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RESUMO

O clima organizacional indica como o ambiente € percebido pelas pessoas, em um
ambiente laboral, servindo para demonstrar, por conseguinte, o grau de satisfacao ou
insatisfacdo dos colaboradores de uma organizacdo quanto a determinados fatores.
Através de uma pesquisa de clima organizacional, os gestores tém o feedback
necessario para adotar medidas a fim de aumentar a satisfacdo e a motivacao dos
individuos que trabalham na organizacdo, o que pode contribuir com uma maior
eficiéncia no servico prestado. Partindo dessa ideia, o presente trabalho tem por
objetivo analisar a percepcéo dos servidores a respeito do clima organizacional no
ambito da Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici. Vale
explicar que o referido 6rgéo publico nunca realizou uma pesquisa dessa natureza,
sendo este estudo importante para direcionar a administracdo quanto aos pontos que
podem ser melhorados. Tendo por base o objetivo geral tragcado, esta pesquisa
caracteriza-se como descritiva, pois visa descrever a percep¢ado dos servidores
publicos acerca do clima organizacional, com natureza de carater quanti-qualitativa,
de modo a compreender qual a visdo dos participantes deste estudo. O trabalho €, em
suma, um levantamento de campo, com a aplicacdo de questionario através de
perguntas fechadas que analisaram sete dimensdes: comunicagcdo organizacional,
lideranca, desenvolvimento profissional, relacionamento interpessoal, remuneracéo e
beneficios, condi¢cbes do trabalho e satisfacdo pessoal. Ao final, concluiu-se que a
comunicacao organizacional bem como a remuneracao e os beneficios podem ser
compreendidos como pontos fracos da Secretaria de Administracdo e Fazenda do
municipio de Urubici, pois foram as dimensdes que receberam a pior média na
pesquisa, enquanto lideranca, desenvolvimento profissional, relacionamento
interpessoal, condicdes de trabalho e satisfacdo pessoal sdo considerados pontos a
melhorar, uma vez que receberam uma avaliagdo que pode ser considerada
intermediaria. A partir desses resultados, infere-se que a administracao superior deve
adotar providéncias para melhorar o clima do 6rgéo, valendo-se, para tanto, de
mecanismos que propiciem ouvir a opinido dos servidores publicos, para que esse
processo seja construido de forma conjunta.

Palavras-chave: clima organizacional; pesquisa de clima; dimensdes do clima

organizacional; percepcéao.
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1 INTRODUCAO

O ser humano destaca-se fortemente no estudo da administracdo, sendo
considerado o recurso de maior valor dentro das organizagfes, pois é um ativo
intangivel em razéo do seu contingente intelectual (STEWART, 1998). Em verdade, é
0 ser humano quem da dinamica as instituicoes.

Pode-se compreender, por conseguinte, que a estrutura, a tecnologia, os
recursos financeiros e materiais sdo apenas aspectos fisicos que precisam ser
administrados, de forma inteligente, por meio de pessoas (WITKOWSKI; DUARTE;
GALLINA, 2007).

De acordo com Luz (2003), um clima organizacional ruim afeta de forma
negativa e duradoura o &nimo das pessoas, gerando tensdes, discordias, rivalidades,
desinteresse pelo cumprimento das tarefas, ruido na comunicacéo e animosidades, o
gue acaba por interferir diretamente na qualidade e na eficiéncia do servico prestado
bem como nos objetivos da organizacdao.

Tendo em vista a importancia da funcédo exercida pelo ser humano, as
instituicdes - publicas ou privadas - estdo cada vez mais preocupadas em construir
ambientes com um bom clima, pois isso faz com que as pessoas figuem mais
motivadas e satisfeitas (LIRA, 2016) contribuindo, assim, com a melhor qualidade de
vida no trabalho e com o servi¢o que é prestado a sociedade.

Partindo desse raciocinio, entende-se que é importante saber a percepgao
dos servidores sobre o clima organizacional, de modo que sejam aprimoradas ou
alteradas as politicas da instituicdo, buscando elevar a satisfacdo e a motivacéo dos
individuos.

O clima organizacional, segundo Coda (1997), pode ser compreendido como
0 grau de satisfacdo dos colaboradores de uma empresa em relacdo a diferentes
aspectos da cultura ou da realidade, como 0 modelo de gestao, politica de recursos
humanos, missdo da empresa, valorizacao profissional, comunicagao e identificacéo
com a organizagao.

Uma das maneiras de conhecer e mensurar a percep¢do dos individuos de
maneira adequada, se da por meio da realizagdo de uma pesquisa de clima
organizacional, que pode ser compreendida como “uma estratégia para identificar

oportunidades de melhorias continuas no ambiente de trabalho” (LUZ, 2003, p. 46).
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A partir dos resultados colhidos, busca-se mecanismos que possam minimizar
0S aspectos negativos e maximizar os pontos ja considerados satisfatorios, com o
intuito de elevar o nivel de contentamento das pessoas no que toca aos aspectos
profissionais.

A finalidade precipua de uma pesquisa dessa natureza, portanto, é saber a
opinido dos individuos para que, posteriormente, possam ser tracadas estratégias
motivacionais na organizacao. Notadamente, isso contribui para que os colaboradores
de uma empresa ou de uma entidade publica tenham a sensacao de que realmente
fazem parte de algo maior e, ainda, de que seus superiores hierarquicos dao
importancia as suas opiniées (LUZ, 2003).

Por todas essas razdes, e considerando que nunca foi realizada uma pesquisa
de clima organizacional no ambito da Secretaria de Administracdo e Fazenda do
municipio de Urubici, entende-se pertinente a realizagdo do presente estudo, com o
objetivo de saber a opinido dos servidores acerca do seu ambiente de trabalho, tendo
por base diversos fatores preestabelecidos.

Vale comentar que a referida Secretaria possui competéncias de suma
importancia para o crescimento e desenvolvimento local, como planejar, organizar,
dirigir, coordenar, executar e controlar as atividades relacionadas com administragao
e fiscalizacdo tributarias e de pessoal; administracdo financeira e escrituracédo
financeira contabil e servigos de tesouraria (Urubici,1997).

E, por conseguinte, uma das pastas mais importantes da Prefeitura Municipal
de Urubici, j& que os setores de administracao e finangas se concentram em um unico
orgao publico. Saber a opinido dos servidores sobre o ambiente de trabalho torna-se
ainda mais imprescindivel nesse caso, principalmente porque essa questao nunca foi
abordada no ambito da referida organizagao.

Entende-se, assim, que o presente trabalho contribuird sobremaneira para
que a atual gestdo, a partir dos resultados da presente pesquisa, possa adotar, se
assim o desejar, um plano de acdo. A partir disso, € possivel a implementacdo de
medidas administrativas tendo por finalidade melhorar o ambiente laboral, buscando
a maior produtividade dos servidores e a eficiéncia dos servigcos prestados a
sociedade.

Assim, diante do cenario aqui apresentado, formulou-se a seguinte questao
de pesquisa: Qual a percepcédo dos servidores a respeito do clima organizacional no

ambito da Secretaria de Administragédo e Fazenda do municipio de Urubici/SC?
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1.1 OBJETIVOS

Para responder a questdo de pesquisa anteriormente exposta, foram

propostos objetivos geral e especificos.

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar o clima organizacional na Secretaria de Administracdo e Fazenda do

municipio de Urubici/SC a partir da percepcao dos servidores publicos.

1.1.2 Objetivos Especificos

Para o alcance do objetivo geral da pesquisa, foram definidos os seguintes
objetivos especificos:
a) identificar o perfil socioecondmico dos servidores da Secretaria de
Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici;
b) diagnosticar o clima organizacional a partir da percepc¢ao dos servidores na
organizacao pesquisada;
c) verificar os pontos fracos, os fortes e os com potencial de melhoraria, no

ambiente de trabalho, sob a 6tica dos servidores.

1.2 JUSTIFICATIVA

A pesquisa de clima organizacional é uma das principais ferramentas de
gestao de pessoas, ja que fornece elementos essenciais para que os administradores,
se julgarem pertinente, adotem novas praticas organizacionais. As vezes, pequenas
mudancas no dia a dia contribuem de forma significativa para a melhora do ambiente
laboral (LUZ, 2003).

Para Silva (2003), o sucesso das organizacdes esta cada vez mais interligado
com a qualidade do gerenciamento das relagcdes entre as pessoas, seja com 0S
clientes internos ou com os externos. De acordo com a autora, € praticamente
impossivel obter a satisfacdo do cliente externo quando os préprios colaboradores
estdo insatisfeitos.

E por esse motivo que a pesquisa de clima organizacional se mostra essencial
dentro das instituicdes, podendo ser considerada um tema sempre atual e relevante.

No presente trabalho, a pesquisa, além de ser atual, é de extrema relevancia, ja que
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nunca foi realizado um estudo dessa natureza no ambito da Secretaria de
Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici.

Conhecer a percepcao dos servidores é de suma importancia, principalmente
guando pesquisas apontam que os profissionais, no geral, estdo insatisfeitos com o
servico que executam. Em um estudo realizado no ano de 2017, com mais de 300
profissionais, Machado (2018) observou que 90% das pessoas estdo infelizes no
trabalho. Desse percentual, 36,52% estéo infelizes com o trabalho que realizam e
64,24% gostariam de fazer algo diferente, do que fazem atualmente, para ser mais
felizes.

Diante desse cenario, € salutar conhecer a realidade de cada setor e conhecer
a opinido dos seus colaboradores. Além de ser relevante para o préprio 6rgao publico,
essa pesquisa é bastante significativa também para a académica, em decorréncia da
contribuicdo que o aprofundamento do estudo propiciara. Possibilitara, igualmente,
um maior conhecimento tedrico a respeito dos aspectos relacionados ao clima
organizacional e as dimensdes que envolvem uma pesquisa dessa natureza.

Somado a isso, observa-se que a confeccao deste trabalho € viavel, pois ha
material sobre 0 assunto, a pesquisadora possui disponibilidade e recursos para a sua
materializagdo, além de os gestores da Secretaria de Administragdo e Fazenda do
municipio de Urubici mostrarem-se interessados com o estudo, comprometendo-se a
auxiliar na conscientizacéo dos servidores no que tange a importancia da participacéo
na pesquisa.

Vale mencionar que a académica ja trabalhou na organizagdo publica
pesquisada por aproximadamente quatro anos, adquirindo, assim, muitas
experiéncias. Este estudo pode ser compreendido como uma forma que a
pesquisadora encontrou de retribuir ao aludido 6rgdo municipal pelo conhecimento
pratico que lhe fora propiciado no @mbito da administracdo publica.

Entende-se que, a partir dos resultados colhidos com esta pesquisa, 0s
gestores poderao contar com subsidios para o desenvolvimento de acfes voltadas a
melhoria do clima organizacional, o que podera contribuir de maneira significativa com
a motivacdo e a satisfacdo dos servidores publicos e, quica, com a produtividade e

com a eficiéncia dos servigos prestados a sociedade.
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1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho sera dividido em cinco secoes.

A secao 1 apresenta os aspectos introdutérios, contendo os objetivos e a
justificativa para a realizagao do estudo.

Na secéo 2, sera apresentado o referencial tedrico, contendo conceitos sobre
clima organizacional e os seus tipos, além de conceituar e fundamentar pesquisa de
clima organizacional e o0 modelo de estudo adotado por alguns autores. Por fim, o
referencial trara as dimensdes que foram usadas para a elaboracdo do instrumento
de pesquisa.

Na sequéncia, a secéo 3 descreve os procedimentos metodoldgicos utilizados
na pesquisa.

Os resultados colhidos com a aplicacéo da pesquisa de clima organizacional
comporédo a secdo 4 e, na secao 5, sera realizada a discusséo do presente trabalho
com base nos resultados obtidos no instrumento de coleta e apontadas as

consideracgdes finais sobre a pesquisa, além das recomendacdes ao orgao publico.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A maioria das pessoas dedica boa parte do seu tempo para o trabalho,
permanecendo por varias horas dentro das organiza¢des. Muitos individuos, inclusive,
passam mais tempo com os colegas de trabalho no ambiente laboral do que junto a
seus familiares, em seus respectivos lares.

Essa € uma das razdes pelas quais estudar o clima de uma organizacéao a partir
da percepcdo dos seus colaboradores torna-se de fundamental importancia,
sobretudo se considerar que a produtividade dos individuos esta diretamente
relacionada ao seu grau de (in) satisfacdo em trabalhar em determinada empresa ou
orgao publico.

Para a melhor compreensao a respeito das nuances que envolvem o clima
organizacional, faz-se necesséaria, neste capitulo, uma revisdo da literatura,
perpassando pelos seguintes topicos: conceitos de clima organizacional, tipos de
clima organizacional, modelos de pesquisa de clima organizacional e, finalmente, as

dimensdes do clima escolhidas para a elaboragéo do presente estudo.

2.1 CONCEITOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional, de acordo com Araujo e Garcia (2009, p. 74), é a “forma
como o ambiente organizacional é percebido e interpretado pelos empregados”. E,
também, um instrumento de feedback que proporciona intervengdes organizacionais
(RIZZATTI, 2002).

Para Coda (1997), o clima organizacional pode ser compreendido como 0
indicador de nivel de satisfacédo ou insatisfacdo experimentado pelos empregados no
trabalho, refletindo uma tendéncia de até que ponto as necessidades das pessoas e
das organizacdes estariam sendo atendidas de forma efetiva.

Em complemento, Chiavenato (1999, p. 440) cita que:

O clima organizacional reflete 0 modo como as pessoas interagem umas com
as outras, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem como o
grau de satisfacéo com o contexto que as cerca. O clima organizacional pode
ser agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em um extremo, ou
desagradavel, agressivo, frio e alienante em outro extremo.

No mesmo sentido, Amboni (1986) comenta que o clima organizacional se

constitui, fundamentalmente, de percepc¢bes acerca do ambiente organizacional,
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produzindo efeitos no desempenho e na satisfacdo no trabalho dos colaboradores da
instituicao.

Como se pode notar, o assunto aqui estudado esta diretamente relacionado a
percepcao dos individuos acerca do seu ambiente de trabalho, envolve a motivacao
e, sobretudo, a satisfacdo do ser humano (TOCHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA,
2001).

A percepgao pode ser definida como o “processo pelo qual os individuos
organizam e interpretam suas impressdes sensoriais com a finalidade de dar sentido
ao seu ambiente” (ROBBINS, 2005, p. 104).

Ainda, tratando do conceito de clima organizacional, cabe registrar os
aspectos que envolvem esse constructo de acordo com Mello (2004, p. 60-61):

(a) E ligado a fatores situacionais, ou seja, mudando as condi¢des podera ser
alterado e influenciar o comportamento, o desempenho e a satisfacdo dos
individuos.

(b) Pode ser percebido de maneiras distintas, em funcdo das crencas,
valores, quadros de referéncias, histéria de vida, experiéncias passadas,
atitudes, emocoes, opinides, percepcoes, interpretacdes individuais (medida
subjetiva), sendo mensuravel através de instrumento (medida objetiva).

(c) E influenciado pelas variaveis, fatores e/ou propriedades organizacionais
internas e externas, formais e informais; esta relacionado com o ambiente
especifico de trabalho, podendo existir diferenciacdes de percepcbes entre
grupos que trabalham numa mesma empresa, caracterizando a existéncia
simultdnea de “muitos” climas internos, tomando o quadro bem mais
complexo do que parecia a principio.

O primeiro artigo com a expressao “clima organizacional” surgiu no ano de
1957, através de estudo realizado por Crys Argyris, com 0 seguinte titulo: “Alguns
problemas na conceituacao de clima organizacional: um estudo de caso” (GOSENDO,
2009).

Ao tratarem sobre o referido artigo, Regis Filho e Ribeiro (2012, p. 04)
assinalam:

Crys Argyris nesse artigo introduziu o conceito de clima organizacional em
termos de politicas da organizacdo formal, necessidades dos empregados,
valores e personalidades. Este documento também desencadeou a popular
ambiguidade entre cultura organizacional e clima organizacional, que
persistiu até o final dos anos 70 no ambito dos estudos organizacionais.
Embora tenha surgido certa ambiguidade entre as palavras “cultura” e “clima”
a partir do artigo escrito por Crys Argyris, compreende-se que os referidos termos,
embora facam parte de um mesmo cenario organizacional, ndo se referem a um

mesmo fendmeno.
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O clima organizacional envolve alguns elementos da cultura organizacional,
mas esse ultimo termo € mais abrangente que aquele. Nota-se que “o clima esta
relacionado as acgdes e interpretacdes comuns das dimensdes das atividades”, ja a
cultura “esta mais voltada para a compreensdo e compartilhamento do sistema de
normas e de valores” (SIQUEIRA, 2008, p. 30).

Para Palacios (2002, p. 98), os termos podem ser diferenciados da seguinte
forma:

A cultura da organizac&o é um conjunto de normas, crencas e valores e mitos
mais ou menos estavel que define os padrbes de comportamento esperado
dos membros que a ela pertencem e sdo utilizados como modelos de
comparacéo e julgamento. A importancia da cultura organizacional esta dada
pelo fato de nortear o comportamento e o desempenho dos seus membros.
O clima organizacional refere-se, por sua vez, as representacdes
compartilhadas das percep¢Bes dos membros sobre o agir da organizagéo,
construidas com base na cultura e de estabilidade menor. Podem mudar ao
longo do tempo, mas permanecem o suficiente para serem significativas para
0s membros da organiza¢do, pois hdo sado caracteristicas passageiras ou de
estado de 4nimo da organizacdo, mas padrbes de acéo e reagdo. (Grifo no
original)

Segundo Souza (1978), o clima organizacional resulta da cultura e produz
efeitos sobre ela, existindo, assim, uma causalidade circular entre esses dois
conceitos. O clima é, portanto, “o lado emocional e comportamental da cultura, que
exprime principalmente os comportamentos dinamicos e afetivos privilegiados na
cultura da organizagao” (OLIVEIRA, 1995, p. 50).

Vale destacar, ainda, que o clima organizacional é influenciado pelo conjunto
de crencgas e valores que regem a relacdo entre as pessoas, podendo ser considerado
favoravel quando ha satisfacdo das necessidades pessoais e desfavoravel quando
essas necessidades sao frustradas (BISPO, 2006).

Perceber o clima organizacional, por conseguinte, ndo € uma tarefa simples,
pois envolve questfes subjetivas que variam de acordo com cada individuo, estando
intrinsicamente relacionado com o olhar que cada pessoa detém sobre as situacdes
vivenciadas.

Os colaboradores de uma organizacdo acabam assumindo o papel de
protagonistas no processo de construcao do clima, pois “sdo as suas percepgoes,
acuradas ou ndo, que constituem os elementos de base a partir dos quais o clima
organizacional se ergue” (PALACIOS, 2002, p. 97).

O gestor, notadamente, deve estar sempre atento ao clima organizacional e a

opinido dos individuos sobre o ambiente de trabalho, tendo em vista que os efeitos
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dessa relagcédo interferem diretamente na produtividade dos empregados e, por
conseguinte, na organizacdo como um todo.

Verifica-se, inclusive, que a eficiéncia da organizacdo pode ser acentuada a
partir da construgdo de um clima organizacional que satisfaca seus membros,
contribuindo, também, para que os objetivos da organizacdo sejam atingidos a partir
do comportamento de pessoas que estdo motivadas (CURVO e HEINZMANN, 2017).

Convém salientar que o clima organizacional pode ser relevante até mesmo

para a realizacdo de estratégias organizacionais, sendo:

[...] indispenséavel conhecer o que os funcionarios pensam sobre a empresa
e qual a sua atitude em relacéo aos diferentes aspectos de uma organizacao.
SO assim é possivel melhorar a qualidade do ambiente de trabalho, a
gualidade de vida das pessoas no trabalho e, consequentemente, a qualidade
dos servicos prestados pela empresa (LUZ, 2003, p. 14).

E certo, da mesma forma, que compreender o clima e constatar as reais
necessidades acaba por se tornar, muitas vezes, um desafio para o gestor, pois se
trata de um estado momentaneo, de carater transitério e volatil (CODA, 1997). Logo,

o clima organizacional deve estar em constante avaliagéo.

2.2 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional tem diversas classificagdes, a depender de cada autor.
Para Luz (2003), por exemplo, o clima organizacional pode ser considerado bom,

prejudicado ou ruim:

Ele é bom quando predominam as atitudes positivas que ddo ao ambiente de
trabalho uma ténica favoravel. Diz-se que o clima é bom quando ha alegria,
confianca, entusiasmo, engajamento, participacdo, dedicagdo, satisfacao,
motivacdo, comprometimento na maior parte dos funcionarios.

O clima de uma empresa é bom quando os funcionarios indicam seus
conhecidos e parentes para trabalharem nela, quando sentem orgulho em
participar dela. O baixo turnover e o alto tempo de permanéncia na empresa
séo bons indicadores desse tipo de clima.

O clima é prejudicado ou ruim quando algumas varidveis organizacionais
afetam de forma negativa e duradoura 0 &nimo da maioria dos funcionarios,
gerando evidéncia de tensdes, discordias, desunides, rivalidades,
animosidades, conflitos, desinteresses pelo cumprimento das tarefas,
resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruido nas comunicagoes,
competicBes exacerbadas etc. A intensidade com que essas situacdes se
manifestam é que caracteriza o clima como prejudicado ou ruim. Porém
ambos sao desfavoraveis aos objetivos das organizagfes e das pessoas que
nelas trabalham (LUZ, 2003, p. 46-47).

O trabalho desenvolvido por Bispo (2006), por sua vez, classifica o clima

organizacional como desfavoravel, mais ou menos ou favoravel. Ainda de acordo com
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o0 autor, o clima desfavoravel gera frustracéo, desmotivagéo, falta de integragéo entre
funcionarios e empresa, improdutividade, pouca dedicacéo, baixo comprometimento
com a qualidade, insucesso nos negocios, crescimento de doencas psicossomaticas,
dentre outras.

O clima do tipo mais ou menos resulta na indiferenga, na apatia, na baixa
integracdo entre empresa e funcionarios, na baixa retencdo de talentos, na média
dedicacédo, no médio aproveitamento nos treinamentos, em clientes indiferentes, na
estagnacdo nos negocios, em médio comprometimento com a qualidade e em
algumas doencgas psicossomaéticas (BISPO, 2006).

JA o nivel de clima organizacional favoravel proporciona satisfacdo,
motivacado, alta integracdo entre a empresa e os funcionarios, alta produtividade,
maior adaptacao as mudancas, alta dedicacéo, alto aproveitamento nos treinamentos,
clientes satisfeitos, sucesso nos negocios, baixa abstencdo e raras doencas
psicossomaticas (BISPO, 2006).

Seguindo a mesma linha de raciocinio de Bispo no que toca aos resultados,
Mello (2004) classifica o clima organizacional como favoravel, neutro ou, ainda,
desfavoravel. O resultado neutro, nesse caso, corresponde ao resultado mais ou
menos, tendo por base a classificagao proposta por Bispo.

Independentemente da classificacdo, pode-se observar resultados de clima
organizacional que conduzem os individuos a dois extremos. Esses dois lados
antag6nicos podem ser benéficos ou maléficos ndo apenas para os colaboradores,
mas também para o0s objetivos organizacionais, ja que cabe ao ser humano pensar as
acoes da instituicao.

O tipo neutro, também denominado mais ou menos, pode ser visto como um
resultado que tende a ser desfavoravel, ja que ndo gera motivagéo ou satisfacao aos
colaboradores. Consequentemente, esse tipo de clima organizacional esta longe de
ser o ideal, cabendo a organizag&do adotar um plano de agcdo com o objetivo de alterar
essa conjuntura fatica.

Sobre o assunto, Coutinho Junior (2017, p. 30) discorre:

Para cada nivel de clima organizacional, apresentam-se fatores internos e
externos que podem influenciar o clima na organizacdo. Os estados desses
fatores sdo sensiveis as intervencdes por parte dos gestores, ou seja, quando
um gestor promove uma reunido para discutir melhorias em um processo
interno, essa atitude pode motivar o funcionério, pois faz com que este
perceba que é importante para as decisbes da empresa, por outro lado, a
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desmotivacdo pode originar-se da auséncia de estimulos promovidas pelos
gestores aos funcionarios.
Para identificar o nivel do clima no ambiente de trabalho, utiliza-se a pesquisa
de clima organizacional, que € considerada uma ferramenta objetiva que contribui
para diagnosticar a situacéo atual da organizacéo e propicia que os colaboradores

participem efetivamente desse processo (BISPO, 2006).

2.3 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A avaliacdo da percepcao dos empregados de uma organizagéo sobre o clima
organizacional pode ser medida através de uma pesquisa, a qual objetiva revelar
opinides, o grau de satisfacdo, as expectativas, 0 engajamento e a sintonia entre
empregados e organizacao.

O clima organizacional refere-se a um momento e, consequentemente, deve
ser compreendido de forma imediata, antes que a situacéo se altere. E por essa razao,
inclusive, que muitas pesquisas, cujos resultados ndo séo divulgados tdo logo sejam
realizadas, se tornam ultrapassadas (OLIVEIRA, 1995).

No entendimento de Bergamini e Coda (1997, p. 99):

A pesquisa de clima organizacional € um levantamento de opinibes que
caracteriza uma representacéo da realidade organizacional consciente, uma
vez que relata o que as pessoas acreditam estar acontecendo em
determinado momento na organizacdo enfocada. O papel de pesquisas
dessa natureza é tornar claras as percepgdes dos funcionarios sobre temas
e itens que, caso apresentem distor¢des indesejaveis, afetam negativamente
o nivel de satisfagédo dos funcionarios na situagdo de trabalho.

Corroborando essa ideia, Sorio (2015) salienta que a pesquisa de clima
organizacional pode ser considerada um instrumento para avaliar o ambiente interno,
com o objetivo de mapear ou retratar os aspectos criticos na visdo dos empregados,
apurando, assim, os pontos fortes, as deficiéncias, as aspiracdes e as expectativas.

Ao comentarem sobre o assunto, Bergamini e Coda (1997) acrescentam que
a pesquisa pode ser caracterizada como um verdadeiro canal de comunicacao entre
0S gestores e 0s empregados da organizagao, representando, ainda, uma forma de
obter e de fornecer feedback.

Nessa mesma linha, Luz (2003, p. 14) comenta que:
E indispensavel conhecer o que os funcionarios pensam sobre a empresa e

gual a sua atitude em relacdo aos diferentes aspectos de uma organizacao.
S6 assim é possivel melhorar a qualidade do ambiente de trabalho, a
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gualidade de vida das pessoas no trabalho e, consequentemente, a qualidade
dos servicos prestados pela empresa.

7

A avaliacdo do clima organizacional é, portanto, uma ferramenta
indispensavel para as organiza¢des, uma vez que contribui de forma significativa para
diferenciar os pontos positivos e 0s pontos que precisam ser revistos e alterados pelos
gestores.

Nota-se que, a partir desse diagndéstico, podem ser implementadas mudancas
visando melhorar a comunicagao da direcao da organizacdo e dos empregados que
ali trabalham bem como elevar o grau de satisfacdo desses colaboradores (DAVIS;
NEWSTROW, 2004).

Sob outro enfoque, Luz (2003, p. 30) pontua que:

A pesquisa de clima organizacional deve ser considerada como uma
estratégia para identificar oportunidades de melhorias continuas no ambiente
de trabalho. E fundamental que os funcionarios compreendam que ao
responder a pesquisa estardo dando o primeiro passo no processo de
melhoria do ambiente de trabalho, & medida que também sejam
implementados 0s necessarios planos de acao.

E valido lembrar, sobre a importancia de conscientizar os individuos que
trabalham na instituicdo acerca da necessidade de participar da pesquisa e,
sobretudo, que as respostas apresentadas correspondam realmente a sua percepcao
em relacéo ao clima, pois “a pesquisa representa, também, uma oportunidade para
gue os funcionarios expressem seus pensamentos e sentimentos em relacdo a
empresa” (LUZ, 2003, p. 38).

Convém ressaltar que a pesquisa deve contar com o apoio da alta direcéo e
com gestores comprometidos a promover as mudancgas necessarias para melhorar o
clima organizacional. Do contrério, caso as mudangas ndo ocorram efetivamente,
podera haver uma insatisfacdo ainda maior e a pesquisa podera perder a sua
credibilidade (LUZ, 2003).

Acredita-se que 0 maior erro que a organizacdo pode cometer em uma
pesquisa de clima organizacional € se manter inerte apés a divulgacao dos resultados,
pois, nessa hipotese, h4 um desperdicio de todo o esforco empreendido, além de
gerar uma inseguranca entre os colaboradores da organizacao.

Bowditch e Buono (2000) sublinham que as pesquisas geralmente sao

realizadas por meio de questionarios aplicados e depois compilados, com base em
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dados que avaliam diversas dimensdes, como relacionamento com colegas, calor
humano, autonomia, estrutura, recompensas, dentre outros.

Evidentemente, existem varios modelos de estudos com a finalidade de medir
o clima organizacional, com alguns pontos semelhantes e outros diferentes, a

depender da percepcgao do autor que o criou.

2.4 MODELOS DE ESTUDOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ao longo dos tempos, desenvolveram-se diversos modelos de clima
organizacional, com o objetivo de avaliar fatores diversos. E interessante notar que
cada modelo possui seu escopo tedrico que valida suas dimensdes explicativas para
o constructo do clima organizacional (BIZARRIA, et. al, 2016).

A seguir, serdo estudados alguns modelos, sem a pretensdo de esgota-los.

2.4.1 Modelo de Litwin e Stringer

O modelo de pesquisa desenvolvido por Litwin e Stringer (1968, apud
SANTOS, 1999) baseou-se em um experimento de laboratério para avaliar a hipotese
de que os estilos de lideranca poderiam gerar diferentes climas organizacionais.

Na pesquisa, criaram-se trés grupos, sendo que cada um dos grupos era
comandado por um presidente com perfil diferente. O primeiro possuia papel mais
formal, com atitude mais critica que apoiadora; o segundo tratava os empregados
como uma familia, de maneira mais informal; e o terceiro era moderadamente informal
e incentivava a recompensa pelo desempenho (LITWIN; STRINGER, 1968, apud
SANTOS, 1999).

Os autores concluiram, ao final da pesquisa, que o comportamento do lider é
um fator determinante no clima da organizacéo e que os diferentes climas impactam
de maneira diferente na motivacao de cada um dos individuos (LITWIN; STRINGER,
1968 apud SANTOS, 1999).

Nesse modelo, sdo avaliados nove fatores: estrutura, responsabilidade,
desafio, recompensa, relacionamento, conflito, identidade, cooperacdo e padrbes
(LITWIN; STRINGER, 1968 apud SANTOS, 1999).
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Quadro 1 - Modelo de Litwin e Stringer

FATORES APONTADOS POR LITWIN E STRINGER

Estrutura

Sentimento dos trabalhadores sobre as restricdes em seu trabalho: muitas
regras, regulamentos, procedimentos e outras limitacbes enfrentadas no
desenvolver do trabalho.

Responsabilidade

Sentimento de autonomia para tomada de decisdes relacionadas ao trabalho
e a ndo dependéncia quando desempenha suas fun¢des.

Sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das suas

Desafio ~

funcgobes.

Sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em
Recompensa incentivos positivos e nao em punigdes; sentimento sobre a justica da politica

de promocgé&o e remuneracao

Relacionamento

Sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda multua que prevalece na
organizacgéo.

Percepcao de espirito de ajuda e matuo apoio vindo de cima (gestores) e de

raca . :
Cooperagao baixo (subordinados).
. Sentimento de que a administracdo ndo teme opinibes discrepantes e a

Conflito . . .
forma mediadora utilizada para solugdo dos problemas.
Sentimento de pertencer a organiza¢cao, como elemento importante e valioso

Identidade dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensacdo de compartilhar objetivos
pessoais com 0s objetivos organizacionais.

Padrbes E o grau em que a organizacio enfatiza normas e processos.

Fonte: LITWIN; STRINGER, 1968 (apud SANTOS, 1999, p. 44)

2.4.2 Modelo de Kolb, Rubin e Mcintyre

O modelo proposto por Kolb, Rubin e Mcintyre partiu da ideia desenvolvida

por Litwin e Stringer, com adaptacfes as dimensdes do clima organizacional (BISPO,

2006). Esse modelo tem um questionario com sete fatores que influenciam o clima.

Quadro 2 - Modelo de Kolb, Rubin e Mcintyre

FATORES APONTADOS POR KOLB, RUBIN E MCINTYRE

Conformismo

O sentimento de que existem muitas limitacbes externamente impostas na
organizagdo; o grau em que os membros sentem que ha indmeras regras,
procedimentos, politicas e praticas as quais eles devem amoldar-se ao invés
de serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo.

Responsabilidade

Da-se responsabilidade pessoal aos membros da organizagdo para
realizarem sua parte nos objetivos da organizagdo; o grau em que 0S
membros sentem que podem tomar decisdes e resolver problemas sem
terem de verificar com os superiores cada etapa.

A énfase que a organizacdo coloca na qualidade do desempenho e na
producéo elevada, incluindo o grau em que 0os membros da organizacao

Padrdes e . ;
sentem que ela coloca os objetivos estimulantes para eles, comunicando-lhe
0 comprometimento com esses objetivos.
O grau em que os membros sentem que estdo sendo reconhecidos e
Recompensas recompensados por um bom trabalho, ao invés de serem ignorados,
criticados ou punidos quando algo sai errado.
Clareza O sentimento, entre os membros, de que as coisas sdao bem organizadas e

organizacional

0s objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados,
confusos ou cadticos.
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Calor e apoio

O sentimento de que a amizade é uma norma valorizada na organizacao,
onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mituo. O
sentimento de que boas rela¢des prevalecem no ambiente de trabalho.

Lideranca

A disposicdo dos membros da organizacdo para aceitar a lideranca e a
direcdo de outros qualificados. Quando surgem necessidades de lideranca,
0s membros sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma
lideranca bem-sucedida. A lideranca é baseada na pericia. A organizacao
nao é dominada por uma ou duas pessoas ou dependente delas.

Fonte: Kolb, Rubin e Mcintyre; 1978, p. 79-80.

2.4.3 Modelo de Sbragia

O modelo proposto por Shragia (1983, apud Bispo 2006) teve inicio a partir

de uma pesquisa sobre clima organizacional em instituicdes de pesquisa de natureza

governamental. O referido autor prop6s um modelo que envolve vinte fatores.

Quadro 3 - Modelo de Shragia

FATORES PROPOSTOS POR SBRAGIA

Estado de tensao

Descreve 0 quanto as acdes das pessoas sdo dominadas por logica e
racionalidade antes do que por emocdes.

Conformidade
exigida

Descreve o quanto as pessoas tém flexibilidade de ag&o dentro do contexto
organizacional; descreve o quanto a organizacdo desenfatiza a necessidade
de obediéncia a normas e regulamentos formais.

Enfase na
participagéo

Descreve o quanto as pessoas sdo consultadas e envolvidas nas decisoes;
0 quanto suas ideias e sugestdes sdo aceitas.

Proximidade de
supervisao

Descreve o quanto a administracéo deixa de praticar um controle cerrado
sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém liberdade para fixar seus
métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém possibilidade de exercitar a
iniciativa.

Consideracao
humana

Descreve o quanto as pessoas sao tratadas como seres humanos; o quanto
recebem de atencdo em termos humanos.

Adequacéo da
estrutura

Descreve 0 quanto o esquema organizacional facilita as a¢des das pessoas;
0 quanto existe de pratica, normas, procedimentos e canais de comunicac¢ao
consistentes com os requisitos do trabalho.

Autonomia presente

Descreve 0 quanto as pessoas se sentem como seus proprios patrdes; o
guanto ndo precisam ter suas decisdes verificadas.

Recompensas
proporcionais

Descreve quao bem as pessoas sdo recompensadas pelo trabalho que
fazem; o quanto de énfase é dada em recompensas positivas antes do que
em puni¢des; 0 qudo justas sao as politicas de pagamento e promogoes.

Prestigio obtido

Descreve a percepcao das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo
pelo fato de pertencerem & organizac¢ao; o quanto a organizac¢ao projeta seus
membros no ambiente.

Cooperacéo
existente

Descreve 0 quanto a amizade e as boas relagdes sociais prevalecem na
atmosfera de trabalho da organizacdo; o grau de confianca de uns nos
outros; o grau com que a interagdo entre as pessoas € sadia.

Padrdes enfatizados

Descreve o0 grau de importancia atribuida pelas pessoas as metas e padrdes
de desempenho; a énfase dada a realizagdo de um bom trabalho.

Atitude frente a
conflitos

Descreve 0 quanto as pessoas estdo dispostas a servir e considerar
diferentes opinides; a énfase relativa dada pelas pessoas em ‘levantar o
problema’ antes do que em ignora-lo.
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Sentimento de
identidade

Descreve 0 quanto as pessoas manifestam um sentimento de pertencer a
organizagéo; o quanto as pessoas dao valor a organizacdo da qual fazem
parte.

Tolerancia existente

Descreve o grau com que 0s erros das pessoas sdo tratados de forma
suportavel e construtiva antes do que punitiva.

Clareza percebida

Descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente aos assuntos
que lhe dizem respeito; o quanto a organizacdo informa as pessoas sobre
as formas e condi¢Bes de progresso.

Justi¢ca predominante

Descreve 0 grau com que predominam nos critérios de decisdo as
habilidades e desempenhos antes do que o0s aspectos politicos, pessoais ou
credenciais.

Condicdes de
progresso

Descreve a énfase com que a organizacdo prové a seus membros
oportunidades de crescimento e avanco profissional; o quanto a organizacdo
atende suas aspiracfes e expectativas de progresso.

Apoio logistico
proporcionado

Descreve 0 quanto a organizacdo prové as pessoas, as condicdes e 0s
instrumentos de trabalho necessérios para um bom desempenho; o quanto
a organizacao facilita seus trabalhos principais.

Reconhecimento
proporcionado

Descreve 0 quanto a organizacao valoriza um desempenho ou uma atuacéo
acima do padrdo por parte de seus membros; o quanto os esforcos
individuais diferenciados séo reconhecidos.

Forma de controle

Descreve o quanto a organizaco usa custos, produtividade e outros dados
de controle para efeito de auto-orientacéo e solucdo de problemas antes do
gue para policiamento e castigo.

Fonte: SBRAGIA, 1983 (apud Bispo 2006)

2.4.4 Modelo de Coda

Coda (1997) desenvolveu um modelo, a partir de estudos sobre motivacao e

liderancga, realizados em cinco diferentes organizacfes brasileiras de grande porte,

envolvendo instituicBes publicas e instituicbes privadas.

Nunes (2012) explica que, a partir de técnicas indiretas, foram escolhidos os

fatores mais adequados para cada uma das organizacdes. Ainda de acordo com o

autor, foi aplicada a técnica estatistica de analise fatorial em alguns casos.

Para Coda (1997), ha dez fatores que influenciam o clima organizacional:

Quadro 4 - Modelo de Coda

FATORES APONTADOS POR CODA

Lideranca

Encorajamento pelo chefe para o desenvolvimento e crescimento
profissional; grau de feedback oferecido pelo chefe aos subordinados sobre
assuntos que afetam o trabalho, na &rea; discusséo sobre os resultados de
desempenho individuais, tendo em vista melhor orientagdo no trabalho.

Compensacéao

Balanceamento das diferentes formas de remuneracédo adotadas pela
empresa; amplitude do programa de beneficios; pagamento acima do
mercado, para os melhores profissionais a disposicdo da empresa;
concessédo de aumentos por desempenho e realizacdo de metas.

Maturidade
empresarial

Fornecimento de informacdes a comunidade, sobre as atividades e objetivos
da organizacdo; compreensdo adequada, pelos membros da organizacao,
em relacdo as pressdes exercidas pelo mercado, concorrentes e
expectativas dos clientes; real consideracdo das pessoas, como 0 maior
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patriménio, e comportamento compativel com essa crenca; valorizagdo de
elevados padrdes de desempenho.

Colaboracéo entre
areas funcionais

Existéncia de respeito e integracdo entre as diferentes areas funcionais;
estreita colaboracdo entre os departamentos, para atingir os objetivos da
empresa.

Valorizacéo
profissional

Estimulo a formacdo e ao desenvolvimento de talentos internos;
oportunidades oferecidas de crescimento e avanco profissional; atendimento
as aspiracdes e as expectativas de progresso; qualidade do desempenho
apresentado como critério de maior ponderacdo nas promogdes; prioridade
do recrutamento interno para posi¢des de chefia.

Identificacdo com a
empresa

Motivacéo da equipe e busca de objetivos matuos; sentimento de pertencer
a “uma grande familia”; confiangca recebida, compatibilidade da filosofia
administrativa ao porte da empresa.

Processo de
comunicacao

DecisBes anunciadas prontamente; adequacdo das informacgfes recebidas
ao correto desempenho das atividades; instrumento facilitador da integracdo
da empresa; clareza e compreensibilidade das informag¢fes transmitidas.

Sentido do trabalho

Importancia atribuida ao que acontece com a organizagao; utilidade e
importancia do trabalho realizado no contexto organizacional; firmeza nas
acoes e empreendimentos das mesmas até o final por parte da alta diregao.

Politica global de
recursos humanos

Importancia atribuida a area de RH diante das demais areas funcionais
existentes; apoio fornecido pelas politicas de RH ao desenvolvimento do
trabalho; disponibilidade para ouvir e considerar a diversidade de opinifes.

Acesso

Continuidade de realizagdo do mesmo tipo de trabalho até o final da carreira.

Fonte: CODA, 1997, p. 103-105.

2.4.5 Modelo de Bispo

O modelo desenvolvido por Bispo é resultado de estudos na literatura bem

como de sua aplicagdo em duas instituicbes publicas que contam com milhares de

servidores, levando em consideracao, para tanto, fatores internos e fatores externos

(BISPO, 2006).

Fatores internos e fatores externos podem ser compreendidos da seguinte

forma:

Os fatores internos de influéncia sdo os que se originam dentro da prépria
empresa, sendo que essa pode atuar diretamente sobre esses fatores para
tentar melhora-los e produzir melhores resultados para a empresa, os clientes
e os funcionarios. Séo os fatores semelhantes aos que foram abordados nos
modelos apresentados anteriormente.

Os fatores externos de influéncia sdo os que tém origem fora do &mbito da
empresa, mas que exercem influéncia direta no comportamento, agbes e
decisbes dos funcionarios dentro da empresa, por isso ndo podem ser
desprezados. Se a empresa ndo puder atuar diretamente sobre eles, pode
tentar atuar sobre seus efeitos nos funcionarios. Esses fatores sempre
existiram, porém, sua influéncia atualmente € muito maior que no passado
(BISPO, 2006, p. 263).

Para Bispo (2006), os fatores internos que influenciam o clima organizacional
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Quadro 5 - Modelo de Bispo - Fatores internos

FATORES INTERNOS APONTADOS POR BISPO

Ambiente de trabalho

Estabelece o grau de relacionamento entre os colegas de trabalho,
necessario para realizacdo das atividades individuais ou coletivas.

Assisténcia aos
funcionarios

Estabelece o nivel da assisténcia médica, dentaria, hospitalar e social aos
funcionarios.

Burocracia

Avalia se este item estd compativel com as atividades realizadas pelos
funcionérios.

Cultura
organizacional

Avalia o nivel de interferéncia que as tradicbes, praticas e costumes,
adotados informalmente na empresa, exercem sobre os funcionarios e suas
atividades.

Estrutura
organizacional

Mede o nivel de relacionamento e de capacitacdo dos elementos que
compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades realizadas pelos
funcionarios.

Nivel sociocultural

Procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social dos funcionarios
estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas atividades.

Incentivos Visam estabelecer o nivel de reconhecimento profissional dos funcionarios.
profissionais
Remuneracao Avalia se este item esta de acordo com as atividades prestadas a empresa.
Seguranca Avalia o risco de demissdo sem motivo percebido pelos funcionarios.
profissional

Mede o nivel de dificuldade encontrado para a locomogao entre a casa dos
Transporte

funcionarios e a empresa e vice-versa.

Vida profissional

Estabelece o grau de identificacdo profissional dos funcionarios com a
empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em relagédo a empresa e de
seu sucesso profissional.

Fonte: BISPO, 2006.

Os fatores externos, por outro lado, podem ser sintetizados da seguinte forma,

de acordo com Bispo (2006):

Quadro 6 - Modelo de Bispo - Fatores externos

FATORES EXTERNOS APONTADOS POR BISPO

Convivéncia familiar

Procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos funcionarios, item
necessario para uma boa produtividade nas atividades realizadas na
empresa.

Férias e lazer

Avaliam o grau de satisfacdo dos funcionarios com estes itens, 0s quais
também sdo necessérios para garantir uma boa produtividade.

Investimento e despesas | Procuram avaliar o nivel do bem-estar proporcionado as familias dos

familiares

funcionarios.

Politica e economia

Tentam avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por estes itens na
motivacédo dos funcionarios.

Saude

Tenta avaliar a opiniao dos proprios funcionarios sobre suas respectivas
saldes fisica e mental, um dos itens de extrema importancia e de dificil
observacéo.

Seguranca publica

Avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos funcionarios.

Situacéo financeira

O fato de um funcionario ter uma boa remuneragdo néo € suficiente
para que ele tenha uma boa situagdo financeira. Este item tenta avaliar
como esta a situacao financeira dos funcionarios.

Time de futebol

Item que ja foi comprovado cientificamente que tem influéncia sobre a
produtividade dos funcionarios, este item tenta medir, portanto, o nivel
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de interferéncia que os times de futebol exercem sobre a motivacéo e a
produtividade dos funcionarios.

Vida social Avalia o nivel de satisfacéo dos funcionarios com este item.

Fonte: Bispo, 2006.

E oportuno elucidar que esse modelo de ferramenta gerencial pode ser
aplicado em qualquer instituicdo, seja publica ou privada, sendo que a solucdo para
0s problemas encontrados na pesquisa depende dos recursos disponiveis, do estilo

de geréncia, bem como da politica e da estratégia adotada (BISPO, 2006).

2.4.6 Modelo de Rizzatti

No ano de 1995, Gerson Rizzatti, através de sua dissertacdo de mestrado,
analisou os fatores significativos no clima organizacional da Universidade Federal de
Santa Catarina. Tendo por base esse estudo, no ano de 2002, Rizzatti elaborou a sua
tese de doutorado, cujo objetivo geral era estudar os componentes e seus respectivos
indicadores para compor categorias de analise de clima organizacional em
universidades federais.

Ao final da pesquisa, Rizzatti (2002) apresentou doze categorias de analise

para o estudo de clima organizacional:

Quadro 7 - Modelo de Rizzatti
FATORES APONTADOS POR RIZZATTI

Trata da percepgdo e do sentimento dos individuos no que toca aos
Imagem institucional componentes satisfagdo dos usudrios, sentimento de identidade e
prestigio obtido.

E a maneira como a organizacdo lida com seus colaboradores, de
Politica de recursos modo a alcancar os objetivos individuais e institucionais. E constituida
humanos pelos fatores de politicas governamentais, politicas institucionais e
acles sindicais.

Constitui-se dos componentes plano de recursos humanos, beneficios
Sistema de assisténcia e legais e beneficios assistenciais. Sdo agfes e atitudes que agem
beneficios como estimulantes do ego do trabalhador, contribuindo para a sua
motivacao e produtividade.

Trata-se da inter-relagdo entre 0s varios elementos de uma
organizagéo e a sua relagcdo com o ambiente em que esté inserida. A
estrutura organizacional esta diretamente relacionada ao tamanho da
instituicdo, a sua complexidade e a tecnologia.

E o conjunto de dispositivos sociais e técnicos que determina a divisdo
Organizacgéo e condi¢des dos servigos. Esta relacionada também aos métodos de trabalho, a
de trabalho formacdo dos trabalhadores, aos horarios e a coordenagdo dos
trabalhos.

Diz respeito a relacdo interpessoal estabelecida entre os proprios
organizadores, entre os organizadores e a chefia e entre os
colaboradores e a propria organizacéo.

Estrutura organizacional

Relacionamento
interpessoal
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Comportamento das S&o analisados componentes como a credibilidade e a honestidade.
chefias

Os colaboradores estao contentes com a situacdo de trabalho em
relacdo as varias atividades que exercem, além de se sentirem
reconhecidos pela organizacdo. A satisfacéo tem por base geralmente
os resultados ja experimentados pelo empregado.
Através do planejamento séo estabelecidos os elos e as ligagfes entre
Planejamento institucional 0os meios e os fins de uma organizacdo. Envolve informacéo,
comprometimento e participacao.
Diz respeito & escolha de uma opcéo dentre diversas alternativas. O
Processo decisorio processo decisorio é influenciado pela delegacdo, comunicacéo e
conflitos de interesses.
E a posse dos meios necessarios e suficientes para alcancar seus
Autonomia universitaria fins. Fazem parte dessa dimenséo a politica de governo e a estratégia
da institui¢éo.
Refere-se aos instrumentos que mensuram o0s esforcos da
organizacédo, sua qualidade, exceléncia, utilidade e relevancia. Fazem
parte dessa dimenséo o controle de qualidade do servico e a cultura
organizacional.

Fonte: Rizzatti, 2002.

Satisfacao pessoal

Avaliacao institucional

2.5 DIMENSOES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Apés a analise de seis modelos de estudos que versam sobre a pesquisa de
clima organizacional, faz-se oportuno focar em algumas dimensdes, também
chamadas de fatores, que dao alicerce a elaboracdo do instrumento de pesquisa.
Como se pode notar, os autores mencionados anteriormente, por vezes, citam nomes
diversos para tratar da mesma dimenséao.

Para o presente trabalho, escolheram-se as dimensdes de pesquisa de clima
organizacional que melhor se encaixam no perfil do érgdo publico pesquisado, que
sdo: comunicacdo organizacional, lideranca, desenvolvimento profissional,
relacionamento interpessoal, remuneracao e beneficios, condi¢cbes do trabalho e

satisfacao pessoal.

2.5.1 Comunicacgéo organizacional

Silva (2003) explica que o termo comunicacdo deriva do latim communis e
significa “tornar comum”. Ainda de acordo com a autora, a comunicacao € a acao de
tornar algum tipo de informagdo comum as pessoas, sendo necessaria sempre que
dois ou mais individuos se reunem.

Tratando do assunto, Robbins (2005) destaca que a comunicacéo tem quatro

funcbes basicas dentro de um grupo de pessoas ou dentro de uma organizacao, quais
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sejam: controle, motivacao, expressdo emocional e informacgé&o. Ao elucidar cada um

desses elementos, Robbins assevera (2005, p. 233):

A comunicacgéo age no controle do comportamento das pessoas de diversas
maneiras. As organizacdes possuem hierarquicas e orientagdes formais que
devem ser seguidas pelos funcionarios. Quando estes sdo informados que
devem, por exemplo, comunicar qualquer problema de trabalho
primeiramente a seu superior imediato ou seguir a risca suas instrucdes de
trabalho, ou ainda adequar-se as politicas da empresa, a comunicacao esta
desempenhando uma func@o de controle. Mas a comunicac¢édo informal
também controle o comportamento. Quando um grupo de trabalho hostiliza
ou reclama com um membro que esta produzindo demais (e, assim, fazendo
com que o resto do grupo pareca preguicoso), esses individuos estao se
comunicando informalmente e controlando o comportamento do colega.

A comunicacao facilita a motivagcdo por esclarecer aos funcionarios o que
deve ser feito, qual a qualidade do seu desempenho e o que fazer para
melhoré-lo. [...]

Para muitos funcionarios, seu grupo de trabalho € sua fonte primaria de
interacdo social. A comunicagao que ocorre dentro do grupo € um mecanismo
fundamental para que seus membros expressem suas frustracdes ou
sentimentos de satisfacdo. A comunicacéo, portanto, fornece, o meio para a
expressdo emocional de sentimentos e para a satisfacdo de necessidades
sociais.

A funcédo social desempenhada pela comunicacéo se relaciona a seu papel
como facilitadora de tomada de decisdes. Ela proporciona as informacgfes de
gue as pessoas e 0S grupos precisam para tomar decisdes ao transmitir
dados para que se identifiquem e avaliem alternativas. (Grifos no original)

Para Vieira (2004, p. 31), a “comunicagdo € necessariamente dialogo,
controvérsia, compartilhamento”. Ainda de acordo com Vieira, as empresas devem
estar dispostas a abrir os processos de comunicacdo, o que significa abrir-se para
elogio, critica, controvérsia e debate.

E certo também que a comunicacdo ndo pode ser vista somente como
instrumento de divulgacdo ou transmissdo de informagfes, sendo necessério
compreendé-la como um processo social basico e como um fenbmeno na sociedade.
E, na verdade, um poder transversal que ultrapassa todo o sistema social global
(KUNSCH, 2014).

De acordo com Ruéo (2016), a comunicacao pode ser formal ou informal. A
comunicacao formal é aquela que segue canais oficiais e regras de hierarquia e dirige-
se ao planejamento estrutural da organizacédo; a informal, por sua vez, € aquela que
nao possui canais planejados, podendo ser compreendida como a interagcéo social
natural entre os membros da organizacéo.

Ambas as formas de comunicagcdo sao utilizadas nas organizagbes, nao
podendo se afirmar que uma € mais importante que a outra. Em verdade, o que se

deve buscar sempre no processo de comunicacao, independentemente de ser formal
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ou informal, é a clareza e a objetividade das informacdes que se deseja repassar as

pessoas.

2.5.2 Lideranca

Bergamini (1994) explica que definir o termo lideranca néo é tarefa simples,
ja que envolve conceitos aparentemente diferentes para diferentes pessoas. Ainda
assim, ha dois aspectos que parecem ser comuns a maioria das definicbes de
lideranca existente.

O primeiro remete a ideia de que a lideranca esta ligada a um fenémeno
grupal, ou seja, envolve duas ou mais pessoas. O segundo, por sua vez, diz respeito
ao processo de influéncia exercido de forma intencional por uma pessoa (lider) sobre
seus seguidores (BERGAMINI, 1994).

Na esteira desse mesmo raciocinio, Robbins (2005) menciona que a lideranca
pode ser compreendida como a capacidade de influenciar um grupo para alcancar
metas. Contudo, ndo deve haver confuséo entre os termos lideranca e administracao,
pois nem todos os lideres sdo administradores e nem todos os executivos podem ser
considerados lideres.

Ao tratar da diferenca entre administracéo e lideranca, Robbins (2005, p. 258)
discorre:

A boa administracdo traz ordem a consisténcia por meio da elaboracdo de
planos formais do projeto de estruturas organizacionais rigidas e da
monitoracédo dos resultados em comparag¢édo com os planos. A liderancga, por
outro lado, diz respeito ao enfrentamento da mudanca. Os lideres
estabelecem direcBes através do desenvolvimento de uma visdo do futuro;
depois, engajam as pessoas comunicando-lhes essa viséo e inspirando-as a
superar os obstéculos.

Ha diversos elementos que contribuem para formar a lideranca de um
individuo. Para Stefano (2008), a lideranca resulta de alguns fatores, como as
caracteristicas pessoais dos liderados, as caracteristicas da tarefa, as caracteristicas
pessoais do lider e o contexto organizacional e social da lideranca.

N&o se pode esquecer, contudo, que a lideranca pressupde a confianga entre
lideres e liderados. A confianga, de acordo com Robbins (2005, p. 276), “¢ uma
expectativa positiva de que a outra pessoa nao ira agir de maneira oportunista — seja
por palavras, agcdes ou decisdes”, estando diretamente relacionada as dimensdes da

integridade, da competéncia, da consisténcia, da lealdade e da abertura.
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2.5.3 Desenvolvimento profissional

O desenvolvimento profissional esta diretamente ligado as oportunidades para
0 crescimento das pessoas dentro de uma organiza¢éo. De acordo com Luz (2003), o
desenvolvimento profissional envolve treinamento, carreira, progresso e realizacéo,
além de indicar as chances dadas aos empregados para se qualificarem e se
atualizarem profissionalmente. E a satisfacdo dos empregados quanto as
possibilidades de promocéo e crescimento dentro da empresa, as possibilidades de
realizacdo de trabalhos desafiadores e as possibilidades de participacdo dos
funcionarios em projetos importantes (LUZ, 2003).

De acordo com Silva (2003), a falta de perspectiva de desenvolvimento
profissional pode acarretar sérios danos ao ambiente laboral. A autora acrescenta
ainda que, independente do interesse que as organizacbes possam ter em
desenvolver a sua forca de trabalho de modo a permitir que ndo se torne obsoleta, em
razdo de avancos tecnoldgicos, administrativos e sociais, 0s empregados também tém
essa necessidade.

Nesse viés, percebe-se que a capacitacdo, dentre outras diversas
oportunidades ofertadas, tem um papel de suma importancia no desenvolvimento
profissional dos empregados. E vélido assinalar que a capacitacdo é um processo
continuo, pois a medida que a empresa evolui, surgem novas necessidades, em
termos de competéncias, que devem ser supridas com o fornecimento de novos
programas (SCHIKMANN, 2010).

2.5.4 Relacionamento interpessoal

A dimenséo relativa ao relacionamento interpessoal tem por objetivo avaliar
a qualidade entre a relacdo pessoal estabelecida entre os empregados e as suas
respectivas chefias bem como entre os empregados e a organizagdo. Além disso,
avalia a existéncia e a intensidade de conflitos (LUZ, 2003).

Silva (2017) destaca que o relacionamento interpessoal analisa o bom
relacionamento entre os colegas, em conjunto com o suporte oferecido aos
empregados pela organizagdo. A autora acrescenta, ainda, que o relacionamento
interpessoal esta diretamente interligado aos conceitos de coesdo, cooperacdo e

equipe.
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Vale destacar que as relacdes interpessoais se desenvolvem em decorréncia
do processo de interagdo. Sentimentos positivos, como simpatia e atracdo, provocam
0 aumento da interacdo e da cooperacdo, repercutindo de forma favoravel nas
atividades; ja sentimentos negativos, como antipatia e rejeicdo, tendem a diminuir as
interacdes, gerando o afastamento das pessoas (MOSCOVICI, 1997).

Para Chiavenato (2014), o sucesso das atividades organizacionais envolve o
alinhamento das pessoas, do desempenho e das competéncias as estratégias e aos
objetivos da empresa e € nesse contexto que o relacionamento entre a organizacao e
os empregados que nela trabalham se torna de extrema importancia.

Convém mencionar, outrossim, que “as relagdes com o publico interno sao
fundamentais para o sucesso da organizacao. Quanto melhor o clima interno e o moral
das pessoas envolvidas, maior a probabilidade de sucesso organizacional’
(CHIAVENATO, 2014, p. 375). Quando o clima é ruim, ha fortes chances de os
resultados almejados pela empresa ficarem comprometidos.

Um bom relacionamento interpessoal ndo reflete em aspectos positivos
somente para a organizagdo, mas sim para a relacdo profissional e pessoal que os
individuos constroem no dia a dia. Conforme ja citado, as pessoas passam uma
parcela significativa do seu tempo no ambiente laboral, sendo esse um dos principais
motivos para que a convivéncia estabelecida seja prazerosa.

Rizzatti (2002) assinala que as pessoas que compartiiham dos mesmos
objetivos tém uma probabilidade maior de se interessar umas pelas outras,
ultrapassando até mesmo os lagos profissionais. O sentimento de ndo ser apenas
parte de uma equipe, mas sim de algo maior e mais significante, cria uma forte

motivacao para ser bem-sucedido entre os individuos.

2.5.5 Remuneracéo e beneficios

A remuneragdo e os beneficios que a organizacdo oferece, que podem ser
vistos como recompensas, servem para estimular os colaboradores da empresa
privada ou da instituicdo publica, de modo a buscar a satisfacdo e uma melhor
produtividade (LIRA, 2016).

A recompensa, de acordo com Silva (2003), consiste no conjunto de

contrapartidas materiais (salario, beneficios, prémios e outros) e imateriais
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(valorizac&o e reconhecimento) que a empresa oferece aos empregados em troca dos
Seus Servicos.

Chiavenato (2014) ressalta que ninguém trabalha de graca ou investe esforco,
dedicagcédo, empenho, vibracdo e competéncias sem esperar um retorno adequado
desse investimento. Ainda, segundo o autor, as pessoas trabalham nas organizagdes
em funcéo de certas expectativas e resultados.

Abordando o assunto, Luz (2003) discorre que o salario € uma das principais
varidveis pesquisadas e contribuiu sobremaneira para o grau de satisfacdo das
pessoas em um ambiente laboral. Ainda assim, percebe-se que o fator atinente a
remuneracao e aos beneficios envolve diversos aspectos que devem ser levados em

consideracao:

Analisa a percepgdo deles quanto a compatibilizacdo dos salérios da
empresa com os praticados no mercado; o equilibrio existente na empresa
entre os salarios dos cargos de mesma importancia; a possibilidade de
obtencdo de aumentos salariais; a possibilidade de viver dignamente com o
salario; o impacto na atracdo de talentos e na satisfacdo e fixacdo dos
funcionarios; a justica na pratica dos aumentos salariais concedidos; a
clareza quanto aos critérios do plano de cargos e salérios da empresa, etc.
(LUZ, 2003, p. 65).

Chiavenato (2014) explica que a remuneracdo total dos empregados é
composta por quatro componentes: remuneracdo basica (salario mensal ou salario
por hora); incentivos salariais (bénus, prémios, participacdo nos lucros e remuneracao
variavel); incentivos nao financeiros (prémios em bens ou viagens, distribuicdo de
acOes, participacdo em metas e resultados); e beneficios (seguro saude, refeicbes
subsidiadas, transporte subsidiado).

Espera-se, evidentemente, que a remuneracdo seja justa, equilibrada e
condizente com o desempenho profissional. No entanto, o termo justica é subjetivo e
“tende a levar os atores envolvidos na relagdo de emprego a percepgdes distintas,
gue necessitam ser bem gerenciadas, sob pena de conflitos e prejuizos a organizacao

e aos empregados” (SANTOS, 2010, p. 223).

2.5.6 Condic¢des de trabalho

O fator alusivo as condi¢des de trabalho, de acordo com o estudo promovido
por Rizzatti (2002), tem por objetivo avaliar se 0 ambiente é adequado, nos aspectos

fisicos e de organizacdo, de modo que as pessoas possam apresentar um melhor
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desempenho em suas atividades funcionais. Constitui-se, portanto, de componentes
relacionados as condi¢cfes ergondmicas.

Explicando o conceito de ergonomia, Cardoso (2016, p. 92) cita:

A ergonomia € uma area de estudo tanto da engenharia como da fisioterapia.
O fator comum em ambas as areas é o0 ajustamento do corpo humano ao
ambiente. Ha dois focos: o local de trabalho (mesas, cadeiras, escrivaninhas,
maquinas e computadores) e como a pessoa se relaciona no ambiente de
trabalho (as condic6es ambientais).

Seguindo essa linha, Rizzatti (2002) comenta que devem ser avaliadas as
condi¢cdes de ventilacdo, ruido, temperatura e iluminagcdo bem como a adequacéao do
espaco, as condicbes de limpeza, a adequacdo dos mlveis e equipamentos, a
disponibilidade de equipamentos de informatica e as condi¢des de manutencao.

Conclui-se, desse modo, que as condi¢des de trabalho, em uma pesquisa de
clima organizacional, avaliam a qualidade e o conforto das condicfes fisicas, das
instalacdes das salas e dos recursos colocados a disposicdo das pessoas para a

execucao das suas atividades laborais (LUZ, 2003).

2.5.7 Satisfacao pessoal

O termo satisfacdo € uma das palavras mais referenciadas quando se fala em
pesquisa de clima organizacional (LUZ, 2003), j& que esse fator retrata o grau de
contentamento das pessoas em relacdo ao ambiente laboral em vérios aspectos e
esta atrelada a diversos fatores.

Estudando o assunto, observou-se que muitos autores nao apontam a
satisfacdo pessoal como um fator de andlise proprio, possivelmente porque a
satisfacdo pode ser utilizada para expressar os resultados do estudo. Nao obstante,
julgou-se apropriado analisar esse fator de forma isolada, pois assim seré possivel ter
uma visdo em termos gerais acerca da opinidao dos participantes da pesquisa.

Rizzatti (2002) defende que deve ser avaliado esse fator como um item
especifico da pesquisa de clima organizacional. Segundo o autor, a satisfacédo
pessoal, como o préprio nome sugere, envolve a satisfacdo dos individuos, a
motivacdo para a execucdo das atividades e as expectativas quanto ao
reconhecimento que a organizacao oferece.

Depreende-se que a categoria satisfacdo pessoal é constituida pelos
seguintes componentes: satisfacao no trabalho, jornada de trabalho e reconhecimento
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proporcionado (RIZZATTI, 2002). Faz-se necessario, assim, examinar esses trés
componentes ao tratar da satisfacao pessoal.

Segundo Luz (2003), uma das perguntas que ndo pode faltar em uma
pesquisa de clima organizacional esta relacionada justamente a satisfacdo do
participante do estudo em trabalhar na organizacdo. Aliado a isso, o0 autor acrescenta
gue é salutar saber se o funcionario se imagina trabalhando na mesma instituicdo

depois de dois anos da aplicacdo do instrumento de pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia pode ser compreendida como o estudo de métodos (ZANELLA,
2013) e esta fortemente relacionada a validade do caminho a ser percorrido para se
atingir os objetivos propostos por determinada pesquisa cientifica (BIROCHI, 2017).

Através da metodologia, a pesquisa pode ser classificada de diversas formas.
Essa classificacdo indica o caminho que sera trilhado pelo pesquisador para a
realizacdo do estudo proposto e pressupde um conjunto de etapas a serem cumpridas
(BIROCHI, 2017).

Com base nisso, o presente capitulo dedicar-se-a a apresentacdo dos
procedimentos metodoldgicos empregados para a realizacdo do estudo bem como as

técnicas de pesquisa adotadas, com vistas a atingir o objetivo do trabalho.

3.1 CARACTERIZACAO DO ESTUDO

As pesquisas cientificas sdo classificadas tendo por base algum critério,
sendo usual uma classificacdo de acordo com os objetivos gerais. As pesquisas
podem ser divididas, quanto a essa categorizacdo, em exploratérias, descritivas e
explicativas.

Tratando dos trés grupos de pesquisas existentes, Gil (2002, p. 41-42)

assevera.

a) Pesquisas Exploratérias: tém como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a
construir hipéteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo
principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuigdes.

b) Pesquisas Descritivas: tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis.

c) Pesquisas Explicativas: tém como preocupacdo central identificar os
fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia dos fenémenos.
Este € o tipo de pesquisa que mais aprofunda o conhecimento da realidade,
porque explica a razéo, o porqué das coisas. Por isso mesmo, € o tipo mais
complexo e delicada, jA que o risco de cometer erros aumenta
consideravelmente.

Com base nesses esclarecimentos, infere-se que a presente pesquisa pode
ser classificada como descritiva, pois visa descrever a percepcdo dos servidores
publicos municipais acerca do clima organizacional onde laboram. Busca-se, com este

estudo, saber a opinido dos participantes da pesquisa, de modo a avaliar a impressao

gue os servidores tém sobre o clima da instituig&o.
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De acordo com Gil (2002, p. 42), as pesquisas descritivas “tem por objetivo
levantar opinides, atitudes e crengas de uma populagao”, estudando as caracteristicas
de um grupo. Além disso, segundo o autor, a pesquisa descritiva € normalmente
utilizada em técnicas de coletas de dados que envolvem questionario e observacéo
sistematica.

Em relacdo a abordagem da pesquisa, o método pode ser classificado como
guantitativo ou qualitativo. Lakatos e Marconi (2003) explicam que a metodologia
gualitativa tem por escopo analisar e interpretar aspectos mais profundos,
descrevendo a complexidade do comportamento do homem. A metodologia
guantitativa, por sua vez, é realizada com base em informacdes numéricas, com
descricOes objetivas reduzindo as amostras e sintetizando os dados em nameros.

Segundo Pinheiro (2010), a abordagem quantitativa tem por objetivo garantir
a precisao dos resultados, a isencao do subjetivismo do pesquisador e, ainda, evitar
distor¢cdes nas interpretacdes. Ja a abordagem qualitativa, para o referido autor,
caracteriza-se por uma compreensdo mais detalhada dos significados e
caracteristicas situacionais do objeto do estudo, havendo um vinculo indissociavel
entre o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito, que ndo pode ser aferida através
de nameros.

No presente estudo, adota-se a abordagem quanti-qualitativa, uma vez que
se busca saber, a partir dos dados colhidos, a percepcao dos participantes da
pesquisa acerca do objeto de estudo, de modo que se possa compreender qual a
visado dos servidores publicos acerca do clima organizacional.

Somada as divisdes acima, a pesquisa também pode ser classificada em
relacdo a sua estratégia ou ao seu delineamento, ou seja, ao planejamento da
pesquisa em uma dimensdo mais ampla (GIL, 2008). A estratégia ndo deve ser
confundida com o instrumento ou a técnica da pesquisa, mas sim como um verdadeiro
plano que ser& seguido pelo pesquisador.

Tendo por base a classificacao estabelecida por Gil (2008), denota-se que o
presente estudo pode ser caracterizado como um levantamento de campo, também
chamado de survey. Para Gil (2008), as pesquisas deste tipo tém por objetivo realizar
interrogacdes diretas as pessoas cujo comportamento se deseja conhecer. Solicita-se
informagbes a um grupo de pessoas em relagcdao ao problema estudado, obtendo,

entdo, as conclusdes correspondentes aos dados coletados.
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Em complemento, cabe destacar que, de acordo com Birochi (2017), essa
estratégia de pesquisa € de facil explicacdo e compreensao, além de os resultados
obtidos inspirarem confianca, uma vez que se filiam as epistemologias positivas, que
buscam descrever e explicar a realidade com muita autoridade e certeza.

Frente ao exposto, conclui-se, em sintese, que o presente estudo se
caracteriza como uma pesquisa descritiva em relagcdo aos objetivos propostos, com
natureza de carater quanti-qualitativa, apresentando-se como um levantamento de

campo, também denominado de survey.

3.2 TECNICA DE COLETA DE DADOS

A secao a seguir abordara os tipos de dados utilizados para a realizacdo desta
pesquisa bem como o instrumento de coleta de dados empregado pela pesquisadora

para a elaboracéo deste estudo.

3.2.1 Tipos de dados

Os dados podem ser classificados, em relacéo a sua fonte, como primarios ou
secundarios. Para fazer o levantamento dos dados, utiliza-se fontes primarias quando
as informacdes ainda nao foram coletadas, tabuladas e analisadas e fontes
secundarias quando os dados ja foram coletados e sintetizados (GIL, 2008).

Para Godoy (1995), as fontes primarias sdo produzidas por pessoas que
vivenciam de forma direta o fenbmeno que esta sendo estudado; ja as fontes
secundarias sao coletadas por pessoas que ndo estavam presentes no momento da
ocorréncia do evento.

Na mesma linha, Bueno (2009) discorre que as fontes primarias sao
documentos que servirdo para gerar informacdes de modo a aprofundar o
conhecimento de um tema e as fontes secundarias estéo relacionadas as obras cujas
informagdes ja foram processadas e organizadas de acordo com padrdes rigorosos.

Com base nisso, percebe-se que a presente pesquisa utilizou dados primarios
e dados secundarios, ja que envolve informacbes que serdo repassadas pelos
servidores através de suas respectivas opinides, ou seja, sdo dados ainda nao
tratados.

JA na elaboracdo do referencial tedrico, foram citados artigos, teses,

dissertacdes e livros diversos, que se constituiram como fontes de informacao para a
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elaboragao do presente estudo e serviram de guia na confec¢ao do instrumento para

a coleta dos dados.

3.2.2 Instrumento de coleta de dados

As técnicas de pesquisa, comumente chamadas também de instrumentos de
pesquisa, correspondem a parte pratica da coleta de dados e podem ser classificadas
em coleta documental, observacao, entrevista, questionario, formulario, medidas de
opinides e de atitudes, técnicas mercadologicas, testes, sociometria, analise de
conteudo e histéria de vida (LAKATOS; MARCONI, 2003).

Tendo por base o delineamento dessa pesquisa e considerando que o objetivo
do presente trabalho é identificar a percepc¢ao dos servidores publicos acerca do clima
organizacional, concluiu-se que o melhor instrumento é o questionario, que reflete de
maneira objetiva a opinido dos participantes do estudo.

Esse instrumento mostra-se como um meio rapido para a obtencdo de
informacdes e garante o anonimato dos entrevistados, o que pode, de certo modo,
contribuir com a adesédo a pesquisa. Além disso, o questionario € um instrumento de
coleta de dados que ndo exige qualquer treinamento prévio e se apresenta como de
baixo custo.

Segundo Lakatos e Marconi (2003, p. 201), o questionario € um “instrumento
de coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador”. De acordo com Zanella
(2013), o questionario € um instrumento de coleta de dados com perguntas
descritivas, comportamentais e preferenciais.

E valido considerar que o questionario apresenta uma série de vantagens. A
titulo de exemplo, menciona-se aqui a possibilidade de atingir um grande nimero de
pessoas, 0 menor gasto com pessoal, a garantia do anonimato, a possibilidade de as
guestdes serem respondidas no momento mais conveniente e, ainda, a ndo exposi¢cao
dos pesquisados a influéncia das opinides (GIL, 2008).

Afigura-se oportuno comentar, também, que o0 questionario pode conter
perguntas com respostas abertas, onde os entrevistados expdem suas respectivas
opinides escrevendo ou falando ou, ainda, com respostas fechadas, ou seja, o
entrevistado assinala a resposta dentre as opc¢fes oferecidas no questionario
(ZANELLA, 2013).
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No presente estudo, utilizou-se o questionario com questdes fechadas, por
entender que, assim, 0s servidores publicos sentir-se-iam mais a vontade para
participarem e para responderem a pesquisa. Questbes abertas, embora sejam
validas, nem sempre séo relevantes para as inten¢cdes do pesquisador, além de
dificultar a tabulacdo dos dados (GIL, 2008).

O questionario formulado neste estudo € dividido em duas partes, sendo a
primeira com questdes para determinar o perfil dos servidores publicos, como sexo,
idade, escolaridade, faixa salarial e tempo de servi¢co publico municipal. A segunda
parte contém questfes relacionadas a percep¢do dos servidores sobre o clima
organizacional na instituicdo pesquisada, através de perguntas formuladas com base
no referencial teorico.

Vale registrar que as perguntas foram elaboradas pela prépria pesquisadora
a partir dos modelos de clima organizacional estudados neste trabalho. Foram
escolhidas as dimensbes que se adequavam a realidade da Secretaria de
Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici e, a partir disso, elaborou-se as
perguntas constantes no instrumento de pesquisa.

Para medir a percepcao dos servidores, utilizou-se uma escala do tipo Likert,
de cinco pontos, onde a atribuicao do ponto 1 indica “discordo totalmente”, 2 “discordo
parcialmente”, 3 “ndo concordo, nem discordo”, 4 “concordo parcialmente” e 5
“concordo totalmente”.

O questionario foi desenvolvido através da ferramenta Google Forms, que
permite a elaboracdo de questiondrios personalizados e garante o sigilo das
respostas. O formulario foi disponibilizado aos participantes do estudo através do
aplicativo WhatsApp Messenger, ficando disponivel aos servidores de 22 a 29 de
marco de 2021.

Importante registrar que a pesquisadora foi a Secretaria de Administragéo e
Fazenda do municipio de Urubici, esteve em todas as salas e conversou com 0S
servidores publicos, explicando a importancia do presente estudo e da participacdo
de todos, especialmente porque nunca foi realizada uma pesquisa dessa natureza no

orgéao publico.
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3.3 SUJEITOS DA PESQUISA

Os sujeitos da presente pesquisa sdo 0s servidores ativos, ocupantes de
cargos efetivos e comissionados, da Secretaria de Administracdo e Fazenda de
municipio de Urubici/SC, sendo um total de 29 pessoas. O questionario foi
disponibilizado a 26 servidores, uma vez que 3 encontravam-se afastados em virtude

de licenca saude. No total, foram respondidos 20 questionarios.

3.4 ANALISE DE DADOS

Apos a coleta dos dados, realizou-se, na sequéncia, a selecao, a codificacao
e a tabulacdo dessas informacfes, com a posterior analise e a interpretacdo dos
dados obtidos, objetivando responder a pergunta de pesquisa formulada neste
trabalho.

Como é sabido, o pesquisador deve, em um primeiro momento, efetuar um
exame critico, a fim de detectar possiveis falhas. Posteriormente, através da
codificacéo, os dados devem ser transformados em simbolos, podendo ser tabelados
e contados, sendo, ao final, realizada a tabulacéo, que consiste na disposicdo dos
dados em tabelas (LAKATOS; MARCONI, 2003).

Ultrapassada a fase da selecéo, da codificacdo e da tabulacao, procede-se a
analise e a interpretacao das informacgdes. De acordo com Gil (2008), a analise busca
organizar e sumariar os dados a fim de fornecer respostas a pergunta de pesquisa,
enquanto a interpretacdo visa dar um sentido mais amplo as respostas.

Nesta pesquisa, o0 Google Forms - ferramenta escolhida para a aplicagcéo do
guestionario aos participantes do estudo - fez a compilacdo dos dados e os
disponibilizou no Excel. A partir disso, foram utilizados graficos do Excel e quadros
para a apresentacéo dos resultados colhidos com essa pesquisa.

Os dados dos intervalos relacionados a escala de Likert, que foi utilizada no
guestionario aplicado neste estudo, foram adaptados em categorias. Considerou-se,
entdo, o calculo da média das respostas dos participantes da pesquisa e, com base
nisso, foram gerados trés graus diferentes: pontos fracos, pontos a melhorar e pontos

fortes, quadro 8.
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Quadro 8 - Categorizagéo dos dados

Nao
Discordo Discordo concordo, Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo
Escala
Likert 1 2 3 4 5
Média 1,00a 2,99 3,00 a 3,99 4,00 a 5,00
Pontos a
Escala Pontos fracos melhorar Pontos fortes

Fonte: Adaptado de Moro et al. (2012).

A partir disso, os dados foram analisados em conformidade com a média
aritmética calculada das questdes, separados por categorias, e interpretados tendo
por base o referencial tedrico construido, em especial as dimensfes de clima

organizacional escolhidas neste trabalho.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Esta secdo abordara os resultados obtidos com a pesquisa de clima
organizacional, comec¢ando pela descricdo dos dados do perfil socioecondmico dos
servidores publicos da Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de
Urubici. Na sequéncia, seréo apresentados os resultados dos fatores objeto de analise
gue compde o clima organizacional de acordo com a percep¢ao dos participantes da

pesquisa.

4.1 PERFIL DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

O guestionario foi composto das seguintes variaveis relacionadas ao perfil dos
respondentes: sexo, faixa etaria, grau de escolaridade, tempo de servico prestado a
Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici e faixa salarial dos
servidores.

Dos participantes da pesquisa, no total de 20 pessoas, 65% (13) declaram-se

do sexo feminino e 35% (7) do masculino:

Graéfico 1 - Sexo declarado pelos respondentes

Masculino

Feminino

65,0

Fonte: Elaborado pela autora, 2021.

Em relacdo a idade, pode-se perceber que 40% dos participantes da pesquisa
possuem entre 46 e 60 anos, 40% entre 36 e 45, e 20% entre 26 e 35. Oportuno
comentar que o questionario continha as alterativas entre 18 a 25 anos e acima de 60,

0 que faz concluir que ndo ha ou sdo a minoria os servidores nessas faixas etarias.
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Gréfico 2 - Idade declarada pelos respondentes

® De 36 a 45 anos
® De 26 a 35 anos
De 46 a 60 anos

8 (40.0%)

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

Quanto ao grau de escolaridade, a pesquisa demonstrou que 45% dos
participantes possuem ensino superior completo, 30% ensino médio completo, 10%
ensino fundamental completo, 10% ensino superior incompleto e 5% especializacéo

completa:

Gréfico 3 - Escolaridade dos respondentes

@ Ensino mécio compiato

@ Ensino superior incompleso
Ensino superior complato

® Especiaizagio compiela

@ Ensino fundgamental completo

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

Em relacdo ao tempo de servico prestado a Secretaria percebe-se que a
maioria dos servidores trabalha hd muitos anos na instituicdo. Dentre aqueles que
responderam ao questionario, 50% trabalham h& mais de dez anos e menos de vinte
e 25% trabalham h& mais de vinte anos no 6rgao publico.

Portanto, 75% dos respondentes prestam servi¢o ao 6érgao ha no minimo dez
anos, o que é um ponto positivo para este estudo, tendo em vista que os servidores
publicos puderam fazer uma andlise mais completa da organizacdo, em razéo das

diversas experiéncias ja vivenciadas no ambiente.
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Gréfico 4 - Tempo de servi¢o no 6érgao

© Mais de 20 anos
® Mais de 10 anos e menas de 20
anos

Entre 04 e 05 anos
® Entre 01 3 03 anos
® Menos de 01 ano

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

No tocante a faixa salarial, verifica-se que 25% dos servidores ganham abaixo
de R$ 1.500,00, 20% recebe entre R$ 1.501 a R$ 2.500, 30% recebem um salario
entre R$ 2.501,00 e R$ 3.500,00 e 25% percebem uma remuneracdo entre R$
3.501,00 e R$ 4.500,00.

Gréfico 5 - Faixa salarial dos respondentes

@ Entre RS 1.501.00 a R$ 2.500,00

@ Entre RS 2.501,00 a RS 3.500.00
Menos de RS 1.500,00

@ Entre RS 3.501,00 a RS 4 500,00

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

4.2 PERCEPCAO DOS SERVIDORES PUBLICOS ACERCA DO CLIMA
ORGANIZACIONAL NA SECRETARIA DE ADMINISTRACAO E FAZENDA DO
MUNICIPIO DE URUBICI

A andlise da percepcdo dos servidores publicos da Secretaria de
Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici levou em consideracéo as seguintes

dimensdes: comunicacdo organizacional, lideranga, desenvolvimento profissional,
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relacionamento interpessoal, remuneracdo e beneficios, condicbes do trabalho e
satisfacao pessoal.
A segquir, serdo apresentados os resultados de cada uma das dimensdes

objeto de estudo.

4.2.1 Comunicagao organizacional

Para saber a percepcdo dos servidores acerca da comunicagao
organizacional, formularam-se afirmacdes sobre a maneira como as informacdes séo
repassadas pelos superiores hierarquicos aos servidores publicos e, ainda, se a
relacéo estabelecida entre as partes permite a promocéao de debates.

O quadro 9 demonstra, com base na metodologia empregada nesta pesquisa,
gue os servidores da Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici
entendem que a comunicacao organizacional possui média de 2,67 em uma escala
delab.

Quadro 9 - Média dos itens que compde a comunica¢ao organizacional

AFIRMACOES MEDIA
Meus superiores hierarquicos comunicam de maneira transparente as informacdes
; R : L ~ o - 2,7
relacionadas a Secretaria de Administracéo e Fazenda do municipio de Urubici.
Meus superiores hierarquicos buscam saber a minha opinido sobre decisbes que 57
eventualmente podem interferir no meu trabalho. k
Tenho liberdade para dar criticas, elogios e para promover o debate na Secretaria de 305

Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici.

Na Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici existe um sistema
de comunicacgéao aberto e informal, que favorece a interacdo dos servidores e a 2,25
circulacdo de informagdes.

Média total 2,67

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

Com base nessas informacdes, verifica-se que a menor média se refere ao
sistema de comunicagao estabelecido na instituicdo pesquisada, pois, pelo que se
pode perceber, ndo prevalece um sistema aberto e informal. Para os servidores, tal
circunstancia interfere na interacdo e na circulacédo de informacgdes, comprometendo
o clima organizacional.

Por outro lado, a maior média na dimensao comunicagdo esta relacionada a

liberdade de dar criticas e elogios e, ainda, a liberdade de promover o debate na



49

instituicdo. Isoladamente, esta dimensdo encontra-se como um ponto a melhorar, ja

gue possui média de 3,05.

Em termos percentuais, as respostas, quanto as perguntas envolvendo a

comunicacao organizacional, estéo sintetizadas no quadro 10.

Quadro 10 - Comunicagéo organizacional

AFIRMACAO

ESCALA

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Nem
concordo,
nem
discordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

Meus superiores
hierarquicos  comunicam
de maneira transparente as
informacdes relacionadas
a Secretaria de
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici.

24%

28%

12%

28%

8%

Meus superiores
hierarquicos buscam saber
a minha opinido sobre
decistes que
eventualmente podem
interferir no meu trabalho.

24%

24%

8%

24%

20%

Tenho liberdade para dar
criticas, elogios e para
promover o debate na
Secretaria de
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici.

12%

32%

20%

20%

16%

Na Secretaria de
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici
existe um sistema de
comunicacdo aberto e
informal, que favorece a
interacdo dos servidores e
a circulacédo de
informacdes.

32%

24%

8%

32%

4%

4.2.2 Lideranca

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

A dimensédo lideranca, que esta diretamente relacionada ao processo de

influéncia exercido pelos superiores hierarquicos sobre os subordinados, possui a

média de 3,4, em uma escala de 1 a 5, para os servidores entrevistados.

N&o houve alteragao significativa entre as questdes abordadas, conforme se

depreende através do quadro 11.
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Quadro 11 - Média dos itens que compdem a lideranca

AFIRMACOES MEDIA

Meus superiores hierarquicos oferecem as informagdes e orientagcdes necessarias 36
para a realizacdo do meu trabalho. ’

Meus superiores hierarquicos permitem que eu participe das decisdes que afetam as 34
minhas atividades. '

Meus superiores hierarquicos deixam claro o que esperam de mim. 3,3
Meus superiores hierarquicos estimulam o trabalho em equipe. 3,3
Média total 3,4

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

E possivel observar que 65% dos servidores concordam que 0s superiores
hierarquicos oferecem as informacdes e as orientacfes necessarias para a execucao
do servico. De igual modo, 65% dos servidores concordam também que os superiores
hierarquicos permitem a participacdo dos servidores nas decisfes que afetam as suas
respectivas atividades.

Por outro viés, pode-se constatar que 40% dos participantes da pesquisa
discordam da afirmacdo de que os superiores hierarquicos deixam claro o que
esperam dos servidores, enquanto que 55% concordam com essa afirmacao e 5%
nem concorda, nem discorda. No geral, esse questionamento apresentou a média de
resposta de 3,3, em uma escalade 1 a 5.

Verifica-se, ainda, que 60% dos servidores concordam com a afirmacéo de
que os superiores hierarquicos estimulam o trabalho em equipe, sendo que 20%
discorda totalmente dessa afirmacgéo e 20% nem concorda, nem discorda, conforme

se observa no quadro 12.

Quadro 12 - Lideranca

ESCALA
Nem
AFIRMACAO Discordo Discordo concordo, | Concordo Concordo
totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
discordo
Meus superiores
hierarquicos oferecem as
informacGes e 5% 20% 10% 40% 25%
orientacbes necessarias
para a realizacdo do meu
trabalho.
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Meus superiores
hierarquicos permitem
que eu participe das
decisBes que afetam as
minhas atividades.

Meus superiores
hierarquicos deixam claro
0 que esperam de mim.
Meus superiores
hierarquicos estimulam o
trabalho em equipe.

10% 15% 10% 55% 10%

20% 20% 5% 20% 35%

20% 0% 20% 50% 10%

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.
4.2.3 Desenvolvimento profissional

O desenvolvimento profissional esta atrelado as oportunidades fornecidas
pela instituicdo com o intuito de promover o aperfeicoamento dos servidores publicos.
Somado a isso, essa dimensdo avalia se o servidor busca a capacitacdo e a
aprendizagem e sente-se realizado pelas atividades profissionais desenvolvidas.

A média total das respostas relacionadas ao desenvolvimento profissional &
de 3,97, em uma escala de 1 a 5. Das cinco afirmacdes realizadas, trés apresentam
respostas com média acima de 4, estando ligadas a realizacdo profissional, a
oportunidade de aprendizagem e a busca de auxilio junto aos demais colegas e aos
superiores hierarquicos.

O quadro 13 apresenta a média das respostas ofertadas pelos participantes

da pesquisa.

Quadro 13 - Média dos itens que compdem o desenvolvimento profissional

AFIRMACOES MEDIA

A Secretaria Municipal de Administracéo e Fazenda do municipio de Urubici oferece 335
treinamento e possibilidade de aperfeicoamento aos servidores. '
Busco me qualificar e me aperfeicoar por iniciativa prépria, independentemente de 375
contribuicao financeira da institui¢éo. '
Quando ndo sei executar determinada atividade imposta, procuro auxilio junto aos 455
demais colegas ou recorro ao superior hierarquico para sanar davidas. '
Tenho a oportunidade de aprender coisas novas por meio das atividades que realizo. 4,15
Sinto-me realizado profissionalmente pelo trabalho que desempenho na Secretaria de 405
Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici. '
Média total 3,97

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.
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Como se pode notar, a melhor média relativa a essa dimensado esta
relacionada a percepcdo de que os servidores possuem quanto a capacidade de
iniciativa para buscar ajuda quando ndo sabem executar determinada atividade
imposta, que somou 4,55, em uma escala maxima de 5, correspondendo ao
percentual de 90%.

Verifica-se, também, que 80% dos participantes da pesquisa sentem-se
realizados profissionalmente pelo trabalho que desempenham, cuja média
corresponde a 4,05 em uma escala maxima de 5. Além disso, 75% dos servidores
responderam que é possivel aprender coisas novas através das atividades que
realizam.

Ainda em relacéo ao desenvolvimento profissional, percebe-se que a média
mais baixa nessa dimensdo diz respeito a oferta de treinamentos e a possibilidade de
aperfeicoamento oferecidos pelo 6rgdo. Do total dos servidores que responderam a
pesquisa, 60% acreditam que o 6rgao publico oferece a possibilidade de capacitacao,

enguanto 30% discordam dessa informacéo e 10% nao concorda, nem discorda.

Quadro 14 - Desenvolvimento profissional

ESCALA
Nem
AFIRMACAO Discordo Discordo concordo, | Concordo Concordo
totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
discordo
A Secretaria Municipal de
Administracdo e Fazenda
do Municipio de Urubici
oferece treinamento e 15% 15% 10% 40% 20%
possibilidade de
aperfeicoamento aos
servidores.

Busco me qualificar e me
aperfeicoar por iniciativa
propria, 5% 15% 10% 45% 25%
independentemente  de
contribuicdo financeira da
instituicao.

Quando nao sei executar
determinada atividade
imposta, procuro auxilio
junto aos demais colegas 0% 0% 10% 25% 65%
Oou recorro ao superior
hierarquico para sanar

duvidas.
Tenho a oportunidade de
aprender coisas novas 5% 50 15% 20% 55%

por meio das atividades
que realizo.
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Sinto-me realizado
profissionalmente pelo
trabalho que desempenho 5% 10% 5% 35% 45%
na Secretaria de
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici.

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.
4.2.4 Relacionamento interpessoal

A dimensédo do relacionamento interpessoal busca avaliar a percepcao da
gualidade da relacao pessoal entre os proprios servidores publicos e entre esses e 0s
superiores hierarquicos. Essa dimenséo busca saber, no geral, qual a relagdo entre
todos aqueles que convivem em determinado ambiente.

Através da presente pesquisa, nota-se que o relacionamento interpessoal na
Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici, na percepcéo dos
servidores publicos que participaram da pesquisa, possui uma média geral de 3,51,
emuma escalade1ab.

Quadro 15 - Média dos itens que compdem o relacionamento interpessoal

AFIRMACOES MEDIA
Existe um sentimento de equipe entre os servidores da Secretaria Municipal de
Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici, baseado em um sentimento de 3,0
confiancga.
A relacdo estabelecida entre os servidores da Secretaria de Administragédo e Fazenda 285
do municipio de Urubici € harmoniosa e os servidores buscam ajudar uns aos outros. '
Contribuo para manter um relacionamento de cooperacdo com os demais servidores e 47
superiores hierarquicos. '
Média total 3,51

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

Nesse aspecto, observa-se que 45% dos servidores entendem que ha uma
relacdo harmoniosa e que as pessoas buscam se ajudar. De igual modo, 45%
discordam dessa afirmacéo e 10% n&o concordam, nem discordam. Em relagdo a
média, essa assertiva possui 0 menor indice no tocante a dimenséao relacionamento
interpessoal (2,85).

Por outro lado, infere-se que os servidores publicos acreditam que contribuem
para manter um relacionamento de cooperacdo com o0s demais servidores e

superiores hierarquicos, sendo que a média é de 4,7 em uma escala cujo maximo é
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5. Em termos percentuais, 90% avaliam que contribuem para manter um
relacionamento de cooperacédo no 6rgdo publico pesquisado.
Quadro 16 - Relacionamento interpessoal
ESCALA
Nem
AFIRMACAO Discordo Discordo concordo, | Concordo Concordo
totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
discordo

Existe um sentimento de

equipe entre 0s

servidores da Secretaria

Municipal de 20% 20% 15% 30% 15%
Administracdo e Fazenda

do municipio de Urubici,

baseado em um

sentimento de confiancga.

A relacdo estabelecida

entre os servidores da

Secretaria de

Administracdo e Fazenda 20% 2504 10% 40% 5%

do municipio de Urubici é

harmoniosa e 0s

servidores buscam ajudar

uns aos outros.

Contribuo para manter um

relacionamento de

cooperacdo  com  0s 0% 0% 10% 10% 80%
demais  servidores e

superiores hierarquicos.

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

4.2.5 Remuneracdo e Beneficios

A dimensao remuneracdo e beneficios tem por objetivo avaliar a satisfacéo

dos servidores em relacdo a contraprestacdo e aos incentivos ofertados pela

instituicdo, além de apurar a satisfacdo em relacdo ao atual Plano de Carreira e de

Cargos e Salarios aplicados aos servidores.

A média para essa dimenséao ficou em 1,8 em uma escala de 1 a 5, o que

pode ser considerado como um ponto negativo na instituicao.

Quadro 17 - Média dos itens que compdem remuneracao e beneficios

servidores da Secretaria de Administracéo e Fazenda do municipio de Urubici.

AFIRMACOES MEDIA
A remuneracao recebida é adequada e esta de acordo com a fungédo desempenhada. 1,95
Estou satisfeito com o atual Plano de Carreira e de Cargos e Salarios aplicados aos 165
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A Secretaria de Administracéo e Fazenda de Urubici oferece incentivos que considero

. . R . : 1,8
justos visando a progresséao funcional.

Média total 1,8

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

Dos participantes da pesquisa, 85% discordam da afirmacéo que dispde que
a remuneracao recebida pelos servidores publicos é adequada e esta de acordo com
a funcdo desempenhada, o que corresponde a uma média de 1,95, em uma escala
de 1l ab.

Os servidores que consideram que 0 0rgao publico oferece incentivos justos
visando a progressao funcional € de 15%, sendo que 85% discordam dessa
afirmacéo. A média € de 1,8 em uma escala de 1 a 5, pois 55% discordam totalmente
da afirmacgao, enquanto 30% discordam parcialmente.

A pior média nessa dimenséo, que € de 1,65, esta ligada a satisfacdo com o
atual Plano de Carreira e de Cargos e Salarios aplicados aos servidores, uma vez que
80% mostram-se insatisfeitos. Desse percentual, 60% discordam totalmente da
afirmacdo de que estdo satisfeitos com o Plano, enquanto 20% discordam

parcialmente, 15% nem concordam, nem discordam e 5% concordam parcialmente

Quadro 18 - Remuneracao e beneficios

ESCALA
% Nem
AFIRMAGAO Discordo Discordo concordo, | Concordo Concordo
totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
discordo
A remuneragdo recebida
€ adequada e esta de 40% 45% 0% 10% 5%
acordo com a funcao
desempenhada.
Estou satisfeito com o
atual Plano de Carreira e
de Cargos e Salarios
aplicados aos servidores 60% 20% 15% 5% 0%
da Secretaria de
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici.
A Secretaria de
Administracdo e Fazenda
de Urubici oferece 550 30% 0% 10% 5%
incentivos que considero
justos visando a
progresséo funcional.

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.
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4.2.6 Condicdes de Trabalho

Com o objetivo de avaliar as condi¢cdes de trabalho, essa dimensdo busca
saber, mais especificamente, se os recursos fisicos colocados a disposicdo dos
servidores publicos estdo adequados para a execucédo das atividades laborais e se as
instalacGes atendem as necessidades dos colaboradores da instituicao.

No geral, essa dimensdo apresenta uma média de 3,4, emuma escalade 1 a

Quadro 19 - Média dos itens que compdem condicdes de trabalho
AFIRMAGCOES MEDIA

A Secretaria de Administracédo e Fazenda do municipio de Urubici possui uma boa

estrutura (espaco fisico, acesso, salas) para o desempenho das minhas atividades. 2.1

A Secretaria de Administrac@o e Fazenda do municipio de Urubici € um ambiente

. : 3,05
limpo e organizado.

A Secretaria de Administracédo e Fazenda do municipio de Urubici dispde dos
materiais (computador, impressora, material de expediente, dentre outros) que preciso 3,95
para realizar o meu trabalho.

O espaco fisico da Secretaria de Administracao e Fazenda do municipio de Urubici é

2,5
seguro.

Média total 3.4

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

De acordo com a percepcao de 75% dos servidores publicos que participaram
da pesquisa, a Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici nédo
possui uma boa estrutura no tocante ao espaco fisico, ao acesso e as salas. Essa
porcentagem corresponde a média de 2,1 em uma escala de 1 a 5.

Somado a isso, verifica-se que 60% discordam da afirmagcéo de que a
Secretaria possui um espaco fisico seguro, enquanto que 25% concordam com essa
assertiva e 15% nao concordam, nem discordam. A média em relacédo a tal afirmacao
éde 2,5 emuma escalade 1ab5.

No tocante a limpeza e a organizac¢do do 6rgéo publico pesquisado, a média
ficou em 3,05, cuja escala possui 5 como numero maximo. Enquanto 50% dos
servidores concordam que o ambiente é limpo e organizado, 40% discordam dessa
afirmacao e 10% n&o concordam, nem discordam.

Ainda em relacdo as condi¢bes de trabalho, observa-se que 85% dos

servidores concordam que a Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de
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Urubici dispde dos materiais necessarios para a execucdo do trabalho, sendo que

15% discordam dessa afirmacéao.

Quadro 20 - Condicdes de trabalho

ESCALA
Nem
AFIRMACAO Discordo Discordo concordo, | Concordo Concordo
totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
discordo
A Secretaria de
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici
possui uma boa estrutura 50% 2504 0% 15% 10%
(espaco fisico, acesso,
salas) para 0
desempenho das minhas
atividades.
A Secretaria de
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici é 15% 25% 10% 40% 10%
um ambiente limpo e
organizado.
A Secretaria de

Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici
dispdbe dos materiais
(computador, impressora, 5% 10% 0% 55% 30%
material de expediente,
dentre outros) que preciso
para realizar o meu

trabalho.

O espago fisico da

Secretaria de

Administracdo e Fazenda 20% 40% 15% 20% 5%
do municipio de Urubici é

seguro.

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

4.2.7 Satisfacdo Pessoal

b

A dimenséo atrelada a satisfagcdo pessoal avalia, em termos gerais, a
satisfacao dos servidores publicos em relacéo ao trabalho e a carga horaria, além de
avaliar como os individuos se sentem em relacéo ao cargo ocupado na Secretaria de
Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici.

Em uma escala de 1 a 5, a dimenséo satisfagdo pessoal atingiu a média total
de 3,93.
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Quadro 21 - Média dos itens que compdem satisfacdo pessoal

AFIRMACOES MEDIA

A Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici reconhece e 57
valoriza o esforgo dos servidores. '
Sinto-me feliz e orgulhoso em trabalhar na Secretaria de Administracdo e Fazenda do 365
municipio de Urubici. '
Estou satisfeito com o cargo ocupado na Secretaria de Administracéo e Fazenda do 49
municipio de Urubici. '
Considero a minha carga horaria adequada para a execucgdo das minhas atividades. 4,85
Pretendo continuar trabalhando na Secretaria de Administracdo e Fazenda de Urubici 4,25
daqui a dois anos.

Média 3,93

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

Nessa dimensédo, percebe-se que 55% dos participantes da pesquisa
acreditam que a organizagao ndo reconhece o esforco dos servidores. No entanto,
40% compreende que ha reconhecimento e valorizagdo, enquanto 5% néo
concordam, nem discordam.

Verificou-se, também, que 75% dos servidores concordam com a afirmacéao
de que se sentem felizes e orgulhosos em trabalhar na Secretaria de Administracéo e
Fazenda do municipio de Urubici, enquanto 25% discordam dessa afirmacdo. Além
disso, constatou-se que 85% dos servidores afirmam estar satisfeitos com o cargo
ocupado na instituicdo pesquisada, enquanto 15% mostram-se insatisfeitos.

A carga horaria do 6rgao publico, que é de trinta horas semanais, foi apontada
por 95% dos servidores como adequada para a execucdo das atividades laborais,
sendo que 5% discordaram desse ponto. A média em relacdo a esse quesito ficou em
4,85 na escala de 1 a 5, apresentando-se como a mais elevada entre as assertivas
concernentes a satisfacdo pessoal.

Finalmente, percebe-se que 75% dos participantes da pesquisa pretendem
continuar trabalhando na instituicdo pesquisada daqui a dois anos, enquanto 5%
discordam dessa afirmacao e 20% nao concordam, nem discordam. A média isolada,

em relacdo a esse ponto, € de 4,25 em uma escala cujo maximo €é 5.
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ESCALA
Nem
AFIRMACAO Discordo Discordo concordo, | Concordo Concordo
totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
discordo

A Secretaria de
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici 20% 35% S% 35% S%
reconhece e valoriza o
esforco dos servidores.
Sinto-me feliz e orgulhoso
em trabalhar na
Secretaria de 5% 20% 0% 55% 20%
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici.
Estou satisfeito com o
cargo ocupado na
Secretaria de 5% 10% 0% 30% 55%
Administracdo e Fazenda
do municipio de Urubici.
Considero a minha carga
horaria adequada para a 0% 50 0% 0% 95%
execucdo das minhas
atividades.
Pretendo continuar
trabalhando na Secretaria

5% 0% 20% 15% 60%

de  Administracdo e
Fazenda de Urubici daqui
a dois anos.

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.
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5 DISCUSSAO

A partir da aplicacédo do questionario de pesquisa, analisou-se a percep¢ao
dos servidores publicos da Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de
Urubici acerca do clima organizacional, tendo por base sete dimensdes: comunicagao
organizacional, lideranca, desenvolvimento profissional, relacionamento interpessoal,
remuneracao e beneficios, condi¢cdes do trabalho e satisfacédo pessoal.

O quadro abaixo demonstra a média geral de cada dimenséo avaliada:

Quadro 23 - Média geral de todas as dimensdes

DIMENSAO MEDIA
Comunicacéo organizacional 2,67
Lideranca 3,4
Desenvolvimento profissional 3,97
Relacionamento interpessoal 3,51
Remuneracao e beneficios 1,8
Condicdes de trabalho 3,4
Satisfacdo pessoal 3,93

Fonte: Elaborado pela Autora, 2021.

Oportuno relembrar que os resultados da pesquisa poderiam variar em uma
escala de 1 a 5, onde a média entre 1,00 a 2,99 indica pontos fracos, a média entre
3,00 a 3,99 indica pontos a melhorar e a média entre 4,00 a 5,00 indica os pontos
fortes do 6rgéo

Com base nessa classificagao, percebe-se que a comunicagao organizacional
pode ser considerada um ponto fraco na instituicdo pesquisada, ja que possui média
geral de 2,67. Essa conclusdo demanda a atencao dos gestores, pois a comunicagao
constitui a base para quase todas as atividades nas organizagdes (SILVA, 2003). Além
disso, a comunicagdo esta diretamente ligada aos processos decisorios (RIZZATTI,
2002).

De acordo com Silva (2003), muitas barreiras podem impedir 0 processo de
comunicacao. A titulo de exemplo, a autora cita a audi¢ao seletiva, quando se bloqueia

informacgdes conflitantes com crencas e valores, a estrutura de referéncia, que
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consiste em interpretacdes diferentes para a mesma mensagem dependendo das
experiéncias anteriores e a credibilidade da fonte, pois o nivel de credibilidade que o
receptor atribui ao comunicador afeta os pontos de vista e reacoes.

Na analise das respostas a essa dimensdo, convém destacar que a presente
pesquisa demonstrou que 56% dos servidores publicos tém a percepcao de que a
comunicacdo ndo ocorre de maneira aberta e informal, o que prejudica a interacao
dos servidores e a circulacdo de informacoes.

Mostra-se necessaria, entdo, a adocdo de medidas visando melhorar esse
aspecto, pois a comunicagao € crucial no dia a dia da organizac&o. E imprescindivel
gue a administracdo superior esteja disposta a ouvir os servidores publicos, tendo em
vista que isso favorece a interacdo entre as pessoas e auxilia em processos
decisorios.

A realizacdo de reunides semanais ou quinzenais pode contribuir para
melhorar a percep¢do quanto a comunicacdo. Além disso, pode-se também criar a
intranet no ambito da Secretaria, a fim de que a administracdo superior possa
compartilhar informacdes sobre a organizacéo e facilitar o trabalho em grupo.

Em relacdo a lideranca, observa-se que a média total é de 3,4, 0 que pode ser
compreendido como um ponto a ser melhorado pela administragdo superior.
Conforme citado por Robbins (2005), a lideranca € muito importante no ambito das
organizagdes, haja vista que tem o poder de influenciar um grupo a alcangar metas e
objetivos e pressupfe a confianca entre lideres e liderados. Por consequéncia, uma
lideranca forte pode contribuir para a execugdo de um servigo publico mais eficiente e
mais célere.

A dimenséao referente ao desenvolvimento profissional também é um ponto a
melhorar, j& que recebeu a média total de 3,97. Apesar de essa média se enquadrar
como ponto a melhorar na metodologia empregada neste trabalho, faz-se oportuno
registrar que essa categoria foi a que recebeu a maior média na escala e, por pouco,
nao foi considerada um ponto forte no ambito da organizacéao.

Dentre as afirmacdes ligadas a dimensdo desenvolvimento profissional,
chama-se a atencdo para a constatacdo de que 80% dos servidores sentem-se
realizados profissionalmente pelo trabalho que desempenham e 75% acreditam que
aprendem coisas novas através das atividades que executam, o que pode ser

compreendido como aspectos positivos para a instituicao.
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Por outro lado, é preciso atentar para o fato de que 30% dos servidores
discordam da afirmacédo de que a instituicdo oferece treinamento e possibilidade de
aperfeicoamento, enquanto 10% né&o concordam, nem discordam e 60% concordam
com essa assertiva. Na dimensao desenvolvimento profissional, essa questéo foi a
gue recebeu a média mais baixa (3,35).

Silva (2003) comenta que é salutar que os servidores publicos sintam uma
perspectiva de desenvolvimento profissional, sob pena de ocorrer sérios danos ao
ambiente laboral. A motivagdo, nesse caso, pode restar comprometida, pois 0s
servidores passam a ter a ideia de que a instituicdo nao possibilita oportunidades de
aperfeicoamento e crescimento.

No que tange ao relacionamento interpessoal, a média total ficou em 3,51,
sendo, portanto, um ponto a melhorar. Vale citar que na analise do relacionamento
interpessoal constatou-se um fato curioso, pois 90% dos servidores acreditam que
contribuem para manter um relacionamento de cooperacdo com os demais servidores
e superiores hierarquicos. Contudo, apenas 45% concordam com a afirmacao de que
os servidores buscam ajudar uns aos outros e que ha um sentimento de equipe na
instituicao.

Diante dessa concluséo, entende-se necessaria a ado¢do de medidas visando
a melhoria do relacionamento interpessoal na Secretaria de Administracao e Fazenda
do municipio de Urubici, tendo em vista que o0 sucesso das atividades organizacionais
envolve o alinhamento das pessoas, do desempenho e das competéncias as
estratégias e objetivos organizacionais (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Rizzatti (2002), as pessoas que compartilham dos mesmos objetivos
e propésitos possuem uma probabilidade maior de criar lagos mais fortes, o que pode
contribuir no trabalho do dia a dia e, ainda, gerar uma motivagcdo maior entre 0s
colaboradores da instituicdo. Fortalecer e intensificar os lagos entre os servidores é,
portanto, uma medida que deve ser avaliada pela administragao superior.

Quanto a remuneracdo e aos beneficios, percebe-se que essa dimenséao
obteve a média geral de 1,8, o que demonstra que esse fator pode ser considerado
como um ponto fraco do 6rgdo publico pesquisado. A maioria dos servidores
demonstrou insatisfacdo em relacdo a contraprestacdo oferecida pela instituicao
publica, uma vez que 85% dos participantes da pesquisa discordam da afirmacéo de
gue a remuneracdo recebida € adequada e esta de acordo com a funcéo

desempenhada.
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Nessa mesma esteira, 85% dos servidores entendem que a instituicdo nao
oferece incentivos considerados justos com vistas a progressdo funcional. Tal
conclusao pode interferir negativamente na organizacéo, uma vez que essa dimensao
€ uma das mais importantes variaveis, pois interfere diretamente na percepgédo do
servidor (LUZ, 2003).

E vélido mencionar, também, que 80% dos servidores publicos estio
insatisfeitos com o atual Plano de Carreira e de Cargos e Salarios. Quanto a esse
ponto, entende-se viavel a formacdo de um grupo de estudo entre servidores e
gestores a fim de que seja discutido quais pontos podem ser melhorados no plano.

A questdo da remuneracao é um assunto sensivel no ambito da administracao
publica, pois aumentar os vencimentos ndo depende apenas da vontade da
administracdo superior. Ainda assim, mostra-se pertinente a criacdo de um grupo de
estudo com a participacdo dos servidores, com o objetivo de debater aspectos que
podem ser melhorados no referido plano, além de possibilitar que os gestores
coloqguem os servidores a par da situacdo orcamentaria do érgao.

No que diz respeito as condi¢des de trabalho, chegou-se a média geral de 3,4,
concluindo, entdo, que essa dimensao se enquadra como um ponto a melhorar. O
ponto mais negativo nesse quesito esta relacionado a estrutura fisica do 6rgao
publico, tendo em vista que 75% dos servidores entendem que a instituicdo ndo possui
boas condi¢cdes para o desempenho das atividades.

E sabido que reformas e readequacbes de espaco fisico, muitas vezes,
podem se tornar um grande problema para os gestores, tendo em vista a falta de
recursos publicos. Ainda que o espaco fisico ndo seja considerado satisfatorio, 85%
dos servidores concluiram que a Secretaria disponibiliza materiais de expediente,
computadores e impressoras adequados.

Finalmente, em relagdo a satisfacdo pessoal, pode-se notar que também é
um ponto a ser melhorado, haja vista que a média total € de 3,93, em uma escala que
possui a média maxima de 5. Apesar da média apresentada, verifica-se que essa
dimenséo, por pouco, hdo se enquadrou como um ponto forte da instituicdo. Caso
chegasse a 4,00, concluir-se-ia que seria um ponto forte.

Importante mencionar que 75% dos participantes da pesquisa pretendem
continuar trabalhando na instituicdo pesquisada dois anos apos a aplicacdo do
guestionario. Segundo Luz (2003), saber essa informacao é importante e possui um

peso extraordinario, pois deve ser motivo de preocupacao para 0s gestores caso 0S
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servidores respondam que pretendem trabalhar em outra instituicdo daqui a algum

tempo.
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6 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

O clima organizacional de uma instituicao interfere diretamente na vida das
pessoas, a ponto de elevar a satisfacdo para o trabalho ou aumentar a insatisfacéo
em relagdo a diversos fatores vivenciados no ambiente laboral. O grau de satisfacao
dos colaboradores de uma organizacdo pode interferir, também, no servico prestado.

Conforme explicitado por Lacombe (2005), se as necessidades e os valores
estdo alinhados entre empresa e colaboradores, maior tende a ser a motivagéo. Além
disso, se o clima organizacional é bom, as pessoas possuem a tendéncia de serem
mais proativas, compartilhando conhecimento, inovando em suas atividades e agindo
com forte sentimento de pertencimento.

Segundo Rizzatti (2002), ter conhecimento acerca das aspiracdes, desejos e
necessidades dos servidores contribui para que sejam adotadas medidas que nao
atendam apenas as expectativas individuais, mas também aos objetivos da instituicao.
Embora existam outros instrumentos capazes de medir o clima organizacional,
salienta-se que a pesquisa de clima, aplicada através de um questionario, é um dos
melhores meios para identificar a percep¢ao dos servidores.

Através do questionario com perguntas fechadas, identificou-se o perfil
socioecondmico dos servidores da Secretaria de Administracdo e Fazenda do
municipio de Urubici, que era um dos objetivos especificos da pesquisa. Observou-se
gue 80% dos participantes do estudo possuem acima de 36 anos de idade e que
maioria dos servidores trabalha ha, no minimo, dez anos na instituic&o.

Verificou-se, também, que 25% dos servidores recebem abaixo de R$
1.500,00, 20% recebem entre R$ 1.501,00 a R$ 2.500,00, 30% recebem entre R$
2.501,00 a R$ 3.500,00 e 25% dos servidores recebem entre R$ 3.501,00 e R$
4.500,00.

O segundo objetivo especifico desta pesquisa era diagnosticar o clima
organizacional a partir da percepc¢ao dos servidores publicos. Para tanto, escolheram-
se sete dimensdes para avaliar o clima organizacional, sendo abordados os seguintes
fatores: comunicacdo organizacional, lideranga, desenvolvimento profissional,
relacionamento interpessoal, remuneracdo e beneficios, condicbes do trabalho e
satisfacao pessoal.

Apoés a aplicacdo do instrumento de pesquisa, constatou-se um diagndéstico

negativo na Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici em
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relacdo as dimensdes atinentes & comunicagdo organizacional e a remuneracao e
beneficios dos servidores. Este udltimo fator recebeu, inclusive, a pior média,
evidenciando grande insatisfagdo do grupo pesquisado.

As demais dimensdes - lideranca, desenvolvimento profissional,
relacionamento interpessoal, condi¢cdes de trabalho e satisfacdo pessoal - receberam
médias que demonstram, dentro da metodologia aplicada, que esses fatores devem
ser melhorados, pois receberam pontuacdo que se enquadra como uma avaliacéo
intermediaria.

Tendo por base os tipos de clima estudados por Bispo (2006), que classifica
o clima como favoravel, mais ou menos ou desfavoravel, infere-se que o clima
organizacional da Secretaria de Administracdo e Fazenda do municipio de Urubici é
mais ou menos. Segundo o autor, nesse tipo de clima, ha uma baixa integracéo entre
instituicdo e servidores e, por vezes, ha indiferenca e um médio comprometimento
com a qualidade.

Seguindo essa linha de raciocinio, pode-se notar, em relacdo ao terceiro
objetivo especifico desta pesquisa, que o0s pontos fracos da instituicdo sdo a
comunicagao organizacional e o sistema de remuneragdo e beneficios, enquanto a
lideranga, o desenvolvimento profissional, o relacionamento interpessoal, as
condicBes de trabalho e a satisfacdo pessoal se enquadram como pontos a melhorar.
N&o se identificaram, neste estudo, pontos fortes.

A partir dos resultados colhidos, pode-se concluir que a administracao
superior deve adotar medidas visando alterar a percepc¢éo dos servidores em relacéo
aos pontos negativos. Sabe-se que a remuneracdo e os beneficios podem ser
considerados um tema sensivel no ambito da administracao publica, dada a escassez
de recursos, ndo dependendo, na maioria das vezes, da mera vontade da
administragao superior.

Contudo, entende-se possivel a criagdo de um grupo de estudos, formado por
servidores e gestores, objetivando debater o assunto e ainda rever os pontos de maior
insatisfacao relacionados ao Plano de Carreira e de Cargos e Salarios aplicados aos
servidores, ja que essa questdo demonstrou ser o maior ponto de insatisfacdo entre
0s participantes da pesquisa.

Em relagdo & comunicagcdo organizacional, pode-se avaliar a viabilidade da
criacdo da intranet no ambito da Secretaria, de modo que a administracdo superior

consiga se comunicar melhor com os servidores publicos, ja que essa questao
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também é avaliada negativamente pelos servidores. Além disso, é possivel a
realizacdo de reunibes semanais ou quinzenais entre 0s servidores publicos e a
administracdo superior, com o objetivo de proporcionar uma melhor integracdo e, em
decorréncia, melhorar a comunicagdo organizacional.

No tocante aos demais fatores, cuja pesquisa demonstrou que Sao pontos a
melhorar no ambito da Secretaria, nota-se que a administracdo superior ja esta no
caminho certo, embora possa reavaliar o que € possivel melhorar em relacdo aos
aspectos tratados em cada uma das dimensodes. Para tanto, sugere-se que promova
debates em conjunto com os servidores publicos, a fim de saber quais sdo as
expectativas e os desafios que permeiam o clima da organizacao.

Por fim, salienta-se a necessidade de que a administracdo superior realize
pesquisas de clima organizacional de maneira frequente, em um lapso temporal que
julgar adequado. E de suma importancia que os gestores saibam a percepc¢éo dos
servidores sobre o clima organizacional, pois somente assim poderédo adotar medidas
visando melhorar aspectos relacionados ao ambiente de trabalho. Como
consequéncia, poder-se-a elevar a motivacao de seus colaboradores, cujos efeitos
poderdo ser observados na prestacdo de um servico publico mais eficiente a

sociedade.
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APENDICE A - QUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Prezado (a) participante,

Vocé esta sendo convidado (a) a participar como voluntario (a) de um estudo
para fins académicos, cujo objetivo principal é analisar o clima organizacional na
Secretaria de Administracdo e Fazenda do Municipio de Urubici/SC a partir da
percepc¢do dos servidores publicos.

A pesquisa integra as atividades do curso de Administracdo Publica da
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), requerida para a concluséo do curso
de graduacdo da académica Bruna Morgan. Importante destacar que esse
instrumento poderd auxiliar para a ado¢cdo de novas préaticas pelos gestores e,
consequentemente, contribuir para um melhor clima organizacional.

Os dados coletados serdo analisados de forma agrupada, de modo a
preservar a confidencialidade de suas respostas. Portanto, o sigilo sera absoluto.

Desde j4 agradeco a sua colaboracdo e importante participacdo nesta

pesquisa.

Instrucdes:
1. Como a pesquisa € sigilosa, ndo é necessaria a identificacdo do

guestionario.

2. Assinale um “X” ao lado do campo que vocé escolher que melhor
caracteriza a sua resposta na situacao atual.

3. Para cada pergunta, selecione apenas uma opc¢éo de resposta.

4. Responda as questdes com sinceridade, pois somente dessa forma sera

possivel avaliar adequadamente o clima organizacional da instituicao.
Bloco 1 — Dados demogréficos
1. Sexo

( ) Feminino

( ) Masculino
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2. Qual a sua faixa etéria?
( ) De 18 a 25 anos
( ) De 26 a 35 anos
( ) De 36 a 45 anos
( ) De 46 a 60 anos

( ) Acima de 60 anos

3. Qual o seu grau de escolaridade?
( ) Ensino fundamental completo

( ) Ensino médio completo

( ) Ensino superior completo

( ) Ensino superior incompleto

( ) Especializagdo completa

( ) Especializacdo incompleta

( ) Metrado ou Doutorado completo ou incompleto

4. Ha quanto tempo vocé é servidor na Secretaria Municipal de
Administracdo e Fazenda de Urubici?

( ) Menos de 01 ano

( ) Entre 01 a 03 anos

( ) Entre 04 e 05 anos

( ) Entre 05 a 10 anos

( ) Mais de 10 anos e menos de 20 anos

( ) Mais de 20 anos

5. Qual a sua faixa salarial?

( ) Menos de R$ 1.500,00

() Entre R$ 1.501,00 a R$ 2.500,00
( ) Entre R$ 2.501,00 a R$ 3.500,00
( ) Entre R$ 3.501,00 a R$ 4.500,00
() Entre R$ 4.501,00 a R$ 6.500,00
( ) Acima de R$ 6.501,00
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Bloco 2 — Questdes Especificas

As questbes abaixo buscam saber a sua percepcdo sobre o atual clima
organizacional na Secretaria de Administracao e Fazenda do Municipio de Urubici/SC.
Serdo avaliados os seguintes fatores: comunicagdo organizacional, lideranca,
desenvolvimento profissional, relacionamento interpessoal, remuneracdo e
beneficios, condi¢des de trabalho e satisfacdo pessoal.

Para responder ao questiondrio, considere:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo um Nao Concordo um Concordo
totalmente pouco concordo, pouco totalmente
nem discordo

Condicoes de Trabalho:

Item Afirmagéo Escala

1 | A Secretaria de Administracdo e Fazenda do
Municipio de Urubici possui uma boa estrutura
(espaco fisico, acesso, salas) para o desempenho
das minhas atividades.

2 | A Secretaria de Administracdo e Fazenda do
Municipio de Urubici € um ambiente limpo e
organizado.

3 | A Secretaria de Administracdo e Fazenda do
Municipio de Urubici dispbe dos materiais
(computador, impressora, material de expediente,
dentre outros) que preciso para realizar 0 meu
trabalho.

4 | O espaco fisico da Secretaria de Administracdo e
Fazenda do Municipio de Urubici € seguro.




Remuneracdo e Beneficios:
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Item

Afirmacao

Escala

A remuneracdo recebida é adequada e esta de
acordo com a fun¢do desempenhada.

Estou satisfeito com o atual Plano de Carreira e de
Cargos e Salarios aplicados aos servidores da
Secretaria de Administracdo e Fazenda do
Municipio de Urubici.

A Secretaria de Administracdo e Fazenda de
Urubici oferece incentivos que considero justos
visando a progresséao funcional.

Comunicacdo organizacional:

Item

Afirmacao

Escala

Meus superiores hierarquicos comunicam de
maneira transparente as informacdes relacionadas
a Secretaria de Administracdo e Fazenda do
Municipio de Urubici.

Meus superiores hierarquicos buscam saber a
minha opinido sobre decisdes que eventualmente
podem interferir no meu trabalho.

10

Tenho liberdade para dar criticas, elogios e para
promover o debate na Secretaria de Administracao
e Fazenda do Municipio de Urubici.

11

Na Secretaria de Administragdo e Fazenda do
Municipio de Urubici existe um sistema de
comunicacao aberto e informal, que favorece a
interacdo dos servidores e a circulacdo de
informacoes.

Relacionamento interpessoal:

Item

Afirmacao

Escala

12

Existe um sentimento de equipe entre os servidores
da Secretaria Municipal de Administragédo e
Fazenda do Municipio de Urubici, baseado em um
sentimento de confianca.

13

A relacdo estabelecida entre os servidores da
Secretaria de Administracdo e Fazenda do
Municipio de Urubici € harmoniosa e os servidores
buscam ajudar uns aos outros.
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14

Contribuo para manter um relacionamento de
cooperacao com os demais servidores e superiores
hierarquicos.

Desenvolvimento profissional:

Item

Afirmacao

Escala

15

A Secretaria Municipal de Administracdo e Fazenda
do Municipio de Urubici oferece treinamento e
possibilidade de aperfeicoamento aos servidores.

16

Busco me qualificar e me aperfeigoar por iniciativa
prépria, independentemente de contribuicdo
financeira da instituicao.

17

Quando ndo sei executar determinada atividade
imposta, procuro auxilio junto aos demais colegas
OU recorro ao superior hierarquico para sanar
duvidas.

18

Tenho a oportunidade de aprender coisas novas por
meio das atividades que realizo.

19

Sinto-me realizado profissionalmente pelo trabalho
gue desempenho na Secretaria de Administracédo e
Fazenda do Municipio de Urubici.

Lideranca:

Item

Afirmacéao

Escala

20

Meus superiores hierarquicos oferecem as
informacBes e orientacdes necessarias para a
realizacdo do meu trabalho.

21

Meus superiores hierarquicos permitem que eu
participe das decisdes que afetam as minhas
atividades.

22

Meus superiores hierarquicos deixam claro o que
esperam de mim.

23

Meus superiores hierarquicos estimulam o trabalho
em equipe.




Satisfacdo pessoal:

78

Item Afirmagéo Escala

24 | A Secretaria de Administracdo e Fazenda do
Municipio de Urubici reconhece e valoriza o esfor¢o
dos servidores.

25 | Sinto-me feliz e orgulhoso em trabalhar na
Secretaria de Administracdo e Fazenda do
Municipio de Urubici.

26 | Estou satisfeito com o cargo ocupado na Secretaria
de Administracdo e Fazenda do Municipio de
Urubici.

27 | Considero a minha carga horaria adequada para a
execucao das minhas atividades.

28 | Pretendo continuar trabalhando na Secretaria de

Administracdo e Fazenda de Urubici daqui a dois
anos.
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