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RESUMO

O presente trabalho se propde a estudar o Clima Organizacional na Assembleia Legislativa do
Rio Grande do Norte (ALRN), e seu objetivo geral consiste em analisar o clima
organizacional a partir da percepcdo dos agentes publicos efetivos, cedidos e comissionados
que compdem ALRN. A metodologia aplicada para atingir os objetivos delineados nesta
investigacdo foi a pesquisa exploratério-descritiva e, quanto ao procedimento, trata-se de um
estudo de caso. Utilizou-se a pesquisa quantitativa com aplicacdo de questionario
semiestruturado, construido com base na reviséo de literatura concernente ao tema do trabalho
e, considerando a pesquisa de clima organizacional aplicada na Camara dos Deputados por
Saback (2011). A pesquisa foi norteada pelo estudo avaliativo das dimensoes:
Desenvolvimento profissional, Estilo de lideranga, Relacionamento e comunicagédo no
ambiente de trabalho, Identidade e compromisso com o trabalho e Cooperacdo e Sensibilidade
no ambiente de trabalho. O resultado apontou a dimens&o Desenvolvimento profissional com
a menor pontuacdo no geral, muito embora, por vinculo, os servidores cedidos e
comissionados tenham dado boas notas, os servidores efetivos ndo enxergam a possibilidade
de se desenvolver profissionalmente e, a nota baixa atribuida por estes afetou negativamente
tal dimensdo. Contudo, os gestores devem atentar para essa questdo, pelo fato de os servidores
efetivos, em tese, serem permanentes no quadro funcional da ALRN, e que essa avaliacdo
denota desmotivacdo e falta de perspectiva, portanto, desfavoravel ao clima. No tocante ao
comparativo entre a sintese da Estatistica Descritiva aplicada as Dimensdes e Variaveis
apresentada e por vinculo com ALRN, confirma-se uma tendéncia no ranking, favoravel ao
clima organizacional, apontada pelos servidores comissionados e cedidos, em face dos
efetivos. Porém, deve-se ressaltar que a dimensdo Identidade e compromisso com o trabalho
foi a mais bem avaliada, a exemplo da variavel “Tenho disposi¢do para assumir compromisso
com o trabalho, independentemente de cobranga por parte da chefia”, onde os servidores
demonstram disposi¢do e compromisso com a instituicdo. Outro fator positivo que merece
destaque, diz respeito ao relacionamento e comunicacdo, denotado pelo sentimento de
harmonia na convivéncia entre os servidores, independentemente de vinculo, o que revela a
forma respeitosa de lidar com a cultura da pluralidade de ideias, fator determinante numa casa
politica. Portanto, conforme extrato exposto é perceptivel que, entre as cinco dimensdes
estudadas, quatro delas indicam avaliagcfes positivas ao clima, e por essa razdo, conclui-se que
apos os dados serem apurados e analisados, tem-se como positivo o clima organizacional da
ALRN.

Palavras-chave: Clima organizacional. Comportamento Organizacional. Gestdo de pessoas.



ABSTRACT

This paper seeks to study the Organizational Environment at the Rio Grande do Norte
Legislative House-ALRN, and its general purpose consists in assessing the organizational
environment based on the perception that the effective, yielded and commissioned civil
servants of that institution develop together towards the ALRN. Exploratory-descriptive
research was the methodological choice applied to reach the looked-for objectives. The
research procedure is a case-study. On the other hand, quantitative research was applied side
along a semi-structured questionnaire, following a review of the literature concerning the
study and taking into account the organizational environment research (2011) that Saback
applied at the ALRN. The guide-lines of the paper have approached the following items:
Professional development; Relation and communication at the workplace; Work identity and
commitment; and Workplace co-operation and sensibility. The final result highlighted the
Professional development dimension as the one presenting the lowest punctuation in general.
In view of their links, the commissioned and yielded civil servants gave good grades to this
category; the stable civil servants, however, did not detect any sign of professional
development in this dimension, and their low grade affected it negatively. In this regard,
managers should try and assess this result, seen that effective civil servants are in thesis a
stable staff at ALRN, so this assessment could mean lack of motivation and perspective in the
workplace, what could be contraire to the environment. As what concerns a comparison
between the summary available and the link-like one, it confirms a rank trend favoring the
organizational environment, highlighted by commissioned and yielded civil servants, in
contrast with the stable staff. One should note, however, that the Identity and work
commitment dimension was the best assessed, alike the variable “I am decided to play a
responsible role in my work, regardless my boss’s exigencies”, as the workers showed
disposition and commitment to the job. Another positive factor pointed out in the research
concerns relation and communication, expressed by a harmonious conviviality among the
staff’s members, irrespective to whatever link, showing a respectful way of managing the
culture of plurality of ideas, determinant factor inside a politician house. Therefore, in
accordance with the exposure, it is perceptible that among the five dimensions that have been
studied, four of them indicate positive assessment of the environment. In this way, seeing the
collected and analyzed data, it can be concluded that the organizational environment inside
ALRN is positive.

Key words: Organizational environment. Organizational behavior. Personnel management.
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INTRODUCAO

A Assembleia Legislativa do Estado do Rio Grande do Norte (ALRN), por ser um
poder constituido por parlamentares eleitos, legitimamente, por meio do voto popular, é
considerada, portanto, palco constante de atencdo dos cidaddos norte-rio-grandenses. Assim,
como estabelece o Art. 14 da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil — CRFB/1988,
“A soberania popular sera exercida pelo sufragio universal e pelo voto direto e secreto, com
valor igual para todos, e, nos termos da lei” (BRASIL, 1988, p. 24). E sabido que a cada
quatro anos acontecem as eleicdes diretas para presidente da Republica Federativa do Brasil,
senadores, deputados federais e deputados estaduais. Estes ultimos integram a Casa
Legislativa local, onde foi procedido o estudo sobre clima organizacional com seus servidores
cedidos, efetivos e comissionados. Contudo, em decorréncia de tais elei¢fes, é natural, em
regra, que haja certa renovagdo no quadro parlamentar estadual, e como resultado disso,
ocorra mudanca na mesa diretora, que é aquela que ira administrar a Casa pela proxima
legislatura.

Dessa forma, a depender da nova Mesa Diretora eleita, devem ocorrer exoneragdes dos
cargos comissionados em todos os escalfes, e, consequentemente, a renovagdo do corpo
administrativo e dos gabinetes parlamentares. Nesse sentido, é possivel fazer uma leitura
prévia do panorama que deve afetar o comportamento dos servidores e, consequentemente, 0
clima organizacional.

Para que se logrem conhecimentos acerca do tema clima organizacional, faz-se
necessario proceder a leitura de fatos que relatem tanto a trajetéria histérica do clima
organizacional, guanto da gestdo publica

Ao longo do desenvolvimento da ciéncia administrativa, 0os gestores vém realizando
estudos e a construcdo de métodos que contribuam para melhoria do desempenho
organizacional, com destaque para o aprimoramento dos trabalhos de Frederick Taylor,
transcorrendo pela énfase na estrutura com Henri Fayol e Max Weber, e com a énfase nas
pessoas como forca motriz do desempenho organizacional por meio da Abordagem
Comportamental e da Teoria de Relagdes Humanas (LACOMBE, 2010).

Especificamente nos avangos dos estudos que colocam em voga a compreensdo do
comportamento humano como condutor de acdes de melhorias no desempenho

organizacional, consideram-se as pesquisas de clima organizacional no campo da
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Administracdo. Rocha, Pelojo e Afiez (2013) destacam em sua pesquisa bibliogréafica que esse
tema vem sendo discutido desde a década de 1930.

Pondera-se a importancia de se eleger o ser humano como principal elemento
constitutivo nas organizac0es, e, para dar maior enfoque ao tema neste trabalho, aborda-se a
matéria sobre gestdo publica, comportamento e cultura organizacional e, por fim, clima
organizacional, por ser o tema principal de estudo desta pesquisa.

Dentre as varias possibilidades de analise entre os trabalhadores e o clima
organizacional no ambiente, ressalvam-se 0s aspectos intrinsecos dirigidos ao servidor
publico, a exemplo de fatores externos e internos, sobre os quais se faz necessario proceder a
abordagem do contexto da gestdo publica brasileira.

E sabido que a administracdo publica, aos olhos da sociedade, se revela habitualmente,
em especial, sob a otica das disfungbes burocréaticas, seja pela morosidade, ineficacia ou
deficitario valor publico entregue a populacdo. Nesse sentido, 0 senso comum aponta a
burocracia como sendo um processo lento de controle, que emperra 0 bom andamento da
maquina publica, retardando solucdes praticas, precisas e eficientes. Esse é o entendimento
dos cidaddos, mediante tais disfuncdes.

Considerando aqueles atores que operam na gestdo publica brasileira, seja com maior
ou menor intensidade, e que, portanto, devem conhecer o curso das reformas, estas que
iniciaram nos anos 1930, com a criagdo, em 30 de julho de 1938, do Departamento
Administrativo do Servico publico (DASP), continuada, pela reforma dos anos 1960, pelo
Decreto-lei n° 200 de 1967, focado na caréncia do planejamento governamental. Seu desfecho
ocorreu na reforma gerencialista de 1995-98, idealizada por Luiz Carlos Bresser-Pereira,
(CPDOC- FGV, 2017).

Segundo Bresser-Pereira (1996), a administracdo publica burocratica classica foi
admitida por ser uma opc¢do bem superior a administracdo patrimonialista do Estado, onde o
patriménio publico se confundia com o privado. Contudo, o propésito de eficiéncia em que
se fundava ndo se concretizou. No instante em que o pequeno Estado liberal do século XIX
deu a vez ao grande Estado social e econémico do século XX, apurou-se que ndo garantia a
rapidez, a boa qualidade, e, muito menos, o custo baixo para oferecer os servicos prestados ao
publico. Na préatica, a administracdo burocratica é lenta, cara, autorreferida, pouco ou nada
orientada para o atendimento das demandas dos cidadaos.

Nessa perspectiva, 0s servidores publicos detém uma imagem negativa por parte da
sociedade, sendo classificados, usualmente, como colaboradores na preservagdo desse cenario

de desconfianga, apontados por gerar, muitas vezes, resultados poucos satisfatorios na visdo
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da sociedade. Assim, no setor publico, a insatisfagdo do cidaddo com a presteza dos servi¢os
dispensados a populacdo, € um dos motivos que estd impondo aos Orgdos publicos a
realizacdo de alteracGes no ambiente de trabalho (OSBORNE; GAEBLER, 1994).

Nesse cenario, ha de se pensar e ponderar as peculiaridades que transpdem a cultura
do servico publico, especificamente, no que diz respeito ao servidor publico, que tem seus
direitos e garantias consagrados e outorgados no artigo n° 41 da CRFB, que assim determina:
“S80 estaveis apos trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para cargo de
provimento efetivo em virtude de concurso publico” (BRASIL, 1998, p. 47).

A estabilidade dos servidores publicos efetivos € uma caracteristica das administracfes
burocréticas. Essa foi uma forma apropriada de resguardar os funcionarios e o proprio Estado
contra as préaticas patrimonialistas que eram dominantes, na época, dos regimes pre-
capitalistas. No Brasil, por exemplo, ocorria na vigéncia do Império, a tal pratica da
“derrubada”. Isso implica que, com a mudanga de governo, eram demitidos tanto os ocupantes
de cargos de diregdo como também muitos dos funcionarios comuns (BRESSER-PEREIRA,
1996).

No Brasil, a estabilidade € extensiva a todos os servidores publicos, ao invés de
restringi-la somente as carreiras em que se exerce o poder de Estado, e a clareza dessa
estabilidade ¢ de tal forma que a ineficiéncia, a desmotivagao e a indisposic¢éo para trabalhar
nédo sofrem san¢bes com a demisséo.

Portanto, é preciso destacar o vultoso mérito da Constituicdo Federal de 1988, que
estabelece em seu Art. 41 CF/88 a obrigatoriedade do concurso publico para a admissdo de
todo e qualquer servidor, o que pode ser considerado um significativo avanco, visto que inibiu
0 empreguismo publico. Além disso, o Art. 37, Il CF/88 estabelece que a administracéo
publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e
dos Municipios, deve obedecer aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia, quando da investidura em cargo ou emprego publico por meio de
aprovacao em concurso publico, ressalvadas as nomeagdes para cargo em comissao declarado
em lei de livre nomeacdo e exoneracdo. Nesse ponto, observado o inciso V do Artigo 37 da
CF/88, estabelece que cargos de confianca devam ser ocupados por servidores efetivos, e, 0s
cargos em comissao, a serem preenchidos por servidores de carreira nos casos, condigdes e
percentuais minimos legais, as atribui¢fes de direcdo, chefia e assessoramento. Porém, para
aqueles servidores efetivos, deverd ser disponibilizada uma quantidade minima para ocupagao

dos referidos cargos comissionados.
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Um dos pontos centrais dessa questdo é, exatamente, a estabilidade assegurada ao
servidor publico efetivo, o que representa um valoroso diferencial, quando comparada com a
instabilidade no emprego, experimentada pelo funcionario do setor privado. Todavia, entende-
se que, tal estabilidade prevista pelos legisladores tem como pano de fundo neutralizar a
ingeréncia politica na ocupacdo de cargos efetivos, além de manutengdo da perenidade da
“maquina publica” diante das mudancas de agentes eleitos nos trés niveis (Unido, Estados,
Municipios e Distrito Federal).

Nesse sentido, considerando as informacdes aqui deferidas, o tema principal desta
pesquisa toma robustez a partir de diversos conceitos, modelos e ferramentas devidamente
comprovados, por meio de estudos realizados por diversos autores. Coda (1993) afirma que o
clima organizacional revela o estado de satisfacdo dos colaboradores de uma organizacéo,
sobre diversas formas da cultura com relacéo a politica de RH, gestdo, missédo, e valorizacédo
profissional de seus funcionérios.

Nessa perspectiva, a pesquisa de clima organizacional afirma-se como uma ferramenta
objetiva, segura e imparcial, em busca da resolutividade para conflitos reais na gestdo dos
Recursos Humanos. Isto porque, ela pode oferecer o diagnostico, a analise e sugestdes, como
instrumentos importantes para o incremento de programas voltados para a melhoria da
qualidade de vida dos colaboradores, aumento da produtividade e adogdo de politicas internas.

Assim sendo, o estudo do clima organizacional torna-se necessario, dado que, Payne e
Mansfield (1973) consideram clima organizacional como o elemento de ligacdo entre o
individuo e a organizacdo, no senso de revelar a concordancia ou harmonia das perspectivas,
valores e vantagens individuais, como as caréncias, padrdes e diretrizes formais.

Um dos pioneiros no estudo do clima organizacional foi Elton Mayo (1924), a partir
de cuja pesquisa teve origem a Escola de Relagdes Humanas - ERH, ao analisar o clima
interno de uma organizacdo. Observou-se a ligacdo entre as condicGes de trabalho (fator
fisioldgico) e a produtividade dos trabalhadores, que acarretou o encontro dos fatores afetivos
e sociais que repercutiam no desempenho dos funcionarios e da organizacdo como um todo.
(RANKE; KAUL, 1978). Portanto, Elton Mayo concluiu, com base nesse experimento, que a
produtividade esta mais relacionada aos aspectos sentimentais e emocionais que caracterizam
o clima psicologico, face aos aspectos logicos ou racionais do trabalho, contrapondo a visdo
vigente da énfase em tarefas trazidas pela Administracdo Cientifica, cujo pioneiro é Frederick

Winslow Taylor.
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A concepgéo de que grupos e organizagdes e seus respectivos clima e cultura remete a
Lewin, Lippitt e White (1939), os quais apontam que o comportamento humano pode ser um
objeto das peculiaridades da pessoa e de seu ambiente psicoldgico (GLICK, 1985).

Com o decorrer dos anos, os estudos demonstraram preocupacdo com o ambiente
psicologico, com as interferéncias sociais, ambientais e organizacionais na conduta do
individuo (GLICK, 1985; PAYNE; PUGH, 1976). Por conseguinte, o estudo dos elementos
do clima organizacional, quais sejam: motivacdo, capacitacdo, lideranca e remuneracao, sao
suficientemente utilizadas nesses estudos, pelos quais se pretende analisar a conexdo entre 0s
mesmaos, conforme a percepcao dos servidores.

Nesse contexto, Affonso e Rocha (2010) defendem que, com o diagndstico de clima
organizacional em mados, podem-se buscar a¢bes que harmonizem as relacdes entre os
servidores, independentemente de nivel, cargo ou fungdo, conjuntamente visando a melhoria
do servico publico, alinhada ao aprimoramento continuo e a satisfacdo do cidaddo. A
valorizagdo do servidor por meio da capacitacdo permanente, remuneracdo digna e bom
ambiente de trabalho, possibilitando-lhe oportunidade de desenvolver suas potencialidades,
sd0 mecanismos possiveis de utilizar com o conhecimento de caracteristicas do clima de
determinada organizagé&o.

Portanto, este estudo aborda a andlise tedrica sobre a evolucdo conceitual de clima
organizacional, embasada em estudos empiricos de diversos pesquisadores e autores que
contribuiram para o desenvolvimento do tal conceito. Assim sendo, visa aprofundar o tema
com vias para o setor publico, em especifico o Poder Legislativo Estadual do Rio Grande do
Norte.

Considera-se que clima organizacional € um conceito relevante para entender como a
situacdo no ambiente de trabalho influencia o comportamento e as atitudes dos individuos
nele incluidos. Por isso, fala-se em clima organizacional para descrever as interferéncias do
ambiente interno de trabalho acerca da conduta humana. Devido as inimeras mudangas no
mundo globalizado, as organizacbes tém se dedicado a explorar o exercicio da realidade
organizacional, e assim, inteirar-se sobre como funcionarios vulneraveis a uma sequéncia de
impulsos vindos da organizacdo e do ambiente de trabalho tém percepg¢des equivalentes e d&o
sentidos congéneres as caracteristicas relevantes da dindmica organizacional. Para Schneider e
Reichers (1983), tais percepcdes formam a premissa do clima organizacional.

Desse modo, entende-se que, ao conhecer o clima organizacional, tenta-se fazer com

gue os gestores percebam até que ponto suas praticas administrativas beneficiam ou ndo o
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interesse e a dedicagdo das pessoas ao trabalho, considerando-se que o clima esta relacionado
as percepcdes do trabalhador no seu ambiente organizacional.

Com base nas analises efetivadas, tenciona-se ndo limitar essas informacdes e
resultados levantados a instituicdo, mas fomentar o estudo da gestdo de pessoas no servico
publico, por constatar sua importancia acerca desse tema. N& é comum nas areas das
politicas de gestdo publica no Brasil uma preocupagdo com as condi¢des do clima
organizacional em disposi¢es de apoiar mudancgas administrativas gerenciais. Portanto, €
preciso abranger esse campo no estudo das politicas de gestdo publica buscando harmonia
entre clima e gestdo de pessoas na organizacdo em que trabalham (GAETANI, 2005).

Souza (1978), uma das precursoras a discorrer sobre Clima Organizacional, considera
importante esse estudo, teoricamente, porque analisa 0 desempenho da organizacdo por meio
de um conjunto de variaveis interligadas, diferentemente do modelo linear e unilateral. E, do
ponto de vista pratico, o estudo do clima auxilia o gestor fornecendo subsidios valorosos
como: o diagnéstico motivacional, a divergéncia entre realidade percebida e desejada, 0s
pontos de maior e menor satisfacdo e a forma gerencial mais adequada ao cenario.

Por conseguinte, o clima organizacional contribui para uma melhor integracdo entre o
sistema da organizag&o e o individuo, de modo a atender as caréncias do corpo funcional e as
de carater institucionais. 1sso resultard positivamente na motivagdo e na satisfacdo pessoal,
que constituem a otimizagdo das tarefas e o alcance das metas da organizacdo. Ou seja, a
juncdo entre o sistema e as pessoas devera acontecer com a promocao de climas
organizacionais que acolham os anseios pessoais e institucionais. E sob essa 6tica que se
delineard este trabalho de pesquisa. No sentido de que resultara positivamente na motivacéo e
satisfacdo individual, que, consequentemente, trard melhor realizacdo das tarefas e conquista
dos objetivos organizacionais.

Muito embora estudos sobre clima organizacional tenham evidéncia em instituicdes
nas mais diversas esferas publicas, a exemplo da Secretaria de Estado da Administracdo e dos
Recursos Humanos do Rio Grande do Norte (SEARH, 2010) e, do Tribunal de Justica do
Distrito Federal e dos Territérios (TJDFT), quando, aquele Tribunal instituiu a Gestdo de
Clima Organizacional, por meio da Portaria Conjunta 62, de 30 de agosto de 2013
(www.tjdft.jus.br), pela qual obteve o diagnostico geral para gestdo de pessoas, contribuindo
para compreender a dindmica organizacional da referida instituicdo. Apesar destes relevantes
estudos, ainda assim, observam-se lacunas quanto a producédo cientifica de clima na esfera

publica, principalmente, na seara do Poder Legislativo.
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De modo que este trabalho se propds a analisar o Clima Organizacional na
Assembleia Legislativa do Rio Grande do Norte a partir de agentes publicos efetivos, cedidos
e comissionados. Trata-se de um estudo que é principiante na ALRN, por ser uma
oportunidade pioneira, direcionada especificamente a esses servidores que a compdem.
Primeiro, por entender-se 0 assunto como sendo de pesquisa laboriosa, que demandara tempo
e disponibilidade da pesquisadora, que detém uma vasta experiéncia profissional na
instituicdo, e, segundo, porque na area comportamental, esse modelo de pesquisa é prefacial
na ALRN.

Observa-se que a ALRN é um ambiente dindmico, devido a dimens&o politica latente e
peculiar do Poder Legislativo, e, por conseguinte, esta inserida num sistema constante de
mudancas, e alternancia, dado o peso do carater politico muito presente por meio dos seus
parlamentares e suas estruturas de gabinetes e préaticas de gestdo. Fato que certamente torna
diferenciada a Administracdo Legislativa das demais e reforca a necessidade de compreender
o clima organizacional peculiar que se forma a partir do corpo funcional.

Diante dessas consideracdes, a questdo que orienta este estudo é: Como se configura o
clima organizacional na Assembleia Legislativa do Rio Grande do Norte, a partir das

percepcdes dos agentes publicos efetivos, cedidos e comissionados que a compdem?

1.1 DESCRICAO DO CAMPO EMPIRICO

As Assembleias Legislativas do Brasil tiveram seu marco inicial em 1834, por meio do
Ato Adicional a Constituicdo do Império. Naquele tempo, o pais vivenciava o inicio da
pratica federativa, em decorréncia do periodo inicial das Regéncias. Com a constituicdo da
Republica, as Assembleias Legislativas das Provincias passaram a ser denominadas como
Assembleias Legislativas Estaduais (ALRN, 2017).

A Assembleia Legislativa do Rio Grande do Norte (ALRN) reflete os anseios, as
demandas e os interesses da sociedade. Conhecida como legitima casa do povo, a Assembleia
Legislativa tem como uma de suas responsabilidades a elaborac¢do das Leis Estaduais, como
também o poder de fiscalizar os atos do Poder Executivo e zelar pela preservacdo de sua
competéncia legislativa, em face da atribui¢cdo normativa dos outros Poderes.

O Quadro 1 compreende, desde o marco historico, suas diversas denominacdes, até
sua consolidacdo como ALRN. Inicialmente, como Assembleia da Provincia do Rio Grande
do Norte, foi instalada em 02 de fevereiro de 1835, e sua sede teve varios nomes, conforme

disposto no quadro a seguir:
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Quadro 1 — Histoérico da ALRN

Ano/Marco Denominacdo/ enderego
1835 Assembleia Legislativa Provincial (02/02/1835) — Instalou-se na Camara Municipal
1891 O Poder Legislativo
1892 Congresso Legislativo
1898 Denominava-se Congresso Legislativo Estadual ou Congresso Estadual

18/09/1947 Sua sede situava-se na Avenida Getulio Vargas

1948 Palacio Amaro Cavalcanti

15/08/1963 Instalou-se provisoriamente na Praga André de Albuquerque, em um prédio de
propriedade do Sindicato dos Contabilistas.

28/03/1967 Foi para a Rua Jundiai, instalando-se no edificio do Instituto de Previdéncia do Estado
(IPE).

1971 Passou a ser denominada, Palacio José Augusto Passos da Assembleia Legislativa.

Fonte: <http://www.al.rn.gov.br/portal/p/historia>.

Em 31 de janeiro de 1983, o Presidente da Assembleia Legislativa do Estado do Rio
Grande do Norte, da 522 Legislatura, inaugurou as instalacdes da sede Palacio José Augusto.
Governava o Estado nesse periodo, o Sr. Lavoisier Maia Sobrinho.

Passados vinte anos, foi ampliada a sede do Poder Legislativo, no dia 11 de dezembro
de 2002, na 572 Legislatura. Ampliaram-se as antigas instalagdes de 2.800 para 9.600 metros
quadrados de area construida. Um fato importante marcou a vida dos servidores efetivos da
ALRN, quando na 572 Legislatura foi aprovado, o primeiro Plano de Cargos Carreira e
Salérios por meio da Resolucdo n° 020 de 22 de novembro de 2001, destinado ao seu quadro
funcional (Coordenadoria de Recursos Humanos da ALRN).

Na atualidade, o edificio sede conta com 24 gabinetes parlamentares, gabinetes para a
Presidéncia, 12 e 22 Secretarias. Conta com as Comissdes Permanentes, Procuradorias: Geral,
Previdenciaria, Legislativa, Judiciaria; Secretarias: Administrativa, Geral, da Presidéncia,
Informatica e Legislativa; Radio Web, TV Assembleia, auditério, duas capelas, Espaco
Cultural, Saldo Nobre, Memorial Legislativo, bancos, restaurante, lanchonete, rampa de
acesso e estacionamento privativo (ALRN, 2017).

Cabe destacar que a Mesa Diretora da 60? Legislatura, no ano de 2013, promoveu 0
primeiro concurso publico pés-Constituicdo de 1988, para provimento de 85 cargos efetivos
do quadro de pessoal na ALRN, objeto do Edital n°® 001/2013, realizado no dia 01/09/2013,

sob a responsabilidade da Fundacéo Carlos Chagas. A necessidade para tal concurso resultou
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do estudo realizado pelo corpo funcional do Setor de Recursos Humanos da ALRN, para
suprir a caréncia de servidores no seu quadro funcional.

A convocacdo dos candidatos aprovados para investidura no cargo foi publicada no
Diéario Oficial do Estado em 22 de fevereiro de 2014. Porém, a nomeacao e a posse dos Novos
servidores concursados iniciaram-se com a Mesa Diretora da 612 Legislatura, a partir de 05 de
agosto de 2015, concluindo-se em maio de 2017, na 612 Legislatura (RECURSOS
HUMANOS, ALRN, 2017). Esse fato marca um novo momento da ALRN com a renovacéo
de quadros efetivos, de modo a propor uma oxigenagdo no apoio as atividades administrativas
dessa instituicéo.

Salienta-se que o corpo funcional de servidores conta, em junho de 2017, com 483
(quatrocentos e oitenta e trés) servidores efetivos, e 926 (novecentos e vinte e seis) cargos
comissionados (ALRN, 2017).

Nota-se que hd na ALRN corpo funcional efetivo e temporario (comissionado), o que
devera ser levado em conta ao tratar das percep¢des acerca do Clima Organizacional, dadas as
diferencas de direitos, garantias e atribui¢@es constituintes de cada tipologia funcional.

Na Figura 1, tem-se o organograma geral da ALRN, que conta com o Plenario,
gabinetes parlamenteares e comissdes. A mesa diretora € composta por sete membros, eleitos
em sessdo especifica para mandato de dois anos, periodo em que estara a frente do Poder
Legislativo Estadual. Tal mesa é assessorada, diretamente, pela Procuradoria Geral e
Consultoria Legislativa. Subordinadas ao gabinete da presidéncia estdo as secretarias, e
subordinadas a estas, as coordenadorias a elas relacionadas.

No Plenéario Deputado Clovis Motta, principal espaco da Casa, onde sdo realizadas
Sessdes Ordinarias da ALRN, as tercas, quartas e quintas-feiras, as 10h 30min, para
discussOes, apreciacdo e votacdo das leis, requerimentos e proposicdes. As sessdes assim se
dividem: Disposi¢cdes Preliminares, Expediente, Ordem do Dia, Comunica¢fes de Liderancas
e Parlamentares e Encerramento da Sessdo. As atividades parlamentares contam, também,
com Audiéncias Publicas, um dos principais instrumentos das acdes dos deputados. Essas
proposituras parlamentares sdo promovidas pelo Centro de Estudos e Debates da Casa
(ALRN, 2017).

As Comissdes Parlamentares da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Norte, de
acordo com o Artigo 88 — pardgrafo 1° do Regimento Interno sdo constituidas pelos
parlamentares, exceto o presidente da Casa. Suas formagcbes obedecem ao numero de trés
membros, salvo a Comissdo de Constituicdo, Justica e Redagdo, que conta com cinco

membros, em razdo da demanda das analises serem superiores as demais comissoes.
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As composicdes tém a duracdo de uma sessdo legislativa, e quando decorrido esse
prazo, sdo realizadas novas indicacGes. As ComissGes Parlamentares podem ser de caréater

permanente ou temporario:

| — ComissBes Permanentes — Subsistem no decorrer das legislaturas com caréter
técnico-legislativo ou especializado, tém por finalidade apreciar os temas ou
proposicBes, submetidos a analise do que for deliberar, bem como proceder o
acompanhamento dos planos e programas de governo, a fiscalizagéo e o controle dos
atos do Poder Executivo;

Il — Comissdes Temporarias — constituidas com finalidade especial e que se
encerram ao término dessa legislatura, ou cessado o objetivo da sua formacdo, ou
ainda quando expirado o tempo de duracdo (ALRN, 2017).

As Comissdes podem ser assim distribuidas por tematicas, como disposto a seguir:

Quadro 2 — Composicdo das Comissoes

3 Comissao de Administracdo, Servicos Publicos e Trabalho

. Comisséo de Constitui¢do, Justica e Redacéao

o Comissao de Defesa do Consumidor, Meio Ambiente e Interior
3 Comisséo de Defesa dos Direitos Humanos e Cidadania

o Comisséo de Educacdo, Ciéncias e Tecnologia, Desenvolvimento Econémico e Social
3 Comisséo de Financas e Fiscalizacdo

3 Comissdo de Minas e Energia

3 Comissao de Saude

. Comissao Parlamentar de Inquérito — CPI

. ComissOes de Representacéo

o Comissfes Especiais

. Comissdes Permanentes

. Comissdes Temporarias

Fonte: <http://www.al.rn.gov.br/portal/p/comissoes>.


http://www.al.rn.gov.br/portal/p/comissao-de-administracao-servicos-publicos-e-trabalho
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http://www.al.rn.gov.br/portal/p/comissoes

Figura 1 — Organograma da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Norte
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Fonte: Coordenadoria de Recursos Humanos, ALRN (2017).
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No que tange as rotinas administrativas da Casa Legislativa, tem-se uma estrutura de
suporte a atividade parlamentar subordinada & presidéncia da ALRN, composta por:
Secretaria Geral da Presidéncia, Secretaria Geral, Secretaria Administrativa, Secretaria

Legislativa e Secretaria de Tecnologia da Informacdo e Comunicacéo.

Figura 2 — Organograma da Secretaria Geral da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Norte
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Fonte: Coordenadoria de Recursos Humanos (2017).

A Secretaria Geral é composta em sua estrutura pela Assessoria Permanente de
Planejamentos e Desenvolvimento de Projetos Institucionais, a Comissdo de Transparéncia
Institucional, assim como a Secretaria Legislativa e a Secretaria Administrativa.

A Secretaria Legislativa tem como funcéo planejar e executar as atividades de apoio e
assessoramento aos trabalhos legislativos, como o registro de proposicOes e pareceres,
elaboracdo de documentos legislativos para publicacdo e Atas das sessoes.

A Secretaria Administrativa, representada na Figura 3, cabe planejar, coordenar e
supervisionar o funcionamento administrativo da ALRN. Com destaque para as atividades
desenvolvidas pela Coordenadoria de Recursos Humanos — RH, conta em sua estrutura com
as geréncias de planejamento e avaliacdo de pessoal, e atos de registros funcionais. Ao RH
cabe a responsabilidade de proceder, por meio da Escola do Legislativo com demais 6rgéos da
Casa, 0 levantamento das necessidades para aprimoramento e capacitacdo de servidores com
vistas a atender tais demandas. Além disso, atua nos processos de lotacdo de servidores,

planeja e coordena o sistema de avaliacdo e desempenho dos servidores efetivos.



Figura 3 — Organograma da Secretaria Administrativa da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Norte
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A composicdo de recursos humanos da ALRN conta com servidores efetivos, cargos
comissionados, terceirizados, cedidos, e parlamentares com mandato eletivo. Ainda com
relacdo a Secretaria Administrativa, € importante destacar que esta é a mais robusta dentre as
demais secretarias, pois conta com vinte e nove setores a ela subordinados, especialmente, a
Coordenadoria de Saude e Assisténcia Social, composta pelas geréncias de Servico Médico,
Enfermagem, Odontologia, Assisténcia Social, Psicologia e Junta Médica, sendo esta Gltima
parceira direta da Coordenadoria de Recursos Humanos, que tem na sua estrutura as geréncias
de planejamento e avaliacdo de pessoal e atos de registros funcionais (ALRN, 2017).

Concluido o estudo do campo empirico da ALRN, na secéo seguinte serdo conhecidos

0s objetivos geral e especificos desta pesquisa.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Geral

o Analisar o clima organizacional a partir da percepcdo dos agentes publicos efetivos,

cedidos e comissionados que compdem a ALRN.

1.2.2 Especificos

o Caracterizar o perfil do corpo de agentes publicos efetivos, cedidos e
comissionados da Assembleia Legislativa participantes da pesquisa.

o Analisar a percepcdo dos servidores da ALRN quanto as variaveis pertinentes a
escala clima organizacional adotada.

o Estabelecer as relagdes entre as dimensdes, que na percepc¢do dos servidores da

ALRN, a partir do tipo de vinculo, afetam o clima organizacional na ALRN.

1.3 JUSTIFICATIVA

A administracdo publica, no ambito dos mais diversos segmentos de prestacdo de
servicos a sociedade, tem se preocupado, gradativamente, em constituir métodos avaliativos
sobre o grau de satisfacdo da populagédo em relagdo aos servigos prestados pelos respectivos

servidores publicos. Isto, para comprovar, em regra, a caréncia de rever Planos de Governo e
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de Politicas Publicas, apontando mais concentracdo ou recursos, a fim de sanar, ou amenizar,
dificuldades de determinado setor, capazes de afetar o clima da organizagdo. Contudo, por
outro lado, o que também €é importante, dada a caréncia de pesquisas sobre a parte interna
dessas organizacOes, constituida por seus funcionarios, sobre o que pensam em relacdo ao
clima e das politicas e préaticas de Gestdo de Pessoas (LINO, 2005; RAHIMIC, 2013).

O estudo de clima tem a sua relevancia, na medida em que possibilita uma melhor
compreensdo das relacBes entre os individuos e a organizagdo, pois indica as percepcdes e 0s
sentimentos das pessoas sobre o ambiente de trabalho. Assim sendo, o estudo do clima
organizacional na ALRN é de fundamental importancia, para se compreender a forma como
as condicbes do ambiente de trabalho influenciam no comportamento dos servidores, na
qualidade de vida, na autoestima, no desempenho profissional e, consequentemente, nos
resultados almejados pela organizacao.

E importante apontar que ha pouca producdo cientifica sobre o estudo de clima
organizacional em Casas Legislativas no Brasil. Com relacdo a ALRN, nunca houve nenhum
trabalho de pesquisa dessa natureza, assim sendo, esta é primeira oportunidade de realizacédo
da pesquisa sobre clima organizacional. Entdo, por tratar-se de um estudo preambular,
possibilitard diagnostico como fundamento para implementacdo de planos na area de gestdo
de pessoas na ALRN, a exemplo de Programas de Qualidade de Vida e de Treinamento.

Igualmente, é importante afirmar que esta pesquisa identificara o clima organizacional
na ALRN, sobre o perfil dos servidores efetivos, cedidos e comissionados, a partir da
descricdo e andlise dos dados por meio da aplicacdo de questionario. Assim, em relacdo a
percepcdo do clima organizacional, tais informacOes serdo capitaneadas por servidora da
ALRN, cujas inquietacdes e experiéncia, ao longo dos anos nessa instituicdo, poderdo ser
trabalhadas cientificamente para verificar respostas ou caminhos para melhor
desenvolvimento de pessoas na instituicao.

Por fim, os resultados analisados podem servir como embasamento tedrico para outros
trabalhos semelhantes, subsidio para sugestdes a serem introduzidas no ambiente de trabalho,

como também de exemplo a ser implementado e utilizado em outras institui¢6es legislativas.

2 REFERENCIAL TEORICO

Ao discorrer sobre clima organizacional, tema dominante desta pesquisa, € importante,

antes, que se conhecam alguns conceitos e dimens@es de analise, bem como o fator cultura
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organizacional como elemento de proximidade, comportamento organizacional e, por fim,

estudos realizados por diversos autores, sobre a temética em questéo.

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Para o estudo do clima organizacional, faz-se necessario conhecer conceitos de
comportamento organizacional, considerando estudos realizados por diversos autores. Dessa
forma, compreender e analisar o comportamento das pessoas nas organizacGes é importante,
pois, por meio dele podem-se obter informacdes relevantes para o desempenho desejado,
tanto do individuo quanto da organizacao.

Nesse diapasdo, Robbins (2002, p. 6) define comportamento organizacional como um
campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o
comportamento dentro das organizacdes, com pretensdo de utilizar esse conhecimento para
impulsionar o avanco da eficacia organizacional.

Considerando tal conceito, o comportamento organizacional abrange outros
fundamentos, tais como: valores, conduta e, também, as atitudes do individuo. Para Robbins
(2002, p. 66), “Atitudes sdo afirmagOes avaliadoras ou julgamentos que dizem respeito a
objetos, pessoas ou eventos”.

Essas atitudes podem ser favoraveis ou desfavordveis, uma vez que elas passam o
sentimento do individuo em relacdo a algo ou pessoas. Desse modo, deve-se levar em
consideracdo que, as atitudes podem afetar o comportamento das pessoas no ambiente de
trabalho. Assim, independentemente de os valores ndo terem uma conexdo direta com as
atitudes, € primordial conhecé-los por interferir justamente nelas. “Portanto, o conhecimento
do sistema de valores de uma pessoa pode ajudar no entendimento de suas atitudes”
(ROBBINS, 2002, p. 78).

Porém, ha divergéncias quanto a conceituacdo do comportamento organizacional, na
visdo de tedricos como Wagner |11 e Hollenbeck (2003, p. 6), por exemplo, “Comportamento
Organizacional (CO) é um campo de estudo voltado a prever, explicar, compreender e
modificar o comportamento humano no contexto das empresas”. Enquanto Robbins (2002)
refere-se ao CO como area de investigacdo sobre a influéncia que pessoas, grupos e estrutura
organizacional exercem sobre o comportamento interno das organizagoes.

Para campos de investigacdo, Robbins (2002) sugeriu um modelo para os estudos do

CO no nivel individual de varidveis biograficas, de valores, personalidade, habilidades e
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atitudes. Assim, entende-se que estas afetam o0s processos psicolégicos de percepgéo,
aprendizagem e motivacao individuais, posto que influenciem o processo em deliberar alguma
coisa individual. E quanto a processos psicossociais dos individuos ou grupos, trata do
comprometimento organizacional, satisfacdo no trabalho e concordancia grupal, os quais
necessitam de métodos especificos para se obtiver dados sobre eles, por serem vinculos
afetivos positivos que proporcionam sentimentos de prazer no trabalho.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

E possivel que a cultura modele a conduta e 0 comportamento das pessoas, assim
como deve influenciar na forma como a organizacdo interage com seu ambiente. Muito
embora a cultura venha se mantendo por meio dos costumes, podem-se admitir certas
mudangas na cultura organizacional, que vdo agregando novos elementos ou experiéncias
comportamentais.

Schein (apud LUZ, 2003, p. 15) traz a seguinte definicdo de cultura organizacional:

é¢ um conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacdo externa e
integragdo interna e que funcionaram bem o suficiente para serem considerados
validos e ensinados a novos membros como a forma correta de perceber, pensar e
sentir em relacdo a esses problemas.

Considerando essa hipdtese, percebe-se que a cultura se encontra na esséncia da
organizacdo. Portanto, é uma caracteristica particular, adquirida e perpetuada na sua historia
ao longo do tempo. A cultura é a forma comportamental que a empresa adota, segundo suas
normas, valores, misséo e visdo, que diferenciam as organiza¢des umas das outras.

Nesse seguimento, Luz (2003) define cultura como um conjunto de valores, crencas, e
costumes, atribuidos aos membros de uma organizacdo. Em sintese, sdo as caracteristicas
fisicas e psicossociais de uma organizacao que descrevem sua identidade e forma de ser.

Para Morgan (1996, p. 59), a cultura de uma organizacdo tem como principais

elementos:

. Normas: sdo consideradas como padrfes ou regras de conduta, em que 0s
membros da organizacdo se enquadram. A norma é tida como um padrdo, pelo qual
as pessoas devem obedecer sem considerar seu significado;

. Valores: compreendem aquilo que a forca de trabalho considera positivo ou
negativo em uma organizag&o, consiste no seu sistema de valores.
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. Recompensa: as pessoas sdo estimuladas a se comportarem em virtude
daquilo que receberam em troca, e dessa forma, na execucdo do trabalho os gestores
devem buscar motivar os colaboradores.

° Poder: As organizacdes tém graus diferentes de centralizacdo ou
descentralizacdo da autoridade. Portanto, possuem varias formas de distribuir poder.

Para Schneider (1975), trata-se da impressdo difusa que as pessoas tém da
organizagdo. Passando a fazer analogia entre cultura e clima, seu estudo sobre o clima
organizacional é embasado na satisfacdo do trabalhador relacionada ao clima que a
organizagdo proporciona, como suas aspiracdes e expectativas. Portanto, a cultura é resultante
de experiéncias e préaticas vivenciadas pelo trabalhador nesse ambiente. O autor ainda faz um
comparativo entre cultura e clima, pois, segundo ele, cultura é um constructo bem mais
profundo do que clima. Este, por sua vez, se refere as percepgdes e significacdes costumeiras
das proporcdes das atividades, do ambiente e das politicas que representam a organizacgdo. Ja
a cultura esta mais direcionada para a compreensdo e para 0 compartilhamento do sistema de
normas e de valores que originam as atividades das organizaces, e por meio dos quais podem
transmitidos no decorrer do tempo.

Segundo Luz (2003), o clima € influenciado por diversos fatores externos a
organizacdo, a exemplo das condices de saude, habitacdo, familia, e também pela cultura
organizacional, como uma das suas principais causas. Por isso, ha uma relagdo de causalidade
entre clima e cultura organizacional, onde a segunda é uma das causas de que o clima é a
consequéncia. Logo, o clima é um fendmeno temporal, que pode sofrer alteracbes com
relacdo ao estado de animo dos funcionarios de uma organizacdo, enquanto a cultura

organizacional se consagra no decorrer do tempo em virtude de préaticas recorrentes.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL: CONCEITO, EVOLUCAO E ELEMENTOS

Nesta secédo, contextualiza-se clima organizacional, suas origens e evolugéo conceitual
e histérica, com o propésito de clarificar as bases de expansdo deste estudo.

Segundo Vazquez (1996), pesquisas cientificas anteriores sobre clima organizacional
referem-se a década de 1930, quando nos anos de 1935, 1939 e 1951, a obra de Kurt Lewin
despertou uma significativa atencdo no cenério social. A obra de Kurt Lewin trata,
especificamente, da Dindmica de Grupo, uma &rea das ciéncias sociais, em especial da
Psicologia, Sociologia, e Antropologia, que por meio de métodos cientificos, procura
conhecer as manifestacdes ocorrentes em grupos de pessoas, relacionadas a estrutura, poder,

lideranca e interagéo. Portanto, o estudo de estilos de lideranga grupal, introduz o “clima” que
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vincula o individuo ao ambiente, e, como tal, clima se refere as diferentes situacdes originadas
da utilizacdo dos tipos de lideranca. Entdo, dai, nasce o estudo do clima organizacional.

Oliveira (1995) se refere a clima organizacional como sendo clima interno, e que tal
ideia ja se encontrava fixada na propositura da Escola das Relagdes Humanas, nos idos de
1930. Pois, segundo ele, seguramente, o experimento de Hawthorne foi a primeira
oportunidade na qual o clima interno foi observado. J& para Costa et al. (2006), foi nos
Estados Unidos, na década de 1960, que surgiram estudos sobre clima organizacional, a
exemplo de trabalhos expandidos por Forehand e Gilmer (1964), que tratavam do
comportamento organizacional e das mudancas referentes ao meio ambiente.

No remate dessa questdo, Menezes (2009) destaca e exemplifica trés periodos
diferentes acerca do tema. O primeiro, percebido entre as décadas de 1930 e 1960, foi
assinalado pela valorizacdo do ambiente na percepcdo dos atributos que estabeleciam o
construto e pela énfase nos elementos do ambiente que modificam o comportamento dos
membros organizacionais. Nessa época, criaram-se métodos de investigacdo que avaliassem a
multidimensionalidade do clima.

O segundo tempo, de 1970 a 1980, foi destacado pelo debate acerca da similaridade
conceitual entre cultura organizacional e clima organizacional. Por esse angulo, a cultura
associa-se a crencas, valores, ideologia e aspectos de natureza coletiva, relacionada entre
colaboradores e organizacfes que, no que lhe concerne, sdo responsaveis pelo sustento de um
determinado clima na organizacdo (HOFSTEDE; NEUIJEN; OHAYYV; SANDERS, 1990,
apud MENEZES et al., 2009).

Por fim, o terceiro momento, o qual teve inicio nos anos 1990, com vistas a esclarecer,
especialmente, o conceito de clima organizacional, apontando suas caracteristicas e
distinguindo de outros conceitos correlatos. Pois, além da devida diferenciacdo entre o
conceito de cultura e clima, desenhado a seguir, ha de se ressaltar o desalinho em definir os
conceitos de clima organizacional e de clima psicoldgico. Martins et al. (2004) propéem que 0
clima organizacional é composto por elementos cognitivos, e o clima psicolégico por
elementos afetivos.

Analisando as defini¢es na visao desses autores, entende-se que, o que constitui clima
organizacional, diz respeito a cogni¢do, quando assim esta se se referindo a percepcao, ao
aprendizado e ao entendimento que o individuo tem no seu entorno do ambiente de trabalho.
Muito embora sofra influéncias dos elementos afetivos, ou seja, agueles em que a pessoa se

afeicoa a determinados aspectos da organizacao.
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Contudo, a partir de Schneider (1972), em 1985, surgiram posicdes significativas entre
0s conceitos de clima e cultura, pois em relacdo ao tratamento metodoldgico a que sdo
relacionadas, essas variaveis diferem em ambos os conceitos. No estudo do clima, inclina-se a
serem usados métodos quantitativos; e no estudo da cultura, métodos qualitativos. De acordo
com Vazquez (1996), a préatica da formacdo e troca de ambos 0s conceitos mostra similitude
e, dissemelhanca, e se permite que estudos de clima e cultura, por meio das forcas das
semelhancas e diferencas, possibilitam a compreensdo de um por meio do outro.

Porém, nessa década surgem diversos estudos sobre clima em escolas, hospitais,
organizagdes financeiras e em geral (TAMAYO, 1999; TORO, 2001). Todavia, ainda se
confundia tal conceito, pois se entendia o significado de clima organizacional como sinénimo
de clima psicologico. Portanto, se fazia necessario, entdo, distinguir tais conceitos, e isso
motivou estudiosos, apds varias discussdes e investigacGes, a concluirem que clima
organizacional é formado por elementos cognitivos, enquanto clima psicolégico compde-se de
elementos afetivos.

Na visdo de autores como James e Jones (1974) e Schneider e Reichers (1983), as
diferencas nessas expressdes, definem clima psicoloégico como aquele significado da ligacéo
individual no ambiente de trabalho, e clima organizacional como compreensdes aproximadas
a um modo especifico do trabalho, comuns aos trabalhadores (MARTINS, 2000).

Santos (1999) apresenta duas defini¢cdes de clima semelhantes, quais sejam: (i) aquelas
que tém como ponto inicial as particularidades organizacionais perceptiveis pelos individuos,
e (ii) aquelas oriundas dos atributos dos individuos que analisam os fenbmenos por meio da
interacdo entre os fatos e as percepcdes (SANTOS, 1999). Segundo James e Jones (1974
apud SANTOS, 1999), a primeira forma seria denominada ‘“clima organizacional” e a
segunda “clima psicologico”. Assim, ambas as formas podem ser percebidas nas defini¢des de
clima organizacional.

Na literatura, observa-se que alguns autores definem clima como um aglomerado de
particularidades inerentes a determinada organizacgdo, que pode ser afetado pelo modo como
tal organizacdo lida com seus membros e seu ambiente. Assim, para Campbell et al. (1970,
apud SANTQOS, 1999, p. 29), a cada membro da organizagéo, o clima contrai o0 aspecto de um
composto de acdes e possibilidades que retratam a organizagdo em termos estaticos, como
variaveis em condutas de resultados ou eventos de saida.

H& outra divergéncia no que se refere a superposicdo do conceito de clima
organizacional com relagéo ao sentido da satisfagcéo no trabalho e cultura organizacional, pois

satisfagdo & um sentimento do ser humano com o seu trabalho, especificada por Siqueira e
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Gomide Junior (2004) como um contentamento do trabalhador ao seu trabalho, composto por
elementos cognitivos e afetivos (BRIEF; WEISS, 2002; MARTINS, 1984; TAMAYO, 1999).
Assim, a satisfagdo no trabalho pode ser exata como “julgamento avaliativo, positivo ou
negativo, que o trabalhador faz sobre seu trabalho ou situagao de trabalho” (BRIEF; WEISS,
2002, p. 6).

Sob outra perspectiva, clima organizacional é constituido por percepcbes
compartilhadas entre trabalhadores, pois, em se tratando da avaliacéo de satisfacao, afere-se a
que ponto o empregado gosta ou ndo de tais perspectivas do ambiente organizacional;
enquanto na avaliacdo de clima organizacional examina-se a percepcdo, a definicdo da
auséncia ou ndo desses aspectos. Logo, clima organizacional é uma variavel de carater
perceptivo, enquanto satisfacdo no trabalho subentende bem-estar e, como tal, constitui-se por
elementos afetivos e cognitivos (MARTINS, 2000; TAMAYO, 1999).

Assim sendo, percebe-se acerca de tais conceitos, o quanto, de um lado, o fator
psicoldgico influencia, intimamente, o comportamento do individuo em relacdo ao contexto
do trabalho no qual esta inserido. Ou seja, cada trabalhador responde a tal estimulo
individualmente. Por outro lado, o clima organizacional abrange, comumente, as percepcdes
comuns aos trabalhadores.

Segundo Sbragia (1983), é preciso ampliar a pesquisa de clima organizacional,
acrescentando a percepcdo das pessoas sobre a organizagdo. O autor acentua que conhecer o
grau de satisfacdo, as aspiracOes, necessidades e expectativas dos individuos no ambiente de
trabalho, determina um significativo instrumento como forma de beneficiar o clima,
proporcionando, por sua vez, a motivacdo e, consequentemente, a melhoria na qualidade dos
servigos prestados.

Analisando as convergéncias e divergéncias nas ideias dos autores, Litwin e Stringer
(1968), definem, de modo operacional, como a somatéria das percepc¢des dos empregados que
trabalham na organizacéo. Schneider (1975) conflui na mesma ideia quando observa que para
aferir o clima organizacional, a unidade de analise para tal medicdo é o individuo, e ndo a
organizacao.

Em sintese, o conceito de clima organizacional na visdo desses autores (LITWIN;
STRINGER, 1968; KOLB et al., 1978; SCHNEIDER, 1975; SBRAGIA, 1983; CODA, 1998;
OLIVEIRA, 1999), forma-se na concepcdo do empregado sobre o ambiente organizacional e
em como ele o retrata, influenciando a motivagéao e a conduta, que, segundo Woodman e King

(1978), exteriorizam a forma como o individuo se comporta.
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Constata-se, portanto, que o conceito de clima organizacional é convergente com as
ideias de Litwin e Stringer (1968), Sbragia (1983), Schneider (1975), e Siqueira (2008), pois
destacam as percepcdes constituidas pelo funcionario em relacdo a sua satisfagdo com o
trabalho no contexto organizacional.

Puentes-Palécios e Freitas (2006) atentam para o fato de ndo haver definicdo mais
precisa sobre o clima organizacional. Para eles, transcorre da metafora a ele concernente, que
pode descrever a uma reunido familiar, avaliacdo afetiva ou conflituosa. Segundo Freitas
(2005), o termo clima organizacional aponta claramente para uma metafora derivada da
meteorologia, podendo variar de acordo com a regido, estacbes do ano ou outras
interferéncias. Nessa ideia, percebe-se que muito embora a literatura trate de varios conceitos,
¢ comum deparar-se com a seguinte indagacdo: Como foi o clima hoje na empresa? Dessa
forma, o clima abrange multiplos conceitos e variaveis e, quando trata da motivacdo, do
desempenho, da percepcéo, da satisfacdo do funcionario e do seu comprometimento, passa a
tratar de outros conceitos envolvendo um campo de estudo denominado comportamento
organizacional, construindo um constructo considerado amplo.

O clima organizacional dentro de uma organizacdo nao é uma questdo tdo elementar a
ser analisada, pois se apresenta difusa e de tal maneira complexa, em compreendé-la e avalia-
la. Assim, percebe-se que hd um vasto campo a ser explorado na literatura Administrativa e de
Recursos Humanos que trate de tal tema. Porém, a partir do conceito de clima organizacional,
foi que se iniciou uma nova concep¢do na Administracdo, para a compreensdao do que vem a
ser desempenho no trabalho, em relacdo ao clima organizacional e demais aspectos como
lideranca, autoestima, satisfacdo, motivagéo.

O que se sinaliza, por meio dos trabalhos e pesquisas nesse campo, € que ha um
similar entendimento entre os principais autores de que clima organizacional € um conceito
importante, porque implica no entendimento do comportamento das pessoas nas organizagoes.
Em vista disso, foi realizado um estudo sobre as mais diversas conceituacdes e significados
do tema clima organizacional, mostrando-se modelos e conceitos de clima organizacional.

A literatura aponta diversos modelos de clima organizacional, os quais variam de
acordo com as medidas e unidades a serem utilizadas. No que confere aos pesquisadores
Payne e Pugh (1976), ambos adotam medidas objetivas e subjetivas, tais quais: as medidas
objetivas dao conta de dados sobre organizacbes, a exemplo de suas propriedades e
caracteristicas mensuraveis, pois, por meio dessas, 0s individuos informam, mas, nao
interferem na realidade. E as medidas subjetivas apreendem as propriedades organizadas ou

individuais por meio de instrumento que dos quais se utilizam dos participantes. Também, os
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autores referem-se as unidades de andlise, a exemplo de medidas objetivas, quando se
referem, especialmente a organizacdo; ja as subjetivas ocorrem, em regra, focadas nas pessoas
da organizacéo.

Segundo Schneider (1972, p. 211), clima organizacional consiste em “Uma percepgao
difusa que o individuo forma da organizacdo, e que, é resultante de experiéncias vivenciadas
por ele neste ambiente”. O autor procura expressar que o individuo tem um entendimento
generalizado da organizacédo, e que tal compreensdo € consequéncia da experimentacdo por
ele vivida no cotidiano.

Na visdo de Luz (1995), o clima organizacional retrata 0 &nimo ou a situagéo
emocional das pessoas, existentes na organizacdo, por certo periodo. Ou seja, resulta da
cultura organizacional, como, por exemplo, os conflitos entre os aspectos positivos ou
negativos inerentes aos acontecimentos diarios no ambiente de trabalho. E a partir dessa
variavel que se percebe o0 comportamento das pessoas na organizagcdo, ou Seja, as
caracteristicas proprias desta, sua grandeza ou conduta, que tocam a forma como o0s
individuos ou grupos se relacionam no meio em gue trabalham. Ainda de acordo com o autor,
sdo diversas as variaveis que atingem o clima organizacional, quais sejam: forma de lideranca,
salarios, oportunidades de crescimento profissional, fungdo no trabalho, feedback, beneficios,
estabilidade no emprego, desempenho, recompensas salariais. Portanto, tais varidveis sdo o
foco desta pesquisa.

Diversos autores convergem sobre clima organizacional, quando se referem as
percepcOes das pessoas sobre o ambiente interno e externo da organizacdo no ambiente de
trabalho da organizacdo. Ou seja, “percepcoes compartilhadas” ampliadas pelas pessoas por
meio do convivio social, dos costumes e dos procedimentos organizacionais, formais e
informais, ocupa-se da “imagem” que as pessoas tém da organizagdo em que labutam.
(SIQUEIRA, 2008; TORO, 2001). Ainda, Siqueira (2008) complementa, que clima
organizacional tem sua relevancia para que seja compreendida a forma como o cenario do
trabalho atinge o comportamento e as acdes dos individuos nesse meio, a qualidade de vida e
o desempenho da organizacdo. E quando se refere a clima organizacional, esta se referindo ao
ambiente interno do trabalho sobre a conduta humana.

Assim sendo, observam-se quantos autores (LUZ, 1995, SIQUEIRA, 2008; TORO,
2001), tém singularidades na forma como conceituam clima organizacional, em relagdo a
percepcdo, costumes, motivacdo e demais varidveis, desempenho, qualidade de vida,
recompensas salariais, entre outras. Portanto, a composicao desses elementos é determinante

para identificacdo do clima organizacional.
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Porém, percebe-se que ndo ha na literatura, ainda, um conceito padrdo que dé um
significado unificado sobre clima. Muito embora alguns conceitos tenham similaridades, séo
formados por fatores e variaveis que se multiplicam de autor para autor.

Considerando essas variaveis, e as remetendo a esfera do servico publico, tem-se que 0
clima organizacional no ambito empresarial, tem também suas semelhangas em relagdo ao
setor publico. Isto porque, percebe-se que os servidores tém sentimentos de responsabilidade,
motivacao, autoestima, justica e reconhecimento, entre tantos. E que, o conjunto desses
elementos pode afetar os resultados do seu desempenho.

Nesse sentido, de acordo com Oliveira (1990 apud RIZZATTI, 2002), clima
organizacional compreende o conjunto de percepcdes compartilnadas pelos diversos
individuos quanto aos fatores formais e informais que abrangem o ambiente da organizacao.
Apesar de haver uma ampla literatura sobre clima organizacional, ele se refere a ideia de
percepcdes compartilnadas dos funcionarios sobre as politicas, técnicas e processos
organizacionais, formais ou informais (MOL et al., 2010).

Dessa forma, o clima organizacional aponta o grau de satisfacdo dos individuos da
organizacdo, referente aos diversos aspectos visiveis da cultura organizacional, tais quais:
politicas de Recursos Humanos, modelo de gestdo, missdo, comunicagdo, valorizacdo
profissional e identificacdo com a empresa (CODA, 1993).

Por conseguinte, neste estudo, sera adotada a definicdo de que clima organizacional é
um conjunto de particularidades ou caracteristicas mensuraveis do ambiente de trabalho, que
sdo percebidas direta ou indiretamente e influenciam a motivacdo e o comportamento das
pessoas. Esses conceitos se assemelham ao entendimento dos seguintes autores: Litwin e
Stringer (968); Sbragia (1983); Kolb et al. (1978); Coda (1998); Siqueira (2008) e Mdl
(2010). Porém, prioriza- se os conceitos de Mdl (2010) e Siqueira (2008), em razdo de que
tais defini¢bes estdo em conformidade com o tema de pesquisa apresentado.

O quadro a seguir expressa a ideia desses tedricos acerca do conceito de clima

organizacional, onde cada autor expde seu conceito e significado.

Quadro 3 — Conceitos de clima organizacional e autores

AUTORES CONCEITOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Litwin e Stringer (1968) | Constitui-se por diversas caracteristicas comensuraveis do ambiente, percebidas

direta ou indiretamente pelos individuos que 1a vivem e influenciam a motivacéao e
0 comportamento das pessoas.

Schneider (1975) Os individuos tém a percepcao generalizada sobre a organizacao, que resulta de
experiéncias vivenciadas por eles neste ambiente.
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Kolb (1978) A motivacdo dos colaboradores é resultante da combinacdo de praticas, valores
lideranca, crencas e estrutura da organizacéo.

Sbragia (1983) Conjunto de propriedades percebidas do ambiente de trabalho que afetam a
motivacdo e a conduta das pessoas

Coda (1998) Refere-se ao que as pessoas acreditam que ha e acontece no ambiente de trabalho

em dado momento, sendo, logo, a forma pela qual as pessoas enxergam as
principais caracteristicas da organizagéo.

Puente-Palacios (2001)

Considera o entendimento dos aspectos organizacionais como dimensdo,
hierarquia, tecnologia, e normas de controle comportamental.

Rahimic (2013)

Percepcdo dos acontecimentos, rotinas, processos e as espécies de condutas que
sdo premiadas.

Oliveira (1994)

Existe uma pressdo global da organizagao sobre os funcionarios.

Forehand e VVon Halter

E a caracteristica de uma organizagio que a diferencia das demais.

(2001)

Souza (1977) Aponta que o mapa do conhecimento sobrevém da construgdo pessoal do
individuo. Dai a importancia de se buscar vislumbrar a visdo coletiva da
organizacdo, e ndo apenas a percepgdo individual dela.

Luz (2003) Compreende o estado de espirito, de &nimo ou do nivel de satisfacdo dos
funcionarios de uma empresa.

Maél (2010) Refere-se as percepgdes comparticipadas dos colaboradores sobre as politicas,

técnicas e processos organizacionais, formais ou informais.

Siqueira (2008, p. 29)

Define como o conjunto das percepcdes dos funcionarios sobre varios aspectos da
organizagdo. Fala-se em clima quando se refere ao ambiente interno de trabalho
sobre o comportamento das pessoas.

Fonte: Elaborado pela autora (2017).

Grande parte dos estudos que dao conta desse tema tem origem anglo-saxd, e

remontam aos anos 1960 e 1970. Porém, no Brasil, tiveram inicio a partir de 1980, em razédo
de que o clima organizacional era um tema que interessava, especialmente, aos pesquisadores
sobre qualidade de vida no trabalho, portanto, abordado no contexto dessas pesquisas
(MARTINS, 2008).

Bispo (2006) afirma que, no plano do Brasil, a pesquisa de clima organizacional foi
propagada e utilizada por Souza (1977, 1978, 1980, 1982, 1983), que efetivou vérios
trabalhos, cuja aplicacdo foi extensiva a hospitais e 6rgaos publicos embasados no modelo de
Litwin e Stringer. Esse modelo € constituido das dimensdes: estrutura, responsabilidade,
riscos, recompensa, conflito, calor, suporte e identidade.

Porém, somente a partir dos anos 1990, os conceitos sobre clima organizacional
passaram a ser trabalhados de forma mais expressiva no Brasil, em decorréncia da expansao
das pesquisas e instrumentos (MARTINS, 2008).
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Para Souza (1978), clima organizacional é um acontecimento decorrente de itens da
cultura organizacional, como: tecnologia, pressdo das normas e acolhimento dos afetos.

Assim, conceitua clima organizacional com tais componentes da seguinte forma:

Clima organizacional ¢ um acontecimento decorrente da relagdo dos elementos da
cultura. E o resultado da forca de cada um dos elementos culturais, e sua
consequéncia sobre os demais. A desmedida dimensdo dada a tecnologia conduz a
um clima inumano; a pressdo das normas gera apreensdo; a aceitacdo dos afetos
conduz a climas de serenidade. E, cada um destes elementos culturais é composto
por varios componentes, o que, resulta em numerosas combinacdes provaveis entre
eles, formando-se climas mais ou menos rigidos. O clima é fruto das varidveis
culturais, quando sdo modificadas, alteram o clima. Curiosamente, 0 clima é mais
percebivel do que suas causas. E comparavel a um perfume: sente-se o efeito, sem
dé conta dos ingredientes, mesmo que, as vezes seja possivel identificar alguns deles
(SOUZA, 1978, p. 37-38).

Portanto, para a autora, o termo ‘“clima” ¢é usado popularmente, com facil
compreensdo. Porém, do ponto de vista cientifico, sua definicdo é mais complexa, ja que
alguns autores divergem em sua conceituacdo. O conceito de clima utilizado por Souza (1978)
é bastante referenciado na literatura nacional, sendo apresentado em grande parte dos estudos
nacionais acerca de clima organizacional. Com relacdo a importancia do estudo de clima nas
organizagbes, a autora afirma também que: “Estudos de clima organizacional sao
particularmente (teis, porque fornecem um diagnostico geral da organizacdo. Nao basta
‘sentir’ que o clima estd mau, é preciso identificar onde, porque e como agir para melhora-lo”
(SOUZA, 1982, p. 14).

De acordo com Bergamini e Coda (1997), clima organizacional é o indicador do nivel
de satisfacdo-insatisfagdo vivenciado pelos empregados no ambiente de trabalho. Desse
modo, o clima organizacional descreve a percepc¢do que os individuos tém da organizacdo em
que trabalham, e, portanto, podem sofrer influéncias externas e internas a organizacdo, de
forma taxativa em decorréncia de acontecimentos procedentes de variaveis intra e
interorganizacionais.

Considerando as ideias dos autores acerca das defini¢bes sobre clima, entende-se que
o clima organizacional pode afetar na cultura. Isto porque, o clima se dinamiza a medida que
sofre interferéncias tanto internas quanto externas. As primeiras podem ser apontadas por
mudangas nas normas da empresa, ou de seus gestores, ja a segunda, séo as influéncias vindas
de fora da organizacdo, a exemplo da economia, politica, familia, opinido publica, saude,
dentre outras. Assim sendo, o somatdrio desse conjunto de interferéncias pode afetar o clima,

que, por sua vez, promovera transformacg6es na cultura, mesmo que gradativamente.
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Nessa perspectiva, afirma Litwin (apud LUZ, 2003, p. 10), que clima organizacional
“é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional, que é percebida ou experimentada
pelos membros da organizacédo e influencia o seu comportamento”. Ainda sob esse ponto de
vista, aquilo que € observado e processado pelas pessoas na organizacéo, e que afeta na sua
forma de ser e agir, pode ser considerado como clima organizacional.

Nesse mesmo sentido, Luz (2003, p. 13) define clima organizacional, como o “reflexo
do estado de &nimo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa [...] é a
atmosfera psicoldgica que envolve num dado momento, a relacdo entre a empresa e Seus
funcionarios”. Esse conceito remete ao significado de clima psicoldgico definido por Martins
et al. (2004), quando se referem a influéncia dos elementos afetivos sobre o homem.

Mol (2010, p. 8) traz a definicdo de clima organizacional como a

forma, positiva ou negativa, conforme os trabalhadores, instigados por fatores
internos ou externos a organizagao, entendem e se comportam, num certo momento,
ao composto de variaveis e fatores a exemplo das politicas, dos procedimentos, usos
e costumes presentes e adotados pela organizacéo.

Dessa forma, para Mol (2010), o clima esta intrinsicamente ligado ao modo como o
individuo percebe a organizacdo com relacdo a sua cultura, assim como as influéncias de
fatores externos e internos, e a forma como ele absorve e interpreta os fatos, e que interfere na
sua reacdo, qual seja, positiva ou negativamente, a essa interpretacdo. Nesse sentido, o autor
ilustra que a pesquisa de clima organizacional deve incluir os seguintes fatores: Cooperagéo e
reciprocidade no ambiente de trabalho; Controles; Estrutura e Ambiente Fisico; Participacdo
nas DecisBes; Reconhecimento de mérito; Sentido de valor e satisfacdo no trabalho; Conflitos;
Autonomia funcional; Remuneragdo e Incentivos; Falta de Perspectivas e desmotivagdo
(MOL, 2010).

Para Siqueira (2008, p. 29), clima organizacional “pode ser determinado como o
conjunto das percepg¢des dos funcionarios em relacdo aos varios aspectos da organizacdo que
mais constantemente figuram em estudos neste tema: comunicacdo, envolvimento, coesao,
suporte do supervisor”.

Portanto, devem-se considerar tais conceitos porque se assemelham quanto a forma,
positiva ou negativa, que os colaboradores séo influenciados por fatores internos ou externos
a organizacéo, e até que ponto esse conjunto de percepg¢des pode influenciar na produtividade

das organizagoes.
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Assim sendo, apos discorrer sobre varios conceitos acerca de clima organizacional,
serdo adotados o0s conceitos dos autores MOl (2010) e Siqueira (2008), por se
compatibilizarem com o cerne do tema clima organizacional, objeto deste estudo.

Nesta sessdo, apOs haver procedido a abordagem acerca da origem e evolucdo
conceitual de clima organizacional, no topico seguinte, dar-se-a continuidade aos estudos e

respectivos modelos de analise inerentes ao tema clima organizacional.

2.4 ESTUDOS E MODELOS DE ANALISE SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta secdo, estudaremos os diversos modelos de clima organizacional, na viséo de
diversos autores, dentre os quais destacam-se: Litwin e Stringer (1968); Scheneider (1975);
Kolb (1978); Sbragia (1983); Coda (1998); Forehand e Gilmer (1964), quanto a abordagem
do tema clima organizacional sob caracteristicas especificas que serdo neste capitulo
apresentadas.

Segundo Rizzatti (2002), os estudos incipientes sobre clima organizacional dao conta
que surgiram nos Estados Unidos, no inicio dos anos 1960, por meio dos estudos realizados
por Forehand e Gilmer que tratavam de comportamento organizacional, referindo-se a parte
do movimento da administracdo, denominado de Comportamentalismo. Tal movimento
examinava aspectos de combinar a humanizagao do trabalho com as melhorias na producéo,
procurando, especialmente na Psicologia, 0s instrumentos essenciais para atingir esse
objetivo. Os trabalhos de Forehand e Gilmer alcaram alguns conceitos e indicadores iniciais
do clima organizacional, a contar de estudos sobre comportamento individual efetuados na
Psicologia.

Seguidamente, Litwin e Stringer (1968), se utilizaram desses estudos e realizaram
experimentos em trés organizacGes americanas diferentes. Seus resultados expressaram que
para cada uma dessas organizacgdes, revelaram-se trés ocasides bem diferentes sobre a
satisfacdo e o desempenho no trabalho. Além disso, colaboraram para difundir estudos de
clima organizacional nas organizagOes, apoiando demais estudos do movimento
comportamentalista.

Com base em recentes trabalhos académicos de Luz (2001), Rizzatti (2002) e Pereira
(2003), séo conhecidos trés essenciais modelos trabalhados, exclusivamente, para a pesquisa
de clima organizacional, a serem aplicados, geralmente, em empresas. Porém, dentre tantos

outros modelos, h& aqueles desenvolvidos para organizagcbes empresariais ou Orgaos
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especificos, como também modelos mais caracteristicos utilizados pela Psicologia, que serdo

apontados a seguir, e logo depois, faz-se uma comparacao entre estes.

O Quadro 4 compreende modelos utilizados para pesquisa de clima organizacional,

onde aponta fatores e indicadores estudados por seus respectivos autores.

Quadro 4 — Modelos comparativos entre os elementos do clima organizacional analisados

Autores/Modelos

Fatores/indicadores estudados

Litwin e Stinger (1968)
utilizam o questionario
baseado em nove
fatores/indicadores:

e Estrutura: restricbes por regras, normas, limitagbes para execucdo do
trabalho;

e Responsabilidade: sentimento de autonomia para tomada de decisdes
relacionadas ao trabalho;

o Desafio: percepcdo de risco em ser desafiado nas decisdes e no desempenho
do trabalho;

e Recompensa: ser recompensado pelo resultado do trabalho bem realizado,
sentimento de justica;

e Relacionamento: coleguismo e ajuda mitua;

e Cooperacdo: sentimento de equipe, espirito de apoio muatuo entre
colaborador e gestor;

o Conflito: sentimento de conciliacdo para resolucdo de problemas; e que a
organizagédo nédo contraria opinides;

o ldentidade: sentir-se importante e valioso para a organizacéo;

o Padr@es: relativo as normas, enfatiza mecanismos processuais adotados pela
organizagao.

Kolb (1986) utiliza a escala
de sete fatores/indicadores.
Além de: responsabilidade,
padrbes e recompensas,
citados no modelo anterior,
conta ainda os seguintes:

e Conformismo: percepcdo de que ha limitacdes impostas pela organizacdo;
regras e procedimentos impositivos, em detrimento do trabalho que os
empregados gostariam de executar;

e Clareza Organizacional — definicdo clara e organizada dos objetivos da
organizacéo;

o Calor e Apoio — sentimento de valorizacdo, acolhimento e confianga entre os
membros da empresa;

o Lideranca — dispBe-se aceitar a lideranca dos membros da organizacéo, ou de
outros capacitados, sem centralizar esta lideranca.

Sbragia (1983), com base
em estudo empirico de
clima organizacional em
instituicdo de pesquisa da
esfera governamental,
utiliza o modelo com vinte
fatores/indicadores.

e Estado de Tensdo: revela como o comportamento das pessoas é dirigido,
primeiro pela logica e a razdo, posterior as emogdes;

e Enfase na Participagéo: relata como as pessoas s&o envolvidas nas decisdes;
suas ideias sdo ouvidas e consideradas importantes;

e Proximidade da Supervisdo: conta como os membros da organizacdo sao
flexiveis quanto a liberdade, que os empregados tém para executar seu
modo de trabalho; ha chances de iniciativas;

e Consideracdo Humana: descreve a pratica de humanizagdo entre os membros
e seus colaboradores;

e Autonomia Presente: relata como as pessoas se sentem como se patrfes
assim o fossem, sem serem de perto, observados;

o Prestigio Obtido: conta sobre a percep¢do que o individuo tem sobre si, no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizagao;
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e Tolerancia Existente: relata o grau de compreensdo com relacdo as
falhas cometidas pelas pessoas, e como sdo cuidadas de modo positivo,
antes da sancéo;

e Clareza Percebida: descreve como a organizacdo trata os assuntos de
interesse das pessoas, 0 quanto elas sdo informadas, em relacdo as
condicBes de sucesso;

e Justica Predominante: demonstra aquilo que prevalece nos preceitos de
decisdo; primeiro, as habilidades e desempenhos, para depois considerar 0s
aspectos politicos e pessoais;

e Condicdes de Progresso: demonstra a importancia com a qual a organizacéo
oferece a seus colaboradores possibilidades de crescer profissionalmente;

e Apoio Logistico Proporcionado: aponta como a organizacdo oferece as
pessoas, condi¢cdes necessarias para um bom desempenho no trabalho;

e Reconhecimento Proporcionado: aponta como a organizacdo valoriza o
desempenho superior ao padrdo usual; reconhecendo o esfor¢o individual;

e Forma de Controle: demonstra como a organizagdo utiliza dos custos,
produtividade e demais dados de controle, nortear para solucionar conflitos
antes da sangdo.

Fonte: Bispo (2006).

Analisando os modelos apresentados, observa-se que o modelo de Litwin e Stringer
(1968) foi o primeiro experimentado em organizacGes de grande porte. Portanto, o resultado
das comparagdes nas empresas pesquisadas demonstrou diferentes climas organizacionais em
empresas que tinham politicas distintas, voltadas para a gestdo de Recursos Humanos.
Portanto, esse modelo possibilitou a comparacdo entre esses resultados apurados pelas
empresas pesquisadas, dado que, as politicas de Recursos Humanos afetam diretamente o
clima da empresa (BISPO, 2006).

O modelo de Kolb surgiu apds estudos sobre 0 modelo ampliado por Litwin e Stringer,
buscando melhorias a partir da sequéncia dos estudos da Psicologia Aplicada as organizacgdes.
Kolb et al. (1978) pesquisam o efeito do ajustamento dos motivos dos empregados de
determinada organizacéo, estilos de lideranca, normas, responsabilidade, valores e estrutura
organizacional. Esse estudo vem somar-se ao que retrata Litwin e Stringer (1968),
adicionando estudos sobre a influéncia causada nos funcionarios ao ter de adaptar-se a cultura
da organizacéo.

O terceiro modelo de Sbragia(1983) baseou-se também no modelo de Litwin e
Stringer. Foi construido a partir de estudos realizados em 13 instituicdes publicas de pesquisa
no Brasil, tendo inicio na década de 1980, sendo bem mais extensivo que 0s dois anteriores,

conforme indica o Quadro 5.
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Quadro 5 — Demonstrativo das peculiaridades entre os modelos de pesquisa sobre clima
organizacional

MODELOS
FATORES/INDICADORES Litwin; Stinger | Kolb | Sbragia
(1968) (1986) (1983)

Fatores internos

Estrutura e regras X - X
Responsabilidade/autonomia X X X
Motivacgéo (recompensa, promocao, remuneracgao e justica) X X X
Relacionamento/cooperagéo X - X
Conflito X - X
Identidade/orgulho X - X
Clareza organizacional - - X
Lideranc¢a/suporte - - -
Participacdo/iniciativa/integracdo - - X
Consideragdo/prestigio/tolerancia - - X
Oportunidade de crescimento/incentivos profissionais - - X
Comunicacéo - - X

Cultura organizacional - - -

Estabilidade no emprego - - -

Transporte casa/trabalho casa - - -

Nivel sociocultural - _ B

Fatores externos
Convivéncia familiar - - R

Férias/lazer - N B

Salde fisica e mental - N _

Situacdo financeira familiar - - -

Politica/Economia local, nacional e internacional - - -

Seguranca publica - - -

Vida social - - -
Futebol - - -
Fonte: Elaborado pela autora (2017), com base em: Litwin e Stringer (1968), Kolb et al. (1986) e Sbhragia (1983).

Essa pesquisa descreveu variadas lacunas nessas instituicbes, como, por exemplo, a
politica e a estratégia de Recursos Humanos, tanto nas empresas pesquisadas como tambeém
em empresas da esfera publica e do segmento empresarial privado no Brasil.

A exemplo dos modelos acima apresentados, bem como 0s seguintes, compreendem

relevantes estudos acerca de clima organizacional; tanto com destaque especial em outras
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esferas de organizacdo, publica ou privada, quanto em outro tema tipico do estudo sobre clima
organizacional.

E importante ressaltar o trabalho efetivado por Souza (1981), no campo da
Administracdo Publica, no qual utilizou a escala de Kolb para analisar o clima organizacional
em determinada secretaria de estado da regido sul do Brasil, e confrontar o resultado com uma
pesquisa ja realizada em uma secretaria da regido nordeste. A pesquisa envolveu trés motivos
béasicos, a saber: realizacéo, afiliacdo e poder.

Com relagao ao motivo “realizacao”, diz respeito ao quanto as pessoas devam admitir
responsabilidades, assumir elevados padrdes de desempenho e representar com transparéncia
0s objetivos almejados. O motivo de afiliagdo conduz os individuos a buscar calor humano,
apoio e reconhecimento. Por ultimo, o motivo de poder faz as pessoas valorizarem a
autoridade, por meio de regras e lideres, tanto como chefes ou subalternos (SOUZA, 1977, p.
144).

A autora finalizou que o clima reproduz variadas percepcOes, que, apesar de
divergentes, apontam convergéncias. Além disso, ratificou comprovacGes antecedentes
embasadas na ideia de que a motivacdo é mais alta em associacdo e mais baixa em poder.
Exatamente, pelo fato de os assessores perceberem seu ambiente pouco restritivo e mais
afetivo, pelo motivo de exercerem cargos de confianca e usufruirem de maior liberdade.

Concluindo, o resultado de seu trabalho aponta que, a empresa privada destaca mais o
motivo de poder, por meio de maior imposicdo na concordancia com as normas
organizacionais; os servidores publicos admitem um controle maior, talvez por terem menos
acesso ao poder central ou por concordar com o estilo gerencial paternalista.

O Quadro 6 destaca modelos utilizados por autores, de acordo com fatores e

indicadores analisados.

Quadro 6 — Modelos comparativos entre os elementos do clima organizacional analisados

Autores/Modelos Fatores/indicadores estudados
Coda (1997): seu modelo resultou de estudos

realizados  sobre  motivagdo e lideranca L

organizacional em cinco grandes organizacOes * Motivacio

brasileiras do setor publico e privado. e Lideranca organizacional
Kozlowski e Doherty (1989): modelo criado a partir e Clima organizacional

de estudos da Psicologia Aplicada.
e Lideranca
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Levering (1997, 1984) e Desempenho econdmico/financeiro
o Nivel de satisfacdo dos empregados

Rizzatti (1995): modelo criado para avaliar o clima
organizacional da Universidade Federal de Santa
Catarina (RIZZATT]I, 2002), ampliou o estudo a e Clima organizacional
demais universidades federais da Regido Sul do
Brasil.

 Suporte administrativo

« Estrutura administrativa

Modelo de Schneider (1975) . Preocupagéo_com novos servidores
+ Independéncia dos servidores

+ Conflitos internos

 Satisfacdo geral

+ Liberdade

+ Comunicacdo
 Diversidade

» Dedicagdo

» Motivacdo

+ Satisfacdo

+ Similaridade
+ Criatividade

Peltz e Andrews, segundo Oliveira (1990)

Elaborado pela autora: Fonte: Costa et al. (2006); Bispo (2006); Martins et al. (2004); Mol et al. (2010) e
Martins e Ferreira.

Coda (1977) criou seu modelo bem mais extensivo que o0s experimentados,
investigando motivacéo e lideranca dos funciondrios, pois procurava outras estratégias para a
gestdo dos Recursos Humanos. Nesse estudo empregou menos fatores/indicadores do clima
organizacional que o modelo de Sbragia (1983).

Ja 0 modelo de Kozlowski (1989) foi desenvolvido especialmente para investigar a
lideranca, em comparagdo aos demais fatores/indicadores. E, por fim, em relacdo aos
resultados apurados pelo modelo de Levering, mostrou a relacdo entre desempenho e o clima
organizacional.

Rizzatti (1995) elaborou tal, especificamente, para avaliar o clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina (RIZZATTI, 2002), que serviu como base para
ampliar o estudo de clima para outras universidades federais da Regido Sul do Brasil.

O modelo desenvolvido por Schneider (1975) foi constituido por seis dimensdes para
medir o clima organizacional, ao pesquisar a interacdo entre aptiddes e desempenho em
situagdes diferentes, assim como, clima com satisfacéo no trabalho.

Com referéncia ao modelo adotado por Peltz e Andrews (apud Oliveira, 1990), foi
utilizado em pesquisa com 1.311 cientistas e engenheiros em onze organizac¢Ges industriais,

governamentais e universitarias, propondo-se a estudar a interferéncia da administracdo dos
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laboratérios sobre o desempenho dos funcionarios, conforme os fatores apresentados no
quadro 6, os quais possibilitaram climas favoraveis na pesquisa.

Portanto, com relacdo a pesquisa realizada por Costa et al. (2006), consolidada em
estudos bibliograficos e comparativo dos modelos de avaliagdo de clima organizacional,
observa-se que, efetivamente, ha divergéncias em relagdo a metodologia inclinada a avaliacdo
do clima. Assim, em face dos modelos comentados, apresentam-se resultados, onde se

compara os fatores de analise atribuidos por seus respectivos autores.

2.5 PESQUISAS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta secdo se propGe a discorrer sobre pesquisas na area de clima organizacional, por
sua significativa importancia para compreender a percepcdo das pessoas em relacdo as
empresas onde trabalham. Portanto, deve compreender as relagdes entre a organizacédo e o ser
humano, que, além do ponto de vista da satisfacdo e da motivacdo, ha também, expresséo
como entendimento das politicas de Recursos Humanos, e harmonia com o direcionamento
estratégico de cada organizacéo.

Lauschner et al. (2009) apontam que a pesquisa de clima organizacional é um
mecanismo pensado para a andlise do ambiente interno, a contar do levantamento de
necessidades, visando desenhar ou retratar os aspectos criticos que representam o momento
motivacional dos funcionarios da empresa ou 6rgdo publico, por meio da contagem de seus
pontos fortes, fracos, expectativas e aspiracdes.

Para M4l et al. (2004), a percepcdo do clima organizacional pode desenhar o
diagndstico capaz de identificar os elementos que devem ser apontados para a reformulagéo e
reestruturacdo das organizacbes publicas, assim como da carreira e identidade do servidor
publico.

J& Oliveira (2008) destaca que a pesquisa de clima possibilita a identificacdo dos
conflitos existentes entre os funcionarios, individualmente, e a organizacgdo, coletivamente,
estabelecendo uma relacdo entre si, levando-se em conta o que os funcionarios, em sua
coletividade, pensam sobre a organizagdo em que trabalham.

Toro (2001 apud MARTINS et al., 2004), evidencia que, com relacdo ao estudo e
avaliacdo do clima organizacional, sdo aplicadas duas vertentes metodologicas: uma
quantitativa e outra qualitativa, onde se pretende avaliar o clima a partir da percepcdo dos

colaboradores.
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Bispo (2006) alega que a pesquisa de clima organizacional € um instrumento objetivo
e seguro, livre de envolvimento com a situagdo real, que procura conflitos na gestdo de
pessoas. Aponta que a analise, o diagnéstico e as sugestdes provindas da pesquisa sao
valorosas ferramentas para o0 éxito de programas direcionados ao melhoramento da qualidade,
incremento da producdo e adogdo de politicas internas. O autor enumera uma série de

elementos que influenciam o clima organizacional favoravel ou desfavoravelmente, de acordo

com a figura abaixo:

Figura 4 — Resultados propiciados pelos recursos humanos com varios niveis de clima organizacional
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[ improdutividade

[] pouca adaptagdo as mudangas

[ alta rotatividade

[] alta abstencdo

[ pouca dedicagéo

[ baixo comprometimento com
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[ clientes insatisfeitos

[] pouco aproveitamento nos
treinamentos

[ falta de envolvimento com os
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Mais ou menos
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funcionérios
baixa credibilidade matua
empresa/funcionarios
baixa retencéo de talentos
baixa produtividade
média adaptacdo as mudangas
média rotatividade
média abstencdo
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I médio comprometimento com
a qualidade
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satisfacdo
motivacao
alta integracdo empresa/
funcionarios
alta credibilidade mdtua
empresa/ funcionarios
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alta produtividade
maior adaptacéo as mudancas
baixa rotatividade
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a qualidade
clientes satisfeitos
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raras doengas
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sucesso nos negdcios

Fonte: Bispo (2006, p. 2).

Martins et al. (2004) indicam que uma mesma organizacdo pode dispor de diversos

climas em setores distintos, logo, o clima da organizacdo seria uma média dos climas
setoriais. Acrescentam, também, que o clima organizacional toca significativamente a
motivacao e a satisfacdo dos colaboradores para com o trabalho, cujos efeitos dessa relacéo
operam como relevantes reguladores da produtividade dos funcionarios e da empresa (TORO,
2001 apud MARTINS et al., 2004).

Nessa perspectiva, o clima organizacional se reverte em um conceito importante para
descrever as percepcOes dos individuos no que diz respeito as organizagdes em que atuam. A

concepcao de clima organizacional, ao associar o desempenho do trabalhador a sua satisfagéo,
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abraca aspectos fundamentais da gestdo de pessoas, a exemplo de cultura e comportamento
organizacional, motivacdo, produtividade, conhecimento, processo de recompensas e sangoes,
entre outros.

No quadro a seguir, serdo mostrados modelos e suas dimensdes de clima

organizacional, na perspectiva de varios autores.

Quadro 7 — Modelos de Clima Organizacional e seus autores

Modelos/autores Dimensoes

Litwin e Stinger (1968) Estrutura | riscos | recompensa | responsabilidade | calor e apoio|

conflitos | sentimento.

Schneider (1975) Estrutura administrativa | Suporte administrativo | apreensdo com
novos servidores | independéncia dos servidores | conflitos internos |

satisfacdo geral.

Kolb et al. (1998) Responsabilidade | Conformismo | recompensa | padrdes | calor e apoio

| clareza organizacional | lideranca

Coda (1997) Motivacéo | lideranca organizacional

Estado de tensdo| conformidade exigida] énfase na participacdo |
supervisao préxima| consideracdo | adequacdo da estrutura | autonomia
Sbragia (1983) | recompensas proporcionais| prestigio obtido | cooperacdo | padrGes
enfatizados| atitude diante dos conflitos | sentimento de identidade |
tolerancia | clareza percebida | justica predominante | condicBes de
progresso | apoio logistico proporcionado | forma de controle.

Fonte: Rizatti (2006 apud TORRRES; OLIVEIRA, 2007).

A literatura fornece um amplo elenco de modelos com seus respectivos autores e tais
com seus modelos, quais sejam: Litwin; Stinger (1968), Schneider (1975), Kolb et al. (1998),
Coda (1997) e Sbragia (1983).

Contudo, esses modelos apresentam dimensdes convergentes, nos Quadros 4 e 5 sdo
apresentados diversos modelos com suas respectivas dimensdes. Porém, para o proposito da
presente pesquisa destinada a uma instituicdo publica, os modelos estudados ndo tém uma
forma Unica e adequada para tal investigacéo.

Portanto, serd adotado um modelo compreendido por M6l (2010) e Siqueira (2008),
Bispo (2006), por se aproximar dos objetivos a que se propde este estudo. Assim sendo, sera
adaptado em consonancia com os propositos da organizagdo ALRN. O Quadro 8 aponta essas

dimensoes.
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Quadro 8 — Dimens@es adotadas como fonte para pesquisa de clima organizacional — ALRN

Autores

Dimensodes

M6l (2010)

e Estrutura e Ambiente Fisico: capta a percep¢do dos servidores acerca da estrutura
fisica e elementos do ambiente fisico;

o Cooperacdo e reciprocidade: tendéncia dos servidores na cooperacdo das relacdes de
trabalho, colaboragdo mdtua, disponibilidade para ajudar os colegas a resolver
problemas e confianca na equipe;

o Participacéo nas Decisdes: centralizacdo e descentralizacdo processual, percepcéo dos
funcionarios com relagdo a sua participacdo nas tomadas de decisGes, informacéo e
comunicagéo.

e Reconhecimento de mérito: reflete o sentimento de valorizacdo pelo esforco
dispensado, recompensa aos servidores pela chefia; percepcao dos critérios de avaliar
seu desempenho.

e Identidade com a instituicdo: sentido de valor e satisfacdo no trabalho. Reflete o
sentimento de satisfacdo e de orgulho, em contribuir com seu trabalho para a
sociedade;

e Controles: nivel e regras de controle dos trabalhadores, modo de fiscalizacdo e
cumprimento de tarefas em prazos rigidos;

¢ Autonomia funcional: expressa o nivel de autonomia e chances de inovar sobre o teor
do trabalho, definir prioridades; flexibilidade de horério;

o Conflitos: percepg¢do dos servidores sobre problemas no ambiente de trabalho, como
solucionar conflitos;

e Remuneragdo e Incentivos: reflete a satisfacdo do servidor com o salério percebido;
remuneracdo, promocéo e incentivos;

e Falta de perspectivas e desmotivacdo: demonstra falta de oportunidades de
crescimento, desmotivagéo e falta de perspectivas.

Siqueira (2008)

e Clima organizacional — A satisfagdo no trabalho esta relacionada tanto ao ambiente
fisico quanto a estrutura da organizagdo. Resulta do ambiente organizacional.

e Remuneracdo — faz referéncia a questao salarial.

e Relacionamento com outros empregados e o chefe.

e Promocdes e as tarefas

Bispo (2006)

Fatores internos de influéncia:

« Ambiente de trabalho — determina o nivel de amizade entre os colegas de trabalho,
indispensavel para executar atividades individuais ou coletivas;

« Assisténcia aos funcionarios — designa o padrdo da assisténcia médica em geral e social
oferecidas aos servidores;

« Burocracia — analisa se este ponto esta de acordo com as atividades desempenhadas pelos
funcionarios;

« Cultura organizacional — analisa o grau de influéncia que as crencas, tradi¢des, praticas e
costumes, acolhidos informalmente na empresa, afetam os colaboradores e suas atividades;

« Estrutura organizacional — verifica o grau de relacdo e de capacitacdo dos componentes
desta estrutura e sua influéncia nas atividades desenvolvidas pelos colaboradores;

« Nivel sociocultural — busca constituir se os niveis intelectual, cultural e social dos
funcionarios estéo ajustados com as conveniéncias relativas as atividades;

» Incentivos profissionais — pretendem determinar o grau de reconhecimento profissional
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dos colaboradores;

« Remuneracéo — analisa se este ponto esta em consonancia com as atividades oferecidas a
empresa;

« Seguranca profissional — averigua a possibilidade de demissdo sem motivo percebida
pelos funcionarios;

- Transporte casa/trabalho — trabalho/casa — avalia o grau de dificuldade existente, para o
deslocamento entre a casa dos funcionarios e a empresa e vice-versa; e

« Vida profissional — determina o nivel de identificacdo profissional dos colaboradores com
a empresa, e tenta avaliar o grau de seu orgulho sobre a empresa e de seu éxito profissional.

Fatores externos de influéncia:

 Convivéncia familiar — busca analisar o nivel de convivio familiar dos funcionarios.
Ponto importante para um bom resultado na realizac¢do de suas atividades na organizacéo;
Bispo (2006 - . L

po ( ) * Férias e lazer — medem o grau de satisfacdo dos funcionérios nestes pontos, por serem
indispensaveis na garantia de boa produtividade;

 Investimentos e despesas familiares — procuram analisar o nivel de conforto
proporcionalizado para as familias dos funcionarios;

« Politica e Economia — tentam analisar o nivel de interveniéncia proporcionalizado por
estes pontos na motivagdo dos funcionarios;

« Salde — tenta analisar a opinido dos funcionarios com relacéo a sua saude fisica e mental,
considerados pontos importantes, apesar da dificil observacao;

» Seguranga Publica — mede o grau de interferéncia deste ponto no quotidiano dos
funcionarios;

« Situacdo financeira — considerado um ponto importante, portanto, tenta analisar a vida
financeira dos funcionérios;

« Time de futebol — considerado, cientificamente, um item influente sobre a produtividade
dos funcionérios. Este ponto tenta medir, o quanto os times de futebol influenciam na
motivagdo e na produtividade dos funcionarios; e

« Vida social — este ponto mede o grau de satisfacdo dos funciondrios.
Fonte: Bispo (2006); Martins (2004) e Mél (2010).

Considerando as dimensfes elencadas no Quadro 8, quanto as dimensdes apontadas
por Mdl (2010), Siqueira (2008) e Bispo (2006), observam-se certas similaridades em relacéo
aos fatores internos e externos descritos por Bispo (2006), como o fator remuneracgao na viséo
de Mol (2010), por exemplo, que é um reflexo da satisfacdo do funcionario referente ao
salario recebido e se este esta alinhado com os encargos da funcdo desempenhada (BISPO,
2006). Observa-se, também, certa semelhanca no tocante as dimensdes nos quesitos

cooperacio e reciprocidade (MOL, 2010), com relagio a ambiente de trabalho (BISPO, 2006),
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e clima organizacional (SIQUEIRA, 2008), pois estes fazem referéncias ao relacionamento
entre funcionarios, ao ambiente fisico e a estrutura organizacional, e colaboracdo mutua e
disposicao para ajudar os colegas a resolver problemas no ambiente de trabalho.

Portanto, essas dimensdes estudadas por Mdl (2010), Siqueira (2008) e Bispo (2006),
séo consideradas relevantes como base para composi¢do do modelo de pesquisa adotado pela
pesquisadora com relagdo ao clima organizacional na ALRN.

Porém, é imprescindivel destacar, que tal modelo de questionario, foi 0 mesmo
adotado por Saback (2011), para proceder a sua pesquisa ao diagnosticar o clima
organizacional do Departamento de Material e Patriménio — DEMAP da Cémara dos
Deputados, e assim, serd este a ser utilizado para pesquisa sobre clima organizacional na
ALRN, por tal modelo ter sido validado.

O modelo utilizado por Saback (2011) trata de analisar a correlacdo entre elementos
que afetam o clima organizacional, tais como satisfacdo, lideranga, motivacdo e
produtividade. O cerne de sua pesquisa foi o diagnéstico do clima organizacional do DEMAP,
orgdo no qual a pesquisadora tinha acesso das informacdes, por nele trabalhar, e assim
identificar elementos associados ao desempenho do servidor lotado nesse 6rgao.

Portanto, € relevante destacar que o modelo adotado por Saback (2011), tem base e
convergéncia em modelos que tratam das dimensdes “relacionamento e comunicacdo NO
ambiente de trabalho” Siqueira (2008), e, “Cooperagdo e sensibilidade no ambiente de
trabalho”, e, “identidade e compromisso com o trabalho”, estilo de lideranca”, referem-se a
autonomia, confianca e lideranca apontadas por Mdél (2010) e Bispo (2006) relacionados a
identidade com a instituicao.

Com relacdo a analise dos dados, a pesquisadora aplicou a analise fatorial por entender
que reforca o entendimento, pois possibilita analisar a estrutura e entre suas variaveis. Além
disso, destaca a capacidade de sua aplicacdo, tanto por seus indicadores quanto pelo sentido
dos fatores extraidos, que concluem certos resultados preliminares e auxilia demais analises
relevantes.

A exemplo dessa andlise deve-se destacar algumas conclus@es alcangadas a partir do
cruzamento das relacdes entre a percepcdo do clima com algumas caracteristicas do perfil dos
servidores. Nesse sentido, o resultado aponta que ndo ha uma diferenca expressiva entre a
percepcao dos homens e a das mulheres em relacdo ao clima, muito embora a média indicada
por elas tenha sido maior que a média apontada pelos homens.

Com referéncia aos resultados da pesquisa, deve-se realgar a dimenséo

“Relacionamento e comunicagdo no ambiente de trabalho”. Em seu trabalho, Saback (2011)
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apontou os fatores que mais impactam positivamente a motivacdo e a produtividade no
trabalho. Assim, a variavel sobre o0 bom ambiente de trabalho foi a primeira indicada, sendo o
segundo e terceiro os fatores mais impactantes como a relacdo com as chefias e a flexibilidade
de horario, relacionadas a dimensao estilo e lideranca, respectivamente. Portanto, a pesquisa
revela que as questbes referentes a dimensdo relacionamento no ambiente de trabalho,
obtiveram médias mais altas. Assim sendo, a variavel mais bem avaliada se refere ao
relacionamento respeitoso e cortés com 0s superiores.

Ha pontos comuns no fator interno referente a vida profissional, por refletirem o
sentimento de satisfacdo e de orgulho que o servidor tem em contribuir com seu trabalho para
a sociedade, assim como seu éxito profissional. Nesse sentido, a dimenséo “desenvolvimento
profissional” tem, também, relacdo com fatores externos, como férias e lazer, que medem o
grau de satisfacdo dos funcionarios nesses pontos, indispensaveis na garantia de boa
produtividade (MOL, 2010).

Em sua pesquisa, Saback (2011) atestou que o fator mais impactante para o
diagnostico do clima organizacional € o desenvolvimento profissional, dimensdo composta
por 14 variaveis, responsavel por 38,23% da variancia analisada, que Hair et. al. (2009)
avaliam como melhor extrato de conexdes sequenciais apresentadas nos dados. Portanto, a
leitura que se faz conforme as estatisticas descritivas dos quesitos mencionados, é que tal fator
compreende diversas variaveis que receberam avaliacdo ruim dos servidores. Assim sendo, a
pesquisadora alerta que 0 mau resultado apontado, implica adverténcia aos gestores do 6rgao,
posto que essa avaliacdo possa refletir em descontentamento e desmotivacao dos servidores, 0
que, por conseguinte, afeta sua produtividade.

Considerando as andlises descritivas de suas variaveis e confluéncia entre elas, a
autora concluiu em sua pesquisa que, embora tenha apresentado algumas vulnerabilidades,
especificamente relacionadas ao desenvolvimento profissional dos servidores, o
Departamento de Material e Patrimbnio apresenta um bom clima organizacional, a julgar o
resultado geral conferido as varidveis analisadas, destacando especialmente o aspecto positivo

do relacionamento no 6rgao.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo trata da metodologia de pesquisa aplicada ao trabalho, em func¢éo de sua

delimitacdo, fontes, instrumentos e procedimentos.

3.1 TIPOS DE PESQUISA

Segundo Barros e Lehfeld (2000), a metodologia € aplicada como uma disciplina que
examina e avalia as técnicas de pesquisa, assim como a formulacdo ou verificagdo de novos
métodos que conduzem a captacdo e ao processamento de informag6es com vistas a resolucéo
de problemas de investigacdo. Segundo Castro (1978, p. 33), a metodologia tem como
objetivo “ajudar-nos a compreender, nos mais amplos termos, ndo os produtos da pesquisa,
mas o proprio processo”.

Para atingir os objetivos delineados nesta pesquisa, e considerando a revisdo da
literatura, foram aplicados questionarios com servidores efetivos, cedidos e comissionados da
ALRN, quando foram coletadas opinides quanto aos elementos de gestdo de pessoas
existentes.

Os dados obtidos foram tabulados, analisados e categorizados, adotando-se a pesquisa
descritiva quanto ao objetivo, o estudo de caso quanto ao procedimento e a pesquisa
quantitativa quanto a abordagem do problema.

Assim sendo, a pesquisa descritiva tem como objetivo principal, a descricdo das
caracteristicas de certa populacédo, fato ou de correlagbes entre variaveis. Portanto, uma das
caracteristicas da pesquisa descritiva, se da na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados. (GIL, 2008, p. 47).

No caso do estudo sobre clima organizacional na ALRN, a pesquisa descritiva
possibilitou conhecer o perfil dos seus servidores, por permitir estudar suas caracteristicas a
exemplo da sua distribuicdo por idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade, vinculos,
lotacdo, entre outros. Por ser um tipo de pesquisa que define as caracteristicas de um
determinado grupo, torna-se relevante para o estudo de caso (GIL, 2008).

Muito embora tenham poucos estudos sobre clima organizacional em Casas
Legislativas de modo geral no Brasil, se fez necessario aplicar a pesquisa descritiva quanto ao

Iocus, objetivando identificar o perfil dos agentes publicos que constituem o quadro de
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servidores cedidos, comissionado e efetivos da ALRN, pela devida importancia em néo ter
sido, ainda, realizado nenhum estudo a esse respeito nesta casa legislativa.

Portanto, o objetivo geral deste estudo foi analisar o clima organizacional a partir da
percepcdo dos servidores efetivos e comissionados da ALRN. Assim, ao final da pesquisa
descritiva, possibilitou-se conhecer sobre o clima organizacional na ALRN. Além disso, foi
possivel: descrever e caracterizar o perfil do corpo de servidores da Assembleia Legislativa;
analisar a percepcdo dos servidores da ALRN quanto as variaveis pertinentes a escala clima
organizacional; e por fim, estabeleceram-se as relacGes entre as dimensdes que, na percepgao
dos servidores da ALRN, afetam o clima organizacional na ALRN.

Assim sendo, a pesquisa permitiu uma maior profundidade sobre o tema, antes
preambular, Ihe proporcionando identificar o clima organizacional na ALRN.

Para tanto, tendo em vista seus objetivos delineados, a pesquisa realizada tem
natureza, predominantemente, quantitativa de carater descritivo, por descrever por meio de
métodos estatisticos aplicados ao clima organizacional na ALRN.

Segundo Gil (1991 apud MOL et al., 2010), a pesquisa descritiva consiste em verificar
a existéncia de correlacdo entre as variaveis e determinar a natureza dessa relacdo. Quanto a
abordagem do problema, foi adotada a pesquisa do tipo quantitativa.

Com relacdo aos meios, a pesquisa define-se como um estudo de caso que, de acordo
com Gil (2006, p. 72), busca um “aprofundamento das questdes propostas”, por meio de um
estudo de “um unico grupo ou comunidade em termos de sua estrutura social, ou seja,

ressaltando a interacdo de seus componentes”.

3.2 PARTICIPANTES DA PESQUISA

Ressalta-se que o universo da pesquisa é de 483 servidores efetivos e 946
comissionados da area administrativa da ALRN, totalizando 1.409 servidores, de acordo com
o Portal da Transparéncia da ALRN, em 29 de julho de 2017.
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Figura 5 — Célculo de Margem de Erro e nivel de Confianga

e p(l —11};{:.-'\-'
g2 (N=1)+Zp(1-p)

onde:

n: tamanho da amostra;

p: proporgao esperada;

Z : Valor da distribuicdo normal para determinado nivel
de confianca (tabela 1);

M: tamanho da populacao;

&:tamanho do intervalo de confianca (margem de erro).

Fonte: Agranonik e Hirakata (2011, p. 2).

Para procedimento desta pesquisa, ficou definida a amostra quantitativa equivalente ao
total de 303 questionarios, para isto, foi utilizada a formula do fator Z de 1,96, de acordo com
calculo de margem de erro e nivel de confianca, conforme mostrado na Figura 5. Assim, a
amostra da pesquisa foi assim identificada: 110 participantes dos servidores efetivos,
(equivalentes a 36% do total pesquisado), 175 comissionados (em 58% do total pesquisado), e
18 cedidos (em 6% do total pesquisado). Todavia, foi coletado um quantitativo acima, no caso
339 questionarios, porém, destes, 5 foram descartados por erro no preenchimento, ficando 334

validados e analisados.

3.3 COLETA DE DADOS

O instrumento de pesquisa utilizado para coleta de dados foi o questionario
semiestruturado, composto por 70 questdes fechadas e 2 abertas, o qual foi construido com
base na revisdo bibliografica e considerando pesquisas de clima aplicadas na Camara dos
Deputados por Saback (2011), além de pesquisas propostas por Siqueira (2008) e M6l (2010).

O procedimento utilizado para coleta de dados deu-se pela aplicagdo do questionario
semiestruturado, diretamente com os servidores, cuja abordagem ocorreu em seu ambiente de
trabalho no qual esclarecia a pesquisa, distribuia os instrumentos de pesquisa e aguardava que
todos respondessem individualmente, em caso de duvidas poderia consultar a pesquisadora.

E importante destacar, que a pesquisadora teve livre acesso a todos os setores da
ALRN, especialmente, pelo tempo de vinculo, conhecimento pessoal e confianca depositada
pelos servidores, em relacdo a manutencdo do sigilo, que possibilitou aceitacdo deles em

responder ao questionario, promovendo éxito da pesquisa.
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Em vista disso, foi adotado o modelo utilizado por Saback (2011), em sua investigacdo
sobre clima organizacional na Camara dos Deputados. Optou-se por esse inventério ja ter sido
validado na realidade do Legislativo, de modo a atender as necessidades existentes de
questdes pertinentes a Casa Legislativa. O questionario € composto por uma escala Likert de 5
pontos (5 -concordo totalmente; 4-concordo parcialmente;3- neutro; 2-discordo parcialmente
e; 1-discordo totalmente), aos quais foram atribuidos valores a cada questdo associada a uma
dimensdo de analise, e assim, desenvolvidas as analises estatisticas.

O questionario (Apéndice A) esta estruturado com as seguintes questdes assim
divididas: Parte 1: identificar o perfil do respondente, quanto a escolaridade, faixa etéria,
tempo de atuacdo no atual emprego, situagdo funcional (efetivo ou comissionado), e renda, e a
segunda parte, de percepcOes (variaveis) sobre o ambiente de trabalho; Parte 2: analise dos
componentes dimensionais — sobre estrutura e ambiente fisico, cooperacdo e reciprocidade no
ambiente de trabalho, participacdo nas decisdes, reconhecimento do mérito, identificacdo com
a instituicdo, controles, autonomia funcional, conflitos, remuneracdo e oportunidades e
perspectivas na instituicdo, periodo estabelecido para a coleta de dados, de acordo com o

cronograma deste projeto.

Quadro 9 — Dimensdes e Questdes sobre Clima Organizacional para pesquisa na ALRN

Dimensodes Questdes

Sinto que o 6rgdo inspira o progresso profissional do servidor

Os servidores sdo recompensados pelo esforco e dedicacdo que dispensam ao 6rgao

As fungdes comissionadas sdo distribuidas de forma justa

A relacdo entre minhas contribui¢Bes e recompensas é justa, em comparacao as contribuigdes
e recompensas dos outros

Percebo que aqueles que possuem bom desempenho no trabalho progridem na carreira
Tenho possibilidades de crescimento profissional no érgéo

Existe planejamento das tarefas do setor

Meus conhecimentos e habilidades sdo bem aproveitados no érgao

Estou satisfeito(a) com o interesse dos superiores pelo meu servigo

Sou incentivado a me capacitar por meio de cursos, treinamentos etc.

Tenho possibilidade de aprender coisas novas no setor

Sou elogiado quando fagco um bom trabalho

Recebo feedback da chefia em relagdo ao meu trabalho

Estou satisfeito(a) com a forma de gerenciamento de conflitos em meu setor de trabalho

Desenvolvimento
profissional

Tenho confianga em relagéo a chefia da unidade

Sinto-me a vontade para procurar meus superiores sempre que preciso

A chefia colabora com a produtividade e resultado do trabalho em equipe

Estilo de A chefia demonstra lideranca, dinamismo e proatividade em relacdo as atividades do setor
lideranca Recebo solicitagdes claras e precisas para executar tarefas

As opinides e iniciativas dos funciondrios sdo valorizadas no érgao

Existe adequada comunicacdo entre a chefia e os servidores do setor

Tenho autonomia para desenvolver atividades e tomar decisdes

Relacionamento | No meu setor, todos sabem com clareza suas respectivas atribui¢oes
e comunicagdo | As tarefas sdo distribuidas de forma justa entre os servidores
no ambiente de | Os problemas séo solucionados de forma adequada
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trabalho

Meu setor é bem visto entre os outros setores

Meu setor é informado das decisdes que o envolvem

Um novo colega é bem recebido no setor

O relacionamento no meu setor é amigavel e respeitoso

Existe adequada comunicacdo e colaboracdo entre as diferentes areas de trabalho envolvidas
Gosto do meu ambiente de trabalho

Identidade e
COmpromisso
com o trabalho

Gosto do trabalho que executo

Recebo tarefas que estdo de acordo com minha capacidade profissional

Tenho disposicdo para assumir compromisso com o trabalho, independentemente de cobranca
por parte da chefia

Sinto-me confortavel com a contribuicdo que ofereco ao 6rgao

Tenho orgulho de trabalhar onde trabalho

Sinto-me motivado em relacéo ao meu trabalho

Minhas atividades sdo importantes para o setor

Cooperacéo e
Sensibilidade no
ambiente de
trabalho

Existe cooperacdo entre os colegas
O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas
Ha sensibilidade e compreenséo, pelos superiores, com relacdo aos problemas dos servidores

Fonte: Saback (2011).

Com base neste instrumento, foram analisadas as opinides dos respondentes acerca das

variaveis consideradas, isolada e coletivamente.

Essa técnica escolhida possibilitou a comprovacdo dos resultados e para anélise

estatistica quanto a correlacdo das variaveis estudadas. Além disso, permitiu abarcar um

maior nimero de respondentes, o que se tornou essencial em virtude de que o objeto de estudo

considera a percepcdo geral dos servidores efetivos, cedidos e comissionados da ALRN.
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4 ANALISE DOS DADOS

Para a realizacdo deste estudo, foi utilizada a analise quantitativa, com recursos da
estatistica descritiva, com objetivo de organizar, resumir e expor de modo adequado os dados,
para que estes se tornem informativos. A descricdo do clima organizacional da ALRN
procedeu a partir da descricdo e avaliacdo das respostas dos servidores sobre a percepgéo do
clima organizacional. Assim, para a analise categorial, utilizou-se da Analise Exploratéria de
Dados (AED).

A AED teve como finalidade, examinar os dados anteriormente a aplicacdo da técnica
estatistica, de modo a se obter o entendimento basico de seus dados e da correlacdo existente
entre as variaveis analisadas (TRIOLA, 2005). Portanto, ap6s a coleta e a digitacdo desses
dados em um banco de dados adequado, procedeu-se a analise descritiva.

A etapa concernente a andlise descritiva detalhada permitiu a familiarizagdo com os
dados, ja organizados, e sumarizar de forma a colher as informacgfes essenciais do composto
de dados a responder as questbes que foram estudadas. Assim sendo, AED consistiu em
descrever os dados e buscar conhecer determinadas caracteristicas do processo, com base nos
dados.

As analises envolveram comparacfes e distingdes entre vinculos de acordo com as
notas apontadas as variaveis, em suas respectivas dimensfes. Para tanto, foram utilizadas
tabelas, graficos e medidas, a fim de conhecer resultados antes ndo evidentes com dados
menos trabalhados.

Dessa forma, de posse desses dados, obtiveram-se observacdes das variaveis
qualitativas e quantitativas, como também, técnicas de andlise diferentes para cada caso.

A descricdo do clima organizacional da Assembleia Legislativa do Rio Grande do
Norte foi realizada a partir da descricdo e avaliacdo das respostas dos servidores respondentes,

sob a percepc¢éo destes, em relagdo ao clima organizacional na ALRN.

4.1 IDENTIFICANDO O PERFIL DOS RESPONDENTES ACERCA DO CLIMA
ORGANIZACIONAL NA ALRN

Os dados relativos ao perfil dos servidores foram estruturados a partir das variaveis:
vinculo empregaticio, género, faixa etaria, escolaridade, tempo de atuacdo na ALRN e, ou,
outro orgao, e setor de lotacdo. Assim, foi caracterizado o perfil dos servidores, considerando

a amostra colhida por meio da pesquisa sobre clima organizacional na ALRN.
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Dessa forma, observados os gréficos de 1 a 5, constata-se que respondem ao primeiro
dos objetivos especificos da pesquisa, que é caracterizar o perfil do corpo de agentes publicos
efetivos, cedidos e comissionados da Assembleia Legislativa, participantes da pesquisa. Tais
informacGes sdo imprescindiveis para a melhor compreensdo do universo amostral
pesquisado, assim como, para investigacdo de provaveis padrbes de respostas em razdo da
percepcao que estes apresentam sobre o clima organizacional na ALRN.

Em relacdo ao género representado pelo Gréfico 1, interpreta-se que o quantitativo do
género feminino, em relacdo ao masculino, tem soma superior equivalente a 2,8% do total

geral de 339 dos servidores participantes da pesquisa.

Gréfico 1 — Distribuigdo por Género

® Masculino = Feminino

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Neste caso, a pesquisa aponta que 51,4 % dos respondentes séo do género feminino e
48,6% masculino. Portanto, tal resultado demonstra certo equilibrio, o que reduz a
possibilidade de viés pela percepgédo diferente de género. Em relacdo a faixa etéria, 65% dos
servidores apresentam idade acima de 36 anos, sendo que, 36% destes estdo na faixa entre 51
e mais de 60 anos (Gréafico 2). Os servidores com menos de 35 anos constituem 36% dos
entrevistados. Portanto, percebe-se que ha um equilibrio nessa faixa entre aqueles com idade
superior a 50, com os que tém menos de 35 anos.



57

Gréfico 2 — Faixa Etaria dos Pesquisados

mais de 60 anos NI 9%
de56a60anos I 12%
de5las55anos I 15%
de46a50anos NN 11%
de4la45anos NN 9%
de36a40anos IIINNNGNGNGNNNNNNNNNNN.S 9%
de3la35anos I 18%
de26a30anos I 13%
até 25 anos N 5%

0% 5% 10% 15% 20%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Portanto, como 47% dos respondentes tem idade acima de 46 anos, esse dado revela
gue a composicdo de recursos humanos da ALRN constitui-se por servidores experientes, 0
que € uma vantagem. Porém, como 36% tem idade acima de 51 anos, essa informac&o traduz
certa expectativa do quadro de pessoal da ALRN, em raz&o do seu envelhecimento. Portanto,
tais dados possibilitam um planejamento a curto e médio prazo, sobre a necessidade de
promover concurso publico para renovagdo do seu quadro funcional, que devera ocorrer, em
virtude das aposentadorias com proximidade de serem efetivadas. Assim sendo, tais fatos
carecem de atencéo para ndo comprometerem a continuidade das atividades da instituicao.

Com referéncia a escolaridade dos servidores da ALRN, destaca-se que 46,2% dos
respondentes tém formacdo de ensino superior completo. Ademais, 34,2% possuem pos-
graduacdo em nivel de especializacdo. Aqueles que tém nivel médio atingem 18,3% dos
respondentes, também 0,9% tém mestrado e 0,3% doutorado. Portanto, esse resultado indica
um consideravel contingente de servidores bem qualificados e, com boa capacidade técnica no

0rgdo, tendo em vista sua formacao.
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Gréfico 3 — Escolaridade dos Pesquisados

0,9%

2

0,3%

= Nivel Médio = Nivel Superior = Especializagdo = Mestrado = Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Ao cruzar esses dados, considerando a percentagem de 34,2% desses servidores como
especialistas, ressalta-se o quanto a ALRN investe em sua formacéo profissional por meio da
Escola da Assembleia, que no ano de 2012 formou sua primeira turma de Especialistas em
Administracdo Legislativa. Além disso, Escola da ALRN mantém parceria com mestrados
profissionais da Universidade Federal do Rio Grande do Norte — UFRN. Portanto, a ALRN
dispde de um vasto quadro funcional com capacidade técnica bem qualificada no ambito da
instituicdo, o que deve ser considerado como fator positivo.

Nessa perspectiva, Bispo (2006) afirma que a estrutura organizacional verifica o grau
de relacéo e de capacitacdo dos componentes dessa estrutura e sua influéncia nas atividades
desenvolvidas pelos colaboradores.

O Grafico 4 aponta que 58% dos respondentes sdo servidores cargos comissionados,

enquanto 36% sdo efetivos e, por fim, 6,0% sdo aqueles cedidos, oriundos de outros 6rgaos.
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Gréfico 4 — Tipo de Vinculo com a ALRN

= Efetivo = Comissionado = Cedido

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

O resultado indica que ha um numero consideravel de servidores comissionados em
relacdo aos efetivos, que consiste em 22% a mais esse somatorio. Ja os cedidos representam
uma parcela bem pequena, se comparada as demais, o que leva a crer que ndo tenha tanta
interferéncia no clima organizacional.

Considerando o que estabelece o Artigo 37, inciso Il da CF/88, sobre os principios da
Legalidade, Impessoalidade, Moralidade, Publicidade e Eficiéncia, os quais devem ser
adotados pela Administracdo Publica, quando da investidura de pessoas em cargo ou emprego
publico, por meio de aprovacdo em concurso, ressalvadas as nomeacdes para cargo em
comissao declarada em lei de livre nomeacao e exoneracao.

Nesse sentido, observado o inciso V do Artigo 37 da CF/88, compreende-se que
cargos de confianga devem ser ocupados, exclusivamente, por servidores do quadro efetivo. E
0s cargos em comissao devem ser ocupados por aqueles servidores de carreira. E, nos casos e
percentuais minimos legais, devera ser disponibilizada uma reserva minima para ocupacéo
dos cargos as atribuicdes de direcdo, chefia e assessoramento. Em sintonia com a leitura da
lei expressa, Coda (1993) declara que o clima organizacional revela o estado de satisfacdo dos
colaboradores de uma organizacao, sobre variadas formas da cultura com relacdo a politica de
RH, gestdo, missdo, e valorizagdo profissional de seus funcionarios. Assim, pondera-se que
pelo elevado nimero de cargos comissionados, haja um clima desfavoravel em detrimento dos

servidores efetivos.
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Gréfico 5 — Trabalho anterior 3 ALRN

Antes da ALRN, trabalhou em outro 6rgio?

—

= SIM = NAO

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

No tocante ao tempo de atuagéo na instituicao, observa-se que, dentre os respondentes,
a maioria (55%) trabalhou em outro 6rgdo; assim, é provavel que tal quantidade de servidores,
conduziu consigo a cultura de diversas organizacdes. Contudo, 45% tem como primeiro
vinculo empregaticio a ALRN, o que é considerado um bom nimero. Assim, tem-se que a
média de tempo de trabalho na ALRN, é de aproximadamente 11 anos e 8 meses, 0 que € um
fator positivo, pois, pressupbBe-se que esses servidores tenham adquirido e incorporado a

cultura da instituicao.

Segundo Luz (2003), a cultura organizacional se consagra no decorrer do tempo em
virtude de préaticas recorrentes. Neste diapasdo, Mol (2010), acentua que o clima
organizacional esta intrinsicamente ligado ao modo como o individuo percebe a organizacao
com relacdo a sua cultura. Portanto, isso leva a crer que a cultura deve afetar o clima na
instituicdo, assim como a cultura pode sofrer influéncias internas e vai se moldando aos

poucos em virtude dessa interferéncia.



61

Quadro 10 - Sintese de Analise dos Dados ao perfil dos servidores

Género faixa etaria escolaridade vinculo outro orgao
(graficol) (grafico 2) (grafico 3) (grafico 4) (grafico 5)
51,4 % 47% , 46 anos. 18,3% 58% comissionados 55% veio de outro
feminino  servidores experientes Nivel médio; ~ 36% efetivos érgdo.(cultura outros
6,0% cedidos Ares
46,2% superior ° 6rgaos)
completo;
48,6% 36% + 51 anos = 34,2% 28% cedidos e 45% primeiro vinculo
masculino Expectativa especializacdo comissionados a ALRN
aposentadoria mais x efetivos
53% total - 45anos= 0,9% mestrado Incisos Il e V do média tempo de
equilibrio Planejamento RH 0,3% doutorado Artigo 37 da trabalho ALRN, 11
Médio prazo CF/88. anos, 8 meses.
Concurso publico,  servidores bem Investidurano  *fator positivo, pois
a garantira qualificados, boa  gservigo publico  Presume-se
funcionalidade dos capacidade incorporada  cultura
técnica. da instituigdo.

trabalhos da Casa.

Elaborado pela autora - Fonte: Dados da pesquisa (2017).

O quadro 10 apresenta o extrato dos 5 graficos pertinentes ao perfil dos servidores,
sintetizando os resultados analisados, respondendo ao primeiro dos objetivos especificos

apontados na pesquisa.

4.2 ANALISE DESCRITIVA DAS VARIAVEIS NA ESCALA DE LIKERT

Com o proposito de embasar a analise das varidveis avaliadas na escala Likert, foram
apresentadas as opcdes da escala com seus valores inteiros, quais sejam: (1- discordo
totalmente; 2- discordo parcialmente; 3- neutro; 4- concordo parcialmente; e 5-concordo
totalmente), respectivamente. Ademais, optou-se por apresentar as questdes em blocos, a
exemplo do Gréafico 6 — Média por Dimensdo de Andlise, de acordo com sua respectiva
média, a partir da mais bem avaliada no 6rgao, conforme ordenacéo explicitada no Quadroll.

E importante destacar que o instrumento de pesquisa aqui adotado é baseado no
mesmo método desenvolvido por Saback (2011), em sua pesquisa realizada no Departamento
de Material e Patriménio da Camara dos Deputados.

A partir do Grafico 6, serdo analisadas as dimensdes e suas respectivas variaveis que
contemplardo o segundo dos objetivos especificos deste estudo, que é analisar a percepcéo

dos servidores da ALRN quanto as variaveis pertinentes a escala clima organizacional.
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Grafico 6 — Média por Dimensdo de Anélise

Cooperacao e Sensibilidade no ambiente de

trabalho " 431

Identidade e compromisso com o trabalho " 4,47

Relacionamento e comunicacdo no ambiente de
trabalho

4,18

Estilo de lideranca = - = = = — 4,16

Desenvolvimento profissional =3 89
3,60 3,70 3,80 3,90 4,00 4,10 4,20 4,30 4,40 4,50

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

A primeira dimensdo, identidade e compromisso com o trabalho, abrange questdes
influentes pela composicdo de suas varidveis, o que produz efeitos imediatos no seu
desempenho na instituicdo. Com média de 4,47 e desvio-padrdo em sua maioria de 0,88 nas
variaveis que compdem a dimensdo, deve-se considerar bem baixo, o que confirma pouca
dispersdo de dados. Assim, observa-se que a média aponta uma percepcao positiva entre
concordo parcialmente e totalmente. Portanto, esse fator favorece o clima organizacional na
ALRN. Nesse sentido, obteve médias muito boas, embora a variavel motivacdo tenha sido
atribuida meédia 4,11, esta se manteve com nota referente a “concordo parcialmente”. Acerca
disso, devem-se destacar estudos realizados por Bispo (2006, p. 2), nos quais demonstra que a
motivagdo repercute na satisfacdo e interesse do servidor, traduzida em melhores resultados
para o 6rgdo; portanto, é favoravel a instituicao.

Assim sendo, devem-se ressaltar as dimensdes elencadas por Mol (2010), quanto a
identidade com a instituicdo, que revela o sentido de valor e satisfacdo no trabalho, que reflete
o0 sentimento de orgulho, que o servidor tem em contribuir com seu trabalho para a sociedade.
Considerando os resultados desse fator, admite-se haver potencialidades para conduzir o
animo dos servidores em favor do érgdo, observadas suas necessidades e competéncias.

A dimens&o cooperacgdo e sensibilidade no ambiente de trabalho obteve média 4,31, e
mediana 5, que resume a tendéncia central das respostas. Com desvio-padrao entre 0,89 e 1,06
nas variaveis que compdem a dimensdo, reflete pouca dispersédo dos dados. Portanto, revelam

0 nivel de concordancia entre os respondentes, que ¢ um dado importante para se atingir 0s
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objetivos e metas organizacionais. Logo, estdo sintonizados com as dimensdes apontadas por
Mol (2010), em cooperacdo e reciprocidade, referentes a tendéncia dos servidores na
cooperacdo das relacdes de trabalho, e Bispo (2006), colaboracdo mutua e disponibilidade a
ajudar os colegas em resolver problemas no ambiente de trabalho.

Assim, a média desse fator realca existirem cooperacdo e compreensdo no Orgao,
indispensaveis para propiciar um amistoso ambiente e um bom clima de trabalho.

No tocante a relacionamento e comunicacdo no ambiente de trabalho, Siqueira (2008,
p. 29), descreve clima organizacional como o que pode ser determinado em relacdo aos
diversos aspectos da organizacdo. Entre estes, figuram estudos nesse tema, como
comunicacéo e relacionamento no ambiente de trabalho.

Assim sendo, deve-se considerar tal conceito pela forma, positiva ou negativa, como
os servidores sdo afetados pelos fatores internos ou externos a organizacdo. Logo, tal
dimensdo obteve média atribuida pelos respondentes em 4,18, que deve ser considerada
positiva, muito embora o desvio-padrdo tenha oscilado entre 0,85 a 1,23 nas varidveis que
compdem a dimenséo, fato que demonstra maior dispersao. Portanto, pondera-se que tal valor
é positivo no tocante ao clima organizacional, o que vem a confirmar estudos da autora.

A dimensao estilo e lideranca tem média 4,16 na avaliacdo dos respondentes. Observa-
se uma pontuacdo bem inferior aos demais fatores. Mesmo assim, deve ser considerada
positiva dentro do clima organizacional. Portanto, merece destaque, em funcdo do impacto
desta para ALRN, tanto da perspectiva de observacdo organizacional quanto para o servidor,
em razdo do ponto de vista pessoal. Porém, com relacdo a avaliacdo das variaveis, a menor
avaliacdo foi aquela relativa a autonomia com média 3,62.

Com relagdo ao fator Desenvolvimento Profissional, essa dimensdo comporta 14
variaveis que obteve média 3,89. Dessa forma, considerando-se as estatisticas descritivas dos
itens ja apresentados, essa dimensdo conta com varias variaveis que obtiveram avaliacao ruim
dos respondentes, o que € um dos fatores impactantes para o diagnéstico do clima
organizacional na ALRN. Deve-se atentar que a média 3,18 é bem inferior, considerando-se
as demais, e que merece destaque por se referir & justica na distribuicdo das funcdes
comissionadas, o0 desvio-padrdo 1,43 nas varidveis que compdem a dimensdo, 0 que aponta
alta disperséo dos dados, a mediana 3 assinala essa tendéncia.

Portanto, ha uma ma avaliagdo na percepc¢éo de parcela dos servidores com relagéo a
justica nessa variavel, o que deve comprometer o clima em decorréncia do grau de motivacao
desenhado por eles. Para Sbragia (1983), a motivacdo determina o grau de satisfagéo,

aspiracdes, necessidades e expectativas dos individuos no ambiente de trabalho. Considerando
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tais varidveis, os dados realgcam sentimentos de responsabilidade, motivacdo, autoestima,
justica e reconhecimento dos servidores. Assim, tais elementos afetam o seu desempenho e,
portanto, o clima organizacional. Nesse sentido, a média apontada para essa dimensdo
associa-se a intencdo da pesquisa realizada por Saback (2011), no fator desenvolvimento
profissional, pois, também foram mal avaliadas pelos servidores.

O Grafico 7 demonstra as variaveis esmiugadas alinhadas & Dimensdo

Desenvolvimento profissional obtidas na pesquisa de clima organizacional na ALRN.

Grafico 7 — Média das Variaveis da Dimensdo Desenvolvimento profissional

Estou satisfeito(a) com a forma de... 4,23
Recebo feedback da chefia em relacdo ao meu... I EEE————————————————————— 3 98
Sou elogiado quando faco um bom trabalho S ——————————————————————— 4,03
Tenho possibilidade de aprender coisas novas... EEEEEEEE————EE—— 4, 32
Sou incentivado a me capacitar por meio de... IEEEEEEE————————— 4, ]2
Estou satisfeito(a) com o interesse dos... e ———— — — — — — 4,26
Meus conhecimentos e habilidades sdo bem... T ——————esss—— 4,18
Existe planejamento das tarefas do setor ITETETEEEEEEEEEEEEEESSSS————— 3 98
Tenho possibilidades de crescimento... meee———————————————————— 3 60
Percebo que aqueles que possuem bom... EEEEEEEE————————— 3 42
Arelacdo entre minhas contribuic@es e... ITEEEEE———————————————— 3 64
As funcdes comissionadas sdo distribuidas de... mee——————————————— 3,18
Os servidores sdo recompensados pelo esforco... IEEEE————————————————— 3 68
Sinto que o 6rgdo inspira 0 progresso... MEEEEEEEE—————————— 3 90

0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

A primeira variavel dessa dimensdo trata da relacdo sobre a forma de gerenciamento
de conflitos, essa variavel obteve média 4,23 por parte dos servidores, o que manifesta sua
satisfacdo com essa forma de gestdo, o que é positivo para o clima organizacional, muito
embora, o desvio-padrdo 1,00 indique certa difusdo de dados. Nessa perspectiva, Mél (2010)
se refere a varidvel conflitos, como aquela em que a percepcdao dos servidores identifica
problemas no ambiente de trabalho, e a forma como deve soluciona-los. Portanto, a média
conferida comprova a satisfacdo dos servidores com relacdo a essa variavel, conforme
demonstra o Quadro 11.

Em relacdo ao feedback, é aquela variavel que consiste no retorno da informacao, qual
seja, positiva ou negativa, entre o servidor e seu chefe, sobre seu desempenho no trabalho.
Portanto, torna-se importante para o colaborador, porque serve como norte na conducdo de
suas atividades. Pois assim, se sente importante como parte da “engrenagem” de

funcionamento do Orgao e passa a se empenhar mais, e fazer-se relevante para a melhoria
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sequente do proprio setor. A média dada pelos respondentes foi de 3,98, ficando abaixo de
“concordo parcialmente”, ¢ desvio-padrdo 1,18, que indica certa heterogeneidade nas
respostas, o que leva a crer que os servidores percebem certa indiferenca da chefia em relacéo
ao seu trabalho.

Quanto ao servidor receber elogio pelo seu trabalho, sabe-se que elogio contribui para
elevar autoestima e assim, o individuo se sente valorizado e reconhecido profissionalmente. A
média concedida pelos participantes da pesquisa foi de 4,03, considerada muito boa. O
desvio-padrdo de 1,19 demonstra dispersdo dos dados. Nesse sentido, 0s servidores
concordam, em parte, que sdo elogiados quando desempenham um bom trabalho.

Mol (2010) aponta que reconhecimento de mérito é um fator relevante para
diagnosticar o clima organizacional, pois reflete o sentimento de valorizacdo pelo esforco
dispensado. Assim, de acordo com a pesquisa acerca dessa questdo, a pontuacéo obtida tende
a contribuir favoravelmente ao clima organizacional na ALRN.

Ressalva-se que a pesquisa realizada por Saback (2011), na Camara Federal nessa
variavel, coaduna com esta realizada na ALRN, pois em seu universo pesquisado, 63,2% dos
servidores reconhecem serem elogiados quando fazem um bom trabalho.

Sobre a possibilidade de aprender coisas novas, essa variavel se relaciona diretamente
com estudos empiricos de modelo adotado por Sbragia (1983), de clima organizacional, onde
o fator Condicdes de Progresso — demonstra a importancia com a de a organizacdo oferecer a
seus colaboradores, possibilidades de crescimento profissional. Com base nessa afirmacéo,
fica evidente que os servidores da ALRN vislumbram a possibilidade de aprender algo
inovador, tendo em vista ter recebido a maior média de 4,32 na Dimensdo Desenvolvimento
Profissional. Portanto, em face do dinamismo que a Casa Legislativa denota, essa variavel se
torna latente. Ou seja, a flexibilidade e disposicdo do servidor em executar novas tarefas.

A capacitacdo pode funcionar como motivacao para o servidor, além de estimular o
ambiente de trabalho, mediante a aglutinacdo de novos conhecimentos. Essa variavel recebeu
média 4,12, considerada muito boa, entre o escore (concordo parcial e/ou totalmente). Assim,
afere-se como favoravel ao clima, tendo em vista a politica permanente de programas de
aperfeicoamento e capacitacdo profissional, proporcionado pela ALRN por meio da Escola
Legislativa, que oferta cursos para os servidores da Casa, incluindo cursos de extenséo,
capacitacdo profissional, graduacgéo e pos-graduacéo lato e stricto senso, seja em parceria com
instituicOes de ensino como UFRN ou, com contratacdo de corpo docente.

Nesse sentido, a Escola da Assembleia se destaca na oferta de cursos no decorrer dos

anos, 0 que se tornou uma pratica reiterada, introduzida na Cultura Organizacional. Nesse
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sentido, Bispo (2006) afirma que Cultura Organizacional expde os valores organizacionais
como, cooperacdo, satisfacdo, poder e, além disso, as préticas organizacionais de
relacionamento, recompensa e treinamento. Portanto, essa variavel impacta de forma positiva
o clima na ALRN, conforme aponta o quadro 10, grafico 3 sobre a escolaridade dos
servidores.

Com referéncia a percepcdo de que os superiores manifestam interesse pelo trabalho
do servidor, essa variavel obteve média de 4,26, o que indica que, em parte, 0s servidores
estdo satisfeitos com a valorizacéo do servidor pela chefia, conforme indica o Gréafico 7. Ja o
desvio padréo de 1,11, aponta certa dispersdo dos respondentes, o que demonstra uma média
bem dispersa dos dados.

Em se tratando da varidvel sobre conhecimentos e habilidades, Bispo (2006, p. 2)
considera favoravel ao clima organizacional a alta retencdo de talentos, ou seja, que estes
sejam bem administrados de acordo com suas habilidades e competéncias, para traduzirem
melhores resultados para a organizagcdo. Considerando a pluralidade de perfil e formagdes
técnicas dos servidores da ALRN, o quesito competéncias merece destaque. Com média em
4,18, essa varidvel indica uma boa concordancia pelos servidores em relacdo ao
aproveitamento de suas habilidades e competéncia pela chefia. O desvio-padrdo em 1,03
apresenta certa dispersao e, portanto, merece atencéo.

O ato de planejar traduz pensar no futuro, ter clareza nos objetivos e desenhar meios
para atingi-los. Essa questdo indagou saber se, na percepcdo dos servidores, existe
planejamento das tarefas nos setores da ALRN. Como resultado, essa variavel recebeu média
3,98, que indica baixo planejamento, com desvio-padrdo 1,14 sugere atencdo por haver
difusdo na opinido dos respondentes. Portanto, tais pontuacdes indicam que essa variavel de
planejamento merece atencdo na relacdo da instituicdo e servidores, pois tem uma pontuacao
desfavoravel. Cabe ressaltar que, desde 2016, a ALRN vem desenvolvendo um planejamento
estratégico para as atividades administrativas da Casa Legislativa, assim tentando trabalhar a
cultura do planejamento, fato que pode melhorar essa percepc¢do ao médio prazo.

Sobre a possibilidade de crescimento no érgédo, na pesquisa 0s respondentes assinalam
para uma média de 3,60, que é considerada muito baixa, ainda associada a um desvio-padrao
de 1,22, revelando alta dispersao de dados, o que indica divergéncia de opinido nessa variavel.
Assim, depreende-se que os servidores tendem a encarar como frageis as possibilidades de
crescimento profissional na ALRN, o que é negativo ao clima. Essa constatacdo pode ser

confrontada quando verificada a assimetria no quantitativo de servidores efetivos e ndo
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efetivos, 0 que j& aponta que este Ultimo tem ndmero superior de presenga e ocupagdo de
cargos na Casa Legislativa em estudo.

Nota-se que a opinido dos respondentes demonstra certa neutralidade a respeito, o que
denota desanimo em responder a questdo ou um estado de conformacdo, considerando
particularmente que essa variavel tem relevante impacto na motivacéo do servidor.

Portanto, tal fato pode colaborar negativamente para o clima organizacional, ao passo
que os servidores percebam que o seu desempenho no trabalho ndo é valorizado. Sbragia
(1983) aponta fatores/indicadores sobre condi¢cdes de progresso, por considerar importante a
organizacéo oferecer a seus colaboradores possibilidades de crescer profissionalmente.

Sobre a varidvel que visa analisar a valorizagdo dos servidores por meio da
meritocracia na sua ascensdo funcional, os respondentes aplicaram média 3,42, por nao
concordarem que, embora demonstrem um bom desempenho no trabalho, ndo vislumbrem
progredir na carreira funcional. Essa constatacdo reforca ainda a visdo anterior quanto a
pontuacdo baixa para a visdao de crescimento na Casa Legislativa. Tal média deve ser
considerada negativa para o clima organizacional, e por essa razdo, tal resultado origina
reflexdes quanto a estipulacdo dos critérios utilizados, de modo claro e justo para que o
servidor possa ocupar cargos e ascender em sua carreira de forma meritocratica. Tal questdo
confirma estudos de Mol (2010) sobre a varidvel “Reconhecimento de mérito”, que reflete o
sentimento de valorizacdo ao servidor, pelo esforco dispensado, em relacdo a percepcdo dos
critérios de avaliar seu desempenho.

A variavel sobre a relacdo entre minhas contribuicdes e recompensas € justa, em
comparacdo as contribuicbes e recompensas dos outros. Estudos realizados por Litwin e
Stringer (1968), Kolb et al. (1986) e Sbragia (1983) revelam fatores/indicadores que tratam de
Motivacdo (recompensa, promogao, remuneracao e justica). Essa questdo traduz a ideia da
equidade, onde os servidores ddo conta de suas proprias contribuicdes e as avaliam com
aquelas que a outros individuos concedem a instituicdo; do mesmo modo, confronta as
recompensas que percebe com aquelas ganhas por outras pessoas.

Dessa forma, deve haver uma simetria entre contribuigdes versus recompensas, de
modo que os servidores tenham um sentimento de justica e satisfacdo. Porém, por essa
variavel ter sido pontuada com média 3,64, deve ser considerada baixa, e, estando com
desvio-padréo 1,24, tem-se como alta a dispersdo de dados. Portanto, tais resultados denotam
um clima organizacional desfavordvel acerca de tais variaveis, 0 que carece de atencdo e
também de maior reflexdo dos respondentes, quanto a suas recompensas ndo s no contexto

da Casa Legislativa, mas de modo amplo no contexto da Administracdo Publica.
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A respeito da variavel sobre a distribuicdo das fun¢des comissionadas de forma justa,
essa questdo obteve a menor média em 3,18, se comparada as médias atribuidas as demais
varidveis, portanto, este € o resultado menos satisfatorio no que se refere ao clima
organizacional na ALRN, pois os respondentes identificam injustica na distribuicdo das
funcdes comissionadas. Quanto ao desvio-padrdo 1,43, é considerado o mais alto, o que
depreende um elevado nivel de dispersdo dos dados, pois configura heterogeneidade nas
respostas.

Um fato que também chama atencdo é mediana 3, inferior a todas as outras, o que
resume a tendéncia central dos dados. Assim sendo, essa constatacdo apenas reforca a
discrepancia da presenga de efetivos e ndo efetivos na ALRN e suas ocupagOes de cargos na
Casa Legislativa. Deve-se refletir acerca desses resultados, dado que a percepc¢éo de justica é
importante para a motivacao e engajamento dos servidores.

Nesse sentido, Sbragia (1983), aponta o fator Justica predominante, no qual deve
prevalecer como preceitos de decisdo; primeiro, as habilidades e desempenhos, para depois
considerar os aspectos politicos e pessoais. Assim sendo, deve-se considerar o fator

meritocracia como preceito para ocupacao de cargos na administracdo publica.

Gréfico 8 — Média das Varidveis da Dimensdo Estilo de lideranca

Tenho autonomia para desenvolver atividades e... NN 3,62
Existe adequada comunicacdo entre a chefia e os... I 4,28
As opinides e iniciativas dos funcionarios sdo... NI 3,75
Recebo solicitagBes claras e precisas para executar... [N 4,15
A chefia demonstra lideranga, dinamismo e... NI 4,31

A chefia colabora com a produtividade e resultado... IS 4,31
Sinto-me a vontade para procurar meus superiores... NI 4,47

Tenho confianca em relacdo a chefia da unidade IS 4,36

0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

J& observando a dimens&o estilo e lideranga apresentada no Grafico 8, composta por
oito variaveis, entre as quais a primeira trata da percep¢do da autonomia, a qual obteve a
menor média em 3,62. E sabido que autonomia funcional diz respeito as possibilidades que o
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servidor tem em inovar quanto ao teor do trabalho e na execucéo de suas atividades, e respeito
mutuo entre chefia versus funcionario (MOL, 2010). Portanto, sobre a média 3,62, implica
certa submissdo por parte dos servidores em relacdo a chefia, pois demonstra 0 quanto os
servidores estdo desconfortaveis na centralizacdo de processo decisorio referente as atividades
administrativas da ALRN.

Ainda com desvio-padrdo de 1,18 considerado alto, implica desconcentracdo dos
dados pela heterogeneidade nas respostas. Portanto, é importante destacar que a variavel
autonomia carece de atencdo, por ser uma das bases do esteio gerencial na administracao
publica. Assim, é pelo campo da autonomia dos servidores que se vincula sua
responsabilidade — “é preciso combinar confianga com controle, dar mais autonomia ao gestor
publico, e fazé-lo mais responsabilizado por seus atos” (BRESSER PEREIRA, 2005, p. 12).

No que se refere a lideranca, dinamismo e proatividade da chefia em relacdo as
atividades do setor, é sabido que a chefia tem relevante papel no desenvolvimento e conducéo
da equipe, pois, € quem aponta o caminho a ser seguido. A essa varidvel foi concedida média
4,31, considerada satisfatdria e, portanto, positiva para o clima organizacional, pois 0s
servidores presumem que a chefia tem lideranca, dinamismo e proatividade inerentes as
atividades do 6érgdo. Sobre essa variavel, Kolb (1986) enfatiza o animo dos individuos de uma
organizacdo em marchar na dire¢do apontada pela lideranca.

A variavel referente a facilidade que os servidores tém para tratar de suas necessidades
com a chefia foi a melhor avaliada, com média pontuada em 4,47. Assim, denota que eles
concordam totalmente e, portanto, se sentem a vontade para procurar seus superiores sempre
que precisam. Nesse sentido, deve-se considerar que a varidvel é condizente com a
consideracdo humana, pois analisa a percepcdo do quanto a instituicdo olha seus servidores
como pessoas e ndo como numeros. Com desvio-padrdo em 0,99, o mais baixo em relacdo as
demais variaveis, revela pouca dispersao, e assim, homogeneidade dos dados, que deve ser
propicio para o clima organizacional.

Com referéncia a valorar as opinides e iniciativas dos funcionarios pelos superiores, a
pesquisa confirmou média de 3,75, que deve ser avaliada baixa, e, portanto, revela que 0s
respondentes se sentem alheios na participacdo das decisOes, por perceberem que suas ideias e
opinides ndo sdo ouvidas, e assim, consideradas sem importancia, de modo que reforca
constatacdo anterior que conduz a uma percep¢do centralizada do processo decisorio na
percepcdo dos respondentes, e logo baixa autonomia. O desvio-padrdo 1,15 denota alta
dispersdo dos dados quanto a valorar as opinibes e iniciativas dos funcionarios pelos

superiores. Dessa forma, tais resultados carecem de atencdo, ndo somente relativa a
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valorizacdo do servidor, mas também ao aperfeicoamento dos processos de trabalho
existentes, com foco na eficiéncia.

Sobre a confianca depositada na chefia pelos colaboradores, tem-se que o chefe é
aquele que aponta o caminho a ser seguido pela equipe e a seguranca disposta nele é
fundamental para que seja prestigiado como tal. Essa variavel vincula-se ao fator cooperagdo
e reciprocidade no ambiente de trabalho, pois induz a percepcdo dos servidores relacionada a
cooperagéo e confianca na equipe (MOL, 2010). A média atribuida pelos servidores foi 4,36,
que julgam confiar parcialmente na chefia, deve ser considerara como favoravel ao clima.
Com desvio-padrao 1,10, vé-se que ha certa dispersao nos dados.

Gréfico 9 — Média das Varidveis da Dimensdo Relacionamento e comunicagdo no ambiente de
trabalho

Gosto do meu ambiente de trabalho IS 4,06
Existe adequada comunicacdo e colaboracdo entre... NN 4,02
O relacionamento no meu setor é amigavel e... NGNS 4,57
Um novo colega é bem recebido no setor NSNS 4,57
Meu setor é informado das decisBes que o envolvem NN 4,06
Meu setor é bem visto entre os outros setores [N 4,21
Os problemas sdo solucionados de forma adequada I 4,21
As tarefas sdo distribuidas de forma justa entre os... I 3,80

No meu setor, todos sabem com clareza suas... NG 4,15

0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

A dimensdo “Relacionamento e comunicacdo no ambiente de trabalho”, Gréafico 9, é
constituida por nove variaveis, e estas obtiveram pontuacdes oscilando entre 3,80 a 4,57 pelos
respondentes, o que deve ser julgada como satisfatoria, em raz&o da media da dimens&o ser de
4,18, abarcando o quesito concordo parcialmente. Portanto, esta dimensdo tem relevancia no
ambiente interno da ALRN, pelo fato dos setores estarem associados a dindmica da Casa,
onde a comunicacdo e fundamental para efetividade das informacdes.

No tocante as variaveis “O relacionamento no meu setor ¢ amigavel e respeitoso” e
“Um novo colega ¢ bem recebido no setor”, ambas obtiveram pontuacdo média em 4,57,
foram as mais bem avaliadas dentre as demais nesta dimensdo. Assim sendo, o bom
relacionamento interpessoal é confirmado no Gréafico 9, o qual assevera uma boa relacéo de

amizade, confianca e integracdo da equipe. Fator imprescindivel para manutencdo da
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harmonia na convivéncia entre os servidores, num ambiente caracterizado pela pluralidade de
ideias. Muito embora a varidvel referente a justeza na distribuicdo das tarefas tenha sido mal
avaliada, com 3,80, deve-se considerar que oito varidveis foram bem pontuadas, o que
confirma o clima favoravel na ALRN. Quanto ao desvio-padrdo dessas, foi de 0,87 e 0,90,
respectivamente, o que denota baixa dispersao dos dados e boa homogeneidade nas respostas.

Com relagdo a analise sobre o setor ser informado de decisdes que o envolvem, 0s
respondentes concederam nota 4,06, vista como boa. Percebe-se que reconhecem haver essa
comunicacdo, que é fundamental para igualar o conhecimento a todos envolvidos no setor.
Sobre existir adequada comunicacdo e colaboracdo entre as diferentes areas de trabalho
envolvidas, essa variavel foi bem avaliada com nota 4,02, muito embora o desvio-padrdo de
média 1,04 denote certa dispersdo nas respostas. No geral, os servidores avaliaram
satisfatoriamente esses quesitos.

Sobre a importdncia dada ao setor por outros setores e quanto as solucfes dos
problemas de forma adequada, ambas foram bem avaliadas com média 4,21, estando no
patamar do quesito concordo parcialmente. Porém, merece destaque a variavel gque trata da
justica na forma em que sdo distribuidas as tarefas, pois esta teve média 3,80,
significativamente inferior as demais. Dito isto, esta variavel carece de atencdo por retratar o
sentimento de justica, que deve afetar as relacGes de trabalho entre subordinados e a chefia.
Portanto, a avaliacdo apontada nessa variavel, diverge da atribuida a mesma variavel quanto a
dimensao relacionamento e comunica¢do na pesquisa da Camara Federal de Saback (2011).

O Gréfico 10 trata das questdes referentes a dimenséo identidade e ao compromisso do

servidor em relacdo ao trabalho, o que afeta expressamente seu desempenho na ALRN.

Gréfico 10 — Média das Variaveis da Dimensédo Identidade e compromisso com o trabalho

Minhas atividades sdo importantes para o setor [N 4,58
Sinto-me motivado em relagdo ao meu trabalho [N 4,11
Tenho orgulho de trabalhar onde trabalho [N 4,48
Sinto-me confortavel com a contribuicdo que
T A

ofereco ao orgdo

A
trabalho, independentemente de cobranca por... !
Recebo tarefas que estdo de acordo com minha

capacidade profissional

Gosto do trabalho que executo NN 4,58

I 4,47

3,80 3,90 4,00 4,10 4,20 430 4,40 4,50 4,60 4,70

Fonte: Dados da pesquisa (2017).



72

Com média atribuida pelos servidores de 4,47, constata-se que a Dimensdo Identidade
e compromisso com o trabalho é a mais bem avaliada dentre as demais desta pesquisa,
portanto, de impacto positivo para o valor global do clima organizacional na instituicdo. No
geral, a média dessas sete varidveis que compdem a dimensao receberam notas muito boas,
consagrando-se no patamar de mediana 5, que resume a tendéncia central dos respondentes.

E relevante destacar que a variavel que se refere a disposicdo do servidor em assumir
compromisso com o trabalho, independentemente de cobranca pela chefia, obteve média 4,63,
sendo a mais alta pontuacdo, em relacdo as demais vaidveis das dimensdes. Essa variavel
traduz o indicador responsabilidade, utilizado no modelo de Litwin e Stringer (1968), que
considera fundamental a autonomia para tomadas de decisbes e desenvoltura de suas
atividades. A média desvio-padrdo de 0,82 é considerada pequena, o que conflui para certa
unidade dos dados.

A respeito das variaveis sobre o servidor receber tarefas conforme sua capacidade
profissional e, sentir-se confortavel com a contribuicdo oferecida ao 6rgdo, ambas receberam
notas 4,47 e 4,41, respectivamente, consideradas como muito boas, na escala de “concordo
parcial e/ou totalmente”. Dessa forma, confirma-se que as tarefas sdo determinadas conforme
as competéncias do servidor e, que se sente confortavel com sua contribui¢cdo ao 6rgdo. O
desvio-padrdo apontado em 0,88 e 0,94 nessa ordem demonstra baixa dispersdo de dados,
conferindo boa convergéncia nas respostas.

Referente as varidveis que o servidor se orgulha de trabalhar onde trabalha e, sentir-se
motivado em relacdo ao seu trabalho, as médias indicadas 4,48 e 4,11 foram muito boas no
patamar de “concordo total e/ou parcialmente”. O desvio-padrdo 0,96 e 1,09 sucessivamente
mostra baixa e média difusdo nas respostas. Ademais, deve-se levar em conta que a
identificacdo e a motivacdo do servidor com o 6érgdo propiciam condi¢bes favoraveis ao
clima.

Quanto a variavel sobre o servidor gostar do trabalho que excuta, diz respeito as suas
competéncias para execucdo do trabalho, assim como o servidor estar motivado para
desenvolver suas habilidades. Vale ressaltar que a variavel que trata da importancia das
atividades executadas pelo servidor para o setor, obteve a média 4,58, igualmente a anterior.
O desvio-padrdo da primeira foi 0,88 e a segunda 0,78, ambas consideradas pequenas, com
pouca dispersédo de dados, o que configura boa homogeneidade nas respostas. Portanto, devem
ser avaliadas como positivas para o clima. E importante que a instituicdo procure detectar tais
servidores, de modo que possa potencializar esses talentos e reverté-los em beneficio para a

instituicao.
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Gréfico 11 — Média das Varidveis da Dimensdo Cooperacgéo e Sensibilidade no ambiente de trabalho

Ha sensibilidade e compreens3o, pelos superiores, 421
com relacdo aos problemas dos servidores !

O funcionario que comete um erro é ajudado pelos 423
colegas !

Existe cooperacdo entre os colegas 4,50

4,05 4,10 4,15 4,20 4,25 4,30 4,35 4,40 4,45 4,50 4,55

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

A dimensdo Cooperacdo e sensibilidade no ambiente de trabalho, apresentada no
Gréafico 11, constitui-se por trés variaveis, com média 4,31, aponta que ha cooperacéo,
compreenséo e tolerancia no local de trabalho, 0 que sdo fundamentais para que se conserve
um cordial ambiente de trabalho e, que favorece o clima organizacional.

No tocante a varidvel sobre cooperacédo entre os colegas, foi avaliada com média 4,50,
considerada muito boa, proxima do patamar “concordo totalmente” com desvio-padrdo de
0,89, que expressa baixa dispersdo e boa confluéncia dos dados. Quanto as demais sobre
sensibilidade e compreensao, pelos superiores, com rela¢do aos problemas dos servidores e,
funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas, ambas com média 4,21 e 4,23,
respectivamente, se mantém no escore “concordo parcialmente”, 0 desvio-padréo 1,06 e 0,99
demonstra média e baixa dispersdo dos dados, respectivamente. Portanto, depreende-se como
favoraveis ao clima as avalia¢Ges indicadas pelos respondentes a essa dimensao.

Analisando os resultados proporcionados pela pesquisa de clima organizacional no
ambito da ALRN, a partir da percepcdo dos servidores em geral, deve-se considerar que ha
certo equilibrio nas respostas como favoravel a instituicdo. Muito embora a dimensdo
desenvolvimento profissional tenha recebido nota 3,89 e seja a mais extensa das dimensdes
com 14 variaveis, sua pontuagdo ficou aproximada do patamar “concordo parcialmente”.
Portanto, carece de atencdo pelas chefias, pelo fato de que tal dimensdo assinala o maior

impacto para diagnosticar o clima organizacional na ALRN e poder planejar suas agdes, a fim
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de promover uma boa gestdo de pessoas e do clima em que estdo inseridos, assim como deve

ter um extrato de relagOes sequenciais apresentadas nos dados, conforme o Quadro 11.

Quadro 11 — Sintese da Estatistica Descritiva aplicada as Dimenses e Variaveis

Média
Dimenss Variavei por
ensoes ariaveis Médias de | Desvio- Catego
Pontos |padrdo |Variancia|Mediana| ria
Sinto que o 6rgdo inspira 0 progresso
profissional do servidor 3,90 1,22 1,48 4
Os servidores sdo recompensados
pelo esforco e dedicacéo que
dispensam ao 6rgao 3,68 1,25 1,56 4
As funcBes comissionadas séo
distribuidas de forma justa 3,18 1,43 2,05 3
A relacdo entre minhas contribuices
€ recompensas € justa, em
comparacgdo as contribuices e
recompensas dos outros 3,64 1,24 1,53 4
Percebo que aqueles que possuem
bom desempenho no trabalho
progridem na carreira 3,42 1,31 1,72 4
Tenho possibilidades de crescimento
profissional no 6rgéo 3,60 1,22 1,49 4
Desenvolvimento | Existe planejamento das tarefas do
profissional setor 3,98 1,14 1,29 4| 3,89
Meus conhecimentos e habilidades
580 bem aproveitados no 6rgéo 4,18 1,03 1,06 4
Estou satisfeito(a) com o interesse dos
superiores pelo meu servigo 4,26 1,11 1,23 5
Sou incentivado a me capacitar por
meio de cursos, treinamentos etc. 4,12 1,12 1,26 4
Tenho possibilidade de aprender
coisas novas no setor 4,32 0,99 0,99 5
Sou elogiado quando faco um bom
trabalho 4,03 1,19 1,41 4
Recebo feedback da chefia em relagéo
ao meu trabalho 3,98 1,18 1,38 4
Estou satisfeito(a) com a forma de
gerenciamento de conflitos em meu
setor de trabalho 4,23 1,00 1,00 5
Tenho confianca em relagdo a chefia
da unidade 4,36 1,10 1,22 5
Sinto-me a vontade para procurar
meus superiores sempre que preciso 4,47 0,99 0,97 5
Estilode [ A chefia colabora com a
lideranca | produtividade e resultado do trabalho 4,16
em equipe 4,31 1,08 1,16 5
A chefia demonstra lideranca,
dinamismo e proatividade em relacdo
as atividades do setor 4,31 1,06 1,12 5




Recebo solicitacGes claras e precisas
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para executar tarefas 4,15 1,03 1,06
As opinides e iniciativas dos
funcionérios séo valorizadas no 6rgédo 3,75 1,15 1,32
Existe adequada comunicagéo entre a
chefia e os servidores do setor 4,28 1,05 1,10
Tenho autonomia para desenvolver
atividades e tomar decisdes 3,62 1,18 1,40
No meu setor, todos sabem com
clareza suas respectivas atribuicdes 4,15 1,13 1,29
As tarefas séo distribuidas de forma
justa entre os servidores 3,80 1,23 1,52
Os problemas sdo solucionados de
forma adequada 4,21 0,99 0,97
Meu setor é bem visto entre 0s outros
Relacionamento setores _ _ 421 0,97 0,95
e comunicacao Meu setor é informado das decisdes
no ambiente de | 9ue © envolvem 4,06 111] 123 4,18
trabalho Um novo colega é bem recebido no
setor 4,57 0,90 0,82
O relacionamento no meu setor é
amigavel e respeitoso 4,57 0,87 0,76
Existe adequada comunicacéo e
colaboracdo entre as diferentes areas
de trabalho envolvidas 4,02 1,04 1,09
Gosto do meu ambiente de trabalho 4,06 0,85 0,72
Gosto do trabalho que executo 4,58 0,88 0,77
Recebo tarefas que estdo de acordo
com minha capacidade profissional 4,47 0,88 0,77
Tenho disposi¢do para assumir
compromisso com o trabalho,
independentemente de cobranga por
Identidade e | parte da chefia 4,63 0,82 0,68
COMPromISsO | gjntg-me confortavel com a 4.47
como trabalho | contribuicso que ofereco ao 6rgio 4,41 094 089
Tenho orgulho de trabalhar onde
trabalho 4,48 0,96 0,91
Sinto-me motivado em relacéo ao
meu trabalho 4,11 1,09 1,20
Minhas atividades sdo importantes
para o setor 4,58 0,78| 0,61
Existe cooperagdo entre os colegas 4,50 0,89 0,90
Cooperagdo e | o funcionario que comete um erro é
Sensibilidade no | gjydado pelos colegas 4,23 099| 0,99
ambiente de - — = 4,31
trabalho H& sen5|b|I|_dade & compreensao,
pelos superiores, com relagdo aos
problemas dos servidores 421 1,06 1,13

Fonte: Dados da pesquisa (2017).




76

A partir do Gréfico 12, sdo apresentados dados apontados com referéncia as
dimensdes e respectivas variaveis, desta feita, por vinculo empregaticio dos servidores, quais
sejam: efetivos, comissionados e cedidos, a fim de verificar se ha discrepancias entre os
respondentes quanto a percepcdo das dimensdes do clima organizacional, de acordo com o
tipo de vinculo. Assim sendo, respondem as questdes estabelecidas no terceiro dos objetivos
especificos, a saber: estabelecer as relacfes entre as dimensGes, que na percep¢do dos

servidores da ALRN, afetam o clima organizacional na ALRN.

Grafico 12 — Média por Dimenséo de Anélise de acordo com o tipo de vinculo com a ALRN
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

De modo geral, pondera-se que os respondentes com vinculo efetivo apresentam
tendéncias de pontuacdo menores em todas dimens@es, se comparada aos outros vinculos de
trabalho. No caminho inverso, os comissionados tendem a gerar uma Vvisdao com maior
pontuacao nas dimensfes em comparacao aos outros vinculos.

Com referéncia a média das varidveis inerentes a dimensdo desenvolvimento
profissional, os servidores efetivos avaliaram o conjunto dos quesitos em 3,61, os cedidos em
4,04 e os comissionados atribuiram média 4,06. Com relacdo ao desvio-padrdo por variavel,
os respondentes efetivos apontaram meédia 1,39 a possibilidade de progressdo profissional,
portanto, considerada bastante alta na dispersédo dos dados, o que caracteriza dissemelhanca
de opinides. Ja& os cedidos indicaram desvio-padrdo em 1,52 para a questdo relativa a
progressao no trabalho por desempenho e 0s comissionados 1,27 a variavel sobre justeza na
distribuicdo das fun¢Bes comissionadas.
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Assim, apuradas as notas quanto as dimens@es e suas varidveis, observa-se que had um
distanciamento das médias dirigidas pelos servidores efetivos em relagdo aos demais vinculos.
Pondera-se que em razao do tempo de atuacdo no érgdo ser superior a outros vinculos, estes
percebem como negativa a possibilidade de desenvolver-se profissionalmente, fato que deve
afetar desfavoravelmente o clima organizacional, ou também pela visdo da discrepancia entre
ocupacdo de cargos entre efetivos e comissionados. Assim, sdo fatos que merecem maior
aprofundamento.

Nesse sentido, Md&l (2010) aponta que a falta de perspectivas atesta auséncia de
oportunidades de crescimento e desmotivacdo. Portanto, tal dimenséo carece de atencdo por
parte da chefia em relacdo aos efetivos, visto que essa categoria é permanente no 6rgao e que
a desmotivacdo deve acometer negativamente os resultados de seu desempenho no trabalho.

Porém, deve-se ressaltar que a variavel sobre a possibilidade de aprender coisas novas
no setor, teve nota 4,32, muito boa, além disso, 0 menor desvio-padrdo em 0,99 que indica
baixa dispersdo de dados, e, por fim, mediana 5, 0 que resume a tendéncia convergente das
respostas. Portanto, a exemplo da pesquisa realizada por Saback (2011) na Céamara dos
deputados, tal variavel, também, foi bem avaliada pelos respondentes, o que significa
oportunidades em desenvolver-se profissionalmente e isso é favoravel ao clima.

A dimenséo Identidade e compromisso com o trabalho foi a mais bem avaliada pelos
servidores em geral, em virtude de ter recebido a maior pontuacéo; efetivos 4,26, cedidos 4,36
e comissionados 4,56. Assim, composta por 7 variaveis, obteve 0 mais baixo desvio-padrédo
em 0,78 e com média 4,47. Considera-se que esse fator afeta positivamente o clima
organizacional na ALRN, visto que, em regra, as variaveis receberam médias muito boas.
Perante tais resultados, supde-se haver habilidade para dirigir a disposi¢do dos servidores em
favor da instituicdo, considerando as necessidades e competéncias.

No tocante as dimensbes estilo e lideranca, relacionamento e comunica¢do no
ambiente de trabalho e, cooperacdo e sensibilidade no ambiente de trabalho, foram bem
avaliadas pelos servidores, tendo em vista a pontuacgdo similar conferida a estas, considerando
gue a soma de tais dimensGes comporta 20 variaveis. A partir do proximo item serdo
exploradas as dimensdes e respectivas variaveis de acordo com o vinculo dos respondentes de

forma esmiucada.
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4.3. ANALISE DAS DIMENSQES E VARIAVEIS DE ACORDO COM O VINCULO COM
A ALRN

A partir dos vinculos com a ALRN por parte dos respondentes (APENCIDE A), foi
realizada a andlise para verificar se ha disparidade de acordo com este parametro. Iniciou-se
com a dimensdo Desenvolvimento Profissional que trata do conjunto de 14 varidveis
concernentes que deve indicar expressivo impacto para o diagnéstico do clima organizacional
na ALRN.

Com respeito a possibilidade de crescimento profissional e da valorizacéo do servidor
pela instituicdo (Sinto que o drgdo inspira o progresso profissional do servidor), a nota
atribuida nesse quesito pelos servidores cedidos foi 3,95, 0 que denota pouca oportunidade de
ascensdo no orgdo. Os comissionados avaliaram em 4,09, portanto, percebem chance em se
promover profissionalmente. Porém, os efetivos deram nota menor em 3,60 considerada
baixa, 0 que leva a crer pouca probabilidade de progresso profissional na ALRN.

Nesse sentido, Shragia (1983), afirma que a motivacao determina o grau de satisfagéo,
aspiracdes, necessidades e expectativas dos individuos no ambiente de trabalho. Portanto,
denota que condicBGes de progresso se alinham ao crescimento profissional, assim, a nota
apontada pelos efetivos vem a confirmar essa falta de perspectiva.

Com relagdo ao desvio-padrao, responderam, os cedidos com nota 0,89, que revela boa
convergéncia dos dados, os comissionados 1,09, indica média dispersdo nas respostas e 0s
efetivos 1,39, que deve ser considerada alta abstracdo dos dados. Portanto, presume-se que,
pelo fato de a investidura nos cargos de chefia ser por grande parte dos servidores
comissionados, isto ja Ihe proporcione a sensacdo de avanco profissional, o que difere dos
demais vinculos.

Quanto a percepc¢do dos servidores se sdo recompensados pelo esforgo e dedicacdo que
dispensam ao orgdo, reforca-se que Litwin e Stinger (1968) em seu modelo para estudo de
clima organizacional, utilizaram-se do questionario baseado em nove fatores/indicadores, e
um deles que nessa variavel se aplica é o de recompensa. Ou seja, ser recompensado pelo

resultado do trabalho bem realizado, traduz-se em sentimento de justica.
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Gréfico 13 — Média das Varidveis da Dimensdo Desenvolvimento profissional de acordo com o tipo de
Vinculo coma ALRN

5,00
4,50 402 pae 455
400 oS 5 B ST Sl
: 3937HEETS,95 40 1o A0S
7 3,75
3,50 3,71
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00
¥ o @ﬁl- o & \QD \9\ & 30 o’ X9 \QD \‘(‘o ¥
Q?} g \D\ < Qé\ {\Q} & AS) o © & {ES;Z} ’E)Q’b (\,\D
[Xs) 2 @ o ) bC) > (2 o 8] s < 2
e & e Q ?5\ oy o ?f’ o S = &
g O a2 & o N \'DCQ & S (& & > o
) R e o o 2 b3 2 o & o <
g X & g I3 2 < ) o 0 & S
Q A I\ <& Q Y N & AP s) @
o] 8] a e o o ~ W , ) N 2 Py
5 & A X <] ) ol 4 v 2
& ) 0 & < > Y o & o o k]
R S ¢ B o & I o
L & X9 (2 &0 2 f 2 < PGB
o 20 3 R IS & A of B & P ?
& 0‘:0& S QO"% & & & Q’bo ng & & \o‘\\«\
3 o - @ o U '\ e @
xS & sy o @ 2 @y N > Q S >
N < @ ¢ & S3 & o e P > e
. \(\‘—)Q B0 '-\OQ o o & \":\S\ é} & & % e \(\Q, O(Q
. o & & S Q& @ > 2 2 &
w0 & & £ g & x& ) = P & ¥ 2
& & &8 & e T A o
¢ F E e A F F P o o TS
o (_\\ Oe,c, (\K K2 e K?‘\ (\‘\. X L:‘D\. bv'b B 6"\
@ @ o o QO ' (‘Qb (_9‘-3 =
o ¥ & K\)Q“‘ © P O & & W& K
~ Z Is) o
B \(\‘& v&, N %Z.\L o '&0\5 3y N é;lo %L}O
- Q & /\Q; o
= \1édlias de Pontos Médias de Pontos Médias de Pontos

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Sabe-se que no servico publico ha restricdes com relacdo a recompensar o servidor,
uma vez que, aquele que tenha um excelente desempenho néo possa ser agraciado, a ndo ser
que esteja previsto em lei. Contudo, € importante realcar que ha outras formas de
recompensas, como, promogdes, elogios e reconhecimento em geral pela cooperacdo que 0
servidor oferta & instituicao.

Assim, deve-se considerar a recompensa como forma fundamental para instigar a
motivacdo dos servidores. Nesse quesito os respondentes cedidos deram nota 3,95, 0s
comissionados 3,87 e os efetivos avaliaram em 3,34. No geral, observa-se que estes ndo
percebem o sentimento de justica sobre seus esforcos oferecidos a ALRN, visto que tais
pontuacOes sdo inferiores a escala em ‘“concordo parcialmente”, aproximando-se da
neutralidade. Portanto, traduz-se como desfavoravel ao clima.

Verificando a percepgdo se as fungdes comissionadas sdo distribuidas de forma justa,

essa varidvel foi a que obteve menor pontuacdo na pesquisa, indicando resultados
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insatisfatorios ao clima organizacional da ALRN, recebeu médias 3,20; 3,66 e 2,42 atribuidas
pelos servidores cedidos, comissionados e efetivos, respectivamente. O desvio-padrdo em
1,36 cedidos, comissionados 1, 27e efetivos 1,36 demonstra alta desconcentragdo nas
respostas, considerando as médias indicadas. Nessa perspectiva um clima é percebido como
insatisfatorio, pela alta rotatividade de pessoas, pelo baixo desempenho dos funcionarios,
conflitos e, além disso, quando é considerado um ambiente ruim para se trabalhar (BISPO
2006).

Assim sendo, em decorréncia da ma avaliacdo, constata-se, que 0s respondentes
identificam injustica na distribuicdo das fungdes comissionadas. Além disso, deve-se destacar
a nota dada pelos efetivos em, 2,42 no patamar do “discordo parcialmente”, que carece de
atencdo pelo fato de estes pertencerem ao vinculo permanente.

Dessa forma, deve-se atentar para esses resultados, em razdo de essa percep¢do de
justeza ser fundamental para a motivagdo e compromisso dos servidores com a instituicao.
Igualmente, tal varidvel também recebeu média desfavordvel ao clima organizacional na
camara dos deputados, conforme pesquisa realizada por Saback (2011).

Essa questdo tem certa semelhanca com a anterior, pois trata da justeza na relacéo
entre as contribuicbes e recompensas auferidas pelos servidores, em comparacdo com as
ofertadas aos outros. Assim, destacam-se 0s termos justica e equidade e, as compara com as
contribuicbes que outros servidores disponibilizam & instituico. A essa varidvel, 0s
servidores cedidos concederam nota 4,30, muito boa, portanto satisfatoria, por perceberem
que sao recompensados pelo seu trabalho, igualmente aos outros.

Com relacdo as notas 3,73 e 3,39, avaliadas pelos comissionados e efetivos,
respectivamente, no tocante a justeza em comparacao do que é proporcionado aos servidores
em geral pelo seu trabalho, esses Ultimos se mantiveram no patamar da neutralidade, o que
demonstra desencantamento, frustracdo e auséncia do sentimento de justica e satisfacdo.
Portanto, conclui-se como desfavoravel ao clima organizacional.

Essa varidvel busca analisar se a progressdo na carreira dos servidores tem relacéo
com o seu bom desempenho no trabalho. Ou seja, avaliar a percepcéo dos servidores sobre
bom desempenho no trabalho e sua progressdo funcional, se esta ocorre por meio da
concentracdo de critérios meritocraticos para sua ascensdo profissional. As notas apontadas
pelos servidores cedidos de 3,10, comissionados 3,66 e efetivos 3,09, de pronto conclui-se
gue, todos esses respondentes avaliaram esse quesito se pondo proximos da neutralidade e ndo
concordam que aqueles que demonstram bom desempenho no trabalho, alcancem progresséo

funcional. Assim, tais resultados despertam ponderacdo quanto a forma como s&o
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estabelecidos os critérios claros e justos para que o servidor possa alcancar ascensdo em sua
carreira profissional.

Nesse sentido, Bispo (2006) se refere ao fator interno de incentivos profissionais,
como aquele que pode determinar o grau de reconhecimento profissional dos colaboradores.
Assim, comprova-se que tais resultados s@o negativos ao clima organizacional nessa variéavel.

No tocante a possibilidade de crescer profissionalmente no érgdo, as médias indicadas
pelos servidores cedidos, comissionados e efetivos, com notas 3,70; 3,61 e 3,58, observa-se
que tais servidores enxergam poucas possibilidades de crescimento profissional no 6rgao,
ficando na neutralidade, talvez por desconforto ou acomodagéo. No tocante ao desvio-padréo
apontado de 1,52; 1,21 e 1,35, sequencialmente, notam-se o predominio de elevada dispersao
de dados, o que configura em dissemelhanca de opinides.

Nessa situacdo, MdAl (2010) afirma que a falta de perspectivas e desmotivagdo
caracteriza auséncia de oportunidades de crescimento, desmotivagdo e falta de perspectivas.
Assim, deve-se ficar atento a essa variavel, por oferecer um relevante impacto para o clima na
instituicao.

Essa questdo buscou saber se, na percepcdo dos servidores, ha planejamento das
tarefas no setor. Como resultado, apurou-se que tanto os servidores cedidos quanto os
comissionados consideram haver planejamento no trabalho, tendo em vista as notas 4,35 e
4,21 conferidas, respectivamente. Porém, com relacdo aos efetivos, estes se mantiveram no
patamar de neutros, com nota de 3,56, 0 que denota que nao identificaram planejamento no
setor onde trabalham. Sobre o desvio-padrdo, obteve 0,93; 0,98 e 1,28, sequencialmente,
demonstrando alta dissemelhanga nos dados apontados pelos servidores efetivos. Assim
sendo, no geral, tal varidvel foi bem avaliada pelos respondentes, o que é satisfatorio para o
clima.

Com relacdo ao bom aproveitamento dos conhecimentos e habilidade dos servidores
pelo 6rgdo, considerando a pluralidade de perfis e formacGes dos servidores da ALRN, a
questdo das competéncias merece destaque. Dessa forma, deve ser bem gerenciada para que
seus conhecimentos e aptiddes possam ser efetivamente proveitosos, em melhores resultados
para a instituicdo e, consequentemente, com maior satisfacdo para esses servidores.

Essa variavel foi avaliada com notas 4,45 pelos servidores cedidos, 4,31 pelos
comissionados e 3,93 pelos efetivos. Assim, no geral deve-se considerar como boas tais notas,
com destaque para os efetivos que opinaram por ndo concordarem que seus conhecimentos

sdo, efetivamente, bem aproveitados pela ALRN. Cumpre realgar, ainda assim, que o
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desvio-padrdo apresentado em 0,89 e 0,90 aponta boa homogeneidade dos dados e, 1,19
indica haver alta disperséo, se comparado aos anteriores.

Com referéncia a satisfacdo com o interesse dos superiores pelo servico do servidor,
Siqueira (2008) alega que a satisfacdo no trabalho esta relacionada tanto ao ambiente fisico
quanto a estrutura da organizacdo, que resulta do ambiente organizacional. Por esse angulo,
constata-se que essa varidvel foi muito bem avaliada pelos respondentes, haja vista a
pontuacdo de 4,15; 4,42; e 4,02 indicadas pelos servidores cedidos, comissionados e
efetivados, mutuamente. Apesar do desvio-padrdo em 1,35,0,94 e 1,27, deve-se considerar
razodvel, observadas as médias como muito boas. Portanto, o resultado indica satisfacdo dos
servidores em relagdo ao interesse de seus superiores pelo seu trabalho, que importa como
favoravel ao clima.

No tocante ao incentivo a capacitacdo por meio de cursos e treinamentos destinados
aos servidores, nesta questdo, é importante destacar que ALRN mantém, por meio da sua
escola, uma politica constante de formacéo e capacitacdo profissional do de seu quadro de
servidores, conforme aponta o Quadro 3. Além disso, a Escola da ALRN mantém parceria
com mestrados profissionais da UFRN. Portanto, a ALRN conta com extenso quadro
funcional com capacidade técnica bem qualificada no dmbito da instituicdo, o que deve ser
considerado como fator positivo.

Nesse sentido, Bispo (2006) destaca que a estrutura organizacional verifica o grau de
relacdo e de capacitacdo dos componentes desse arcabouco e sua influéncia nas atividades
desenvolvidas pelos colaboradores. Assim, conclui-se que a oportunidade de capacitacdo
promete funcionar como maneira de motivar o servidor, além de estimular o ambiente de
trabalho por meio da soma de novos conhecimentos.

Conforme as notas atribuidas pelos respondentes cedidos e comissionados 4,35, 4,20,
nesta ordem, indicam concordancia por se sentirem motivados a se capacitarem. Muito
embora os efetivos tenham avaliado em 3,95, depreende-se como positiva a percepgéo destes
em relagdo a se qualificarem, tendo em vista o plano de cargos, carreira e salérios existente na
ALRN, que os beneficiam apds pontuacdo obtida por meios de estudos.

Quanto as notas de desvio-padrdo 0,81, 1,06 e 1,25, a primeira promete baixa
dispersdo de dados, ja as demais, demonstram certa heterogeneidade, o que deve confundir a
clareza dos dados.

Essa variavel se refere a possibilidade que o servidor tem de adquirir novos
conhecimentos na rotina do seu trabalho. Com notas auferidas em 4,40, 4,44 e 4,12, constata-

se que os respondentes, de forma geral, concordam que ha oportunidade de aprender coisas
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novas no setor, o que deve ser entendido como positivo para o clima. Ademais, o desvio-
padrdo de 0,94, 0,91 e 1,10, indica baixa dispersdo de dados, o que conjectura boa
convergéncia nas respostas.

Em relacdo ao servidor ser elogiado em face de um bom trabalho, Litwin e Stinger
(1968) destacam que o fator recompensa, indica sentimento de justica, quando o servidor é
reconhecido profissionalmente, pelo resultado do trabalho bem realizado. E, o elogio pode ser
utilizado como uma forma positiva para que o servidor sinta-se valorizado e reconhecido
profissionalmente. As notas indicadas no Grafico 12, em 4,05 dos cedidos e 4,21 dos
comissionados, sdo muito boas, o que coaduna com a opinido destes por sentirem-se
valorizados no ambiente de trabalho. Ja os efetivos avaliaram em 3,75, isto significa que ndo
sdo considerados pela chefia, ou pode d& pouca importancia a esse quesito. Com desvio-
padrdo de 1,15, 1,12 e 1,25, assinalam dissemelhanca de dados.

Sobre a variavel referente ao feedback recebido pelo servidor em relacdo ao seu
trabalho, sabe-se que o feedback da conta do retorno da informacdo qual seja, positiva e/ou
negativa. Além disso, serve como orientacdo para o servidor melhorar seu desempenho e
assim, sentir-se importante em relacdo a sua contribuicdo para 0 bom andamento do setor.
Essa variavel foi avaliada com notas 4,05, 4,13 e 3,71 concedidas pelos servidores cedidos,
comissionados e efetivos, respectivamente. Quanto aos dois primeiros, 0s respondentes
confirmam receber feedback da chefia, porém, os efetivos opinaram pela neutralidade, o que
leva a crer ndo ddo tanta importancia a esse quesito, ou entdo, ndo percebem interesse por
parte da chefia em relacdo ao seu trabalho. O desvio-padrdo 1,23, 1,11 e 1,24 demonstra haver
dispersdo dos dados, conforme indicam as médias levantadas.

Com relagdo a satisfacdo, a forma como se da o gerenciamento de conflitos no
ambiente de trabalho, Litwin e Stinger (1968) indicam que o fator/indicador “conflito”, diz
respeito ao sentimento de conciliacdo para resolucdo de problemas; e que a organizacdo néao
contraria opinides. A essa varidvel os respondentes atribuiram notas 4,55, 4,27 e 4,10,
consideradas muito boas, bem proximas da escala “concordo totalmente”, que confirmam
estarem satisfeitos com a resolucdo de conflitos no setor. Além disso, o baixo desvio-padrdo
de 0,83, 0,98 e 1,05 indica boa unidade nas opinides. Portanto, esse fator demonstra ser
favoravel ao clima organizacional.

No Grafico 14, a seguir, séo analisadas oito variaveis referentes a dimenséo Estilo e

lideranca, de acordo com o tipo de vinculo com a ALRN.
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Grafico 14 — Média das Variaveis da Dimens&o Estilo de lideranca de acordo com o tipo de Vinculo
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Kolb 1986) afirma que a dimensédo referente a estilos de lideranca, € aquela que se
dispde aceitar a lideranca dos membros da organizagdo, ou de outros capacitados, sem
centralizar essa lideranca.

No tocante ao servidor ter confianca em relacdo a chefia da unidade, os respondentes
deram notas de 4,40, 4,58 e 4,02 avaliadas como muito boas, proximas do nivel “concordo
totalmente”, o que confirma haver uma relagdo de confianca entre os servidores e seus
superiores, portanto, tais resultados sdo favoraveis ao clima. Muito embora o desvio-padrao
tenha apontado médias de 1,23, 0,88 e 1,31, com certa dispersdo entre a primeira e Ultima
média, a segunda relativa aos comissionados é considerada baixa, o que se deve observar a
condicdo do vinculo, que, em regra, a chefia também é cargo comissionado. Assim, é
concebivel unidade nas opinides.

Com respeito a variavel que trata da abertura proporcionada pela chefia quando os
servidores necessitarem, as notas a ela referendadas foram em 4,40, 4,59 e 4,29, portanto, bem
avaliadas pelos servidores, indicam haver acessibilidade entre si proprios e seus respectivos
superiores, para tratarem de suas necessidades. Embora o desvio-padrdo aponte médias de

1,19, 0,86 e 1,12, devem ser tidas como baixas, considerando as notas entre aqueles que
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concordam parcial ou totalmente, que se sentem a vontade para procurar seus chefes quando,
assim, necessitarem.

E sabido que forma ativa do chefe é indispensavel para a eficiéncia e eficacia do setor.
Conforme as notas apresentadas no Grafico 14 em 4,45, 4,37 e 4,18, os respondentes indicam
haver colaboracdo da chefia para com a produtividade e resultado do trabalho da equipe, que
deve afetar no rendimento individual dos servidores. Ainda que o desvio-padrdo aponte
médias de 1,05, 1,03 e 1,14, aponte a dispersdo dos dados existente, deve-se considerar como
bom o resultado do clima, tendo em vista as notas terem sido muito boas, a exemplo de
concordo parcial ou totalmente.

Sobre a lideranca, dinamismo e proatividade externadas pela chefia em relagdo as
atividades do setor, a chefia tem um importante papel na conducdo da equipe, que é
determinante no desenvolvimento e integracdo do grupo, demonstrando lideranca em sua
postura. Sobre essa questdo, de acordo com o Gréfico 14, os respondentes cedidos e
comissionados concederam notas de 4,25, 4,52, nessa ordem, que acreditam que sua chefia
demonstra lideranca, dinamismo e proatividade em relacdo as atividades do setor. Porém, os
efetivos avaliaram em 3,99, e tal pontuacdo estabeleceu-se entre a neutralidade e o quesito
“concordo parcialmente”, visto que o desvio-padrdo 1,22 assinala certa abstracdo nas
respostas. Assim sendo, no geral, deve-se pesar que 0s servidores, em sua maioria, coadunam
com a mesma opiniao.

Sobre clareza e precisdo nas solicitacdes da chefia, para executar tarefas, conforme o
Gréfico 14, os servidores comissionados apontaram nota 4,18, considerada muito boa, por
entender clareza e precisdo quando solicitados a executar tarefas. O desvio-padrédo desse
vinculo de 0,95 demonstra baixa dispersdo de dados. Por outro lado, os cedidos e efetivos
avaliaram em 3,90 e 3,99, respectivamente, afirmando ndo receberem solicitacGes claras e
precisas para executar tarefas, o que traduz baixo indicativo referente ao gerenciamento da
equipe para 0 bom andamento do setor. O desvio-padréo 1,17 e 1,10 assinala heterogeneidade
nas respostas.

Com relacdo a competéncia de valorizar a opinido e iniciativa dos servidores, se
mostra fundamental, tanto na consideracdo destinada a esses colaboradores como também a
melhoria dos processos de trabalho existentes, que devem estar disciplinados para a
eficiéncia. Conforme as notas 3,75, 3,95 e 3,43 dos servidores cedidos, comissionados e
efetivos, nesta ordem, foram muito ruins, o que indicam ndo perceberem que existe essa
valorizacdo no 6rgdo. Também, o desvio-padrdo de 1,29, 1,00 e 1,27, que consiste em alta

dispersdo de dados.
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No tocante a adequada comunicacdo entre a chefia e os servidores, os respondentes
avaliaram com notas muito boas 4,40, 4,42 e 4,02, assim, conclui-se que ha convergéncia nas
opinides, e, estes percebem haver adequada comunicacao entre superiores e subordinados, o
que contribui positivamente para o clima. O desvio-padrdo assinala 0,94, 0,89 e 1,24,
portanto, as duas primeiras confirmam baixa disperséo de dados, e a Ultima demonstra média
dispersdo destes dados. Desse modo, esse resultado € fundamental para que ndo ocorram
rumores na comunicacédo, que podem ser ocasionados por discrepancia nas informacdes entre
pessoas do setor, ocasionando desentendimento parte do receptor da mensagem.

Com referéncia a autonomia que o servidor tem para desenvolver atividades e tomar
decisdes, MAl (2010) expressa que a autonomia funcional revela as chances do servidor
inovar sobre o teor do trabalho, definir prioridades; flexibilidade de horario. Assim, a
percepcdo de autonomia estimula o comprometimento e envolvimento do individuo e
repercute na sua satisfacdo e desempenho geral do setor.

Essa varidvel recebeu médias 3,25, 3,71 e 3,53 dos servidores cedidos, comissionados
e efetivos, respectivamente, e assim, conclui-se que estes ndo percebem ter autonomia para
desenvolver atividades e tomar decis@es, ainda que tenham se mantido, em parte, neutros. O
desvio-padréo apontado, nesta ordem, 1,37, 1,10 e 1,25, revela certa disperséo de dados.

A dimensdo Relacionamento e Comunicacdo no ambiente de trabalho, Gréfico 15, é
constituida por 9 variaveis que foram avaliadas pelos respondentes, de acordo com o tipo de

vinculo com a ALRN.
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Gréfico 15 — Média das Varidveis da Dimensdo Relacionamento e comunica¢do no ambiente de
trabalho de acordo com o tipo de Vinculo com a ALRN
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

E fundamental para a organizacdo que as atribui¢des do setor sejam determinadas com
clareza para o servidor, de modo que este tenha conhecimento das competéncias, objetivos do
setor e da sua importancia como colaborador.

Essa variavel obteve médias 4,20, 4,37 avaliadas pelos servidores cedidos e
comissionados, por essa ordem, indicam existir clareza na determinacdo de suas atribuicdes,
porém, com nota 3,80, os efetivos ndo enxergam clareza na delegacdo das atribuicdes do
setor. O desvio-padrao de 1,15, 0,95 e 1,31 informa pouca diversidade de dados em relacdo
aos comissionados e, quanto aos demais respondentes, tais notas indicam alta dessemelhanca
de opinides.

Com relagdo a variavel que diz respeito a justeza na distribuicdo das tarefas entre os
servidores, Sbragia (1983) aponta que, o sentimento de justica revela aquilo que prevalece nos
preceitos de decisdo; primeiro, as habilidades e desempenhos, para depois considerar 0s
aspectos politicos e pessoais do individuo. Portanto, entende-se que a justeza na transmisséo
das tarefas é relevante para aflorar o sentimento de satisfacdo do individuo, considerando-se
aspectos das atribuigdes e responsabilidades de cada servidor.

Nessa variavel, a nota 4,20 atribuida pelos respondentes cedidos, indica que percebem
haver justeza na distribuicdo das tarefas entre os servidores. Porém, aquelas em 3,97 e 3,45

avaliadas pelos servidores comissionados e efetivos, sucessivamente, sdo vistas como neutras.
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Pondera-se que estes ndo ddo importancia a esse quesito, e/ou ndo enxergam justeza nessa
distribuicdo na ALRN.

Sobre a forma adequada para solucdo dos problemas, Mal (2010) se refere a conflitos,
como aquela percepgdo dos servidores sobre problemas no ambiente de trabalho; e como
solucionar esses conflitos. Em regra, problemas no ambiente de trabalho podem ocorrer por
varios motivos, a exemplo de conflito entres os servidores, ou, falta de dialogo entre esses.

Essa variavel recebeu avaliacdo de 4,40, 4,36 e 3,94 dos respondentes cedidos,
comissionados e efetivos, seguindo essa ordem. Assim, aponta-se que o primeiro e 0 segundo
concordam parcial e/ou totalmente que, realmente, os problemas s&o solucionados
adequadamente no setor. Porém, os efetivos, com nota 3,94, discordam nesse ponto, pondo-se
no patamar da neutralidade. O desvio-padrdao de 0,60, 0,87 dos primeiros aponta baixa
dispersdo de dados, ja os efetivos indicam alta tal dispersdo, considerando-se 0s primeiros.

Sobre a questdo referente ao setor ser bem visto por outros setores, em regra, O
servidor incorpora a imagem do setor, que pode levé-lo a sentir-se orgulhoso em pertencer a
esse ambiente, e, esse sentimento pode impactar na sua motivacdo. Nesse quesito, é
importante realcar que os respondentes avaliaram em 4,25, 4,31 e 4,04, mantendo-se no
escore de “concordo parcial ou totalmente” na possibilidade de serem bem vistos entre os
outros setores da ALRN. Portanto, deve-se considerar como positiva tal avaliacdo, pela
anuéncia dos servidores nesta varidvel. Também, deve-se apontar que o desvio-padrao 0,91,
0,86 e 1,13 indica baixa dispersao de dados, pela confluéncia das respostas.

Ao se verificar se o setor é informado das decises que o envolvem, conclui-se que
pela avaliacdo dos respondentes com notas 4,45, 4,26 e 3,67, em relacdo as duas primeiras,
estas revelam concordancia favoravel a respeito da comunicacdo existente no setor. Ja 0s
efetivos que apontaram nota 3,67, julgam essa questdo desfavoravel, por entenderem que ndo
h& comunicacdo no setor sobre decisbes que o envolvam. O desvio-padrdo de 0,89 e 0,96 é
visto como baixo, e assim, subentende-se uma boa convergéncia de opinides dos respondentes
cedidos e comissionados, opostas ao 1,25 apontados pelos efetivos.

A variavel que trata da cordialidade em receber um novo colega no setor, foi a mais
bem avaliada pelos respondentes, visto que as notas a ela atribuida de 4,60, 4,57 e 4,56
apontam escore entre “concordo parcial e totalmente”, assim, tal resultado assinala existir um
clima favoravel a variavel sobre receber novo colega no setor. Porém, é importante destacar
que o desvio-padréo de 0,60, 0,93 e 0,91 foi 0 menor, indicando baixa dispersdo de dados, o

que é positivo por revelar homogeneidade nas opinides. Sendo assim, os servidores cedidos,
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comissionados e efetivos coadunam com a percepcdo inerente a essa variavel, que deve ser
vista como favoravel a instituicao.

Outro fator avaliado de forma positiva diz respeito ao relacionamento amigavel e
respeitoso no setor. Conforme as notas 4,55, 4,57 e 4,58 apontadas pelos respondentes
cedidos, comissionados e efetivos, respectivamente, revelam-se muito boas, no escore de
“concordo parcial e totalmente”, visto que o desvio-padrdo foi muito baixo, conclui-se
convergéncia na unidade dos dados, o que demonstra ser positiva essa variavel ao clima
organizacional da ALRN.

H& que se pesar a importancia que tem a comunicacdo tanto no ambito interno do
setor, bem como no externo. Especialmente na ALRN, por ser uma casa plural de ideias e
opiniBes, considerando-se que os mais diversos setores trabalham em sintonia uns com o0s
outros, o que carece da devida comunicacdo e colaboracéo entre os setores envolvidos.

Portanto, avaliou-se essa varidvel com notas 4,35 e 4,20 apontadas pelos cedidos e
comissionados, que indicam haver adequada comunicacdo e colaboragéo entre as diferentes
areas de trabalho envolvidas nas atividades do setor. Por outro lado, com nota 3,68, 0s
efetivos ndo percebem tal comunicacdo, ficando bem proximos do patamar da neutralidade.
O desvio-padrdo dos primeiros indica baixa dessemelhanca nas respostas, diferentemente do
ultimo, com 1,18.

Com relacdo a variavel sobre gostar do ambiente de trabalho, Bispo (2006) assinala
qgue o ambiente de trabalho determina o nivel de amizade entre os colegas de trabalho,
indispensavel para executar atividades individuais ou coletivas.

Assim, aquele ambiente amigavel e respeitoso, revela-se importante fator positivo na
ALRN. Prova disso, os respondentes deram notas 4,80, 4,68 e 4,45 muito boas, portanto, no
grau do “concordo parcial ou totalmente”, demonstra que gostam do seu ambiente de trabalho,
0 que é fundamental para a motivacdo desses servidores, tanto do ponto de vista pessoal como
para manté-los no 6rgdo, levando-se em conta a expectativa da instituicdo. O desvio-padréo
0,52, 0,75 e 1,00 é visto como baixo, demonstrando unidade nas opinides.

O Gréfico 16 trata da média da dimensdo identidade e compromisso com o trabalho,

composta por 7 variaveis, avaliadas de acordo com o tipo de vinculo com a ALRN.
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Gréfico 16 — Média das Varidveis da Dimensdo ldentidade e compromisso com o trabalho de acordo
com o tipo de Vinculo com a ALRN
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Mol (2010) se refere & dimenséo identidade com a institui¢do, a qual indica o sentido
de valor e satisfacdo no trabalho, que reflete o sentimento de satisfacdo e de orgulho, que o
individuo tem em contribuir com seu trabalho para a sociedade.

A respeito da questdo “gosto do trabalho que executo”, evidencia a satisfagdo que o
servidor tem quando o trabalho que ele executa esta alinhado as suas competéncias. E
importante ressaltar que essa satisfagdo pode resultar em motivacdo e, consequentemente, 0
retorno do servidor deve ser positivo com relacdo ao seu desempenho para a instituicao.

Deduz-se que, as notas apontadas em 4,45, 4,62 e 4,55, pelos respondentes, indicam
convergéncia na escala de “concordo parcial ou totalmente”, que os servidores gostam do
trabalho que executam. Com desvio-padrdo de 0,94, 0,83 e 0,94 assinala baixa disperséo de
dados, configurando unidade nas opinifes. Assim sendo, tais resultados prometem conforto as
chefias, pelo fato de os servidores estarem satisfeitos com o que executam no trabalho.

As tarefas delegadas aos servidores devem estar alinhadas as suas competéncias, de
modo que, estes possam executa-las de acordo com sua capacidade profissional. Ademais,

deve-se estabelecer a compatibilidade entre as demandas do setor e a adequacao do perfil do
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servidor, de maneira que ele se sinta motivado e comprometido com o trabalho. A essa
variavel os respondentes apontaram notas 4,50, 4,50 e 4,43, muito boas, entre “concordo
parcial e/ou totalmente™ que identificam existir essa adequagdao na ALRN.

Quanto ao desvio-padrdo, demonstra ser baixo, conforme as médias 0,76, 0,84 e 0,91,
que indica unidade dos dados. Portanto, é um fator positivo ao clima.

A respeito do compromisso com o trabalho, os respondentes se autoavaliaram, via de
regra, positivamente. Com notas concedidas de 4,05 cedidos, 4,67 dos comissionados e 4,68
pelos efetivos, respectivamente, conclui-se que concordam parcial ou totalmente que possuem
disposigéo para assumir compromisso com o trabalho, independentemente de serem cobrados
pela chefia. Com desvio-padréo apurado em 1,23, 0,76 e 0,81, observa-se certa diferenca entre
a avaliacdo dos cedidos, por apresentar média dispersdo nos dados, mas, os demais vinculos
demonstram unidade de opiniées em conformidade dos dados.

Portanto, tem-se a leitura de que esse indicador é fundamental ao se analisar a
produtividade no trabalho, considerando que essa disposicdo revela o grau de
comprometimento dos servidores com a ALRN.

Sobre clima organizacional, Siqueira (2008) aponta que a satisfacdo no trabalho esta
relacionada tanto ao ambiente fisico quanto a estrutura da organizacdo, pois resulta do
ambiente organizacional. Nesse diapasdo, é fundamental que o servidor sinta satisfacdo em
relagdo ao trabalho que executa, pois, a satisfacdo afeta tanto na sua qualidade de vida quanto
em seu rendimento propriamente dito.

Portanto, analisou-se a variavel sobre o servidor sentir-se confortadvel com sua
contribuicdo oferecida ao 6rgdo. A esse respeito, as notas 4,05, 4,58 e 4,19, apontadas pelos
respondentes, revelam que estes se sentem confortveis com sua contribuicdo ao 6rgdo. A
média desvio-padrdo de 1,14, 0,90 e 1,27 denota baixa dispersdo dos dados em relacdo aos
comissionados, e media entre os demais vinculos. Assim, conclui-se como positiva a
avaliacdo indicada a esta variavel.

Com relagéo ao orgulho que o servidor tem de trabalhar onde trabalha, ressalta-se que
a vida profissional determina o nivel de identificagdo profissional dos colaboradores com a
empresa, e tentar avaliar o grau de seu orgulho sobre a empresa e de seu éxito profissional
(BISPO, 2006). Nesse sentido, a identificagdo do servidor com o setor e demais sentimentos
afins, proporcionam condicdes favoraveis ao clima.

Considerando-se a avaliacdo dos respondentes, cedidos, comissionados e efetivos, as
notas 4,15, 4,60 e 4,35 correspondentes, indicam que esses servidores tém orgulho de

trabalhar onde trabalham. Muito embora os cedidos mostrem desvio-padréo 1,27 visto como
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alto, pondera-se que seja em virtude de pertencer a esfera distinta do poder legislativo.
Aqueles com vinculo comissionado e efetivo registraram média de 0,86 e 1,03,
respectivamente, declaram certa afinidade de opinides.

A respeito de sentir-se motivado em relacdo ao trabalho, a motivacao serve como uma
espécie de forca motriz que gera sentimentos de satisfacdo, interesse e responsabilidade com o
trabalho. Porém, se constatada baixa motivacdo na equipe, o clima organizacional tende a ser
desfavoravel a organizacao.

Ao observar as notas apontadas pelos respondentes, tem-se 4,15 e 4,34 avaliadas pelos
cedidos e comissionados nesta ordem, consideradas muito boas, por estes sentirem-se
motivados em relacdo ao trabalho, portanto, favoraveis ao clima organizacional. Ja a nota 3,75
apontada pelos efetivos, denota neutralidade, talvez por indicarem desconforto em responder a
questdo, e/ou, por ndo se sentirem motivados em relacdo ao trabalho, o que é desfavoravel ao
clima.

O desvio-padrdo 0,90 assinalado pelos comissionados confirma baixa dispersdo nas
respostas, ja aqueles cedidos, 1,14 e efetivos 1,27, mostram média heterogeneidade nos dados.
Assim sendo, em regra, tem-se como favoravel a motivacao dos servidores em relacdo ao
trabalho.

A avaliagdo concernente a importancia das atividades para o setor, retrata o sentimento
de satisfacdo e de orgulho, que o servidor tem ao se sentir importante em contribuir com seu
trabalho, o que deve afetar sua motivacdo em face do seu reconhecimento.

Sobre as notas concedidas pelos respondentes cedidos, comissionados e efetivos de
4,45, 4,61 e 4,56, nessa ordem, conclui-se que estes concordam parcial e/ou totalmente por
enxergarem suas atividades como importantes para o setor, 0 que, naturalmente, favorece o
clima organizacional. Também, deve-se considerar desvio-padrdo baixo com 0,83, 0,74 e 0,8,
gue denotam convergéncia dos dados.

O Gréfico 17 comporta a dimensdo Cooperacdo e Sensibilidade no ambiente de

trabalho, com trés variaveis avaliadas de acordo com o tipo de Vinculo com a ALRN.



93

Gréfico 17 — Média das Varidveis da Dimensdo Cooperacédo e Sensibilidade no ambiente de trabalho
de acordo com o tipo de Vinculo com a ALRN
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

A primeira variavel indaga a existéncia de cooperagdo entre colegas. As notas 4,40,
4,54 e 4,46 dadas pelos participantes cedidos, comissionados e efetivos, sucessivamente,
convergem para uma unidade entre os servidores, pois sdo bem proximas do escore “concordo
parcial e/ou totalmente”, que propicia como positivo o clima organizacional na ALRN.

Portanto, os respondentes afirmam haver cooperagdo no setor, o que € um dado
importante para atingir os objetivos e metas organizacionais, além da satisfacdo pessoal dos
colaboradores. Além disso, deve-se real¢ar o baixo desvio-padrao indicado pelas médias 0,94,
0,86 e 0,94, que vem a fortalecer o grau de concordancia nas respostas dos servidores, no
geral, favoraveis ao clima.

A segunda questdo se refere ao funcionario ser auxiliado pelos colegas quando
cometer um erro. A avaliacdo concernente a essa questdo estd relacionada a cooperacdo e
reciprocidade (MOL, 2010), que inclina os servidores & cooperacio das relacdes de trabalho,
colaboracdo mutua, disponibilidade a ajudar os colegas a resolver problemas e confianca na
equipe. Com notas de 4,20, 4,26 e 4,18, revela-se que os servidores em geral, acreditam que o
funcionario que comete um erro € ajudado pelos colegas, 0 que impacta positivamente no

espirito de equipe. Com relacdo ao desvio-padrdo, com médias 0,83, 1,01 e 1,00, constata-se
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baixa abstracdo dos dados, logo, h& boa convergéncia de opinides, e, a vista disso, tal variavel
é favoravel ao clima organizacional da ALRN.

Com referéncia a terceira e ultima varidvel, consiste em tentar compreender
sentimentos e emocdes, em perceber de forma objetiva e racional o que aflige a outra pessoa.
Dessa forma, avaliou-se que as notas 4,20, 4,27 e 4,11 confirmam que os respondentes
comungam da mesma opinido na escala de “concordo parcialmente”, ao identificarem essa
sensibilidade e compreensdo por parte dos superiores com relacdo aos problemas dos
servidores. Ja o desvio-padrdo com médias 1,15, 1,02 e 1,12, aponta média dispersdo de
dados. Assim, conclui-se que as notas indicadas devem ser compreendidas como satisfatorias
ao clima organizacional da ALRN.

Apds analisar 5 dimensbes com respectivas variaveis, quais sejam: Desenvolvimento
profissional (14 variaveis), Estilo de lideranca (8 variaveis), Relacionamento e comunicacao
no ambiente de trabalho (9 variaveis) e , ldentidade e compromisso com o trabalho ( 7
variaveis), Cooperacéo e Sensibilidade no ambiente de trabalho (3 varidveis), deve-se destacar
que o conjunto de 41 variaveis foram analisadas sob dois aspectos: o primeiro foi de modo
geral, conforme demonstradas no Quadro 11 — Sintese da Estatistica Descritiva aplicada as
Dimensdes e Variaveis e, e 0 segundo aspecto, Quadro 12 — Sintese da Estatistica Descritiva
aplicada as Dimensfes e Variaveis de acordo com o tipo de vinculo com a ALRN, dos
servidores cedidos, comissionados e efetivos, respectivamente. Portanto, foram efetivadas 82
andlises.

Observando os resultados apurados por ambos 0s aspectos, a dimensdo referente ao
desenvolvimento profissional foi aquela avaliada com piores notas em média geral de 3,89.
Porém, quanto a andlise por vinculo, os servidores cedidos e comissionados apontaram notas
4,04 e 4,06, vistas como boas, respectivamente, enquanto os efetivos concederam nota em
3,61, considerada baixa, portanto, afetou a média geral, deslocando-a para baixo. Ademais, a
variavel “As fung¢des comissionadas sdo distribuidas de forma justa”, obteve notas 3,20 e
3,66, nesta ordem, e 2,42, apontada pelos efetivos, que se configura como negativa e,
portanto, desfavoravel ao clima organizacional.

Assim sendo, conclui-se que ha divergéncia quanto as notas apontadas por vinculo em
face da média geral, na dimensdo desenvolvimento profissional, pelo fato de que os
comissionados e cedidos, em tese, tomam posse na investidura do cargo, ocupando chefias, o
que denota superioridade e, passa a impressao que deve ser confundida com desenvolvimento

profissional.
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Porém, deve-se considerar que o conjunto de 4 dimensdes, estas compostas por 27
variaveis, confirma haver convergéncia nas respostas tanto no aspecto geral quanto no aspecto
por vinculo com ALRN. Em especial, a dimensdo Identidade e compromisso com o trabalho,
aponta escore 4,47, pondo-se na escala de “concordo totalmente”, que é fator relevante para
favorecer o clima organizacional na ALRN.

Portanto, a par do que foi apurado na pesquisa e analisado de forma imparcial, deve-se
considerar que os resultados apontados pela avaliagdo, no geral, indicam como favoravel o
clima organizacional na ALRN. Para tanto, ¢ fundamental observar a pluralidade de ideias
existentes numa casa politica, quando ha uma diversidade de pessoas constituindo seu corpo
funcional, j& identificada neste trabalho, conforme indicada no Gréfico 4.

Muito embora a pesquisa aponte que 58% dos servidores sdo cargos comissionados,
enquanto 36% sdo efetivos e 6,0% sdo servidores oriundos de outros érgdos, € relevante
destacar que prevalece o sentimento de harmonia na convivéncia entre esses servidores. Os
exemplos disso, no geral, referem-se as variaveis “Um novo colega ¢ bem recebido no setor”
e, “O relacionamento no meu setor ¢ amigavel e respeitoso”, ambas obtiveram notas 4,57,
consideradas muito boas, na escala entre “concordo parcial e /ou totalmente”. Ao analisar as
mesmas varidveis acima citadas, com referéncia ao vinculo, confirma-se satisfatoriamente, a
tendéncia dessas varidveis de forma positiva.

Porém, ao se fazer um comparativo entre as avaliacbes de modo geral, indicadas no
Quadro 10 — Sintese da Estatistica Descritiva aplicada as Dimensdes e Variaveis, com aquelas
avaliacOes apresentadas no Quadro 12 — Sintese da Estatistica Descritiva aplicada as

Dimens@es e Varidveis de acordo com o tipo de vinculo com a ALRN, tém-se os seguintes

dados:
Quadro 12 — Comparativo entre avaliagdes geral e por vinculo com ALRN
Notas por vinculo com ALRN
Dimensao Cedidos Comissionados | Efetivos Notas/ geral

Desenvolvimento profissional 4,04 4,06 3,61 3,89
Estilo de lideranca 4,10 4,30 3,93 4,16
Relacionamento e comunicagdo no ambiente 4,42 4,37 4,02 4,18
de trabalho

Identidade e compromisso com o trabalho 4,26 4,56 4,36 4,47
Cooperacao e Sensibilidade no ambiente de 4,27 4,56 4,25 4,31
trabalho

Elaborado pela autora. Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Com referéncia a dimensdo desenvolvimento profissional (14 variaveis), observa-se
que obteve menor pontuagdo no geral, muito embora por vinculo os servidores cedidos e
comissionados tenham apontado boas notas, os servidores efetivos ndo enxergam tal
possibilidade em desenvolver-se profissionalmente e, a nota baixa atribuida por estes afetou
de forma negativa essa dimensdo. Contudo, os gestores devem atentar para essa questéo, pelo
fato dos servidores efetivos serem permanentes no quadro funcional da ALRN, e que essa
avaliacdo denota insatisfacdo, desmotivacdo e falta de perspectiva, portanto, desfavoravel ao
clima. Para Siqueira (2008) clima, aléem de ser um indicador do nivel de satisfacdo dos
colaboradores, também aponta a percepcdo que o funcionario tem sobre a organizagéo.

Portanto, observando as dimensdes apresentadas no (APENDICE A), confirma-se uma
tendéncia no ranking, favoravel ao clima organizacional, apontada pelos servidores
comissionados e cedidos, em face dos efetivos. Porém, conforme extrato exposto é perceptivel
que entre as cinco dimensodes estudadas, quatro delas indicam avaliagGes positivas ao clima, e
por essa razdo, conclui-se que apés os dados serem apurados e analisados, tém-se como

favoraveis ao clima organizacional da ALRN.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho se propds analisar o clima organizacional a partir da percepcdo dos
agentes publicos efetivos, cedidos e comissionados que compdem ALRN. Por essa razéo,
serdo apresentadas consideracdes sobre os resultados alcangados, tendo como procedéncias
este objetivo geral e objetivos especificos de: a) caracterizar o perfil do corpo de agentes
publicos efetivos, cedidos e comissionados da Assembleia Legislativa participantes da
pesquisa; b) analisar a percepcdo dos servidores da ALRN quanto as varidveis pertinentes a
escala clima organizacional; c) estabelecer as relacGes entre as dimensdes, que na percepgao
dos servidores da ALRN, afetam o clima organizacional na ALRN.

Com relacdo aos objetivos propostos e, em resposta ao primeiro objetivo especifico
sobre tracar o perfil dos servidores, os resultados apontados pelo universo de 339
participantes da pesquisa, revelam certo equilibrio quanto ao género (gréfico 1), o que reduz a
possibilidade de viés pela percepcdo diferente de sexo. Referente a idade (gréfico 2), a
pesquisa revela servidores com mais de 46 anos, portanto, experientes. Também que ha um
consideravel niumero com mais de 51 anos de idade, 0 que gera certa expectativa para
requerer aposentadoria em curto prazo. Portanto, tais dados alertam o setor de RH em planejar
concurso publico em médio prazo, como forma de garantir a funcionalidade dos trabalhos da
Casa. Porém, como 36% dos respondentes tém menos de 35 anos, ha certa paridade com
aqueles com mais de 50 anos. Isto deve ser em decorréncia do concurso publico realizado em
2013, com contratacdo de 85 novos servidores efetivos.

Em relagdo a escolaridade, a ALRN dispde de um vasto quadro de servidores técnicos
bem qualificados (gréfico 3), resultado de uma permanente politica voltada para a
qualificacdo profissional de seus servidores, por meio da escola da Assembleia e parceria com
mestrados da UFRN. Sobre o tipo de vinculo com ALRN (grafico 4), hd um quantitativo a
mais de 22% de servidores comissionados em relacdo aos efetivos, ja os cedidos sdo uma
parcela bem pequena, se comparada aos demais vinculos, que deva nao ter tanta interferéncia
no clima organizacional. Assim, pondera-se que pelo elevado numero de cargos
comissionados, haja um clima desfavoravel em detrimento dos servidores efetivos, haja vista,
que grande parte dos comissionados detém cargos de chefia. O (gréfico 5) indica o tempo de
atuacdo na instituicdo, neste, 55% dos respondentes trabalhou em outro Orgdo, o que €
provavel terem conduzido consigo a cultura de diversas organizagGes. Contudo, 45% tém seu

primeiro trabalho na ALRN. Assim, tem-se que a média de tempo de trabalho na ALRN, é de
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aproximadamente 11 anos e 8 meses, 0 que é um fator positivo, pois pressupde-se que tenham
adquirido e incorporado a cultura da instituigéo.

Com respeito a analisar a percepcdo dos servidores da ALRN quanto as variaveis
pertinentes a escala clima organizacional; via de regra, os servidores percebem um bom clima
organizacional na ALRN. Isso em razdo da média geral indicada no (quadro 11) — Sintese da
Estatistica Descritiva aplicada as Dimensdes e Varidveis. Assim, no geral, em 4 das 5
dimens@es analisadas, quais sejam: estilo de lideranca; Relacionamento e comunicacdo no
ambiente de trabalho; Identidade e compromisso com o trabalho e, Cooperacdo e
Sensibilidade no ambiente de trabalho, o conjunto dessas 4 dimensdes constitui um universo
de 27 variaveis, avaliadas pelos servidores, com notas consideradas muito boas, no escore de
“concordo parcial e/ou totalmente, de acordo com a escala Likert. Assim sendo, o resultado de
tais dimensd@es indica ser favoravel o clima organizacional na ALRN.

Porém, é relevante realcar, a intensidade que a dimensao desenvolvimento profissional
representa para o clima organizacional, considerando 14 varidveis, sendo assim, a mais
extensa dentre as demais. Sobre isso, em analise geral, obteve média vista como ruim
conforme assinaladas no (quadro 11), mantendo-se no patamar da neutralidade. Assim sendo,
leva-se a crer que, os servidores ndo enxergam possibilidades de se desenvolver
profissionalmente, o que reflete ser um resultado desfavoravel ao clima organizacional.

Ao estabelecer as relacbes entre as dimensdes, que na percep¢do dos servidores da
ALRN, afetam o clima organizacional na ALRN, conforme aponta o (APENDICE A) -
Sintese da Estatistica Descritiva aplicada as Dimensdes e Varidveis de acordo com o tipo de
vinculo com a ALRN, a variavel que obteve a menor nota, pertence a dimensdo
desenvolvimento profissional, qual seja “as fungdes comissionadas sao distribuidas de forma
justa”, avaliada de acordo com o vinculo com a ALRN.

Nesse sentido, € perceptivel que os servidores ndo vislumbrem haver justica na
distribuicdo das funcbes comissionadas. Ademais, a nota 2,42, considerada muito baixa,
atribuida pelos efetivos, pde-se no escore “discordo parcialmente”. Em vista disso, tal variavel
carece de atencdo por parte dos gestores, por se referir ao sentimento de justica, que ao nédo
ser percebido pelos servidores, pode afetar negativamente o clima organizacional. Ainda
mais, se tratando daqueles efetivos que, em regra, sdo aqueles permanentes no quadro
funcional da ALRN. Assim, os resultados da pesquisa alertam que a forma utilizada na
distribuicdo das funcOes comissionadas, deve trazer implicacbes gerenciais afetas a

motivacao, satisfacdo e desempenho destes servidores.
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Para ilustrar essa questdo, M6l (2010), um dos autores adotados para o referencial
teorico desta pesquisa, aponta em seus estudos que o fator “Reconhecimento de mérito”
reflete o sentimento de valorizacdo pelo esforco dispensado ao Orgdo, recompensa aos
servidores pela chefia; e, percepcao dos critérios de avaliar seu desempenho. Ainda vai mais
além, ao se referir a falta de perspectivas e desmotivacdo, que demonstra falta de
oportunidades de crescimento e, inexisténcia de expectativa para progredir profissionalmente.
Nesse sentido, o referido autor fundamenta o resultado desta pesquisa no tocante,
especialmente, a dimensdo desenvolvimento profissional.

Ainda, Sbragia (1983) afirma que a motivacdo determina o grau de satisfagéo,
aspiracdes, necessidades e expectativas dos individuos no ambiente de trabalho.
Considerando essa varidvel, seu sentido comporta sentimentos de responsabilidade,
motivacao, autoestima, justica e reconhecimento dos servidores. Assim, 0 conjunto desses
elementos pode afetar o seu desempenho e, portanto, o clima organizacional. Nessa
perspectiva, a média apontada para essa dimensdo associa-se a inten¢do da pesquisa realizada
por Saback (2011), na camara dos deputados, onde o fator desenvolvimento profissional,
também, foi mal avaliado naquele 6rgéo.

Por outro lado, vale ressaltar que a dimensédo identidade e compromisso com o
trabalho (grafico 10), em analise geral confirma-se como a mais bem avaliada na pesquisa.
Assim sendo, os gestores devem considerar a disposicdo e 0 comprometimento que estes
servidores tém com a instituicdo, que deve afetar positivamente o clima.

Ao analisar as dimensdes conforme aponta o (APENDICE A) percebe-se a mesma
tendéncia apontada pelos respondentes com relacdo a dimensdo Identidade e compromisso
com o trabalho. Haja vista a avaliagdo concedida pelos respondentes, confirmarem
semelhante intencdo de acordo com a anélise geral procedida no (quadro 11). Dessa forma,
conclui-se que ha convergéncia entre eles, ao revelarem haver, de fato, identidade e
compromisso deles, com o trabalho que, certamente, configura-se como fator positivo ao
clima organizacional na ALRN. Nesse seguimento, MAl (2010) se refere a dimensao
identidade com a instituicdo, a qual indica o sentido de valor e satisfacdo no trabalho, que
reflete o sentimento de animo e de orgulho, que o individuo tem em contribuir com seu
trabalho para a sociedade.

Analisando partir do (grafico 12), que estabelece a avaliacdo por vinculo, sobre a
dimensdo desenvolvimento profissional, observa-se que embora as respostas, tenham se
posicionado na casa do “concordo parcialmente” pelos dois primeiros, a nota concedida pelos

efetivos tende a abaixar a média geral dessa dimensédo. Portanto, confirma-se que os efetivos
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ndo enxerguem alcancar tal desenvolvimento profissionalmente, exatamente, por vivenciarem
essa realidade ha bastante tempo e ndo tenha, assim, se concretizado. Agora, em relagcdo aos
outros vinculos, em regra, grande parte deles ja ingressa nos quadros da ALRN com vantagem
em ocuparem chefia o que, notadamente traz a impressdo de progressdo funcional, em
detrimento daqueles efetivos.

E importante destacar o extrato comparativo (quadro 12), que apresenta um panorama
entre avaliacao geral e por vinculo, tem-se que as dimensoes “Desenvolvimento profissional”
e “estilo e lideranga” sdo mal avaliadas pelos servidores efetivos, o que revela falta de
perspectiva em crescer profissionalmente, que por sua vez gera desanimo. Assim, deve-se
considerar que motivagdo é um fator pessoal e se trata de uma forca interior que busca atender
0s anseios e necessidades do individuo, portanto, ndo deve ser analisada coletivamente.
Quanto a lideranca, presume-se que um lider deve ter habilidades de influenciar e motivar
seus liderados de modo a contribuirem voluntariamente, e atingirem 0s objetivos da
instituicdo. Assim, a leitura que se faz acerca destas varidveis, € que os cedidos e
comissionados concederam boas notas, pelo fato de que, parte destes é ocupante de chefia e,
deve se sentir confortdvel nestas afirmacGes. Agora, no tocante as demais dimensdes de
acordo com o (quadro 12), elas obtiveram notas boas, revelando um cenario favoravel ao
clima organizacional na ALRN,

Ao rematar esta analise, tendo em vista o conteudo discorrido no corpo do trabalho,
com base na revisdo de literatura dos autores comentados, e no modelo de pesquisa adotado,
com referéncia a Saback (2011), conclui-se que, apesar de revelar certas fragilidades, em
especial no tocante ao desenvolvimento profissional do servidor, a Assembleia Legislativa do
Rio Grande do Norte, possui um bom clima organizacional, considerando o resultado geral
atribuido as variaveis avaliadas, real¢cando, especialmente, o fator estilo de lideran¢a com foco
na confianca e no sentimento de solidariedade que os servidores percebem em relacdo a
chefia.

Com referéncia as dimensdes “Identidade e compromisso com o trabalho” e,
“Cooperacao e sensibilidade no ambiente de trabalho”, foram as mais bem avaliadas pelos
respondentes, configurando-se favoraveis ao clima, portanto, devem ser bem administradas
pelos gestores de modo a impulsionarem os resultados almejados pela instituicao.

Ao concluir este trabalho, espera-se que os gestores da ALRN, considerem e reflitam
acerca dos resultados apurados nesta pesquisa, de modo a manifestarem interesse sobre o
tema clima organizacional, e de outras matérias inerentes a gestdo de pessoas, garantindo o

robustecimento de uma perspectiva geral da ALRN alinhada a melhoria da produtividade e,



101

voltada a motivacdo, satisfacdo e compromisso de seus servidores, pois 0 seu principal objeto
de estudo é a pessoa humana. Portanto, diante de tais resultados, fica a sugestdo aos gestores,
em estabelecer uma politica de gestdo de Recursos humanos, embasada nos principios da
meritocracia, adotando um modelo de hierarquizacdo e premiacdo com foco nas competéncias
e nos méritos pessoais dos servidores.

Ademais, tendo, por exemplo, a limitacdo da dimensdo do universo pesquisado,
considerando aplicacdo da analise descritiva dos dados, sugere-se que a pesquisa seja aplicada
com amostras maiores, de maneira a fortalecé-la. Além da possibilidade de explorar outras
nuances da gestdo de pessoas no legislativo, como qualidade de vida no trabalho e estudo
aprofundado de escala motivacional, de modo que os resultados auxiliem o melhor
planejamento do setor de gestdo de pessoas das Casas Legislativas que, detém peculiaridades
de ser um espaco com elevada influéncia politica dentre as organizacdes da Administracao
Publica.
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Dimensdes

Questdes

Meédias de Pontos

Desvio-padréo

Variancia

Mediana

Média por Categoria

Cedidos

Comissionados

Efetivos

Cedidos

Comissionados

Efetivos

Cedidos

Comissionados

Efetivos

Cedidos

Comissionados

Efetivos

Cedidos

Comissionados

Efetivos

Desenvolvimento
profissional

Sinto que o 6rgéo
inspira o progresso
profissional do
servidor

3,95

4,09

3,60

0,89

1,39

0,79

1,20

1,94

4,00

4,00

4,00

Os servidores séo
recompensados
pelo esforgo e
dedicagdo que
dispensam ao
6rgdo

3,95

3,87

3,34

0,94

1,38

0,89

1,33

1,89

4,00

4,00

4,00

As fungdes
comissionadas sao
distribuidas de
forma justa

3,20

3,66

2,42

1,36

1,36

1,85

1,47

1,84

3,00

4,00

2,00

A relacéo entre
minhas
contribuigdes e
recompensas é
justa, em
comparagao as
contribuigdes e
recompensas dos
outros

4,30

3,73

3,39

0,86

1,16

1,36

0,75

1,34

1,84

4,50

4,00

3,50

Percebo que
aqueles que
possuem bom
desempenho no
trabalho progridem
na carreira

3,10

3,66

3,09

1,52

1,35

2,31

1,47

1,83

3,00

4,00

3,00

Tenho
possibilidades de
crescimento
profissional no
6rgdo

3,70

3,61

3,58

1,22

1,18

1,30

1,48

1,39

1,69

4,00

4,00

4,00

Existe
planejamento das
tarefas do setor

4,35

4,21

3,56

0,93

0,98

1,28

0,87

0,96

1,63

5,00

5,00

4,00

Meus
conhecimentos e
habilidades sdo
bem aproveitados
no 6rgdo

4,45

4,31

3,93

0,89

0,90

1,19

0,79

0,82

1,94

5,00

5,00

4,00

4,04

4,06

3,61
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Estou satisfeito(a)
com o interesse
dos superiores pelo
meu Servico

4,15

4,42

4,02

1,35

0,94

1,27

1,82

0,88

1,61

5,00

5,00

5,00

Sou incentivado a
me capacitar por
meio de cursos,
treinamentos etc.

4,35

4,20

3,95

0,81

1,06

1,25

0,66

1,12

1,56

4,50

5,00

4,00

Tenho
possibilidade de
aprender coisas
novas no setor

4,40

4,44

4,12

0,94

1,10

0,88

1,21

5,00

5,00

4,00

Sou elogiado
quando fago um
bom trabalho

4,05

4,21

3,75

1,15

1,25

1,31

1,57

4,00

5,00

4,00

Recebo feedback
da chefia em
relagdo ao meu
trabalho

4,05

4,13

3,71

1,23

1,24

1,52

1,54

4,50

5,00

4,00

Estou satisfeito(a)
com a forma de
gerenciamento de
conflitos em meu
setor de trabalho

4,55

4,27

4,10

0,83

0,98

1,05

0,68

0,96

1,10

5,00

5,00

4,00

Estilo de
lideranga

Tenho confianga
em relacéo a chefia
da unidade

4,40

4,58

4,02

1,23

0,88

131

1,52

0,78

1,71

5,00

5,00

5,00

Sinto-me a
vontade para
procurar meus
superiores sempre
gue preciso

4,40

4,59

4,29

1,19

0,86

1,12

1,41

0,73

1,31

5,00

5,00

5,00

A chefia colabora
coma
produtividade e
resultado do
trabalho em equipe

4,45

4,37

4,18

1,05

1,03

1,14

1,10

1,07

1,31

5,00

5,00

5,00

A chefia
demonstra
lideranga,
dinamismo e
proatividade em
relacéo as
atividades do setor

4,25

4,52

3,99

1,25

0,87

1,21

1,57

0,76

1,47

5,00

5,00

4,00

Recebo
solicitaces claras
e precisas para

3,90

4,28

3,99

1,17

0,95

1,10

1,36

0,91

1,22

4,00

5,00

4,00

4,10

4,30

3,93
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executar tarefas

As opinides e
iniciativas dos
funcionarios sdo
valorizadas no
orgéo

3,75

3,95

3,43

1,29

1,27

1,67

1,00

1,62

4,00

4,00

4,00

Existe adequada
comunicagéo entre
a chefia e os
servidores do setor

4,40

4,42

4,02

0,94

0,89

1,24

0,88

0,80

1,55

5,00

5,00

5,00

Tenho autonomia
para desenvolver
atividades e tomar
decisOes

3,25

3,71

3,53

1,37

1,10

1,25

1,88

1,56

3,50

4,00

4,00

Relacionamento

e comunicag&o

no ambiente de
trabalho

No meu setor,
todos sabem com
clareza suas
respectivas
atribuicdes

4,20

4,37

3,80

1,15

0,95

1,31

1,33

0,90

1,72

5,00

5,00

4,00

As tarefas sdo
distribuidas de
forma justa entre
0s servidores

4,20

3,97

3,45

0,77

1,15

1,35

0,59

1,32

1,83

4,00

4,00

4,00

Os problemas séo
solucionados de
forma adequada

4,40

4,36

3,94

0,60

0,87

1,15

0,36

0,76

1,32

4,00

5,00

4,00

Meu setor é bem
visto entre 0s
outros setores

4,25

431

4,04

0,91

0,86

1,13

0,83

0,74

1,28

4,50

5,00

4,00

Meu setor é
informado das
decisOes que 0
envolvem

4,45

4,26

3,67

0,89

0,96

1,25

0,79

0,92

1,57

5,00

5,00

4,00

Um novo colega é
bem recebido no
setor

4,60

4,57

4,56

0,60

0,93

0,91

0,36

0,86

0,84

5,00

5,00

5,00

O relacionamento
no meu setor é
amigavel e
respeitoso

4,55

4,57

4,58

0,51

0,95

0,79

0,26

1,08

0,63

5,00

5,00

5,00

4,42

4,37

4,02
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Existe adequada
comunicagao e
colaboragéo entre
as diferentes areas
de trabalho
envolvidas

4,35

4,20

3,68

0,81

0,92

1,18

0,66

0,85

1,38

5,00

4,00

4,00

Gosto do meu
ambiente de
trabalho

4,80

4,68

4,45

0,52

0,75

1,00

0,27

0,56

1,01

5,00

5,00

5,00

Identidade e
COMPromisso
com o trabalho

Gosto do trabalho
que executo

4,45

4,62

4,55

0,94

0,83

0,94

0,89

0,70

0,89

5,00

5,00

5,00

Recebo tarefas que
estdo de acordo
com minha
capacidade
profissional

4,50

4,50

4,43

0,76

0,84

0,91

0,58

0,71

0,83

5,00

5,00

5,00

Tenho disposi¢ao
para assumir
compromisso com
o trabalho,
independentemente
de cobranga por
parte da chefia

4,05

4,67

4,68

1,23

0,76

0,81

1,52

0,58

0,66

5,00

5,00

5,00

Sinto-me
confortavel com a
contribuigdo que
ofereco ao 6rgédo

4,05

4,58

4,19

1,19

0,76

1,09

1,42

0,58

1,20

4,00

5,00

5,00

Tenho orgulho de
trabalhar onde
trabalho

4,15

4,60

4,35

1,27

0,86

1,03

1,61

0,73

1,05

5,00

5,00

5,00

Sinto-me motivado
em relacdo ao meu
trabalho

4,15

4,34

3,75

1,14

0,90

1,27

1,29

0,81

1,62

5,00

5,00

4,00

Minhas atividades
sdo importantes
para o setor

4,45

4,61

4,56

0,83

0,74

0,83

0,68

0,55

0,69

5,00

5,00

5,00

4,26

4,56

4,36

Cooperagéo e
Sensibilidade no
ambiente de
trabalho

Existe cooperacéo
entre os colegas

4,40

4,54

4,46

0,94

0,86

0,94

0,88

0,74

0,89

5,00

5,00

5,00

O funcionério que
comete um erro é
ajudado pelos
colegas

4,20

4,26

4,18

0,83

1,00

0,69

1,02

0,99

4,00

5,00

5,00

4,27

4,36

4,25
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Ha sensibilidade e

compreenséo,
elos superiores,

P Pel 420

com relagéo aos

problemas dos

servidores

4,27

4,11

1,15

1,12

1,33

1,03

1,26

5,00

5,00

4,00

Fonte:

Dados da pesquisa, 2017.




APENDICE B

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL - 2017

|Esta pesquisa de clima organizacional faz parte da dissertagéo do Mestrado em Gestao Publica que estou concluindo na Casa. O objetivo deste trabalho é
identificar fatores relacionados a satisfagdo e a motivagédo dos servidores da ALRN em prol da produtividade no trabalho. Ressalto que as informagoes
prestadas pelos servidores serdo mantidas em sigilo absoluto e, ainda, que o resultado da pesquisa seré analisado de forma consolidada, ou seja, sera
somente apresentada a porcentagem dos servidores que compartilham determinada opinido. E muito importante que vocé participe da pesquisa, pois, dessa
forma, ajudara no diagnéstico de como o servidor da ALRN percebe sua relagédo com o trabalho nesse érgéo.
Desde ja, agradeco sua colaboragéo, Luci Dantas.

PERFIL
) Efetivo () Comissionado  ( ) Cedido

[5énero: () Masculino () Feminino

[Faixa etéria: () até 25 anos () de 26 a 30 anos () de 31 a 35 anos

)de36a40anos ( )ded4lad5anos( )ded6a50anos ( )de5la55anos ( )de56 a60anos () mais de 60 enos
Fscolaridade (curso completo): () Nivel médio () Nivel superior Que Curso?

) Especializagcdo - Curso? () Mestrado - Area? () Doutorado

Ha quanto tempo trabalha na ALRR anos ou meses

Antes da ALRN, trabalhou em outro 6rgéo?

) N&o () Sim. Por quanto tempo? anos ou meses

Fm qual setor trabalha?

| eia as questdes com atencdo e coloque o nimero correspondentes as suas respostas utilizando uma escala de 1 a 5,
Considerando que:

LEGENDA
1- Discordo Totalmente 3 - Neutro 4- Concordo parcialmente
2- Discordo parcialmente 5- Concordo Totalmente
NOTA
ITEM A SER AVALIADO 1|2 |3 |4 |5

D horério de trabalho permite que eu tenha uma boa qualidade de vida.

D horério de trabalho é suficiente para que eu desempenhe minhas atividades com eficiéncia e qualidade.

Fenho autonomia para decidir sobre a flexibilizacdo de meus horarios.

Sou incentivado a me capacitar por meio de cursos, treinamentos etc.

A remuneracéo é compativel com minhas responsabilidades e minha carga de trabalho.

As funcdes comissionadas séo distribuidas de forma justa.

Percebo que aqueles que possuem bom desempenho no trabalho progridem na carreira.

Atendo as expectativas gue meus superiores possuem em relacdo ao meu trabalho.

Fenho possibilidades de crescimento profissional no 6rgéo.

Em minha opinido, tenho um bom desempenho no trabalho.

Recebo tarefas que estdo de acordo com minha capacidade profissional.

Binto-me motivado em relagdo ao meu trabalho.

Binto-me confortavel com a contribuicéo que ofereco ao 6rgéo.

A\ chefia demonstra lideranca, dinamismo e proatividade em relacéo as atividades do setor.

Fenho confianca em relacéo a chefia da unidade.

A\ chefia acompanha as atividades e resultados do setor.

Binto-me a vontade para procurar meus superiores sempre que preciso.

A\ chefia colabora com a produtividade e resultado do trabalho da equipe.

Sou elogiado quando faco um bom trabalho.

Existe planejamento das tarefas do setor.

I\s opinides e iniciativas dos funcionarios séo valorizadas no érgéo.

Meus superiores se preocupam com a qualidade do trabalho produzido no setor.

D relacionamento com meus superiores é respeitoso e cortés.

Ha sensibilidade e compreenséo, pelos superiores, com relagdo aos problemas dos servidores.

Fenho autonomia para desenvolver atividades e tomar decisdes.

Recebo solicitagdes claras e precisas para executar tarefas.

A\s tarefas séo distribuidas de forma justa entre os servidores.

No meu setor, todos sabem com clareza suas respectivas atribuicdes.

Existe adequada comunicagéo entre a chefia e os servidores do setor.

Fxiste adequada comunicacgéo e colaboracéo entre as diferentes areas de trabalho envolvidas nas atividades do sefol

=

Meu setor é informado das decisdes que o envolvem.

Meu setor é bem visto entre os outros setores.

[Sosto do meu ambiente de trabalho.

Existe cooperacéo entre os colegas.
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LEGENDA
1- Discordo Totalmente 3 - Neutro 3- Concordo parcialmente
2- Discordo parcialmente 4- Concordo Totalmente
NOTA
ITEM A SER AVALIADO 1213 5

O relacionamento no meu setor € amigavel e respeitoso.

O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

Ha servidores suficientes para desenvolver as atividades do setor.

Os problemas sé&o solucionados de forma adequada.

Um novo colega é bem recebido no setor.

Toda a equipe auxilia um novo funciondrio em suas dificuldades.

Gosto do trabalho que executo.

Tenho disposicéo para assumir compromisso com o trabalho, independentemente de cobranca por parte da chefia.

Tenho orgulho em trabalhar onde trabalho.

Estou satisfeito(a) com o interesse dos superiores pelo meu servico.

Minhas atividades sdo importantes para o setor.

Os servidores séo recompensados pelo esforco e dedicacéo gue dispensam ao 6rgao.

A relacdo entre minhas contribuicdes e recompensas € justa, em comparacdo as contribuicdes e recompensas dos outros.

Tenho possibilidade de aprender coisas novas no setor.

Recebo feedback da chefia em relacdo ao meu trabalho.

Meus conhecimentos e habilidades sdo bem aproveitados no 6rgéo.

Sinto que o 6rgéo inspira o progresso profissional do servidor.

Disponho das ferramentas e equipamentos necessarios para realizar as tarefas.

Existe adequada disposicédo de mdveis e equipamentos no meu setor.

O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

Estou satisfeito com a forma de gerenciamento de conflitos em meu setor de trabalho

Dentre os fatores abaixo, quais vocé considera que, atualmente, mais impactam positivamente sua motivag&o e produtividade no trabalho?

(Ordene até 3 opcdes, conforme sua prioridade, assinalando 1 para o fator que possui 0 maior impacto positivo, 2 para o que possui o segundo maior

impacto positivo e 3 para 0 que possui o terceiro maior impacto positivo)

() Possibilidade de ascenséo no 6rgdo () Reconhecimento

() Autonomia no desempenho das tarefas () Trabalho variado e desafiante

() Flexibilidade de horarios () Relacdo com a chefia

() Bom ambiente de trabalho () Outro: |

Dentre os fatores abaixo, quais vocé considera que, atualmente, mais impactam negativamente sua motivagéo e produtividade no trabalho?
(Ordene até 3 opcdes, conforme sua prioridade, assinalando 1 para o fator que possui 0 maior impacto negativo, 2 para o que possui o segundo
maior impacto negativo e 3 para 0 que possui 0 terceiro maior impacto negativo)

() Falta de fungdes comissionadas () Conflitos entre funcionarios do setor

() Sobrecarga de trabalho () Trabalho rotineiro

() Supeniséo da chefia () Falta de justeza na relacéo responsabilidades x beneficios
() Outro:

Que sugestdes vocé daria para melhorar o ambiente de trabalho, a satisfagéo, o desempenho, a qualidade de vida, a motivagéo
ou a realizagao profissional dos senidores do seu 6rgéo?




