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Resumo: A presente pesguisa foi desenvolvida em um 6rgdo pablico no interior de Sao Paulo e teve por
objetivo verificar aqualidade do Clima Organizacional e aspectos positivos e negativos determinantes do
mesmo. Para tal, utilizou-se de um question&rio adaptado para a realidade pesquisada, o qua foi
composto por um total de 13 questdes, sendo 3 variaveis do tipo nominal e as outras 10 variaveis do tipo
intervalar com umaescalalikert de 5 pontos. Realizou-se uma aplicagéo piloto antes da aplicaco oficial,
mas ndo havendo dividas o mesmo foi mantido. A pesquisa se deu com 30 servidores do setor
administrativo, os quais representam 100% do quadro do departamento. Realizaram-se anaises
estatisticas como média aritmética e desvio padrdo, diagnosticando as varidveis que estéo contribuindo
positivamente com um Clima Organizacional favoravel, como beneficios e bom relacionamento com os
colegas. Com relacdo as varidveis que colaboram negativamente para a qualidade do Clima
Organizacional, destacou-se principalmente a falta de treinamentos e desenvolvimento dos servidores.

Palavras Chave: Clima Organizacional - Org&o Publico - Servidores - Fator es Positivos - Fatores
Negativos
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1. INTRODUCAO

Quando um individuo comega a trabalhar em uma determinada empresa, comeca
também uma longa jornada ao longo de seu dia. Procura dar o melhor de si, mediante ao
grupo que passa a conviver diariamente, buscando sua realizacdo profissional. E, neste grupo,
existem individuos que sao diferentes uns dos outros, seja na maneira de pensar, seja na
maneira de agir. Com o passar do tempo, podem ocorrer situacdes negativas que atingem
diretamente a relacao no trabalho com tais individuos que também fazem parte da empresa.

Isto faz com que essa relagdo possa se desgastar, influenciando diretamente o Clima
Organizacional vivido diariamente na empresa. Se esta situacdo perdurar, serd inevitdvel a
desmotivacdo do individuo, no ambito pessoal e profissional, ocasionando uma reagdo em
cadeia, que resultard na baixa produtividade da empresa. Por outro lado, se houver motivacao
e o Clima vivenciado for positivo, o ambiente de trabalho tornar-se-4 prazeroso aos
funciondrios, fazendo com que os resultados sejam melhores, assumindo um compromisso
com a empresa.

A pesquisa de Clima Organizacional visa proporcionar a anélise da organiza¢do com o
seu ambiente, bem como o conjunto de condi¢des que caracterizam o estado de satisfacdo
e/ou insatisfacdo dos colaboradores (empregados) na empresa e das demais pessoas que com
eles interagem. Sendo uma valiosa ferramenta de Gestao Estratégica, permite a andlise interna
e externa, como também acompanha o estado de satisfacdo e comprometimento dos
colaboradores com a organizacao.

Assim, proporciona através de estratégias e agdes, o crescimento e desenvolvimento
das pessoas e a maxima produtividade e qualidade, visando a consecucdo e a superagdao dos
resultados pré-estabelecidos pela Direcao.

Neste contexto, o clima organizacional busca retratar o estado de satisfacdo dos
colaboradores em relacdo a diversos itens, dentre os quais podemos mencionar: ao seu
trabalho, a empresa; a ele mesmo; aos colegas de trabalho, as condi¢des de trabalho; a sua
chefia/geréncia, etc, bem como visualizar e identificar o grau de alinhamento entre a cultura
definida pela organizacgao e as ac¢des realizadas no dia-a-dia.

Sendo assim, esse trabalho tem como problema de pesquisa: Qual a qualidade do
Clima Organizacional vivenciado pelos colaboradores no setor administrativo do 6rgao
analisado?

Os objetivos sdo o de diagnosticar o Clima Organizacional, verificar quais sdo os
aspectos determinantes do Clima Organizacional do 6rgdo analisado, identificando os
possiveis fatores que estdo contribuindo de maneira positiva e negativa.

1.1. OBJETO DO ESTUDO

Localizada no interior de Sao Paulo, e com data de emancipacdo politico-
administrativa em 21 de marco de 1965, a Prefeitura Municipal como objeto desse estudo
possui atualmente 491 cargos, sendo que 174 estdo ocupados, entre servidores efetivos,
comissionados e contratados por prazo determinado, e 317 vagos.

No atual enderego, funcionam a Diretoria de Administracdo; o Gabinete do Prefeito; a
Diretoria Municipal de Controle Interno; a Diretoria Municipal de Negdcios Juridicos; a
Diretoria Municipal de Financas; a Diretoria Municipal de Obras, Servi¢os Publicos e
Transportes; a Diretoria Municipal de Turismo e Lazer.



VIl SEGeT — Simpdsio de Exceléncia em Gestao e Tecnologia — 2011

Ainda existem a Diretoria Municipal de Planejamento, Desenvolvimento, Agricultura
e Meio Ambiente; a Diretoria Municipal de Transito e Seguranca Publica; a Diretoria
Municipal de Educagdo; a Diretoria Municipal de Satde; a Diretoria Municipal de Assisténcia
Social e Cidadania e a Diretoria Municipal de Cultura e Esportes.

Fora do quadro de funciondrios, a Prefeitura Municipal possui 85 pessoas que prestam
servicos a municipalidade, sendo 75 para a Diretoria Municipal de Educacdo e 10 para a
Diretoria Municipal de Sauide.

2. REVISAO DE LITERATURA

A seguir serdo apresentados os conceitos, teorias e autores utilizados para o
desenvolvimento desse trabalho.

2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Brescancini (2006), Clima Organizacional pode ser entendido como a
atmosfera do ambiente de trabalho. Refere-se a uma complexa rede de expectativas e
percepgoes individuais e de grupo, permeada por referéncias estratégicas, organizacionais e
por componentes estruturais do contexto do trabalho, que orienta e determina o
comportamento de seus integrantes, criando um ambiente com caracteristicas préprias.

Para Bennis, (2006, apud, SERAP, 2006), Clima Organizacional é um conjunto de
valores ou atitudes que simulam a maneira como as pessoas se relacionam e interagem umas
com as outras € para com a organizagao.

De acordo com Chiavenato (2002) as pessoas estdo sempre engajadas para
satisfazerem suas necessidades bdsicas e manterem seu equilibrio emocional. Isto pode ser
definido como um ajustamento, mas nao sé se refere as necessidades fisioldgicas e de
seguranca, mas também a satisfacdo de fazer parte de um grupo social onde a auto-realizacao
e a estima predominam.

O ajustamento varia de um individuo para outro, e dentro dele de um momento para
outro. Um bom ajustamento pode ser visto como ‘“‘saide mental”. Uma das maneiras de
definir saide mental é apresentar as peculiaridades das pessoas mentalmente sadias. Tais
peculiaridades sdo:

1. sentem-se bem consigo mesmas;
2. sentem-se bem as outras pessoas; e
3. sdo capazes de enfrentar por si as demandas da vida.

Diante disso surge o nome de Clima Organizacional dado ao ambiente interno
existente entre os membros da organizacao.

O Clima Organizacional estd conexo com o grau de motivacao dos participantes. Se a
motivacdo € elevada, tal clima se eleva e se traduz em relacdes de alegria, de animacao,
interesse e colaboragdo. Ao contrario, quando ha baixa motivac¢ao entre os membros, quer seja
por frustracdo ou barreiras para atingir as necessidades, o Clima Organizacional naturalmente
tende a abaixar-se, caracterizando-se por estados de depressdo, desinteresse, apatia e

insatisfacdo.

Ainda segundo Chiavenato (2002), o conceito de Clima Organizacional envolve um
amplo quadro da influéncia ambiental sobre a motivagdo. O Clima organizacional é a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que: a) é atingida ou provada pelos
colaboradores (membros) e b) influéncia o seu comportamento.
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Por fim, Chiavenato (2002) analisa que o Clima Organizacional refere-se ao ambiente
interno que existe entre os colaboradores (membros) da organizagdo, que estd ligado com o
grau de motivacdo de seus participantes. O termo Clima Organizacional refere-se
especificamente as caracteristicas motivacionais do ambiente da organizacdo, aqueles
aspectos da organizagdo que levam a provocacdo de diferentes espécies motivacionais nos
participantes. Entdo o Clima Organizacional € favordvel quando proporciona um nivel de
satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E adverso quando
proporciona frustragdo das necessidades, gerando estados de abatimento e desinteresse, ja
visto neste capitulo.

2.2. PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Coda (1997 apud CODA E SILVA, 2003), pesquisa de Clima
Organizacional € vista como um canal de comunicagdo entre a dire¢cdo e os empregados da
empresa, representando um modo constante de obter e fornecer feedback, mantendo o foco
nas necessidades dos empregados da empresa.

Dessa forma, a Pesquisa de Clima Organizacional pode ser definida como um
levantamento (survey) das opinides dos funciondrios que caracteriza uma representacdo da
realidade organizacional, uma vez que retrata o que as pessoas acreditam e pensam estar
acontecendo em determinado momento na organizacdo. Esse pesquisador considera ainda que
a esséncia dos subsidios desse tipo de pesquisa € o levantamento das percepcdes sobre o
ambiente interno da organizacao, representando um diagndstico sobre a situagdo atual, quase
que em cardter clinico, ou seja, visando levantar problemas que merecam uma correcao.

Para Gomes (2006), a Pesquisa de Clima Organizacional, visa proporcionar a andlise
da organizac¢do em todo o seu ambiente, bem como o conjunto de condi¢des que caracterizam
o estado de satisfacdo e/ou insatisfacdo dos empregados na empresa e das demais pessoas que
com eles interagem.

Para Rego e Guaraldo (2006), a Pesquisa de Clima Organizacional consiste em um
levantamento de opinides que caracterizam uma representacdo da realidade organizacional,
retratando o que as pessoas que ali trabalham acreditam estar acontecendo em um
determinado momento e resultando em um diagndstico sobre a situagcdo atual da organizacao.
Os subsidios fornecidos pela Pesquisa de Clima Organizacional funcionam como um
mapeamento das percepcdes sobre o ambiente interno a organizacdo, podendo ser um
importante ponto de partida para mudancas e desenvolvimento organizacional.

Para Alvaraes (2006), a Pesquisa de Clima Organizacional € uma das ferramentas que
possibilitam fazer um diagnéstico da organizagdo. Utilizando-se de entrevistas individuais e
questiondrios por escrito, € possivel extrair dos colaboradores (empregados) as suas
impressoes e informagdes valiosas sobre a empresa.

2.3. A IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Batista (2007), a importancia da pesquisa de clima organizacional € vista como
um instrumento de auxilio a gestdo administrativa. O estudo de clima organizacional se
estabelece em um excelente canal de comunicac¢io dentre os niveis organizacionais, desde os
mais altos e os demais existentes na empresa, tendo em vista o avanco das novas tecnologias
de comunicagao.

Entender o clima organizacional ajuda a apresentar as percepcoes € os sentimentos das
pessoas com relacdo as organizacdes, aos grupos e as tarefas em que estdo envolvidas. A
pesquisa de clima vai identificar o modo como a empresa lida com seus colaboradores,
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influenciando o comportamento dos colaboradores e, assim, a cultura organizacional e a
comunicacdo empresarial.

De acordo com Junior (2004), a pesquisa do Clima Organizacional € importante para a
empresa, pois reflete o universo e o ambiente da empresa, dos tipos de colaboradores que a
organizacao atrai, de seus processos de trabalho, layouts fisicos, dos modos de comunicacdo e
da autoridade dentro do sistema.

E, segundo Vilani (2005), a importancia de se diagnosticar o Clima Organizacional é a
identificacdo dos aspectos negativos e positivos da empresa, para assim buscar o
desenvolvimento de um ambiente de trabalho mais agraddvel e propicio para o aumento da
produtividade. Assim, o Clima Organizacional tende a mostrar até que ponto as necessidades
da organizacdo e dos colaboradores que nela atuam estdo sendo atendidas, sendo estes
aspectos um grande medidor da eficiéncia da organizacao.

2.4. A HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Segundo Maximiano (2004), as necessidades humanas estdo organizadas numa ordem
importante para o estudo da motivacdo. Uma das principais teorias é a de Abraham Maslow,
que mostra as necessidades humanas divididas em cinco categorias:

® Necessidades fisioldgicas ou bdsicas;

Necessidades de seguranca;

Necessidades sociais;

Necessidades de estima;

Necessidade de auto - realizacao.

Segundo Maslow (1943, apud, MAXIMIANO, 2004) as necessidades humanas
estdo arranjadas em uma pirdmide de importancia e de influenciacdo do comportamento
humano. Na base da piramide estdo as chamadas necessidades primérias, € no topo, estao
as mais sofisticadas, as necessidades secundarias.

Para Chiavenato (2002), a Hierarquia pode ser explicada resumidamente assim:

1. Necessidades Fisioldgicas: estdo na base da hierarquia das necessidades humanas.
Sao necessidades vitais como alimentagdo, repouso, abrigo, desejo sexual, que os individuos
procuram satisfazé-las, para depois se preocuparem com o nivel mais elevado. Tal
necessidade orienta a vida inteira do individuo, desde o seu nascimento.

2. Necessidades de Seguranca: Quando as necessidades fisioldgicas estdo satisfeitas, o
individuo busca as necessidades de seguranga, que levam a pessoa a proteger-se de perigos
classificados como real / imagindrio, fisico ou abstrato. As necessidades de seguranca tém
grande extrema importancia, de vez que na vida organizacional as pessoas tém uma relagcao de
dependéncia com a organizacdo onde trabalha, e onde as acdes gerenciais despéticas ou as
decisdes ndo consistentes provocam incerteza, inseguranca, nas pessoas quanto sua
permanéncia no trabalho.

3. Necessidades Sociais: Quando as necessidades fisiologicas e de segurancas estao
satisfeitas, o individuo busca as necessidades sociais, que sao necessidades relacionadas com
a vida do individuo junto a outras pessoas. Sdo necessidades de participacdo, de associacdo,
de aceitacdo por parte dos amigos que circundam o individuo. Quando as necessidades sociais
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ndo bastam, a pessoa se torna resistente as pessoas que o cercam, levando o individuo a
solidao.

4. Necessidades de Estima: Sdo necessidades que dizem respeito a maneira como a
pessoa se vé e se avalia, ou seja, uma auto-avaliacdo e a auto-estima. Isto leva o individuo a
ter sentimentos de autoconfianga, prestigio, forca, poder, capacidade e utilidade. Sua
frustragdo pode produzir sentimentos contrdrios, como inferioridade, fraqueza, desamparo,
acarretando assim ao desanimo ou atividades compensatorias.

5. Necessidades de Auto-realizacdo: sdo as necessidades mais altas e que se encontram
no topo da hierarquia. Sdo necessidades que levam cada individuo a tentar desenvolver seu
préprio potencial e se desenvolver continuamente como ser humano ao longo de sua vida.
Tais necessidades se relacionam com autonomia, independéncia, autocontrole, competéncia e
realizagdo daquilo que cada individuo tem de potencial. Esta necessidade pode ser insacidvel,
pois quanto mais o individuo obtém recompensas que o satisfaga, mais importante ele se sente
e mais ainda buscard a satisfagc@o e a auto-realizag¢do, ou seja, sempre querera mais.

Para Bergamini (1982), Maslow propds tal classificagdo em 1948, e esta idéia de
hierarquizacdo de motivos humanos foi a solu¢do para que se pudesse compreender melhor o
comportamento humano na sua variedade, tanto no relacionamento entre tais motivos a um
unico individuo, bem como ao estudo em pessoas diferentes. Ao realizar tal hierarquia,
compreende-se que tipo de objetivo estd sendo focado pelo individuo em determinado
momento, ou seja, que necessidades energizam o seu comportamento.

Ainda segundo Bergamini (1982), ao propor o esquema seqiiencial, Maslow estava
decidido a afirmar que cada individuo usa sua sinergia pessoal em busca que chama de
individualizagdo, que consiste num processo dinamico e ativo durante a vida inteira, no qual a
pessoa busca atingir o “Ser”, ao invés do “Vir a Ser”.

2.5. MOTIVACAO

Segundo Cesar (2001), motivacdo é motivar alguém para uma determinada acdo. E
quebrar a inércia e criar um movimento de crescimento e de auto-estima dentro de cada
individuo. O individuo que se sente motivado, se sente "capaz", se sente "feliz", se sente
"fortalecido", se sente "seguro" e, principalmente, tem um ou mais objetivos definidos.

De acordo com Minicucci (1995), motivacao € a forca que impulsiona o individuo para
um objetivo. Existem dois tipos de forcas: a positiva e a negativa. As forcas positivas levam o
individuo a aproximar-se do estimulo e as forcas negativas levam o individuo a afasta-se
desse estimulo.

As forcas positivas ddo inicio e mantém a motivacdo do comportamento e as forcas
negativas afastam o individuo do objeto.

Para Robbins, (1999), motivacdo € o resultado da jun¢do do individuo e a situacdo em
que se encontra. Com toda certeza, os individuos diferem em seus impulsos motivacionais
basicos. Também a motivacdo pode ser definida como a vontade de empregar altos niveis de
esfor¢o na direcao de metas estabelecidas pelas organizacdes, para a habituagao da capacidade
do esforco de satisfazer necessidades dos individuos. Empregados motivados estdio num
estado de tensdo. Para diminuir esta tensdo, eles empregam tal esfor¢co. Quanto maior o nivel
de tensdo, maior o nivel de esfor¢o. Se este esforco satisfizer a necessidade do individuo com
sucesso, a tensdo estard reduzida. Mas tal esforco de reducdo de tensdo deve ser aplicado as
metas da organizacdo. Por este motivo a defini¢do de motivagao estd alheia a exigéncia de que
as necessidades dos individuos sejam compativeis e coerentes com as metas organizacionais.
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Segundo Maximiano (2004), motivacdo € o processo pelo qual o comportamento das
pessoas € incentivado, estimulado ou energizado por uma espécie de motivo ou razdo. O
comportamento das pessoas sempre € motivado. E o estudo da motivagdo busca explicar quais
sao as forcas que movem as pessoas nas diferentes formas do comportamento.

Ainda para Maximiano (2004), a motivacao possui trés propriedades:
1. Direcao: o objetivo do comportamento motivado
2. Intensidade: a magnitude ou for¢ca dos motivos
3. Permanéncia: o tempo em que a motiva¢do se manifesta.

E, finalmente, para Dubrin (1998), motivacao é o gasto de esforcos para atingir
resultados. O esforco € o resultado de uma forca para realizar que, por sua vez, deriva de uma
ou mais de trés fontes: o individuo, o administrador ou o grupo. O propdsito de motivar os
membros de uma equipe € fazer com que eles atinjam resultados que satisfacam a eles
proprios e que auxiliem a organizacao.

3. METODOLOGIA

O método de pesquisa para este estudo foi o método de pesquisa Survey e pesquisa-
acdo. Para Slongo (2003), o método Survey € fundamentado na coleta de dados primarios
através de instrumentos estruturados, aplicados a uma amostra de determinada populacdo e
organizada com a finalidade de alcancar determinadas informacdes dos entrevistados. Estes
instrumentos implicam na uniformizacdo da coleta de dados, com questdes sugeridas em
ordem pré-determinada.

Ja pesquisa-acdo, de acordo com Thiollent (1986 apud CUNHA, 2007), € um tipo de
andlise social com base empirica que € idealizada e realizada em estreita associa¢do com uma
acdo ou com a resolucdo de um problema grupal e no qual os pesquisadores e os participantes
da situacao ou problema estdo envolvidos de modo cooperativo ou participativo.

3.1. POPULACAO

A populagdo pesquisada foi composta por um total de 30 colaboradores, os quais
correspondem a 100 % do quadro de funciondrios do prédio administrativo, sendo 67 % do
sexo feminino e 33% do sexo masculino. Os cargos variaram entre diretores, chefes e cargos
efetivos diversos, onde este foi predominante, com 60% dos avaliados. O tempo de servico
variou entre 1 a 16 anos, sendo que 67% dos colaboradores possuem menos de 5 anos de
tempo de servico publico.

3.2. INSTRUMENTO DE PESQUISA

Para diagnosticar o Clima Organizacional da Prefeitura Municipal analisada, foi
desenvolvido um instrumento em forma de questiondrio de avaliacdo, adaptado do modelo
formulado por Kahale (2007).

O questiondrio foi composto por um total de 13 questdes, sendo 3 varidveis do tipo
nominal (sexo, idade e tempo de servigo) e 10 questdes de varidveis intervalares de escala
likert de 5 pontos, sendo 1-péssimo, 2-ruim, 3-regular, 4-bom e 5-6timo. Essas questdes
abordaram questdes sobre o relacionamento com colegas e superiores, bem como a satisfacao
com a empresa, cargo e instalagdes fisicas.

Foram realizados tratamentos estatisticos, tais como médias aritméticas e desvio
padrao. Para tal anélise utilizou-se de uma planilha do software Microsoft Excel.
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3.3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Antes de se iniciar a aplicagdo oficial, realizou-se uma aplicacdo piloto com 3
colaboradores, nao havendo dificuldade alguma em responder o instrumento, o mesmo foi
mantido.

O formulario foi distribuido em um dia ttil no hordrio comercial, individualmente para
evitar comparagdes, e possiveis respostas copiadas. Foi informado a todos os colaboradores
que o questiondrio seria mantido em sigilo, para assim garantir a autenticidade nas respostas.

Os colaboradores responderam a vontade, em seus proprios locais de trabalho, sem
influéncia do pesquisador. Pretendeu-se que o questiondrio fosse respondido de maneira
rapida, visto que o mesmo seria entregue no mesmo dia. Depois de respondido, o formulério
foi depositado em uma urna, deixada na cozinha do 6érgdo analisado, onde ndo hd uma
movimentacao constante de colaboradores, para evitar assim a obrigatoriedade da devolucao e
um maior anonimato.

4. RESULTADOS E ANALISES

Nesse capitulo serdo demonstrados os resultados obtidos com a aplicacio do
instrumento de pesquisa. No item 4.1 serd exposta e discutido as vardaveis do tipo nominal e
no item 4.2 as vardveis intervalares.

4.1 VARIAVEIS NOMINAIS

Sexo

Masculino
33%

Feminino
67%

Figura 1: Sexo

Na figura acima se observa que a maioria dos colaboradores desse setor é do sexo
feminino, perfazendo um total de 67%.



VIl SEGeT — Simpdsio de Exceléncia em Gestao e Tecnologia — 2011

Tempo de Servico

mais de 15
anos
17%

11 a 15 anos

7%
Menos 5
5a10anos anos
13% 63%

Figura 2: Tempo de Servigo

No que diz respeito ao tempo de servico na Prefeitura analisada, nota-se que os
servidores possuem pouco tempo de servico. Conforme se observa na figura acima, houve
uma concentrac¢io das respostas (63%) no item “menos de 5 anos”. J4 os servidores com mais
tempo de prefeitura, representam apenas 7% dos respondentes.

Cargo
Diretor
23%
Outro Chefe
60% 17%

Figura 3: Cargo

Quando avaliados com relagdo aos cargos que ocupam, as respostas se concentram na
resposta “outros” com 60% , sendo a maioria auxiliares administrativos.

4.2 - VARIAVEIS INTERVALARES
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Ruim  Péssimo Regular
0%

0% 3%

Otimo
43%

54%

Figura 4: Relacionamento Geral

Com relag@o o relacionamento em geral com as pessoas e com a empresa, 97% dos
servidores avaliaram como sendo 6timo e bom, o que justifica a média de 4,40 e um baixo
desvio padrao de 0,56, mostrando coesao nas respostas assinaladas.

RuimPéssimo
Otimo 0%
27%

Regular
7%

Bom
66%

Figura 5: Relacionamento Chefe

Um item que influencia diretamente o Clima Organizacional com certeza € o
relacionamento com o superior. Nesse quesito 93% dos colaboradores avaliaram como sendo
bom e 6timo o relacionamento com seus chefes, justificando assim a média de 4,20. J4 o
desvio padrao de 0,55, mostra conformidade nas respostas, ou seja, a maioria dos servidores
partilham de uma mesma opinido.
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Ruim
. Péssimo 7%
Otimo
23%

Regular
Bom 23%

47%

Figura 6: Reconhecimento pelo Trabalho

Segundo a literatura, o reconhecimento pelo trabalho executado também é um fator
determinante do Clima Organizacional, e 70% dos servidores avaliaram como 6timo € bom o
reconhecimento pelo seu trabalho. Se comparado com as varidveis anteriores, o
reconhecimento pelo trabalho é o que obteve a menor média, tendo 30% de seus servidores
que avaliaram o reconhecimento pelo seu trabalho como sendo regular e ruim. Assim sendo,
essa varidvel obteve uma média de 3,87 e um desvio padrao de 0,86, mostrando maior
dispersdo nas respostas se comparado com as varidveis anteriores.

. . Péssimo Ruim
Otimo 0% 17%

Bom
30%

Regular
46%

Figura 7: Idéias e Sugestoes

Essa varidvel avaliou o quanto o servidor sente que suas idéias e sugestdes sao aceitas
pelo departamento e pelo seu superior. Observa-se na figura acima que 63% dos servidores
avaliaram como sendo regular e ruim, ou seja, por se tratar de um 6rgao publico, talvez nao
exista tanta flexibilidade quanto nas organizacdes privadas. Essa varidvel obteve a segunda
menor média (3,27) de toda a avaliacdo, o que tem implicagdes diretas na qualidade do Clima
organizacional. O desvio padrao foi de 0,83, mostrando divergéncia nas opinides.
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Ruim

Péssimo 7%

3%

Otimo
23%

Bom
30%

Regular
37%

Figura 8: Autonomia

Com relagdo a varidvel autonomia, buscou avaliar o quanto o servidor sente-se livre e
com autonomia para executar o seu servico. Nota-se que apenas 53% avaliaram como 6timo e
bom, pois os demais 47% avaliaram como sendo regular, ruim e péssimo, porcentagem essa
significativa quando se avalia Clima Organizacional. Obteve-se uma média de 3,63 em uma
escala de 5 pontos e um desvio padrao de 1,03, sendo esse o terceiro maior desvio padrao da
pesquisa, mostrando muita dispersao nas respostas.

Ruim
10%

Péssimo

0%
Otimo
37%

Regular
13%

Bom
40%

Figura 9: Estabilidade

Nessa varidvel pretendeu-se avaliar a estabilidade ou ainda a seguranca sentida pelos
servidores. Nota-se que 77% dos servidores avaliaram como 6timo e bom, enquanto se era
esperado 100% por se tratar de um 6rgdo publico. Talvez a avaliacdo obtida tenha se dado
pelo fato do 6rgdo possuir também contratados, os quais ndo sao concursados e por isso nao
possuem estabilidade. Em uma escala de 1 a 5, essa varidvel obteve uma média de 4,03, o que
significa dizer que de modo geral, os servidores julgam como boa a estabilidade obtida, o que
ja se era esperado. Porém o desvio padrdo foi de 0,96, o que mostra divergéncia nas opinioes.
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6t Péssimo
1imo
20% 20% Ruim
3%
Bom
27%
Regular
30%

Figura 10: Treinamento

Uma outra varidvel avaliada foi a quantidade de treinamentos ministrados aos
servidores. Algumas pesquisas ou mesmo observando a realidade, sabe-se que os
treinamentos nao sdo de praxe na maioria dos 6rgaos publicos. A figura acima retrata essa
realidade, pois apenas a maioria (53%) avaliou essa varidvel como sendo regular, ruim e
péssima, sendo essa a menor média (3,23) obtida na pesquisa e o maior desvio padrao (1,38),
mostrando grande divergéncia nas respostas.

Péssimo
3%

Regular
10%

47%

Figura 11: Instalacdes Fisicas

Nessa varidvel buscou-se avaliar o quanto o servidor julga ser agraddvel o seu
ambiente fisico de trabalho, pois a literatura diz fazer parte de um bom Clima Organizacional.
Para tal, 77% dos servidores avaliaram como sendo 6timo e bom o ambiente onde trabalham,
justificando assim a média de 3,90. J4 o desvio padrao de 1,06, mostra dispersdo nas
respostas.
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Ruim Péssimo Regular

0% 13%

Figura 12: Beneficios

Com relagdo os beneficios concedidos aos servidores, 87% deles avaliaram como
sendo 6timo e bom, justificando assim a segunda maior média (4,43) obtida na pesquisa € um
desvio padrao de 0,73, o que mostra pequena divergéncia nas respostas.

Ruim Péssimo
0% 0% Regular
7%

Bom
40%

Otimo
53%

Figura 13: Trabalhar aqui

Nessa tltima varidvel buscou-se avaliar o quanto o servidor gosta de trabalhar nesse
6rgdo e 93% dos servidores avaliaram como sendo 6timo e bom e apenas 7% julgaram ser
regular. Assim, essa varidvel obteve a maior média da pesquisa (4,47) e um baixo desvio
padrao (0,63), mostrando coeréncia e quase unanimidade nas respostas.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O Clima organizacional tem sido cada vez mais um preditor de desempenho e
satisfacdo com o trabalho e por isso tem se feito cada vez mais necessario a sua
avaliacdo constantemente. Avaliar Clima organizacional dentro de um 6érgao publico é
um grande desafio, mas diferente do que o senso comum mostra, o Clima
Organizacional dentro do 6érgio publico analisado néo foi negativo. E claro que como
qualquer outra institui¢do, seja de ordem privada ou publica, existem sim fatores que
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colaboram para que o Clima Organizacional ndo seja tdo favordvel, mas em
contrapartida, existe, diversas varidveis que colaboram positivamente para o Clima
Favoravel.

Considerando que o servidor publico, em sua maioria, passa anos de sua vida
nesse mesmo 6rgao, fica aqui um alerta aos demais 6rgdos publicos que prezem pelo
seu Clima organizacional, que realizem mais pesquisas na drea. Segundo essa
pesquisa, ndo podendo expandi-la e generaliza-la para todos os 6rgdos publicos, o
fator que necessita de maior aten¢do seja o treinamento e desenvolvimento dos
servidores, o qual se sabe que € pouco desenvolvido.
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