessoas devem ser vistas nao
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mais como recursos e sim parceiros que irdo determinar estratégias que serdo
vidveis ao desenvolvimento organizacional, criando-se assim uma forte vantagem
competitiva, no entanto isso s0 acontecera se 0 gestor conseguir despertar as
habilidades do seu quadro funcional (VENSON, Aline, et-al, 2011).

Com tudo o que foi abordado sobre as pessoas e as organizacoes,
podemos afirmar que, embora tenham objetivos individuais, de maneira geral, dentro
da organizacao, gestores e colaboradores devem estar sempre em sintonia € num
ciclo de relacdo efetivo, pois ambos almejam o alcance de resultados e para que
iSSO se concretize € necessario estarem se completando, pois um depende do outro

para que se tornem reais.

2.4 O gestor publico

A administragdo publica € o conjunto de meios institucionais, material,
financeiro e humano preordenados a execucao das decisdes politicas. Essa é uma
nocdo simples de administracdo publica que destaca, em primeiro lugar, que é
subordinada ao poder politico; em segundo lugar, que € meio e, portanto, algo que
se serve para atingir fins definidos e, em terceiro lugar, denota seus aspectos: um
conjunto de 6rgdos a servico do poder politico e as operacfes, atividades
administrativas. (SILVA, 2006, p.55).

Assim, merece ainda ser abordados aspectos acerca das acles
empreendidas pelos gestores publicos. A Constituicdo Federal de 1988, também
estabelece o comportamento dos gestores em conformidade com o0s principios
constitucionais da administracdo publica (Art. 37, CF), a saber: principio da
legalidade, da impessoalidade, da moralidade, da publicidade, da eficiéncia.

Para Cruz (2006, p.2) as pessoas que pagam impostos, 0s contribuintes,
esperam, e merecem, um servi¢o publico de boa qualidade. E a equipe que presta o
servico precisa saber bem o que se espera dela e o que é necessario fazer e como
buscar caminhos para melhorar.

Conforme ainda afirma Meirelles(2004), agentes publicos séo todas as
pessoas fisicas incumbidas, definitiva ou transitoriamente, do exercicio de alguma
funcdo estatal. Meirelles afirma que os cargos sdo apenas os lugares criados no

orgéo para serem providos por agentes que exercerdo suas func¢des na forma legal.
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O gestor publico € o responsavel por planejar, assessorar processos,
coordenar acdes e avaliar programas e politicas publicas. Sua atuacao € vista em
todos os niveis em que ha utilizacdo de recursos empenhados para a producdo de
bens publicos.

Dessa forma, o gestor publico deve apresentar um perfil ndo apenas
objetivo, mas também subjetivo, que se volte ao social, a cidadania e deve abranger
conhecimentos acerca do direito administrativo e representacdo diante de contatos
politicos administrativos.

E importante também a visdo global de gestdo, para estabelecer
estratégias, firmar parcerias com os demais setores, despertar a participacdo e
estabelecer uma sistematica interacdo entre planos, metas padrbes, orcamento
anual e plano plurianual, contemplando projetos, programas e acfes que gerem
desenvolvimento socioecondmico e ambiental, obedecendo aos principios da boa
governanca: transparente, mensuravel, coerente, longo prazo, integridade,
cumprimento da lei. (LEVY, 2006, p.5).

O gestor publico que atua na Secretaria Municipal da Educacao tem o
importante papel de desenvolver, implementar e zelar pela politica de educacdo no
municipio de Palmas-TO. Entre algumas importantes fun¢des do gestor, podemos
destacar: desenvolver, adotar e adaptar métodos e técnicas capazes de fazer da
educacdo um processo atraente e acessivel a todas as faixas da populacéo e, ainda,
propor inovacdes e modernizacdes de valor reconhecido na area da educacéao,

tornando-a instrumento de conscientizagéo e formagao de cidadania.

2.5 Cultura organizacional

Segundo Chiavenato (2000), cultura organizacional € o conjunto de
hébitos, crencas, valores e tradi¢des, interacdes e relacionamentos sociais tipicos de
cada organizacdo. O mesmo autor nos traz que a organizagdo € um sistema
humano e complexo, com caracteristicas proprias tipicas da sua cultura e clima
organizacional. Esse conjunto de variaveis deve ser continuam ente observado,
analisado e perfeicoado para que resultem motivacdo e produtividade.
(CHIAVENATO, 2000, p. 446).

Contudo, compreende-se que a cultura organizacional é a identidade das

empresas, ndo é possivel conhecer plenamente uma organizacdo se a sua cultura



22

ndo esta compreendida. A presenca de uma cultura organizacional pode ser
percebida a partir dos primeiros contatos que se tem com a organizacao, pois esta
pode manifestar-se de varias maneiras. Constitui o0 modo institucionalizado de
pensar e agir que existe em uma organizacao.

A esséncia da cultura de uma empresa é expressa pela maneira com que
ela faz seus negdcios, a maneira com que ela trata seus clientes e funcionarios, o
grau de autonomia e liberdade que existe em suas unidades e escritorios e o grau
de lealdade expresso por seus funcionarios em relacdo a empresa. A cultura
organizacional representa percepcdes dos dirigentes e funcionarios da organizagéo
e reflete a mentalidade que predomina na organizagéo. (Chiavenato, 2000).

Na sua esséncia, todas as organizacbes sdo definidas por pessoas; o
recurso humano € dos mais valiosos para as empresas. E as pessoas sédo a base
para a formacéo da cultura das organiza¢gdes. Uma boa cultura organizacional pode
transformar o espirito das empresas, pois torna 0 ambiente de trabalho mais focado
e produtivo.

Chiavenato (1999) salienta ainda que os elementos principais da cultura
organizacional sdo o cotidiano do comportamento observavel, como as pessoas
interagem, a linguagem e os gestos utilizados, os rituais, as rotinas e procedimentos
comuns; as normas ou regras que envolvem 0s grupos e seus comportamentos, 0s
valores dominantes defendidos por uma organizacdo, como ética, o respeito pelas
pessoas, o clima organizacional, 0s sentimentos das pessoas e a maneira como elas
interagem entre si, com os clientes ou elementos externos.

Dentro de uma organizacao, cada individuo tem tendéncia a desenvolver
certas forcas motivacionais como produto do ambiente cultural, no qual esta
inserido, afetando a maneira pela qual as pessoas percebem seu trabalho, encaram
suas vidas, 0 que, consequentemente, influencia os resultados da empresa. Essas
forcas refletem os elementos de cultura, como familia, escola, religido, na quais as
pessoas cresceram.

Robbins (2005), por sua vez, salienta que a cultura organizacional tem
papel de definir fronteiras criando distingbes entre uma organizacdo e outra,
proporcionar a identidade da organizacgéao, facilitar o compromisso dos funcionarios
com os objetivos da organizagao e estimular a estabilidade do sistema social.

Na opinido ainda de Robbins (2005), para manter uma cultura

estabelecida, a organizacéo precisa de praticas de selecdo, acbes dos dirigentes e
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métodos de socializagdo. O objetivo explicito da selecdo e identificacdo é a
contratacdo de individuos que tenham o conhecimento, as habilidades e as
capacidades necessarias para o desempenho bem-sucedido das atividades dentro
da organizacdo, descartando os candidatos que poderiam desafiar ou atacar os
valores essenciais desta.

De acordo com Lacombe (2011), a cultura equivale ao modo de vida da
organizacado. Ela define os padres de comportamento e de atitudes que governam
as acoes e decisdes da administracao.

A cultura organizacional também vai determinar o clima organizacional e
essa relagéo ocorre mediante o repasse e compartilhamento da cultura para toda a
instituicdo. Pode-se entender assim que a cultura desempenha um papel relevante
dentro das organizacfes, pois através dela é que sdo definidas as diretrizes, os
modos e caminhos a ser seguidos pela empresa em busca do sucesso.

Assim, a cultura organizacional também é de suma importancia para a
gestdo publica, pois como esta objetiva oferecer um atendimento de qualidade a
populacado, entdo compreende-se que o cidaddo deve ser o foco da administracéao
publica, e torna-se necessario que se tenha dentro das organizacbes publicas
servidores que conhecam 0s objetivos e valores da instituicdo e também conhecam
a importancia da eficiéncia nos servigos publicos para coloca-los em pratica no dia-

a-dia.

2.6 Clima organizacional

A partir das reflexbes feitas nos tOpicos acima, sobre gestdo publica,
gestdo de pessoas e cultura organizacional, sera abordado abaixo conceitos sobre o
clima organizacional e sua importancia na administracao publica.

A palavra clima é originada do grego klima, tendo por significado:
tendéncia, inclinacédo, segundo alega Coda (1997). Com o surgimento das teorias
administrativas, a organizagao foi comparada a um organismo vivo, de modo que
teria as mesmas necessidades e caréncias, estas que precisariam ser atendidas,
dessa forma o clima poderia ser compreendido como a tendéncia ou ao atendimento
das necessidades organizacionais, manifestando-se como um indicativo da eficacia

organizacional.
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O clima organizacional € o ambiente de trabalho que se convive. Esse, na
visdo de Champion (apud LUZ, 2003, p. 10) “é a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional, que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizacao e influencia o seu comportamento”.

O clima organizacional, segundo Maximiniano (2000), refere-se ao
produto dos sentimentos individuais e grupais das pessoas com relacéo a realidade
percebida, a organizacdo. Pode-se inferir, a partir dai, que a realidade percebida vai
depender das caracteristicas individuais de cada um.

Desta forma, para Silva (2001), o clima organizacional diz respeito ao que
as pessoas acham que existe e esta acontecendo no ambiente da organizacdo, em
determinado momento, sendo, portanto, a caracterizagcdo da imagem que essas
pessoas tém dos principais aspectos ou tracos vigentes na organizacdo. Talvez seja
esse 0 maior desafio em relacdo ao conceito de clima organizacional: s6 pode ser
compreendido em termos das percepcdes das pessoas que fazem parte da
organizacao.

O clima organizacional é uma importante variavel que reflete o
comportamento dos individuos na organizacao, isto €, os atributos especificos desta,
seus valores ou atitudes, que afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se
relacionam no ambiente de trabalho (LUZ, 1995). Algumas variaveis afetam o clima
organizacional, dentre elas: estilos de lideranca, salarios praticados, possibilidades
de desenvolvimento profissional, feedback recebido, tipo de trabalho realizado,
beneficios, estabilidade no emprego, desempenho, recompensas e punicdes,
oportunidades recebidas e percebidas.

De acordo com Chiavenato (2000, p. 305) o clima organizacional pode ser
definido como sendo a qualidade ou a propriedade do ambiente organizacional que
€ percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que influencia no
seu comportamento.

Oliveira (1995 citado por Luz 2003, p.11), expressa a idéia:

Clima organizacional é mais ou menos assim: ndo se sabe exatamente
onde encontra-lo; por instantes temos a sensacdo de té-lo achado, mas
depois nos decepcionamos. O clima jamais € algo bem nitido, mas sempre
uma espécie de fantasma: difuso, incorpéreo... fica ai, no dia-a-dia da
empresa, metido numa confusa trama de acdes, reacdes, sentimentos, que
nunca se definem, jamais se explicitam.
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Segundo Chiavenato (1988), o clima organizacional compreende seis
dimensoes, séo elas:

v Estrutura da Organizacdo: que afeta o sentimento das pessoas sobre as
restricbes em sua situacdo de trabalho, como regras excessivas, regulamentos,
procedimentos, autoridade hierarquica, disciplina etc.;

v Responsabilidade: que produz o sentimento de ser seu proprio chefe e de nao
haver dependéncia nem dupla verificacdo em suas decisoes;

v Riscos: que levam a iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar desafios
no cargo e na situacgéo de trabalho;

v Recompensas: conduzem ao sentimento de ser recompensado por um
trabalho bem feito; sdo a substituicdo do criticismo e das puni¢cdes pela recompensa,;
v Calor e apoio: o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua,
gue prevalecem na organizacao;

v Conflito: O sentimento de que a administragcdo ndo teme diferentes opinides
ou conflitos. E a colocacgéo das diferencas no aqui e no agora.

Chiavenato (1988) acrescenta que tal conceito envolve uma visdo mais
ampla e flexivel da influéncia ambiental sobre a motiva¢do. Para ele, a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional, que € percebida ou experimentada pelos
membros da organizagao, influenciam no seu comportamento. Para tanto, segundo
este autor, o clima organizacional refere-se ao ambiente interno, existente entre as
pessoas que convivem no meio organizacional e esta relacionado com o grau de
motivacao de seus participantes.

Para Souza (1978) o Clima Organizacional € resultado de variaveis
culturais, apoiado em conjuntos de fenbmenos resultantes da acdo humana,
visualizada dentro de um sistema composto por trés elementos: 0s preceitos, a
tecnologia e o carater.

Por preceitos, entende-se ser a autoridade e o conjunto de regulamentos
e valores, explicitos o implicito que conduz a organizacéo, incluindo-se: padrdes de
conduta, politica administrativa, estilo de geréncia, costumes sociais, tradi¢des.
Tecnologia € o conjunto de instrumentos e procedimentos utilizado no trabalho de
uma organizacao, incluindo-se: racionalizacdo do trabalho, metodologia de servico,
rede de comunicacdes, entre outros. E, por carater, o conjunto das manifestacfes
espontaneas dos individuos que compdem a organizacdo: alegria, depressao,

tensdo, entusiasmo, apatia.
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Souza (1978) ainda chega ao conceito de clima organizacional, sendo
uma interacdo dos elementos da cultura, com decorréncia dos elementos culturais e
seus efeitos sobre eles, ou seja, a excessiva importancia a tecnologia leva a um
clima desumano; a pressao das normas cria tensdo; a aceitacao dos afetos resulta
em climas de tranquilidade e entusiasmo.

A partir de todas estas definicbes, pode-se considerar que o clima é de
extrema importancia para o individuo, pois € a forma como este entende e percebe o
seu ambiente de trabalho, levando-se em conta as caracteristicas individuais.
Convém, ainda, acrescentar que o mesmo individuo pode, em certo momento,
interpretar o ambiente de trabalho de uma forma e, tempos depois, pode fazé-lo de

maneira diferente.

2.6.1 Motivagéao e satisfagao no trabalho

De acordo com Gil (2001, p. 202) a motivacao é a forca que estimula as
pessoas a agir, e tem sempre origem numa necessidade. Dessa forma, as pessoas
se dispdem de motivagBes proprias geradas por necessidades distintas e ndo se
pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra. A motivagao
decorre de necessidades ndo satisfeitas, jamais definidas por alguém, pois sao
necessidades intrinsecas ao ser humano.

Vergara (2006, p. 42) afirma que motivacdo € uma forca, uma energia que
impulsiona o ser humano na dire¢cdo de alguma coisa. E absolutamente intrinseca,
isto é, estd dentro de cada ser, nascendo de necessidades interiores. Ninguém
motiva ninguém. A pessoa € gue se motiva, ou ndo. Tudo o que os de fora podem
fazer é estimular, incentivar, provocar a motivagao.

Para a existéncia de um bom clima organizacional, € imprescindivel
estimular uma atmosfera que leve a um equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal
dos funcionarios. Quando o funcionario sabe que tem o apoio da empresa em
qualquer situacdo, seu bem estar contribuird para melhorar o clima (DRUCKER,
1997).

Dentro de uma organizacao, o clima néo é percebido da mesma forma por
todos os seus membros, em razao das diferencas de diretorias, de cargo exercido,
do tempo de servico, da natureza das atividades, das formas de organizacdo do

trabalho, entre outros fatores.
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Contudo, as organizacfes precisam de pessoas motivadas, embora ha
uma questdo béasica que interfere nesse processo, que € o nivel de motivacéo entre
as pessoas. Isso ocorre porque as pessoas tém valores e interesses diferentes,
formacdao profissional diferente, enfim, uma historia de vida diferente que condiciona
suas motivagoes.

Ao saber que as pessoas tém diferentes expectativas em relagédo ao
trabalho, cabe ao gestor publico compreender os mecanismos responsaveis pela
motivacdo de pessoas, buscando emprega-las de forma a definir uma rota de
convergéncia entre os objetivos institucionais e os individuais, comenta Bergue
(2005, p. 261).

Dubrin (2003, p. 110) explica que a motivacdo num ambiente de trabalho
€ 0 processo pelo qual o comportamento € mobilizado e sustentado no interesse da
realizagdo das metas organizacionais.

Ja Robbins (2005, p.132), define a motivagdo como sendo “o processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa
para o alcance de uma determinada meta”.

Chiavenato (1994, p.47) afirma:

O clima organizacional influencia a motivacdo, o desempenho humano e a
satisfacdo no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas cujas
consequéncias se seguem em decorréncia de diferentes acdes. As pessoas
esperam certas recompensas, satisfacdes e frustracbes na base de suas

percep¢bes do clima organizacional. Essas expectativas tendem a conduzir
a motivacao.

Assim, a compreensdo do clima organizacional pode proporcionar uma
melhor visdo a respeito da organizacdo, o que ira fornecer aos gestores
contribui¢cdes para implementar agdes que contribuam para a melhoria do local de
trabalho em todos os aspectos.

Conforme Chiavenato (1994, p.53):

Quando existe um bom clima organizacional, a tendéncia é que a satisfacédo
das necessidades pessoais e profissionais sejam realizadas, no entanto,
guando o clima é tenso, ocorre frustracdo destas necessidades, provocando
inseguranca, desconfianga e descontentamento entre os colaboradores. O
clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes, produzindo elevacdo do moral
interno. E  desfavoravel quando proporciona frustracdo daquelas
necessidades.
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Chiavenato (2006) afirma ainda que a satisfagdo de algumas
necessidades é temporal e passageira, ou seja, a motivacao é ciclica e orientada
pelas diferentes necessidades. Desse modo, o comportamento € quase um
processo de resolucdo de problemas, de satisfacdo das necessidades, a medida em
que vao surgindo.

Portanto, o conhecimento da motivacdo humana e indispensavel para que
0 gestor possa realmente contar com a colaboracdo dos funcionarios, logo, um dos
maiores desafios das organizacbes € motivar seus trabalhadores, tornando-os
comprometidos, para atingir objetivos propostos, estimulando-os o suficiente para
que sejam bem-sucedidos através do trabalho que desenvolvem.

2.7 Modelos de estudo de clima organizacional

Conforme Rizzatti (1995), varios autores propuseram categorias de
analise de clima organizacional, visando uma maior e melhor convivéncia entre
organizacdo e individuos. Ainda na visdo de Rizzatti (2002), para realizar uma
pesquisa de clima organizacional, pode-se adotar dois métodos de pesquisa: adota-
se um modelo ja experimentado por outro pesquisador, ou pode ser desenvolvido
um modelo proprio.

Ao longo de toda a sua evolucdo, a teoria do comportamento
organizacional tem como conceitos fundamentais as pessoas, a estrutura, a
tecnologia, os ambientes interno e externo da organizagdo e suas inter-relacdes
(LUZ, 2009). A questdo do clima organizacional estd diretamente associada a
interacdo entre individuo e organizacdo. Ao longo dos anos, estudiosos e
pesquisadores tém se debrucado sobre o estudo dessa relacdo para compreender
0os impactos das organizacdes sobre o individuo e destes sobre aquelas, o que
ensejou o surgimento dos diversos modelos de estudo de clima (HALISKI; LARA,
2008), e que contribuiram para o desenvolvimento dessa pesquisa.

A seguir serdo apresentados alguns dos principais estudos sobre o clima

organizacional, os quais propdem diferentes visdes.
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2.7.1 Modelo de Litwin e Stringer

Esse modelo tem por finalidade principal analisar os sentimentos dos
funcionéarios de acordo com as atitudes tomadas pelas empresas no decorrer dos
dias. Como resultado de um estudo empirico por eles desenvolvido, esses autores
propuseram um modelo para estudo de clima organizacional com base nos
seguintes fatores: estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa, calor e apoio,
conflito, identidade e padrdes. Que podem ser assim definidos:

1) Estrutura: sentimento dos trabalhadores com relacdo as restricdes no desenvolver
do trabalho: procedimento, regras, regulamentos e outras limitacoes;

2) Responsabilidade: sentimento de liberdade para tomar decisdes relacionadas ao
seu trabalho sem a verificacdo das acoes;

3) Desafio: sentimento da necessidade do risco e do desafio no desempenho das
suas funcgoes;

4) Recompensa: sentimento de ser recompensado pelo bom trabalho executado,
com énfase em incentivos e ndo em puni¢oes;

5) Relacionamento e cooperac¢do: sentimento de ajuda mutua dentro da organizacao
e camaradagem entre individuos;

6) Conflito: sentimento de que a administracdo ndo possui problemas com diferentes
opinides ou conflitos;

7) Identidade: sentimento de que os objetivos pessoais estao interligados com os
objetivos organizacionais; sensacéo de ambiente familiar dentro da organizacao;

8) Padrbes: é o grau de énfase em normas e processos da organizacao sentido pelo

individuo.

2.7.2 Modelo de Kolb

Neste modelo, é apresentada uma escala de sete fatores para uma
pesquisa de clima organizacional: conformismo, responsabilidade, padrdes,
recompensas, clareza organizacional, calor e apoio, liderancga.

Segundo Bispo (2006), a partir do estudo de Litwin e Stringer (1968),
Kolb(1986) apresenta este novo modelo, que além de recompensas,
responsabilidade e padrdes, ja observados no modelo anterior, sdo adicionados 0s

fatores:
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1) Conformismo: sentimento das varias imposi¢fes da organizacdo de modo que o
individuo deve se adaptar ao invés de trabalhar como gostaria;
2) Clareza Organizacional: sentimento de coisas bem organizadas e que 0s
objetivos séo claramente definidos, ao invés de confusos e desordenados;
3) Calor e Apoio: sentimento de valorizagdo dentro da organizacdo, em que 0S
membros oferecem apoio mutuo e confiam uns nos outros.
4) Lideranca: disposicdo que os membros apresentam em aceitar a lideranca e a
direcéo de outros membros qualificados.

O modelo de Kolb complementa o modelo anterior, adicionando estudos
sobre o impacto sentido pelos funcionarios quando sdo enquadrados na cultura da

empresa.

2.7.3 Modelo de Sbragia

Esse modelo de pesquisa tem por finalidade observar o grau de interacéo
entre a empresa, o funcionario e os seus impactos. Sbragia (1983) apoés realizar
uma pesquisa juntamente com instituicbes de pesquisa e desenvolvimento, sobre o
clima organizacional, prop6s um modelo que envolve 20 fatores:

1) Estado de tensdo: descreve o quanto as emocdes presentes nas acdes das
pessoas influenciam no senso de logica e racionalidade.

2) Conformidade exigida: descreve o grau de flexibilidade de ac&o que o individuo
podera usufruir dentro da organizacéo; descreve o grau de conscientizacdo exigido
pela empresa quanto a necessidade do cumprimento de normas e regulamentos
formais.

3) Enfase na participacdo: descreve o grau de participacdo das pessoas dentro da
organizacao, ou seja, quanto sdo consultadas e envolvidas nas decisoes;

4) Proximidade da supervisdo: descreve o grau de controle gerencial sobre as
pessoas na organizacao;

5) Consideracdo humana: descreve 0 quanto as pessoas sao tratadas como seres
humanos, ou seja, o quanto recebem de atencdo em termos de relacionamentos
humanos;

6) Adequacdo da estrutura: descreve a quantidade de normas, procedimentos e
canais de comunicacao consistentes com o0s requisitos de trabalho e quanto a

empresa facilita o trabalho para os seus funcionarios
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7) Autonomia presente: descreve 0 sentimento de autonomia por parte dos
empregados em relacdo as decisdes tomadas, ou seja, 0 quanto ndo precisam ter
suas decisdes verificadas.

8) Recompensas proporcionais: descrevem o0 sentimento com relacdo as
recompensas adquiridas devido ao bom trabalho e sua relacdo com as punigdes e o
nivel de satisfagdo dos funcionarios;

9) Prestigio obtido: descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizacao;

10) Cooperagéo existente: descreve o quanto a amizade no ambiente de trabalho
influencia no trabalho do individuo;

11) Padrbes enfatizados: descrevem o grau de importancia atribuido pelas pessoas
as metas e aos padrdes de desempenho;

12) Atitude frente a conflitos: descreve o grau em que as pessoas estao dispostas a
servir e considerar diferentes opinides;

13) Sentimento de identidade: descreve 0 quanto as pessoas dao valor a
organizacao da qual fazem parte;

14) Tolerancia existente: descreve o grau com que 0sS erros das pessoas sao
tratados de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva.

15) Clareza percebida: descreve o grau de conhecimento dos individuos com
relacdo aos assuntos que lhes séo informados;

16) Justica predominante: descreve o0 grau com gque predominam os critérios de
decisdo das habilidades e desempenhos antes do que os aspectos politicos,
pessoais ou credenciais.

17) CondicGes de progresso: descreve a énfase com que a organizacdo prové a
seus membros a oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional,

18) Apoio logistico: descreve o grau de apoio que a organizagdo prové aos seus
funcionarios, as condi¢des e os instrumentos de trabalho necesséarios para um bom
desempenho;

19) Reconhecimento proporcionado: descreve o quanto a organizagéo valoriza um
desempenho ou uma atuacéo acima do padrao por parte de seus membros;

20) Forma de controle: descreve o0 quanto a organizagao usa custos, produtividade e
outros dados de controle para efeito de auto-orientacéo e solugcéo de problemas, ao

invés de policiamento e castigo.
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2.7.4 Modelo de Coda

Com base em experiéncia adquirida durante a realizacdo de um estudo
sobre os fatores influenciaveis do clima organizacional, sendo este realizado junto a
cinco organizacgOes brasileiras de grande porte do setor publico e privado ao longo
de dois anos, Coda (1997) identificou a presenca de dez fatores comuns:

1) Lideranca: descreve o grau de influéncia gerado pela chefia aos seus
subordinados;

2) Compensacgédo: descreve as diferentes formas de compensar os funcionarios
pelos trabalho executados e o seu equilibrio;

3) Maturidade empresarial: relata o grau de conhecimento dos dados da empresa
pela comunidade e o nivel de percepcao dos funcionarios com relacéo as influencias
do mercado;

4) Colaboracgéo entre areas funcionais: existéncia de respeito e integracdo entre as
diferentes areas funcionais; estreita colaboracdo entre os departamentos, para
atingir os objetivos da empresa;

5) Valorizacdo profissional: estimulo ao crescimento dos funcionarios por parte da
chefia;

6) Identificagdo com a empresa: sentimento dos funcionérios e identificagcdo com os
ideais corporativos;

7) Processo de comunicacgdo: grau de eficacia das transmissfes das mensagens e
decisdes anunciadas;

8) Sentido do trabalho: importancia atribuida ao que acontece com a organizacao;

9) Politica global de recursos humanos: importancia atribuida a area de RH diante
das demais areas funcionais existentes;

10) Acesso: continuidade de realizacdo do mesmo tipo de trabalho, até o final da
carreira.

O modelo realizado por Coda analisa os sentimentos dos funcionarios e a
sinergia obtida com relag&o a identificacdo da empresa por parte dos mesmos. Com
base nos modelos estudados, verifica-se certa relacdo entre eles, de modo que os
estudos posteriores surgiram com o0 intuito de complementar as informacoes

necessarias para a identificacdo do clima organizacional.
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2.7.5 Modelo de Rizzati

Segundo Rizzatti (2002), o clima organizacional € um fenémeno do
ambiente interno resultante de uma coletividade, que engloba tanto fatores humanos
e materiais quanto fatores abstratos, oriundos do convivio social e da cultura da
organizagdo. O autor, ao estudar o ambiente organizacional em universidades
federais do sul do Brasil, baseou-se na analise de categorias especificas do setor
para o desenvolvimento de pesquisas de clima organizacional nessas instituicoes.
Algumas das categorias adotadas por Rizzatti (2002) séo:

1) Imagem institucional: o processo de estruturacdo mental da imagem é
consequéncia de um grupo amplo e definido de percepcdes avaliativas sobre as
variaveis ambientais que compdem a organizagao junto as pessoas.

2) Politica de recursos humanos: baseia-se num conjunto de fatores ambientais da
organizagdo que demonstra a forma como ela lida com seus membros e 0s meios
que utiliza para o alinhamento de objetivos e estratégias.

3) Sistema de assisténcia e beneficios: essa categoria estuda os meios que a
instituicdo busca para corresponder as necessidades dos servidores e manté-los
dentro de um nivel satisfatério de moral, produtividade, comprometimento e
dedicacgéao funcional.

4) Estrutura organizacional: analisa a maneira como as atividades séo divididas,
implantadas e organizadas, além de buscar a identificacdo dos locais em que séo
tomadas decisdes e executadas as atividades da organizacao.

5) Organizacdo e condicdes de trabalho: busca identificar fatores referentes aos
aspectos fisicos do ambiente de trabalho, tais como as condicbes ergondémicas e
coordenacao das atividades na instituicao.

6) Relacionamento interpessoal: reflete a interagdo entre os membros da
organizacdo e esta diretamente relacionado a reciprocidade de acdes e atitudes
entre as pessoas.

7) Comportamento das chefias: esta intimamente ligado a personalidade das
pessoas que ocupam esse tipo de cargo, de modo a demonstrar como se da a
tomada de decisbes na organizacdo, bem como os estilos de comandos em relacdo

aos seus subordinados.
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2.7.6 Modelo de Luz

O modelo de Luz (1995) prioriza, por sua vez, analisar as preocupacdes
com relacdo aos beneficios sentidos pelos funcionarios, sejam eles de fator
monetério ou fisico. Luz prop6s um novo modelo de analise de clima organizacional,
sendo este constituido de dezoito fatores:

1) O trabalho em si: refere-se ao conhecimento da percepcao e atitude das pessoas
em relacdo ao trabalho que executam;

2) Integracdo funcional: visa avaliar o grau de cooperagdo existente entre 0s
diversos departamentos da organizacao;

3) Salério: analisa a existéncia de distorcfes entre os salarios internos e possiveis
descontentamentos em relacdo aos praticados em outras organizacoes;

4) Supervisdo: mede o grau de satisfacdo dos funcionarios em relagdo aos seus
superiores;

5) Comunicacdao: verifica o grau de conhecimento de fatos relevantes da empresa
por parte dos funcionarios;

6) Progresso profissional: identifica as possibilidades de crescimento dos
funcionarios dentro da empresa;

7) Relacionamento interpessoal: verifica o grau de relacionamento existente entre 0os
funcionarios e com a chefia;

8) Estabilidade no emprego: refere-se ao sentimento de seguranca das pessoas em
relacdo aos seus empregos;

9) Processo decisorio: identifica o grau de autonomia do funcionéario;

10) Beneficios: verifica o grau de satisfacdo com relacdo aos diversos beneficios
oferecidos pela empresa;

11) Condig0es fisicas de trabalho: refere-se a identificacdo do grau de conforto das
instalagdes;

12) Relacionamento empresa x sindicato x funcionarios: verifica o sentimento de
atendimento as queixas e reclamagdes dos funcionérios;

13) Disciplina: identifica o grau de rigidez das normas disciplinares e o nivel de
insatisfacdo gerado por elas;

14) Participacdo: verifica o grau de participacdo na gestdo administrativa da

empresa,
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15) Pagamento: refere-se ao grau de conhecimento dos funcionarios em relagdo aos
descontos efetuados e aos erros indevidos por ocasiao do pagamento;
16) Seguranca: identifica 0 grau de preocupacdo da organizacdo e as providéncias
tomadas em relacdo a integridade fisica da sua forca de trabalho, no que se refere
a acidentes de trabalho e doencas profissionais;
17) Motivacédo e Satisfacdo pessoal: reflete o estado de motivacao e reconhecimento
desfrutado pelo trabalho, onde analisa os niveis de satisfacdo no trabalho,
motivacdo e reconhecimento proporcionado.
18) Objetivos organizacionais: verifica a clareza da comunicagdo, aos funcionarios,
dos objetivos e planos de acao nos niveis setorial e organizacional.

Diante deste levantamento bibliografico, nesta pesquisa foram utilizadas
as seguintes variaveis do modelo de estudo de clima organizacional de Luz (1995): o
trabalho em si, condi¢cdes fisicas de trabalho, supervisdo, relacionamento
interpessoal, beneficios e progresso profissional, motivacdo e satisfacdo pessoal,
pois sdo variaveis relevantes a constituicdo do clima organizacional. A partir desta
definicdo, esses fatores foram pesquisados a fim de se perceber os efeitos sentidos
pelos servidores publicos com relagéo as variaveis estudadas e a sua identificacdo
com o 6rgdo publico.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, sdo abordados os procedimentos metodolégicos que
foram utilizados para desenvolvimento do estudo e ainda apresentada a Instituicdo
onde foi desenvolvida a pesquisa de clima organizacional.

De acordo com Lakatos (2006, p.105), a especificacdo da metodologia da
pesquisa é a que abrange maior nimero de itens, pois responde, a um s6 tempo, as
guestdes como?, com qué?, onde?, quanto?. Deste modo, o intuito deste item é
destacar a metodologia que foi utilizada para desenvolver a pesquisa e alcancar os
objetivos apontados neste estudo.

3.1 Caracterizacdo da organizacdo e amostra da pesquisa

A Secretaria Municipal da Educagéo é o 6rgdo responsavel por promover
0 acesso da comunidade a escolarizacdo regular e aos bens de cultura com
equidade e qualidade social, em conformidade aos principios norteadores da
cidadania republicana. Compete a Secretaria Municipal da Educacéo:
| - desenvolver e implementar a politica educacional no Municipio;
Il - executar a politica municipal de educacao, abrangendo o planejamento, estudos,
projetos, normalizacéo e fiscalizacao do sistema correspondente;
Il - propor, desenvolver, adotar e adaptar métodos e técnicas capazes de promover
um ensino universal e de qualidade;
IV - articular a politica e a gestdo educacional com as demais politicas sociais do
Municipio;
V - promover a articulacdo da politica e gestdo educacional do Municipio nos
ambitos Federal e Estadual, visando a integracéo dos programas;
VI - gerir a infraestrutura fisica, a politica de apoio ao discente e as condi¢cdes
pedagogicas do ensino municipal, de modo a garantir a aprendizagem e estimular a
permanéncia do aluno na escola;
VII - promover a gestdo de curriculos e conteudos escolares, sob uma perspectiva
inovadora que privilegie a qualidade do ensino e a promogéo da cidadania;
VIII - outras atividades nos termos do regimento.
A Secretaria Municipal da Educacdo € composta pelas seguintes

diretorias:



37

v Diretoria de Recursos Humanos: E a diretoria responsavel pela nomeagcio,
posse, remuneracdo dos servidores. Realiza ainda remocéao, lotacdo e contratacao
de servidores e estagiarios.
v Diretoria de Administracdo e Financas: E a diretoria responsavel por
acompanhamento e pagamento de despesas gerais da secretaria como: transporte
escolar, realizacdo de eventos, diarias e passagens para servidores, realizacdo e
acompanhamento de contratos administrativos, prestacao de contas, entre outros.
v Diretoria de Projetos e Obras: Esta diretoria realiza acompanhamento de
execucao de obras de construcdo de Escolas Municipais e CMEI’s.
v Diretoria de Ensino Fundamental: E a diretoria responsavel pelo
acompanhamento de todas as atividades executadas nas Escolas Municipais de
Ensino Fundamental de Palmas.
v Diretoria de Ensino Infantil: E a diretoria responsavel pelo acompanhamento
de todas as atividades executadas nos Centros Municipais de Educagéo Infantil
(CMEI’s).

A Secretaria Municipal da Educacdo é composta, atualmente, por 150
(cento e cinquenta) servidores, entre efetivos e contratados. Para a execugao deste
trabalho, esta pesquisa foi realizada na Diretoria de Administragédo e Finangas e nas
suas respectivas geréncias: Geréncia Administrativa, Geréncia de Financas e
Geréncia de Contratos. A pesquisa foi aplicada a uma amostra de 45 servidores, ou

seja, 30% da populacdo ativa da Instituicao.

3.2 Critérios de design da pesquisa

Segundo Chizzotti (1995, p.11), a pesquisa investiga 0 mundo em que o
homem vive e o proprio homem. Contudo, a pesquisa s6 existe com 0 apoio de
procedimentos metodoldgicos adequados, que permitam a aproximag¢do ao objeto

de estudo.
3.2.1 Tipo de pesquisa
As pesquisas cientificas podem ter duas naturezas: pura e aplicada. A

pesquisa cientifica pura objetiva gerar conhecimentos novos, (teis para o avanco da

ciéncia, sem aplicagdo pratica prevista, portanto, envolve verdades e interesses
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universais. Ja a pesquisa aplicada objetiva gerar conhecimentos para aplicagdo
pratica, dirigidos a solucdo de problemas especificos. Envolve verdades e interesses
locais.

Para realizacdo deste estudo, o tipo de pesquisa que caracterizou a
mesma € a pesquisa aplicada, pois tem o objetivo de gerar novos conhecimentos
sobre situacdes do cotidiano da Instituicdo pesquisada, para possiveis solucbes de

problemas na prética.

3.2.2 Quanto ao objeto

Para Gil (2007), com base nos objetivos, é possivel classificar as
pesquisas em trés grupos:
v Pesquisa Exploratéria: Este tipo de pesquisa tem como objetivo proporcionar
maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a
construir hipéteses. A grande maioria dessas pesquisas envolve: (a) levantamento
bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o
problema pesquisado; e (c) analise de exemplos que estimulem a compreenséo.
Essas pesquisas podem ser classificadas como: pesquisa bibliografica e estudo de
caso.
v Pesquisa Descritiva: A pesquisa descritiva exige do investigador uma série de
informacdes sobre o que deseja pesquisar. Esse tipo de estudo pretende descrever
os fatos e fendmenos de determinada realidade (TRIVINOS, 1987). Sdo exemplos
de pesquisa descritiva: estudos de caso, analise documental, pesquisa ex-post-
facto. Esse tipo de pesquisa exple caracteristicas de determinada populacdo ou
determinado fendbmeno e ndo tem compromisso de explicar os fenbmenos que
descreve, embora sirva de base para tal explicacao.
v Pesquisa Explicativa: Este tipo de pesquisa preocupa-se em identificar os
fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia dos fendbmenos. Ou
seja, este tipo de pesquisa explica o porqué das coisas através dos resultados
oferecidos. Segundo Gil (2007, p. 43), uma pesquisa explicativa pode ser a
continuagao de outra descritiva, posto que a identificacao de fatores que determinam
um fendmeno exige que este esteja suficientemente descrito e detalhado.

Neste trabalho foi realizada uma pesquisa descritiva. A finalidade foi

observar e descrever os fenbmenos de objeto de estudo.
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3.2.3 Quanto a abordagem

Nesta perspectiva, as pesquisas se classificam em qualitativas e
quantitativas. A pesquisa qualitativa ndo se preocupa com representatividade
numérica, mas, sim, com o aprofundamento da compreenséo de um grupo social, de
uma organizagdo. Esta abordagem utiliza métodos que buscam explicar o porqué
das coisas, exprimindo o que convém ser feito, mas ndo quantifica os valores e as
trocas simbdlicas nem se submetem a prova de fatos, pois os dados analisados séo
nao-métricos (suscitados e de interacdo) e se valem de diferentes abordagens.

A pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser quantificavel, o que
significa traduzir em nuameros opinides e informacdes para classifica-las e analisa-
las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas (percentagem, meédia,
moda, mediana, desvio-padréo, coeficiente de correlacdo, andlise de regressao).

Neste trabalho, a pesquisa foi classificada como qualitativa, devido ao fato
de ser realizada para aferir aspectos como a percepcdo da imagem, atitudes e
motivac6es de um determinado grupo de servidores, para realizacdo do diagndstico

de clima organizacional da Instituig&o.

3.2.4 Quanto as fontes de pesquisa

Para se desenvolver uma pesquisa, € indispensavel selecionar o método
de pesquisa a utilizar. De acordo com as caracteristicas da pesquisa, poderédo ser
escolhidas diferentes modalidades de pesquisa.

Quanto a pesquisa bibliogréfica, esclarece Fonseca (2002, p. 32):

A pesquisa bibliografica é feita a partir do levantamento de referéncias
tedricas j& analisadas, e publicadas por meios escritos e eletrénicos, como
livros, artigos cientificos, paginas de web sites. Qualquer trabalho cientifico
inicia-se com uma pesquisa bibliogréfica, que permite ao pesquisador
conhecer 0 que ja se estudou sobre 0 assunto. Existem porém pesquisas
cientificas que se baseiam unicamente na pesquisa bibliografica,
procurando referéncias teoricas publicadas com o objetivo de recolher
informacdes ou conhecimentos prévios sobre o problema a respeito do qual
se procura a resposta.

Conforme Vergara (2007), a pesquisa de campo é uma investigacao
empirica realizada no ambiente ou local, que ocorre ou ocorreu algum fendmeno ou

que de certo modo necessite de elementos para que consigam ser explicados.
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Entende-se que esse tipo de pesquisa é dotado de técnicas para coleta de dados,
realizada principalmente por meio de observagbes no cotidiano, onde s&o obtidas
informacdes veridicas de um grupo de individuos ou fenbmenos sociais.

Assim, quanto aos meios, essa pesquisa Se caracterizou como
bibliografica e de campo, pois primeiramente buscou-se o embasamento teérico do
tema em questédo e, posteriormente, foi feita a pesquisa de campo onde mostra o

gue realmente acontece no cotidiano.

3.3 O estudo de caso

Para Yin (1994) o objetivo do estudo de caso € explorar, descrever ou
explicar. O estudo de caso visa proporcionar certa vivéncia da realidade, tendo por
base a discusséo, a analise e a busca de solugcdo de um determinado problema
extraido da vida real. Trata-se de uma estratégia metodolégica de amplo uso,
guando se pretende responder as questées como e por que em determinadas
situacdes ou fenbmenos que ocorrem.

Yin (2001) ainda enfatiza ainda ser a estratégia mais escolhida quando é
preciso responder a questdes do tipo “como” e “por qué” e quando o pesquisador
possui pouco controle sobre os eventos pesquisados.

De acordo com Gil (1991), o estudo de caso é caracterizado pelo estudo
exaustivo e em profundidade de poucos objetos, de forma a permitir conhecimento
amplo e especifico do mesmo, tarefa praticamente impossivel mediante os outros
delineamentos considerados.

Para definir o método de pesquisa mais adequado, Yin (2001) afirma que
€ preciso analisar as questdes colocadas pela investigacdo. O aspecto diferenciador
do estudo de caso “reside em sua capacidade de lidar com uma ampla variedade de
evidéncias — documentos, artefatos, entrevistas e observagdes” (YIN, 2001, p.27).

Portanto, o estudo de caso é um modo de se investigar um fenbmeno
empirico seguindo um conjunto de procedimentos pré-especificados e que pode ser
utilizado, especialmente, com as seguintes finalidades (YIN, 2001, p.34-35):

1. Explicar os vinculos causais em intervencdes da vida real que sdo complexas
demais para as estratégias experimentais ou aquelas utilizadas em levantamentos;

2. Descrever uma intervencgéo e o contexto da vida real em que ocorreu;
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3. llustrar determinados topicos dentro de uma avaliacdo, as vezes de modo
descritivo ou mesmo de uma perspectiva jornalistica;
4. Explorar situacfes nas quais a intervencdo que esta sendo avaliada néo
apresenta um conjunto simples e claro de resultados.

Esta pesquisa é classificada como estudo de caso, pois buscou registrar
os fendbmenos que foram observados em campo e informacgbes obtidas nos
questionarios, de acordo com o0s objetivos desta pesquisa, para posteriormente

descrevé-los e, assim, proporcionar conhecimentos acerca do fendmeno estudado.

3.4 Quanto aos procedimentos e instrumentos de coleta de dados

A coleta de dados esta relacionada com o problema, a hipétese ou 0s
pressupostos da pesquisa e procura obter elementos para que o0s objetivos
propostos na pesquisa possam ser alcancados.

A definicdo do instrumento de coleta de dados dependera dos objetivos
que se pretende alcancar com a pesquisa e do universo a ser investigado. Os
instrumentos de coleta de dados tradicionais séo:

v Observagao: quando se utilizam os sentidos na obtencdo de dados de
determinados aspectos da realidade.

v Entrevista: é a obtencdo de informacfes de um entrevistado, sobre
determinado assunto ou problema.

v Questionario: € uma série ordenada de perguntas que devem ser respondidas
por escrito pelo informante. O questionario deve ser objetivo, limitado em extenséo e
estar acompanhado de instrucdes. As instru¢cdes devem esclarecer o propésito de
sua aplicacdo, ressaltar a importancia da colaboracdo do informante e facilitar o
preenchimento.

Para maior percepg¢do no comportamento e atitudes dos servidores da
Secretaria Municipal de Educacao, foram realizadas visitas a instituicdo pesquisada
para observacao do local estudado.

Com a finalidade de avaliar os fatores que influenciam o clima
organizacional na Instituicdo, foi utilizado também como instrumento de pesquisa,
um questionario que abrangeu dados relativos ao perfil biografico e profissional dos
servidores e temas sobre os diversos aspectos relacionados com o contexto do

trabalho.
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Os questionarios foram aplicados diretamente na Secretaria Municipal de
Educacdo, na Diretoria de Administracdo e Financas e nas suas respectivas
geréncias: Geréncia Administrativa, Geréncia de Financas e Geréncia de Contratos,
durante o més de junho de 2015. Os mesmos foram impressos e entregues aos
servidores para preenchimento.

O questionario para pesquisa foi feito com adaptacdo do modelo proposto
por Luz, composto por vinte questbes e foi organizado com base nas seguintes
variaveis propostas por Luz: o trabalho em si, condicdes fisicas de trabalho,
supervisdo, relacionamento interpessoal, beneficios e progresso profissional,
motivacdo e satisfacdo pessoal, pois sdo varidveis relevantes a investigacdo e
constituicdo do clima organizacional.

Para elaboracdo do questionério foi utilizada a escala Likert(1932), que é
uma escala psicométrica das mais conhecidas e utilizadas, ja que se pretende
registrar o nivel de concordancia ou discordancia sobre uma declaragéo dada.

Com base em modelos anteriores, Likert realizou uma reducédo no numero
efetivo de pontos de escolha, visto que inicialmente o sistema de medida era
continuo. Na escala de Likert, os respondentes precisam marcar somente 0s pontos
fixos estipulados na linha, em um sistema de cinco categorias de resposta que vao

de “aprovo totalmente” a “desaprovo totalmente”.

Aprovo Aprovo Indeciso Desaprovo Desaprovo
fortemente fortemente

Quadro 01: Modelo de escala desenvolvido por Likert.
Fonte: Likert (1932)

3.5 Critérios de analise dos dados

No quadro a seguir estdo listadas as variaveis que foram abordadas no
questionario a fim de conhecer as percepc¢des dos respondentes em relacdo ao

clima organizacional na Instituicdo.



43

< ~ QUESTOES
VARIAVEL DESCRICAO CORRESPONDENTES
O trabalho em si Percepcdo em relacéo ao 1,23
trabalho executado.
Condic0es fisicas de trabalho Ambiente adequado 45,6
Supervisao Comportamento da chefia 7,8,9
Beneficios e Proaresso Beneficios oferecidos e
- 9 possibilidades de 10, 11, 12
profissional :
crescimento.
Relacionamento interpessoal Colaboragéo entre a equipe 13, 14

Motivacao e Satisfacdo pessoal

Autoestima

15,16, 17, 18,19, 20

Quadro 02: Resumo das variaveis para estudo do clima organizacional.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Os dados colhidos através do questionario foram tabulados a fim de

analisar os dados. Os resultados foram transformados em graficos, no aplicativo

Microsoft Office Excell, para sua classificacdo e analise, levando em conta os

objetivos da pesquisa.
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4 APRESENTACAO E ANALISES DOS DADOS

Esse capitulo apresenta os resultados que foram obtidos na pesquisa de
campo. O estudo de clima se baseou no modelo de Luz, onde foram selecionadas
variaveis relevantes ao diagnoéstico do clima organizacional. O questionario foi
estruturado com questbes que buscaram privilegiar as variaveis: o trabalho em si,
condicbes fisicas de trabalho, supervisdo, beneficios e progresso profissional,
relacionamento interpessoal, motivacdo e satisfacdo pessoal, que sdo variaveis

relevantes a constituicdo do clima organizacional.

4.1 Apresentacdao do perfil biografico e profissional dos servidores

Inicialmente  os  servidores responderam  algumas  questdes
socioeconbmicas, que se referem ao perfil biografico e aspectos profissionais dos
mesmos. Nos graficos abaixo esta representado o quantitativo de idade e sexo dos

servidores:

Acimade
55 anos
0%

Gréfico 01: Idade Grafico 02: Quantitativo homens e mulheres

Através da observacdo no gréafico 01, percebe-se que a Secretaria
Municipal da Educacdo é composta, em sua maioria, por um publico jovem. De
acordo com a percepcao, 67% dos servidores tém até 35 anos de idade. N&o foi
observado, na amostra da pesquisa, servidores acima de 55 anos. Observa-se ainda

que o publico feminino é o predominante entre os servidores da Institui¢ao.
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Nos graficos abaixo € identificado o estado civil e quantitativo de filhos

dos servidores que compde o quadro da Secretaria.

Mais de 4
0%

Grafico 03: Estado civil Grafico 04: Quantitativo de filhos

Como pode ser observado no grafico 03, a maioria dos servidores da
Instituicdo ndo tem companheiro (a), sendo portanto solteiros (as), divorciados (as)
ou viavos(as). No grafico 04, percebe-se que mais da metade dos servidores tem

filhos, e em sua maioria apenas um filho.

O gréafico abaixo identifica o grau de escolaridade dos servidores que

compde o quadro funcional da SEMED:

Grafico 05: Escolaridade

Percebe-se que dois em cada trés servidores possuem nivel superior, e
destes, 15% ja possuem MBA ou especializacdo. Na pesquisa ndo houve registro de
servidores que ndo concluiram o ensino fundamental ou médio. Esses dados
comprovam que os servidores estdo cada vez mais buscando novos conhecimentos

e a qualificacédo, através dos estudos.
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Esse fator ainda pode se comprovar devido ao fato da existéncia de
gratificagdes por titularidades, onde o servidor recebe uma determinada
porcentagem, em relacdo ao seu vencimento, a cada 180 horas de cursos
realizados. Existem ainda os planos de progressdes para os servidores. Vale
ressaltar ainda que esses sdo fatores que também interferem no clima

organizacional da Instituicao.

A seguir serd apresentado o vinculo que os servidores possuem com a

Prefeitura Municipal:

De 16 a 20
anos

- 9%
Comission

ado
9%

Grafico 06: Vinculo com a Prefeitura Grafico 07: Tempo de servigo

Neste grafico percebe-se que, atualmente, a instituicdo possui um namero
maior de servidores concursados. Dos entrevistados, 78% séo efetivos, entre eles,
13% possuem fungdo ou cargo de chefia, assessoria ou geréncia. Este resultado
pode ser considerado positivo, pois demonstra a valorizagcdo do gestor em relagéao
aos concursos realizados e os proprios servidores se sentem mais respeitados e
valorizados.

No grafico 07 buscou-se conhecer o tempo de trabalho dos servidores
dentro da Instituicdo, e com base nas informacgdes obtidas, observou-se que um
pouco mais da metade dos funcionarios s6 tém até trés anos de servico. Este fato
pode estar ligado a varias situacfes, entre elas, os dois concursos realizados nos
altimos cinco anos, onde foram oferecidas uma quantidade maior de vagas do que
antes, justamente, para preencher as vagas que anteriormente eram ocupadas por
apenas contratos temporarios. Porém, a quantidade de servidores contratados ainda
é alta, pois um em cada quatro servidores ainda sdo contratados ou comissionados.
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A seguir sera apresentado um gréfico relacionado a remuneragdo dos

servidores:

Acima de 8 salarios
minimos
0%

Grafico 08: Remuneracgao

O fato de seis em cada dez servidores receberem até dois salarios
minimos, pode estar ligado ao tempo de servico dos mesmos na Instituicdo, pois se
a maioria dos servidores é concursada e a metade possui até trés anos na
Instituicdo, estando ainda em estagio probatorio, ou seja, ndo tiveram ainda nenhum
tipo de progressao salarial, pois na Instituicdo as progressfes sé ocorrem dois anos
apos o término do estagio probatério.

E necessario e importante que o gestor e chefias conhecam também o
perfil de seus funcionarios, quanto aos aspectos que foram abordados: idade, estado
civil, filhos, escolaridade, tempo de servigco, remuneragao, entre outros. De acordo
com Chiavenato (1999), o fator humano tem sido o responséavel pela exceléncia de
organizacdes bem-sucedidas; por isso a importancia do fator humano em plena era
da informacao.

O grande diferencial das organizacdes é obtido por intermédio das
pessoas que nelas trabalham. Assim sendo, as pessoas requerem atencao e
respeito, pois estao sujeitas a uma multiplicidade de problemas pessoais, familiares,
financeiros, de saude e preocupacfes diversas. Portanto, pequenas atitudes gentis
podem evitar mas condutas, pois tanto servidores como diretores, todos s&o
importantes para o desempenho da organizacao.
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4.2 Apresentacao dos resultados das variaveis estudadas

Os proximos graficos tem objetivo de demonstrar os dados e analisar os
aspectos relacionados ao clima organizacional através das variaveis abordadas: o
trabalho em si, condi¢Bes fisicas de trabalho, supervisdo, beneficios, progresso

profissional, relacionamento interpessoal, motivacao e satisfacdo pessoal.

4.2.1 o trabalho em si

Esta variavel refere-se ao conhecimento da percepcédo e atitude das

pessoas em relacdo ao trabalho que executam. Neste sentido, foram analisadas trés

perguntas:

No inicio das atividades, o servidor As informacgdes que eu recebo para
recebe um bom treinamento e desempenho do trabalho s&o
condi¢bes para desenvolver o satisfatérias.

trabalho. Concordo
Concordo Concordo 0%

em parte
0%

0%

Grafico 09: Treinamento Grafico 10: Informacdes necessérias para o trabalho

A partir da analise feita no grafico 09, nota-se que os servidores, ao iniciar
suas atividades na Secretaria da Educacao, ndo recebem treinamentos e condi¢des
adequadas para desenvolvimento do trabalho que, de certo modo, atenda as
expectativas dos mesmos. Desta forma, percebe-se quanto a esta questédo, que os
servidores se sentem insatisfeitos. Este fato se comprova pelo nivel de discordancia
gue a questao teve, pois praticamente, 89% dos servidores pesquisados discordam
de alguma forma que, no inicio das atividades, os servidores recebem treinamentos
necessarios para desenvolver os trabalhos.

Sobre treinamento para o trabalho, aborda Gil (2001):



49

Treinamento se refere ao conjunto de aprendizagem localizada no centro da
posicao atual da organizacdo, implica dizer que é um processo educacional
de curto prazo e que esta voltada para ampliar o conhecimento das pessoas
para melhor desenvolver seus cargos que ocupam na empresa.

Com este resultado, torna-se necessério que o gestor e chefias se
comprometam em oferecer treinamentos e boas condicbes de trabalho aos
servidores, ndo sO no inicio das atividades, mas em todo o processo de
desenvolvimento de atividades dos mesmos, sendo este fator de suma importancia,
pois € partir dele que o quadro funcional ter4 condicbes de desenvolver suas
funcdes com maior seguranca e qualidade, podendo evitar problemas maiores para
0s gestores. Se os servidores forem capacitados, poderdo resolver questbes que
estiverem ao seu alcance, sem protelar o problema.

Ainda sobre esta variavel, temos a questdo sobre as informactes
necessarias para desenvolvimento do trabalho. Pode-se perceber no gréfico 10, que
mais de 60% dos servidores pesquisados afirmam que essas informacfes sao
insatisfatorias. Compreende-se que, embora os servidores percebam que ndo ha
treinamento no inicio das atividades, como percebido no grafico 09, uma parcela de
seis servidores em um grupo de dez, percebe que as informagdes recebidas para o
desempenho do trabalho ainda s&o insatisfatorias. Torna-se necessario que as
chefias estejam mais atentas, quanto as informacBes necessarias a serem
repassadas aos servidores, para que ndo seja prejudicado o desenvolvimento do
trabalho, pois este € um fator que também interfere no clima organizacional.

Em relacdo aos resultados encontrados nessas questdes, o gestor da
Secretaria deve estar atento quanto as politicas e praticas de treinamentos, uma vez
que problemas nesta area contribuirdo de maneira negativa para o grau de
comprometimento com o0s objetivos da organizagdo, para o ambiente de trabalho,

dentre outros.
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O gréfico a seguir apresenta a opinido dos servidores quanto a area em
que trabalham, se em sua area de formagdo ou area em que possui conhecimentos

e interesses.

O servidor trabalha na area de sua formagéo ou area em que
possui conhecimentos e interesses.

Discordo em parte
13%

N&o concordo nem
discordo
9%

Gréfico 11: Area em que os servidores trabalham

Nesta questdo, apenas trés em cada dez servidores atuam em suas areas
de formacgdo, conhecimentos ou interesses. O ideal € que cada servidor trabalhe
naquilo em que aprendeu a fazer ou se capacitou. Este € um fator que pode interferir
no clima, pois se um servidor trabalha em sua area de formacéo ou interesse, ele
trard maiores beneficios para a Instituicdo do que se estivesse exercendo atividades
gue nédo condiz com seu perfil, o trabalho se tornara bem mais produtivo.

Em relacdo a esses indices de insatisfacdo, torna-se necesséario que o
gestor busque realizar um trabalho junto a sua equipe, para identificar em que
diretoria ou servico, esses funcionarios poderiam se sentir mais satisfeitos, e
provavelmente alguns remanejamentos de funcionérios poderiam resolver a questao

da insatisfagdo com o trabalho realizado.
4.2.2 Condic¢0es fisicas de trabalho
Esta variavel refere-se a percepcdo dos colaboradores sobre o grau de

conforto das instalagbes fisicas do ambiente de trabalho. Os dois primeiros

guestionamentos sobre essa variavel sao:
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A Instituicdo possui uma boa Os equipamentos, bem como o
estrutura organizacional e acesso atecnologia, com que
mobiliaria, que facilita a execuc¢éo trabalho séo satisfatorios para a
dos trabalhos. realizagdo dos trabalhos.

N&o
concordo
nem

discordo discordo
9% 9%
Grafico 12: Estrutura organizacional e mobiliaria Grafico 13: Equipamentos e tecnologia

A estrutura fisica organizacional envolve a questdo do espaco a ser
distribuido entre os setores. E a questdo da ergonomia dos colaboradores e do bem
estar dos mesmos, tudo isso promove um local mais agradavel e facilita as rotinas
do cotidiano.

De acordo com a analise no grafico 12, mais da metade dos
entrevistados, de alguma forma, sdo satisfeitos quanto a estrutura organizacional da
Instituicdo. Isto mostra que, em um grupo de trés servidores, dois se consideram
satisfeitos com a estrutura organizacional e mobiliaria. Percebe-se ainda que, uma
parcela de 40% dos servidores, estédo insatisfeitos quanto a estrutura organizacional
e mobiliaria da Instituicdo, o que, de alguma forma, pode prejudicar o trabalho.

Conforme Dubrin (2003), as mudancgas que acontecem nas organizagdes
sdo provenientes de mudancas tecnoldgicas, na estrutura organizacional e nas
pessoas com que se trabalha, onde tudo isso influéncia para o bom andamento nos
processos organizacionais.

De acordo com o grafico 13, pode-se perceber que um em cada trés
servidores entrevistados discordam da qualidade dos equipamentos e do acesso a
tecnologia na Instituicdo. O nivel de insatisfacdo € maior do que o demonstrado na
estrutura da organizagdo, no grafico 12, deixando claro que 0s equipamentos e
tecnologia sdo aspectos que também necessitam de mudangas. Com isso, pode-se

considerar que a Instituicdo precisa disponibilizar equipamentos e tecnologia
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melhores e mais aptos para realizacao de trabalhos de qualidade, pois os resultados
positivos serdo para a propria Secretaria.

Quanto as condicdes fisicas de trabalho na instituicdo (limpeza,
ventilagdo, iluminacdo, saude, seguranca e higiene) os resultados estdo no gréafico
abaixo:

As condicdes fisicas de trabalho na Instituicdo sdo satisfatérias
(limpeza, ventilagdo, iluminac&o, salde, seguranca e higiene).

Discordo em parte Discordo
0% 0%

concord

Grafico 14: Condicdes fisicas do ambiente de trabalho

Nesse questionamento, percebe-se que o nivel de satisfacdo dos
servidores é considerado bom, pois mais de 80% dos pesquisados concordam, de
alguma forma, que as condig¢fes fisicas do ambiente de trabalho sé@o satisfatorias.
Isto mostra que, quanto os aspectos de limpeza, ventilagdo, iluminagdo, saude,
seguranca e higiene no local de trabalho, pode-se afirmar que os servidores estéo
satisfeitos.

Para Chiavenato (1999), as condicbes de trabalho que sdo fornecidas
pela empresa asseguram melhor desempenho relacionado a cada funcao especifica
além de promover o bem estar dos individuos.

Em relacdo as condicbes fisicas do trabalho, apesar do nivel de
concordancia das questdes, torna-se necessaria ainda certa melhoria no ambiente.
A preocupacdo com o ambiente de trabalho se da por questdes que vao do conforto
pessoal as condicbes para a realizacdo de um bom trabalho. Os funcionarios

preferem um ambiente fisico seguro, confortavel e limpo.
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4.2.3 Supervisao

Esta variavel mede o grau de satisfacdo dos funcionarios em relacdo aos
seus superiores.

Para Robbins (2006), o comportamento do gestor assume um papel de
assumir riscos ou seguir a rotina, autoritarismo ou espirito democrético, ou seja,

assumir um estilo participativo ou individualismo, ter atitude conservadora ou

inovadora.
Nesta varidvel foram abordadas as seguintes questdes:
Meu relacionamento com a O servidor sempre pode contar
chefia é satisfatério. com o apoio do chefe.
Discordo - Discordo )
Nao 0% Discordo Néo 0% Discordo
concordo em parte concordo em parte
nem 0% . 0%

discordo
0%

Grafico 15: Relacionamento com a chefia Grafico 16: Apoio do chefe.

A variavel em questdo foi uma das que obtiveram maior grau de
concordancia e apresentou resultados positivos. Todos os servidores entrevistados
estdo relativamente satisfeitos com sua chefia e sobre o0 apoio da chefia, trés em
cada quatro servidores entrevistados, concordam que podem contar com 0 apoio do
chefe, donde é possivel concluir que os servidores afirmam que estdo satisfeitos
com o apoio do chefe.

De acordo com Chiavenato (2003):

Os subordinados aceitam a autoridade dos seus superiores por que eles
acreditam que eles tém o direito legitimo, transmitido pela empresa de impor
ordens e que estas sejam cumpridas conforme as regras e procedimentos
existentes na organizacdo, sendo que haja uma relacdo de respeito dos
limites de cada parte envolvida.

E possivel ainda que o alto nivel de concordancia dessas questdes pode
se explicar pelo fato da nova chefia (ha apenas cinco meses no setor) ter sido
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indicada por seus méritos reconhecidos na area. Assim, é possivel perceber, que

esta nova chefia vem obtendo aprovacgéo dos funcionarios na Diretoria.

O dialogo entre chefia e servidores é utilizado para resolver os
problemas do setor

Discordo

0% )
Discordo em parte
0%

Nao concordo nem
discordo
2%

Gréfico 17: Dialogo entre chefia e servidores

Outro fator importante no clima da organizacao é abordado no grafico 17.
Percebe-se que os servidores da Secretaria se declaram satisfeitos com o diadlogo
entre chefia e servidores na resolucdo de problemas do setor. Em relacdo aos
guestionamentos ndo houve discordancia, podendo-se considerar a hipétese de ter
havido certa inseguranca na resposta ou abstencado da mesma.

Sendo assim, a variavel que aborda supervisdo € de extrema importancia
para manter um bom clima organizacional. Sobre o assunto, aborda Chiavenato
(1999):

Ambientes onde h& um clima organizacional ruim, onde predominam a
desmotivacdo da equipe, a auséncia de integracdo de pessoas e
departamentos, os conflitos entre chefias e pessoas, a falta de
comprometimento das pessoas, a falta de respeito do ser humano, séo
enormes geradores de problemas e de custos invisiveis para o negocio.

4.2.4 Beneficios e Progresso profissional

A seguir serdo mostrados os resultados relacionados as perguntas das
variaveis beneficios e progresso profissional. Segundo Luz, os beneficios verifica o
grau de satisfacdo com relacdo aos diversos beneficios oferecidos pela empresa e o
progresso profissional identifica as possibilidades de crescimento dos funcionarios

dentro da empresa.
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As politicas de recursos humanos As politicas que compreendem
existentes na Instituicdo plano de carreira e plano de
contemplam as necessidades dos progressfes sao satisfatdrias.

servidores de minha categoria.

Grafico 18: Politica de recursos humanos Grafico 19: Plano de carreira e progressoes.

Quanto as politicas de recursos humanos (grafico 18) existentes na
instituicdo contemplar as necessidades profissionais dos servidores, percebe-se que
as opinides foram bem divididas, o nivel de satisfacdo dessa questdo é bem
pequeno, apenas 10% se considera satisfeito.

Quanto aos planos de carreira e progressao (grafico 19), percebe-se que,
na opinido do servidor, praticamente a metade esta insatisfeita e se considerarmos o
namero de indiferentes quanto a questéo, a parcela de discordancia pode ser maior.

O gréfico abaixo aborda salarios e beneficios oferecidos pela Instituicdo,
um assunto também de suma importancia para um bom clima organizacional.

Os salérios e beneficios oferecidos pela Institui¢cdo sdo
satisfatorios e atendem as necessidades do servidor.

Gréafico 20: Salarios e beneficios



56

Em relagdo aos salarios e beneficios a opinido do servidor é bem dividida.
Apenas 45% dos servidores se dizem satisfeitos e isso pode ter relagdo ainda com o
nivel de salario recebido pelos servidores, em que apenas 38% dos servidores
recebem acima de dois salarios minimos.

O salério é uma importante variavel a ser analisada, em funcdo da sua
importancia sobre o grau de satisfacdo dos funcionarios. A insatisfacdo quanto a
politica de salarios e beneficios para os funcionarios da Secretaria pode
comprometer a motivacdo da equipe. Esse resultado mostra a necessidade de
reformular as politicas publicas de beneficios aos servidores publicos municipais
dessa secretaria. Afinal, os beneficios constituem a chamada remuneracgéo indireta e
também pode ser fonte de insatisfacao dos funcionarios.

Sabendo que a Secretaria Municipal de Educacdo é uma instituicdo
publica de ambito municipal, e que a mesma nao possui autonomia para implantar
novas politicas de recursos humanos capazes de sanar o descontentamento dos
servidores, é necessario que o gestor busque alternativas que possam amenizar

essa situacao.

4.2.5 Relacionamento interpessoal

A sequir serdo apresentados os resultados pesquisados quanto a variavel
relacionamento interpessoal, que verifica o grau de relacionamento existente entre
os funcionarios na Instituicdo. Essa variavel refere-se a uma inter-relacdo entre duas
Oou mais pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de modo que a atividade de
cada um é influenciada, ou depende da atividade exercida pelo outro (RIZZATTI,
1995).

Relacionamento interpessoal representa um fator importante, pois a
interacdo humana representa um dos aspectos mais importantes do bem-
estar do pessoal de uma organizagcdo e influencia fortemente o
desenvolvimento das atividades e de seus resultados (RIZZATTI, 1995).
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O gréafico abaixo representa o resultado sobre a questdo sobre a
comunicacao e relacionamento entre a equipe de trabalho.

A comunicagao entre a equipe de Meu relacionamento com os
trabalho é boa e eficaz. colegas de trabalho é satisfatorio.
Discordo Discordo
0% 0%

Discordo
em parte
0%

Discordo
em parte
0%

Grafico 21: Comunicagdo entre a equipe de trabalho Gréfico 22: Relacionamento entre
colegas de trabalho

Pode-se notar que a comunicacdo entre a equipe pode ser considerada
satisfatoria, pois 78% dos servidores concordam de alguma forma que h& uma boa
comunicacao entre a equipe de trabalho.

De acordo com Gil (2001), comunicar-se é a capacidade requerida pelos
profissionais que desempenham fungBes gerenciais, pois esses necessitam se
expressar oralmente ou se comunicar com uma ou grupo de pessoas.

A comunicacgdo entre a equipe deve prevalecer para que haja interacao
de todos os acontecidos do local de trabalho, evitando a centralizagcdo, pois isso
dificulta algumas coisas que poderiam ser adiantadas de algum modo e acaba
afetando o ambiente de trabalho, claro desde que essa comunicagao seja produtiva
e exclusivamente de rotinas referente a Instituicdo e para suas respectivas solucoes.

O relacionamento (grafico 22) seja ele profissional ou pessoal entre 0s
colegas de trabalho é considerado satisfatorio para dois em cada trés dos servidores
entrevistado. Este resultado mostra um bom engajamento da equipe, dentro e fora
do local de trabalho, o que ajuda muito no cotidiano de cada um deles e ainda
interfere, positivamente, no clima organizacional.

Para Daft (2006), o trabalho em grupo, estimula de forma significativa a
acdo das pessoas dentro das organizacbes e ainda agiliza os processos e
compartilham conhecimentos dos métodos a serem utilizados em cada funcéo.
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Isso implica dizer que a empresa precisa valorizar mais ainda esse tipo de
trabalho, pois ter& uma maior comunicacdo entre os funcionarios, agilidades nos
processos e maior interacdo do grupo como um todo, isso é favoravel para um clima

de trabalho harmonioso e produtivo.

4.2.6 Motivacao e satisfacédo pessoal

Neste aspecto, serdo apresentados os resultados de pesquisa da variavel
motivacdo e satisfacdo pessoal, que se refere a autoestima dos servidores em
relacdo a varios fatores no trabalho realizado.

A variavel relacionada aos fatores motivacionais procura identificar quais
fatores do ambiente de trabalho sdo percebidos pelos funcionarios como de maior
contribuicdo para a motivacao deles (LUZ, 2009).

A motivacdo € baseada nas necessidades de crescimento, e seus
beneficios aparecem em um longo periodo, ja que a recompensa final da motivacao
€ o0 crescimento pessoal. Os fatores motivacionais envolvem os sentimentos de
crescimento individual, de reconhecimento profissional e as necessidades de auto
realizacdo. (BERGAMINI; CODA, 1997).

O grafico abaixo mostra a satisfacdo dos servidores em relacdo ao

trabalho realizado.

Sou satisfeito em relacéo ao trabalho realizado.

Discordo
2%

Discordo em parte
5%

N&o concordo nem ——Z

discordo
2%

Grafico 23: Satisfacdo em relacdo ao trabalho realizado

Constatou-se que apenas trés em cada dez servidores se declaram

totalmente satisfeitos com o trabalho que executam, mas que 60 % estao
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parcialmente satisfeitos em relacdo ao trabalho realizado. Pode-se compreender
com isso, que a maioria dos funcionarios apresenta um consideravel nivel de

satisfacdo na questdo “trabalho que executam”.

No grafico a seguir sera abordado o nivel de satisfacdo dos servidores
qguanto o reconhecimento dos superiores:

O reconhecimento dos meus As inovac0es feitas pelo
superiores me deixa satisfeito. funcionario sdo aceitas pela
Discordo ; Instituicao
em parte Discordo ¢ Concordo

2%

Ndo 5% 0%

concordo
nem

discordo
2%

Grafico 24: Reconhecimento dos superiores Grafico 25: Inovacgdes feitas pelo funcionario

O resultado da pesquisa no grafico 24, mostra que os funcionarios estao
satisfeitos quanto ao reconhecimento da chefia as pessoas, pelos trabalhos
realizados. Analisando os dois graficos, percebe-se que, o reconhecimento dos
superiores é perceptivel quando o funcionario executa bem o seu trabalho rotineiro.
Porém, quando h& inovacfes sugestionadas pelos servidores, percebe-se que na
Instituicdo h& uma falta de flexibilidade para aceitagdo. Até mesmo porque, para as
inovagdes serem aceitas, € necessario que haja aprovacéo do gestor da Secretaria.

Contudo, se torna importante que a Instituicdo valorize as inovacgoes,
guando o servidor a faz para que melhore o servico e o ambiente de trabalho. Esse
resultado mostra que a implementagdo de politicas de incentivo € de extrema
importancia e precisam ser cada vez mais praticadas na Secretaria, para que o nivel
de satisfacdo possa aumentar ainda mais, fazendo com que o nivel de insatisfacdo
possa ser sanado.

Os gréficos a seguir abordam o nivel de satisfagdo dos servidores quanto

ao incentivo na busca pela qualificacéo e crescimento pessoal e profissional:
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Eu me sinto incentivado a buscar Eu percebo que o meu chefe esta
qualificagdo profissional. interessado no meu desenvolvimento
pessoal e profissional.

N&o
concordo
nem
discordo
11%

Grafico 26: Incentivo a qualificagéo Grafico 27: Interesse do gestor no desenvolvimento
dos servidores.

E de suma importancia que o gestor e chefias estejam atentos a
qualificacdo dos servidores, pois s6 assim o funcionario torna-se apto para
desenvolver um trabalho de melhor qualidade. Como observado no gréafico 09, os
servidores discordam até mesmo da existéncia de um treinamento no inicio de suas
atividades, e no decorrer do tempo, uma parcela ainda ndo se sentem incentivados a
buscar qualificacao.

De acordo com os dados obtidos sobre a questdo de incentivo para
qualificacdo, metade dos servidores concordam de alguma forma que exista esse
incentivo, porém a outra metade ndo se sentem incentivados na busca da
qualificacdo, considerando ainda aqueles que se dizem indiferentes quanto a
guestdo. A metade dos servidores acreditam que 0 gestor esta interessado no
desenvolvimento pessoal e profissional, embora cerca de 40% nao percebam assim.

No grafico 28, é abordada a satisfacdo do servidor quanto as
possibilidades de promogé&o e crescimento na carreira na Secretaria.

Vocé é satisfeito quanto as possibilidades de promogao e crescimento na
carreira nesta Instituicéo.

Grafico 28: Possibilidades de promocé&o e crescimento na carreira na Instituigcéo.
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De acordo com Gil (2001), o desenvolvimento se refere ao conjunto de
aprendizagem, ndo necessariamente ligada ao cargo que os individuos ocupam,
mas sim as oportunidades para o crescimento e desenvolvimento profissional.

Neste quesito os servidores tém opinides bem divididas. A metade esta
insatisfeita sobre esta questdo. Essa discussdo € muito importante para o0s
servidores, pois € também a partir das possibilidades de crescimento que o servidor
se sente motivado e satisfeito, algo que muito interfere no clima organizacional.

Portanto, torna-se necessario que o gestor e chefias trabalhem maneiras
de mudar essa situagao, pois poderdo ter dentro dos setores pessoas desmotivadas
e insatisfeitas quanto as possibilidades de crescimento. E as consequéncias da
insatisfacdo no trabalho, podem representar altos custos para a organizacao.
Nesses casos, as empresas que tém dificuldade com a satisfacdo dos funcionarios,
podem enfrentar: a rotatividade, o absenteismo, conflitos no ambiente de trabalho,
baixo comprometimento com 0s objetivos organizacionais, pouca qualidade nos
produtos e servicos, desperdicio de materiais ou matéria prima, pequenos furtos e
em alguns casos mais graves, violéncia no trabalho. Tais fatores justificam a
preocupacdo das empresas em manter elevada a satisfacdo de seus funcionarios
(DAVIS; NEWSTROM, 1992).

No grafico a seguir serdo apresentados os fatores pelos quais 0s

servidores se sentem motivados a trabalhar na Secretaria de Educacao:

O que mais o motiva a trabalhar nesta Instituicéo?

Para obtencéo de
conhecimento
0%

Valorizagédo/reconheci
mento
12%

Grafico 29: Motivacao de trabalho

Com este resultado, compreende-se que a maior parte dos entrevistados,

trabalham na Secretaria motivados pela estabilidade profissional, visto que no
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7

servigco publico, a estabilidade € um direito assegurado ao servidor efetivo. Isto
significa que os servidores se sentem seguros em seus ambientes de trabalho.

Nessa questdo é perceptivel que a uma das maiores motivacdes dos
servidores da Secretaria, atualmente, € a necessidade de trabalhar e a sustentacéo
da familia. A variavel fatores motivacionais procura identificar quais fatores do
ambiente de trabalho sdo percebidos pelos funcionarios como de maior contribuicéo
para a motivacdo deles (LUZ, 2009). A motivacdo € baseada nas necessidades de
crescimento, e seus beneficios aparecem em um longo periodo, jA& que a
recompensa final da motivacdo é o crescimento pessoal. Os fatores motivacionais
envolvem os sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento profissional
e as necessidades de auto-realizacdo (BERGAMINI; CODA, 1997).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho buscou verificar a percepcdo dos servidores da

Secretaria  Municipal da Educagdo em Palmas-TO, em relagdo ao clima
organizacional no ambiente de trabalho, e posteriormente, levantar um diagndstico
sobre o0 mesmo. Para tanto, foram apontados como objetivos especificos:
1. Definir as variaveis para diagnosticar o clima organizacional: as seguintes
variaveis foram utilizadas: o trabalho em si, condi¢Bes fisicas de trabalho,
supervisao, relacionamento interpessoal, beneficios e progressbées, motivacao e
satisfacdo pessoal; 2. Identificar o perfil biografico e profissional dos servidores da
SEMED. A descricdo do perfil foi possivel em alguns aspectos importantes e que
permitem conhecer melhor a populacédo de servidores da Instituicdo, pois aspectos
da vida pessoal e profissional do servidor também interferem no clima da
organizacao; 3. Analisar o grau de satisfacdo dos servidores. Esse ultimo objetivo foi
necessario para constituicdo do diagndstico do clima e é descrito a seguir através da
andlise das variaveis estudadas.

O maior indice de satisfagcdo encontrado na Secretaria Municipal da
Educacéao foi abordado na variavel supervisdo, na qual, seis em cada dez servidores
estdo satisfeitos em relacdo aos seus superiores. Esse relacionamento entre chefia
e servidores é de suma importancia na constituicdo de um bom clima organizacional,
0 que indica que na Secretaria, atualmente, a supervisao € um fator positivo.

O relacionamento interpessoal entre os préprios colegas verificou-se
gue é positivo. Percebeu-se que o trabalho em grupo e a boa relagédo entre a equipe
faz parte do cotidiano dos servidores e que esse relacionamento interfere muito no
clima da organizagdo, sendo assim, os indices de insatisfacdo devem ser
considerado pelo gestor e chefias para que possam resolver a situacao.

As condicdes fisicas de trabalho, praticamente 60% dos servidores
aprovam, de alguma forma, o grau de conforto das instalacbes da Secretaria,
enquanto 30% sao insatisfeitos as mesmas. Dessa forma, é indicado ao gestor da
Secretaria que busque alternativas para a melhoria do ambiente fisico da Instituicéo,
para que possa ser sanado o indice de insatisfacdo encontrado.

Quanto a motivagdo e satisfacdo pessoal, para cada um servidor
satisfeito ha outros dois insatisfeitos. As pessoas esperam ser reconhecidas e

recompensadas pelo seu trabalho. Isso serve de reforco positivo para que elas
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aprimorem cada vez mais 0 seu desempenho e se sintam satisfeitas com o que
estdo fazendo. E importante que as chefias e gestor da Secretaria, reconhecam
melhor o trabalho desempenhado pelos servidores e busquem demonstrar esse
reconhecimento de uma forma mais explicita, por exemplo, em reunides de equipe
buscando sempre incentivar a equipe nos trabalhos realizados, procurando aceitar
as boas inovacdes e mudancgas indicadas pelos servidores, incentivando-os a buscar
mais qualificacdo e crescimento pessoal e profissional, entre outras varias
alternativas.

Sobre salarios e beneficios, as opinides foram divididas. O alto indice
de insatisfacdo apresentado nessas questdes exige atencdo imediata por parte do
gestor, visto que na visdo dos servidores ndo ha possibilidades de crescimento,
tanto profissional, quanto salarial. Nesse quesito, como ja foi dito anteriormente, a
instituicAo ndo possui autonomia na tomada de decisbes, ficando a cargo do
governo municipal essas medidas de melhorias, mas o gestor da Secretaria pode
buscar alternativas para resolucdo desse problema.

Neste estudo, o maior indice de insatisfacdo encontrado na Secretaria
Municipal de Educacéo esta relacionado ao trabalho em si. Esta variavel refere-se
ao conhecimento da percepcao e atitude das pessoas em relagcédo ao trabalho que
executam, 58% dos entrevistados se declaram insatisfeitos quanto a maneira de
desenvolvimento do trabalho, treinamentos e informacdes recebidas. Sobre esse
aspecto, € importante que o gestor da Secretaria, entenda que a satisfacdo no
trabalho é uma variavel de atitude que reflete como uma pessoa se sente com
relacdo ao trabalho de forma geral e em seus varios aspectos. O importante é
buscar resolver essa questdo com, por exemplo, oferecendo treinamentos e
condicBes adequadas de trabalho para os servidores.

Contudo, é possivel ainda concluir que a pesquisa revelou muitos
fatores positivos, demonstrando que existem elevados indices de satisfacdo por
parte dos funcionarios da secretaria, como por exemplo na relacdo entre
funcionérios e chefia e o envolvimento da equipe de trabalho.

No entanto, como a pesquisa de clima organizacional representa um
trabalho cuidadoso que busca detectar as imperfeicdes existentes na relacédo da
InstituicAo com os funcionarios, ressalta-se os indices de insatisfacdo encontrados,
como por exemplo, nas varidveis do trabalho em si, beneficios, motivacdo e

satisfacdo pessoal, para identificar os pontos que devem ser trabalhados pelo gestor
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na busca de esforgos para resolucéo destes problemas, no sentido de motivar cada
vez mais os servidores, visando atingir as metas e objetivos da instituicdo. Assim, 0
presente trabalho pode auxiliar na tomada de decisdes do gestor e chefias da
organizacao.

Com a realizagdo deste estudo objetivou-se também despertar
contribuicbes e posicionamentos futuros acerca do assunto e, como sugestao para
realizacdo de estudos no futuro, recomenda-se que sejam feitas pesquisas de clima
organizacional em outras diretorias da Secretaria Municipal da Educacdo em

Palmas-TO, a fim de identificar outras necessidades que possam existir.
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APENDICES



APENDICE A

QUESTIONARIO 1 — PERFIL SOCIO-ECONOMICO

Ol4, meu nome é Keila Martins, sou estudante do Curso Superior de Tecnologia em Gestédo

Pudblica do Instituto Federal do Tocantins (IFTO).

Gostaria de fazer uma pesquisa rapida com o(a) senhor(a) destinada ao meu Trabalho de
Conclusao de Curso que tem como objetivo realizar um diagndstico do clima organizacional
na Secretaria de Educacdo. A obtencdo dos dados sdo para fins exclusivamente

académicos.

Agradeco antecipadamente a participacdo e comunico que o nome do(a) senhor(a), sera

preservado em sigilo.

Idade:

( YAté25anos ( )26a35anos ( )36a45anos ( )46 a55anos () Acimade 55 anos
Sexo:

( ) Feminino () Masculino

Estado Civil:

( ) Solteiro(a) ( ) Casado(a)/ Vive com Companheiro
() Viavo(a) () Desquitado/divorciado

Quantos filhos vocé tem?
() Nenhum ()1 ()2 ()3 ( )YMaisde 4

Qual a sua escolaridade?

) Ens. Fundamental Incompleto

) Ens. Fundamental Completo

) Ens. Médio Incompleto

) Ens. Médio Completo

) Superior Incompleto

) Superior Completo

) MBA/ Pé6s-graduacdo

) Mestrado/Doutorado/Pés-Doutorado

e R N N N e T

Qual o seu vinculo com a Prefeitura de Palmas?
() Concursado/Efetivo

() Efetivo/Comissionado

() Comissionado

( ) Contrato Temporario

Tempo de servico:
() Até 3 anos ( ) De 4 al0anos ( ) De 11 a 15 anos
( ) De 16 a 20 anos () Acima de 20 anos

Remuneracao
() Até 2 salérios minimos () De 3 a5 salarios minimos
( ) De 6 a 8 saléarios minimos () Acima de 8 saléarios minimos

O que mais o motiva a trabalhar nesta Instituicdo?
( ) Para obtencédo de conhecimento

() Necessidade de trabalhar

() Progresso profissional

( ) Estabilidade Profissional

() Sustentar a familia

() Valorizacdo/reconhecimento




APENDICE B
QUESTIONARIO 2 — CLIMA ORGANIZACIONAL

Significado da Escala:
Concordo: Totalmente satisfeito
Concordo em parte: Parcialmente satisfeito
N&o concordo nem discordo: Indiferente
Discordo em parte: Parcialmente insatisfeito
Discordo: Insatisfeito

ITEM

Concordo

Concordo em parte

N&o concordo

Nem discordo

Discordo em parte

Discordo

No inicio das atividades, o servidor recebe um bom

1 . s
treinamento e condi¢des para desenvolver o trabalho.

> As informacdes que eu recebo para desempenho do trabalho
séo satisfatorias.

3 O servidor trabalha na area de sua formacao ou area em que
possui conhecimentos e interesses.

4 A InstituicAo possui uma boa estrutura organizacional e
mobiliaria, que facilita a execugéo dos trabalhos.

5 Os equipamentos, bem como o acesso a tecnologia, com que
trabalho sao satisfatérios para a realizagéo dos trabalhos.

6 As condicdes fisicas de trabalho na Instituicdo sédo satisfatorias
(limpeza, ventilagado, iluminacéo, saude, seguranca e higiene).

7 O dialogo entre chefia e servidores é utilizado para resolver os
problemas do setor.

8 | Meu relacionamento com a chefia é satisfatorio.

9 | O servidor sempre pode contar com o apoio do chefe.
As politicas de recursos humanos existentes na Instituicdo

10 | contemplam as necessidades profissionais dos servidores de
minha categoria.

11 As politicas que compreendem plano de carreira e plano de
progressfes séo satisfatrias.

12 Os salarios e beneficios oferecidos pela Instituicdo sao
satisfatorios e atendem as necessidades do servidor.

13 | A comunicacéo entre a equipe de trabalho € boa e eficaz.




14 | Meu relacionamento com os colegas de trabalho é satisfatorio.

15 | Sou satisfeito em relacéo ao trabalho realizado.

16 | O reconhecimento dos meus superiores me deixa satisfeito.

17 | Eu me sinto incentivado a buscar qualificacdo profissional.

18 Eu percebo que o meu gestor estd interessado no meu
desenvolvimento pessoal e profissional.

19 As _ inoyagﬁes feitas pelo funcionario sdo aceitas pela
Instituig&o.

20 Vocé é satisfeito quanto as possibilidades de promocgédo e

crescimento na carreira nesta Instituicdo.




