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Resumo:

O objetivo do estudo foi analisar o clima organizacional da Secretaria de Gestdo de Pessoas
(SGP) de uma Universidade Federal. Como instrumentos de coleta de dados utilizaram-se: a
observacdo participante e um questionario adaptado do modelo de Rizzatti (1995), composto
de 30 questbes objetivas subdivididas em seis categorias: 1) A imagem e avaliacdo; 2)
Desenvolvimento de recursos humanos; 3) Organizacdo e condigdes de trabalho; 4)
Relacionamento interpessoal; 5) Sucessdo politico-administrativa e comportamento das
chefias; e 6) Satisfacdo pessoal. A populacdo do estudo foi de 100 colaboradores e a amostra
de 89 respondentes. Para elaboracdo da base teorica, destaca-se Rizzatti (2002) que ressalta a
importéncia do estudo do clima organizacional para descrever as percepcOes das pessoas em
relacdo a organizacdo e ao seu ambiente de trabalho. Como principais resultados obteve-se
que o clima foi considerado favoravel, no qual prevaleceu um bom relacionamento entre 0s
servidores e destes com as chefias; uma imagem e avaliacdo interna positiva; e 46% dos
colaboradores satisfeitos com o trabalho. Como consideracdes finais, apesar da pesquisa ter
apresentado um clima favoravel, identificou-se pontos que devem ser objeto de um estudo
mais detalhado por parte da SGP, como questfes relacionadas a organizacao e condigdes de
trabalho, com destaque para a relacdo do quantitativo de servidores com a necessidade de
servico, considerada abaixo da média, bem como alternativas que minimizem 0s aspectos
negativos relacionados a remuneracao.

Palavras Chaves: Clima organizacional. Gestdo de pessoas. Rela¢des interpessoais.

STUDY OF ORGANIZATIONAL CLIMATE OF THE SECRETARIAT OF PEOPLE
MANAGEMENT OF A FEDERAL UNIVERSITY

ABSTRACT:

The objective of the study was to analyze the organizational climate of the Secretariat of
Personnel Management of a Federal University. Data collection instruments were used:
participant observation and an adapted questionnaire the Rizzatti model (1995), composed of
30 objective questions divided into six categories: 1) The image and evaluation; 2)
Development of human resources; 3) organization and working conditions; 4) interpersonal
relationships; 5) political and administrative Succession and behavior of managers; and 6)
Personal satisfaction. The study population was 100 employees and a sample of 89
respondents. To elaborate the theoretical basis, stands out Rizzatti (2002) which highlights the
importance of organizational climate study to describe the perceptions people have about the
organization and their work environment. The main results were obtained that the weather
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was considered favorable, in which prevailed a good relationship between the servers and
those with supervisors; an image and positive self-evaluation; and 46% of employees satisfied
with the work. As conclusion, despite the research have shown a favorable climate, we
identified points that should be the subject of a more detailed study by the SGP, as issues
related to organization and working conditions, especially the quantitative ratio of servers the
need for service, considered below average, as well as alternatives that minimize the negative
aspects of remuneration.

Key-words: Organizational climate. People management. Interpersonal relationships.

1 INTRODUCAO

A globalizacdo da economia e o desenvolvimento de tecnologias inovadoras sdo
fatores destacados por Machado e Molinari (2008) que caracterizam 0 contexto que as
organizagOes estdo inseridas. Enfatizam que nesse cenario a dimensdo mais afetada é a que
envolve o entendimento do fator humano nas organizages, no sentido de promover o
comprometimento e o engajamento diante aos objetivos organizacionais.

Nessa perspectiva, entende-se que a gestdo de pessoas tem passado por grandes
transformacdes nestes ultimos anos, em funcdo da necessidade das empresas de incrementar a
sua capacidade competitiva para enfrentar a concorréncia dos mercados globalizados.
Portanto, o diferencial competitivo de uma organizacdo, ocorrerd a partir do
comprometimento organizacional na criacdo de valor por meio de estratégias de gestdo de
pessoas (SILVA, 2003).

No ambito universitario, Rizzatti (2002) ressalta que as universidades brasileiras
pertencem a um cenario de transformacGes tecnoldgicas, culturais, cientificas e politico-
institucionais, por esta razdo as instituices de ensino superior precisam adequar-se as
mudancgas, criar novos paradigmas organizacionais e direcionar seus objetivos as necessidades
emanadas pela sociedade. O autor destaca que um dos fatores que devem ser repensados
relaciona-se com a melhoria do ambiente de trabalho e a satisfacdo dos diversos integrantes
em relacédo ao clima presente na instituicao.

Além deste contexto, as organizacGes publicas estdo inseridas em um ambiente de
gestdo da Administracdo Publica Federal controlada pelo tribunal de contas da unido que
destaca no seu Acdrddo n° 3023 a importancia de preservar e otimizar o valor da organizacao
mediante politicas de gestdo de pessoas. Estratégias de retencdo de talentos sdo adotadas para
0 estabelecimento de boa relagdo de trabalho entre os gestores e os colaboradores de forma a
construir uma forca de trabalho motivada e competente, uma organizagéo do trabalho atrativa
e flexivel, e préticas que efetivamente retenham profissionais com as competéncias desejadas
(TCU, 2013).

Diante desta conjuntura do ambiente organizacional, constata-se que as condicgdes
humanas dependem da interacdo das pessoas com 0 meio organizacional, sendo um dos
fatores o clima percebido. Dessa maneira, entende-se que o clima organizacional contribui nas
relacbes e desenvolvimento interpessoal dos servidores, e pode-se dizer que no futuro, o
maior desafio institucional estara ligado & percep¢do de que as tecnologias ndo serdo 0s
unicos passos para se atingir o resultado empresarial esperado, mas sim, a satisfacdo e o
comprometimento das pessoas junto as organizagdes, que possivelmente estabelecerdo um
novo modelo de conceitos institucionais (MACHADO; MOLINARI, 2008).

Nesse sentido a Secretaria de Gestdo de Pessoas da Universidade trabalha com
politicas e diretrizes de desenvolvimento humano, com a adocdo de acbes voltadas para
melhoria do ambiente de trabalho e do desempenho do servidor na prestacdo de servigos.
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Dentre as acdes, destacam-se: dimensionamento de pessoal, ou seja, avaliacdo do perfil
profissional para melhor adequacdo da sua lotagdo com as atribuicbes do cargo;
desenvolvimento de lideres e encontro anual dos servidores da SGP.

Mediante o0 exposto, norteia-se este estudo com a seguinte pergunta de pesquisa:
Como o clima organizacional é percebido pelos colaboradores da Secretaria de Gestdo
de Pessoas (SGP) de uma Universidade Federal?

Desse modo o estudo objetiva analisar o clima organizacional da Secretaria de Gestédo
de Pessoas. E como objetivos especificos, identificar os componentes que determinam a
compreensdo do clima organizacional, e assim apontar as caracteristicas predominantes no
ambiente da SGP, e por fim, propor a¢bes que visem contribuir para a melhoria do ambiente
organizacional.

O estudo, para fins académicos, é relevante por abordar um tema que promove o
aprendizado e discussdes sobre o desdobramento do comportamento humano nas
organizacOes. Com intuito de compreender os fatores que determinam a construcdo do clima
organizacional e sua relacdo com os aspectos do ambiente de trabalho.

E de maneira geral, é valido ressaltar a importancia do comportamento humano nas
organizacg0es, visto que as pessoas fazem diferencial nas mesmas. E, portanto, o diagnostico
do clima torna-se um instrumento de gestdo na construcdo de projetos voltados para a
melhoria da qualidade, aumento da produtividade e elaboracdo de politicas estratégicas de
gestéo de pessoas.

Também se espera com o estudo contribuir para o fortalecimento da gestdo superior na
elaboracdo de estratégias que desenvolvam programas de melhoria no ambiente de trabalho,
para solucdo de lacunas entra as chefias e os servidores, e também, acdes de adequacdo do
contexto universitario para as exigéncias de 6rgaos controladores.

O presente artigo esta estruturado com a introducao que abrange a contextualizacdo do
tema, a pergunta norteadora, 0s objetivos e a justificativa, na sequéncia a revisao teérica, 0s
métodos e técnicas, a analise e discussdo dos dados, as consideracBes finais e por fim as
referéncias.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Os conceitos sobre clima organizacional s&o abrangentes e complexos, podendo variar
conforme a visdo de cada autor, nesse sentido, Puente-Palacios e Freitas (2006) atribuem essa
heterogeneidade na conceituacdo de clima, como sendo sua propria denominacdo metaforica,
as autoras, entendem que a avaliacdo sobre o clima organizacional pode ser confundida com
um ambiente “aconchegante, ou agradavel, ou de forma contraria, tenso”, porém, o verdadeiro
sentido de clima organizacional defendido pelas autoras € que esse esteja relacionado ao
diagnostico do nivel de satisfacdo dos membros da organizagdo com as praticas
organizacionais.

Dessa forma, Kolb et al. (1984) ressalta a importancia do administrador entender o
conceito de clima organizacional, pois é a partir da sua identificacdo que ele pode estimular a
motivacao dos seus colaboradores. A eficiéncia da organizagdo pode ser acentuada por meio
da construcéo de um clima organizacional que atenda as necessidades de seus membros, bem
como canalize esse comportamento motivado na diregdo dos objetivos organizacionais.

Observa-se que o estudo do clima organizacional pode ser relevante para a elaboragéo
de estratégias organizacionais, nesse sentido, Luz (2003, p. 14) entende que:

RECC — Revista Eletronica Cientifica do CRA-PR, v. 4, n. 2, p. 1-18, 2017.



ESTUDO DO CLIMA ORGANIZACIONAL DA SECRETARIA DE GESTAO DE PESSOAS DE UMA UNIVERSIDADE
FEDERAL

Leandro Dias Curvo; Ligia Maria Heinzmann

[...] é indispensavel conhecer o que os funcionarios pensam sobre a empresa e qual a
sua atitude em relacdo aos diferentes aspectos de uma organizagdo. SO assim é
possivel melhorar a qualidade do ambiente de trabalho, a qualidade de vida das
pessoas no trabalho e, consequentemente, a qualidade dos servicos prestados pela
empresa.

Por sua vez, Nars et al. (2013) expde que o clima organizacional reflete um estado
momentaneo, sujeito a alteracbes de acordo com as eventualidades ocorridas na organizacao,
ou seja, € de carater transitorio e volatil. Sendo assim, o desafio é compreender o clima
organizacional e apontar as reais necessidades dos funcionarios para uma possivel intervencao
em busca da satisfacdo dos individuos.

J& Rizzatti (2002) acentua a importancia do estudo do clima organizacional para
descrever as percepcdes das pessoas em relacdo a organizacao e ao seu ambiente de trabalho.
O autor em seus estudos evidencia mecanismos de compreender a definicdo do clima
organizacional por meio da identificacdo de categorias com seus componentes e respectivos
indicadores que possam auxiliar na elaboracdo de modelos especificos para sua analise em
determinadas organizacgdes ou institui¢oes, sejam publicas e privadas.

A partir dessa andlise, ainda 0 mesmo autor, enfatiza que esses modelos permitem
identificar dois aspectos relevantes: 1) analise do clima como ferramenta de ligacdo entre o
nivel individual e o nivel organizacional, considerando o que os funcionarios numa
coletividade pensam a respeito do ambiente de trabalho; e 2) os modelos sdo formulados e
desenvolvidos numa realidade proxima de cada tipo de organizagdo. Sendo assim, Rizzatti
(1995) estabeleceu seis categorias como parametros para analisar o clima organizacional, a
saber:

a) Imagem e avaliacdo: identificar os dados e as informacdes avaliativos que servem
de base para estabelecer a imagem que desfruta a organizacdo, na percepcéo dos
individuos que a compdem;

b) Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos: referem-se ao
conjunto de principios, estratégias e técnicas que tém como finalidade a atracdo,
manutencdo, satisfacdo, treinamento e desenvolvimento do ser humano na
organizacao;

c) Organizagdo e condigcdes de trabalho: coordenacdo planejada das atividades de
uma série de pessoas para a consecucdo de algum propésito ou objetivo em
comum;

d) Relacionamento interpessoal: relacionamento entre as pessoas na organizacao,
tanto individual como grupal, e as inter-relagGes intraorganizacionais no ambiente
de trabalho;

e) Sucessdo politico-administrativa e comportamento das chefias: mecanismos para
designar os chefes, por meio do processo indicativo ou eletivo;

f) Satisfacdo pessoal: grau em que os participantes estdo contentes com a sua
situacdo de trabalho, em relacdo as varias atividades ligadas com a fungdo que
exercem e o reconhecimento que lhes € atribuido por parte da organizacao.

No contexto das organizacgdes publicas “a mudanga frequente das liderangas, o sistema
burocratico, o plano de cargos e salarios, entre outras variaveis, podem influenciar no
desempenho dos colaboradores” (MORO et al., 2012, p. 04). Avalia ainda, que o setor
publico possui determinadas caracteristicas que sdo fundamentais na compreensdo do
comportamento dos individuos e consequentemente do clima da instituicao.

Nesse sentido, Rizzatti (2002, p. 14) enfatiza que:
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Nas universidades, um dos fatores que deve ser repensado relaciona-se com a
melhoria no ambiente de trabalho e a satisfacdo dos seus maltiplos usuarios em
relacdo ao clima presente na instituicdo, principalmente nas funcbes administrativas.
Este repensar passa por incorporacfes de técnicas modernas, preparacdo do pessoal
de apoio e infraestrutura, e conscientizacdo de seus agentes para o processo de
desenvolvimento institucional, principalmente quanto a forma continuada de
melhorar o ambiente de trabalho proporcionando um clima favoravel no trabalho.

Na dimensédo da categorizacdo do clima organizacional, Motta (2006, apud SOUSA;
GARCIA, 2011, p. 25), estabelece que na atualidade a maioria dos autores classificam o clima
como sendo:

[...] clima desfavoravel, neutro e favoravel. No clima desfavoravel, o trabalhador
manifesta comportamento de frieza, de distanciamento social, com reclamagdes,
conflitos, reacOes de estresse, de alienagdo, rejeicdo, negatividade e frustracdo. O
clima neutro apresenta-se quando o trabalhador perde a consciéncia do significado
do trabalho e passa a executar as tarefas de forma linear e monétona. Os
comportamentos e atitudes dos trabalhadores, nesse tipo de clima, desencadeiam
apatia, falta de criatividade, desinteresse, indefini¢do e estagnacdo. O ambiente de
clima favorével, por sua vez, é permeado por varios elementos de representagdes
significativas que expressam calor humano, integracao, satisfacdo, receptividade ao
novo, comprometimento, destaque no desempenho diério e elevada produtividade.

A cultura organizacional possui inimeros entendimentos de acordo com a concepgao
de diferentes autores, entretanto, Robbins (2010, p. 505) esclarece que: “os valores
compartilhados decorrentes de uma cultura organizacional forte asseguram que todas as
pessoas caminhem para a mesma direcdo”, ou seja, independente das caracteristicas
apresentadas pela cultura, se ela for bem consolidada trard aspectos positivos para 0 ambiente
de trabalho, refletindo diretamente na percepcao do clima organizacional.

O entendimento do comportamento das pessoas nas organizacdes publicas pode ser
diferenciado em alguns aspectos especificos por conta da natureza legal que regulamenta a
Administracdo Publica, entretanto, as premissas da pesquisa do clima organizacional de
maneira geral podem se adaptar as peculiaridades de cada organizacao.

3 METODOS E TECNICAS

Para elaboracdo deste estudo, realizou-se uma pesquisa de carater descritivo, que é
caracterizado pela descricdo de determinada populacdo ou fenémeno, da mesma maneira que
aponta opinides, atitudes e crencas de uma populacdo (GIL, 2002). O tipo € estudo de caso
que é retratado por abordagens de investigacdo que desenham um fato contemporaneo em um
contexto real (YIN, 2001).

O enfoque é qualitativo visto a necessidade de descrever a complexidade de
determinado fendmeno e analisar a percepc¢do do clima estabelecido na Secretaria de Gestéo
de Pessoas. Conforme Richardson (1985) a pesquisa qualitativa evidencia como compreender
e classificar processos dinamicos vividos por grupos sociais estabelecendo particularidades
dispostas no comportamento dos individuos. O corte da pesquisa é classificado como
transversal, os dados foram coletados no periodo de fevereiro de 2015.

O instrumento de coleta de dados foi elaborado com base na adaptacdo do modelo de
Rizzatti (1995), composto por 30 questdes objetivas subdivididas em seis categorias: 1. A
imagem e avaliacdo da SGP; 2. Desenvolvimento de recursos humanos; 3. Organizacao e
condicBes de trabalho; 4. Relacionamento interpessoal; 5. Sucessdo politico-administrativa e
comportamento das chefias; e 6. Satisfacdo pessoal.
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Por tratar-se da identificacdo da percepcdo dos colaboradores, especificando o seu
nivel de concordancia com a afirmacdo, optou-se pela utilizacdo da escala de Likert, de 1 a 5
pontos, sendo expressa da seguinte maneira: 1. Discorda totalmente; 2. Discorda
parcialmente; 3. Nem discorda e nem concorda; 4. Concorda parcialmente; e 5 concorda
totalmente.

Também foi utilizada a técnica de observagdo participante, em decorréncia de um dos
autores desse estudo compor o quadro efetivo de pessoal desta Secretaria, lotado na
Coordenagdo de Desenvolvimento Humano, portanto, € membro da organizacdo e participa
das acdes que correspondem a formacdo da construcdo do clima organizacional. Portanto,
optou-se pelo estudo na Secretaria de Gestdo de Pessoas por questdes de acessibilidade.

A populacdo do estudo foi de 100 colaboradores, dispostos entre servidores técnicos
administrativos, terceirizados (recepcionistas executivos) e estagiarios, obtiveram-se 89 dos
questionarios respondidos. Os respondentes se dividem na seguinte proporcdo: 66 técnicos
administrativos, 7 terceirizados e 16 estagiarios.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

A Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP) é vinculada a Pro-reitoria Administrativa
(que assessora a Reitoria em assuntos referentes a area técnica para garantir melhor eficiéncia
nos servicos da gestdo administrativa). A SGP foi instituida pela resolucdo CD n. 11, de 19 de
outubro de 2008 e alterada pela resolu¢do CD n. 44, de 31 de outubro de 2012, com intuito de
aumentar a autonomia de gestdo e implementacéo de politicas de gestdo de pessoas.

A SGP tem como objetivo a qualificacdo, desenvolvimento e valorizacdo permanente
dos técnicos administrativos e docentes, bem como estabelecer programas voltados para o
bem-estar do servidor. E composta pelas coordenagBes: Coordenacdo de Desenvolvimento
Humano (CDH), Coordenacdo de Administracdo de Pessoal (CAP) e Coordenacdo de
Assisténcia Social e a Saude do servidor (CASS), que assessoram na execucao e desempenho
de politicas estratégicas de gestdo de pessoas.

A pesquisa foi realizada com 89 colaboradores da Secretaria, sendo 29 da CDH, 31 da
CAP e 29 da CASS, distribuidos conforme tabela 1:

Porcentagem (%)

CDH CAP CASS

Género Mas_cu_lino 34,5 32,2 51,7
Feminino 65,5 67,8 48,3

18a28 48,3 42 6,9
29a 39 20,7 16,1 20,7

Faixa Etaria 40 a50 24,1 25,8 35
51a61 0,0 16,1 51,7
Mais que 61 6,9 0,0 17,2
01 més a 5 anos 72,3 58 20,7
05 anos e 1 més a 10 anos 13,7 13 17,2

10 anos e 1 més a 15 anos 0,0 6,4 0,0

. 15 anos e 1 més a 20 anos 0,0 0,0 3,5
Tempo de Servico 20 anos e 1 més a 25 anos 35 9,7 10,4
25 anos e 1 més a 30 anos 3,5 9,7 17,2

30 anos e 1 més a 35 anos 3,5 3,2 31

Mais que 35 anos 3,5 0,0 0,0
Técnico Administrativo 55,2 77,3 89,6

Categoria Funcional Terceirizado 6,9 9,7 6,9
Estagiario 37,9 13 3,5

Tabela 1: Perfil dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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O instrumento de coleta de dados foi dividido em seis categorias de acordo com o
modelo de Rizzatti (1995). A anédlise dos dados foi realizada na sequéncia das categorias
utilizadas para coletar as informacGes e também se optou em separar por coordenacfes. Vale
ressaltar que essas coordenagdes sdo localizadas em prédios separados, ou seja, 0S
colaboradores que as compdem nado estdo no mesmo ambiente de trabalho.

Ima%em da SGP

Satisfacdo da —e—CDH
comunidade em
relacdo a qualidade CAP
do servigo =——CASS

Conhecimento das
acoes e metas

Futuro profissional

Figura 1: A imagem e avaliacdo da SGP
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A figura 1 retrata a Categoria Imagem e Avaliacdo (RIZZATTI, 1995) da SGP
conforme a percepg¢do dos individuos que a constituem. Com base nesta figura identificou-se
gue nas quatro questdes analisadas, a que apresentou menor média nas trés coordenacdes foi a
questdo sobre o conhecimento de ages/metas/projetos desenvolvidos pela SGP, sendo 3,45
da CDH, 3,32 da CAP e 3,48 da CASS, desse modo, entende-se que ha necessidade de uma
analise mais detalhada dos mecanismos adotados pela Secretaria para disseminacdo dos
objetivos organizacionais e acbes de envolvimento dos seus colaboradores com o
planejamento da SGP.

Referente a questdo da avaliacdo do grau de satisfacdo em relacdo a qualidade dos
servicos prestados pela SGP, os colaboradores apresentaram as seguintes médias: 4,0 na
CDH, 3,65 na CAP e 4,03 na CASS, portanto, na CAP essa média foi menor que nas outras
coordenacdes, esse fato pode estar associado a natureza das atividades desenvolvidas pelas
coordenacdes, sendo que a CDH e a CASS trabalham com atividades voltadas para o ser
humano, sendo respectivamente, o desenvolvimento e a saude dos servidores; j& a CAP
trabalha com servicos de natureza burocratica e operacional, regidos por legislacOes
especificas, em que parte dessas atividades esta relacionada a folha de pagamento.

Levando-se em consideracdo as questdes da figura 1, pode-se destacar que 0sS
colaboradores da CAP tendem a discordar mais dos aspectos ligados a imagem e avaliacdo da
SGP do que os servidores da CASS, fato esse que pode estar relacionado com o tempo de
servico dos colaboradores dessa ultima coordenagdo, por ser em sua maioria constituida por
servidores com mais tempo de servigo, visto que de acordo com a tabela 1, 58,6 % possuem
mais de 20 anos de servico, ja os servidores da CAP apresentaram 22,6 % com esse mesmo
tempo de servigo.

De modo geral, nesta categoria (A imagem e avaliacdo da SGP) as trés coordenagdes
apresentaram as quatro afirmagdes maiores que o indice médio (3,0), entretanto, esse fato ndo
isenta a Secretaria de adotar medidas que identifiguem as falhas e os pontos criticos na
concepcao da imagem e avaliacdo da SGP, uma vez que, estabelecer e consolidar uma
imagem positiva da Secretaria para o publico interno e externo podera refletir na qualidade da
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prestacdo de servicos a comunidade da Universidade e agregar valor as atividades
desenvolvidas na SGP.

Treinamentos
5

4

Normas e Avwvaliacdo de
regulamentos desempenho —e—CDH
CAP
——CASS
Oportunidade
Mercado X para
remuneracio profissionais
competentes

Figura 2: Desenvolvimento de recursos humanos
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A Categoria Desenvolvimento de Recursos Humanos (RIZZATTI, 1995), conforme
figura 2, trabalha aspectos relacionados a principios, estratégias e técnicas que tém como
finalidade atracdo, manutencdo, satisfacdo, treinamento e desenvolvimento do ser humano na
organizacao.

De acordo com a figura 2, identificou-se que a questdo “Considerando o mercado de
trabalho e as atividades que executo, acredito que a remuneragdo esteja compativel”
apresentou no entendimento dos colaboradores uma média menor que as demais questdes
dessa categoria, na qual teve 3,24 na CDH, 2,97 na CAP e 3,62 na CASS. Destaca-se que por
tratar de uma organizacdo publica, e a maioria (74,15%) dos respondentes serem servidores
técnico-administrativos efetivos, a remuneracao é prevista em lei, de acordo com o plano de
carreira dos cargos técnico-administrativos, ou seja, 0s incentivos e as progressoes salariais
dependem de uma série de critérios estabelecidos pelas leis: 8112 de 11/12/1990 e 11.091 de
12/01/2005. Portanto, acdes nesse sentido somente sdo possiveis de serem realizadas pelo
governo federal.

Nesse sentido, outra questdo que esta relacionada com lei especifica é a que trata do
processo de avaliacdo de desempenho da Universidade, nesse caso 0s colaboradores
apontaram a seguinte média: 3,79 na CDH, 3,06 na CAP e 3,97 na CASS. Ainda que as
médias sejam superiores ao indice médio, essa questdo merece uma atencdo, por tratar de um
aspecto que pode apontar possiveis falhas no desempenho da execucdo das atividades.

Em relacdo a afirmagdo sobre os treinamentos oferecidos pela SGP proporcionarem
crescimento profissional e consequentemente a maior satisfacdo no trabalho, os respondentes
das trés coordenacBes, de maneira geral, discordaram totalmente (5,6%) e discordaram
parcialmente (6,7%). Observa-se que 12,3% n&o consideraram como positivo o sistema de
treinamento oferecido pela SGP. Nesse sentido, é importante que a SGP identifique as
possiveis falhas no sistema de treinamento, pois a falta de treinamento adequado pode
influenciar no desempenho das atividades, na prestacdo de servicos, e por sua vez no clima
organizacional.

Percebe-se uma diferenca no entendimento dos colaboradores das coordenagdes na
questdo que trata sobre oportunidade na SGP para profissionais competentes, sendo as médias
3,86 na CDH, 3,52 na CAP e 4,24 na CASS. As diferengas nas médias podem ser
caracterizadas por fatores como: o comportamento da chefia, o ambiente de trabalho, a
relagdo da formacgdo profissional com as atribuigbes do cargo, ou até mesmo com o
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conhecimento sobre normas e regulamentos, pois quanto mais o colaborador entender do
funcionamento legal da SGP, mais seguro estara para desempenhar suas atividades.

Referente a questdo que trata das normas e regulamentos da SGP, obteve-se as
seguintes médias nas coordenacdes: 3,55 na CDH, 3,61 na CAP e 3,86 na CASS. A CASS
apresentou média superior nessa questdo em relacdo as demais coordenacdes, nesse sentido,
essa situacdo pode estar associada ao fato da média da CASS referente a questdo sobre
oportunidade para profissionais competentes, também ter se mostrado superior.

De modo geral, mesmo que em sua maioria as médias dessa categoria
(Desenvolvimento de recursos humanos) apresentarem-se superiores ao indice médio nas trés
coordenagdes, hd um percentual considerdvel de discordancia total e parcial em relagdo a
questdo que trata da remuneracdo (25,9%) e da avaliacdo de desempenho (13,5%). Dessa
forma, observa-se a importancia do desenvolvimento de estratégias que visem compreender
melhor a ligacdo entre essas questdes mencionadas e o desempenho dos colaboradores. Sendo
assim, podem-se adotar acdes que estimulem a satisfacdo do servidor de outras maneiras,
como por exemplo, programas voltados para a qualidade de vida no trabalho.

Chefia X
ne gessidade
Organ_lza(_:? oc 4 Técnico X
comunicacio no B
¥ necessidade
setor
—a— CDH
o . CAP
Esforco direcionado Responsabilidade e
aos objetivos confianc¢a ——CASS
Distribuicio de Planejamento e
tarefas decisoes

Figura 3: Organizacdo e condi¢es de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A figura 3 refere-se a Categoria da Organizacdo e Condicdes de Trabalho (RIZZATTI,
1995) que retrata 0s mecanismos estabelecidos pelas organiza¢es na consecucdo dos seus
objetivos por meio de ferramentas que auxiliam no desenvolvimento das tarefas institucionais.

Na figura 3 a afirmacdo “Considero adequada a quantidade de pessoal técnico
administrativo na SGP em relacdo a necessidade de servigo” obteve uma média abaixo das
demais questdes em todas as coordenacdes e de toda a pesquisa foi 0 ponto que apresentou
maior percentual de discordancia entre os respondentes. Com relacdo a média nas
coordenacdes chegou-se no seguinte valor: 3,62 na CDH, 2,23 na CAP e 2,62 na CASS.
Levando-se em consideracdo o percentual de maneira geral, obteve-se: 15,7% discordaram
totalmente, 28,1% discordaram parcialmente, isso representa que 43,8% dos respondentes nao
consideraram adequado o quantitativo de pessoal para desempenhar as atividades da SGP.

Diante desse fato, pode-se inferir que existe uma demanda por pessoal técnico
administrativo para compor o quadro funcional da SGP com intuito de aumentar a forga de
trabalho, porém essa necessidade de contratacdo de pessoal efetivo ndo depende somente da
constatacdo da demanda, mas sim de outros fatores politico-administrativos, como a dotagéo
orcamentaria disponibilizada pelo Ministério do Orcamento, Planejamento e Gestdo. Sendo
assim, a gestdo da Secretaria deve procurar adotar medidas que visem a otimizacdo do
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dimensionamento das pessoas, de acordo com a necessidade, a formacdo profissional e as
atribuices do cargo.

Em relacdo a questdo que se refere ao quantitativo de chefias conforme as
necessidades tém-se as médias 3,72 na CDH, 3,61 na CAP e 3,93 na CASS. Fato esse que
pode ser explicado por conta de que os cargos de chefia sdo previstos no organograma
institucional de acordo com as necessidades e natureza das atividades, portanto, os cargos
existem e estdo ocupados por servidores de carreira, iSso por sua vez pode vir a desfalcar a
equipe das atividades operacionais, reafirmando o0s apontamentos negativos inerentes ao
quantitativo de servidores.

Nesse sentido, nota-se que na questdo que aborda a distribuicéo justa de tarefas, tém-
se as seguintes médias: 3,79 na CDH, 3,00 na CAP e 4,28 na CASS. Comparando essas
médias com as relacionadas ao quantitativo de servidores, pode-se destacar que os servidores
da CAP apresentaram médias proximas, ou seja, denotam convergéncias entre a falta de
servidor (2,23) e uma possivel ma distribuicdo de tarefas (3,00), ja os servidores da CASS
apresentaram médias distantes, ou seja, apresentaram divergéncias entre a falta de servidor
(2,62) e uma possivel ma distribuicdo de tarefas (4,28). Esse fato pode estar relacionado com
gestdo administrativa de cada coordenacdo, presente em determinados aspectos
administrativos, tais como: a delegacdo de tarefas por parte da chefia, a natureza das
atividades desempenhadas e o proprio regime de trabalho executado por cada coordenacao.

Considerando a questéo que trata do direcionamento dos esforcos para consecucao dos
objetivos, metas e prioridades da SGP, as médias foram: 3,62 na CDH, 2,97 na CAP e 4,17 na
CASS. A média da CAP apresentou-se abaixo do indice médio (3,0), esse fato pode ser
associado a um conjunto de fatores que venham a contribuir para o seu entendimento, com
destaque para a questdo sobre o conhecimento de acOes/metas/projetos desenvolvidos pela
SGP, em que a CAP apresentou uma média préxima ao indice médio (3,32), ou seja, houve
algumas discordancias nesse quesito; bem como inumeras legisla¢des reguladoras que tornam
as atividades inflexiveis, cumprimento de prazos, entre outros. Isso reflete no sistema de
gerenciamento dos objetivos da CAP, o trabalho tende a se tornar mecéanico e operacional,
distanciando-se das prioridades da Secretaria.

Dessa maneira, apontam-se na questdo “Participo do planejamento e das decisdes que
envolvem o trabalho no setor” as seguintes médias: 3,66 na CDH, 3,48 na CAP e 4,41 na
CASS. A participacdo e o envolvimento do colaborador com as decisbes que regem a
execucdo de suas atividades podem ser fatores fundamentais para estimular a satisfacdo e o
comprometimento do servidor com o setor. Desse modo, considera-se relevante que a
Secretaria estabeleca de modo sistematico projetos de integracdo e estratégias de
descentralizacdo, tornando as unidades mais autdbnomas, e por sua vez, estimulando a maior
participacao dos colaboradores nas decisdes.

No que se refere a afirmacdo sobre conhecer as tarefas e responsabilidades do trabalho
e sentir confianga na execugdo das atividades, as trés coordenacOes apresentaram medias
positivas, sendo elas: 4,41 na CDH, 4,10 na CAP e 4,52 na CASS. Com base nessas
informacOes, observa-se que o0s colaboradores mostraram-se conhecedores de suas
responsabilidades e sentem-se confiantes na execucdo das atividades, esses apontamentos
refletem um quesito positivo para Secretaria. Neste sentido, é interessante que a SGP canalize
essa confianca em prol de mitigar alguns pontos negativos apresentados nesta analise, a
exemplo da orientacdo dos esforcos para a consecucdo dos objetivos, bem como no
dimensionamento de pessoal capacitado para minimizar a falta de servidores.

Com relagdo a questdo sobre a organizacdo e comunicacdo como fatores que
contribuem para melhorar o desempenho das atividades, obtiveram-se as seguintes médias:
3,31 na CDH, 3,42 na CAP e 4,00 na CASS. Nesse apontamento destaca-se o fato da CDH
apresentar média menor que as demais coordenacdes, situacdo que pode ser compreendida
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com um comparativo da categoria profissional do perfil dos respondentes das coordenacdes,
uma vez que ao analisar o percentual de estagidrios nas coordenacgdes, tem-se: 37,9% na
CDH, 13% na CAP e 3,5% na CASS. Os estagiarios contribuem no desempenho das
atividades dessas coordenacdes, entretanto, eles sdo admitidos em caréter temporario, ou seja,
apos um determinado periodo deixam de fazer parte da equipe e selecionam-se novos
estagiarios, portanto, existe uma rotatividade programada. Na CDH, aproximadamente, de
cada 3 pessoas 1 ¢ estagiario, dessa forma, entende-se que essa coordenacao pode estar sendo
prejudicada com relacdo as questdes do processo de continuidade do sistema e da
comunicacéo organizacional.

De modo geral, essa categoria da pesquisa apresentou alguns apontamentos negativos
que devem ser analisados de forma mais aprofundada por parte da Secretaria, no sentido de
diminuir possiveis impactos no desempenho das atividades da SGP, por outro lado, pode-se
destacar a questdo da responsabilidade e confianca dos colaboradores na execucao das tarefas,
por se tratar de um ponto importante para a consecucao dos objetivos da Secretaria.

Servidor e chefia

—CDH
Reconhecimento Relacionamento
- . CAP
profissional entre servidores

Espirito de equipe

Figura 4: Relacionamento interpessoal
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A figura 4 trata da Categoria Relacionamento Interpessoal (RIZZATTI, 1995) e
aborda aspectos relacionados ao comportamento do individuo em relagdo as pessoas e a
equipe de trabalho, bem como todas as inter-relagcdes intraorganizacionais presentes no
ambiente de trabalho.

Observa-se que na afirmacéo que se refere ao relacionamento da chefia com o servidor
as médias foram 4,24 na CDH, 4,35 na CAP e 4,76 na CASS. Essas médias denotam que 0
relacionamento das chefias com os servidores apresentam um cenario positivo. A SGP por
meio de suas coordenagdes pode aproveitar desse cenario para adotar programas que
favorecam o planejamento e o cumprimento de metas operacionais no sentido de ampliar o
desempenho e a satisfacdo do servidor.

No que concerne a afirmacdo que o relacionamento entre os servidores é cordial
obtiveram-se as médias: 4,14 na CDH, 4,29 na CAP e 4,62 na CASS. Com base nas médias é
possivel denotar que a convivéncia entre os colegas de trabalho na SGP é cordial, sendo
assim, favoravel a desenvolver um ambiente de trabalho produtivo.

Com relagdo ao apontamento sobre espirito de equipe as médias foram: 3,59 na CDH,
3,39 na CAP e 4,34 na CASS. Mesmo com o predominio de médias positivas, a SGP
apresentou um percentual de 2,2% de discordancia total e 11,2% de discordancia parcial,
portanto, existem colaboradores que estdo descontentes com o trabalho em equipe, nesse
sentido, a SGP precisa identificar possiveis problemas no desenvolvimento das equipes.
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No que se refere ao reconhecimento profissional as médias foram de 3,93 na CDH,
3,61 na CAP e 4,45 na CASS. Nessa questdo sdo reforcados aspectos positivos relacionados a
CASS, que podem ser explicados por diversos fatores como o tempo de servico dos
colaboradores, a faixa etaria, bem como o fato de 89,6% dos colaboradores serem servidores
de carreira da Universidade. Ressalta-se que 58,6% dos servidores da CASS possuem mais de
20 anos de tempo de servico, ou seja, estdo proximos de aposentar-se, sendo assim, é
interessante que esses aspectos sejam constantemente monitorados para identificar possiveis
alteraces no ambiente profissional.

Em sintese esta categoria apresentou pontos favoraveis a Secretaria, por demonstrar
aspectos positivos que sdo importantes para o desenvolvimento de um ambiente
organizacional propicio ao trabalho. Entretanto, apesar dos pontos favoraveis, esta categoria
apontou alguns fatores de alerta, que poderao interferir na relacdo interpessoal dos individuos,
ou até mesmo na formacdo de equipes bem consolidadas. Nesse sentido, destaca-se a questdo
que se refere ao espirito de equipe e o reconhecimento profissional.

Chefjlja preparada

Chefia estimula o

Confianc¢a na chefia aperfﬂgo.amento CDH
profissional
0 CAP
—a—CASS
A N
Acompanhamento L Sugestdes e
da chefia aos solucdes aceitas pela
servidores chefia

Figura 5: Sucessdo politico-administrativa e comportamento das chefias
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A figura 5 se refere a Categoria da Sucessdo Politico-administrativa e Comportamento
das Chefias (RIZZATTI, 1995) que aborda os mecanismos utilizados para designar os chefes,
por meio do processo eletivo ou indicativo, observando normas especificas da organizacao.
Com relacdo ao comportamento das chefias entende-se como sendo a caracterizacdo de
atitudes e procedimentos que definem o desempenho e competéncia na fungéo.

A funcdo de secretario de gestdo de pessoas € ocupada por indicacdo da Pro-reitoria
Administrativa, que por sua vez, € 0 secretario que designa as fungdes de chefia da SGP,
sendo assim, pode-se entender que o processo de designacdo de chefia ocorre por meio de
indicacdo. Do total de 100 colaboradores, 15 ocupam funcdo de chefia, ou seja, 15% exercem
algum tipo de atividade de direcéo.

De acordo com a figura 5, observa-se que na afirmagdo “As pessoas que ocupam
fungdo de chefia na SGP estdo preparadas para as suas atribuigdes” obteve-se média de 3,69
na CDH, 3,68 na CAP e 4,31 na CASS. Mesmo que 0 processo de designacdo de chefias seja
por meio de indicagdo, percebe-se pelas médias que os colaboradores, em sua maioria
(69,6%) acreditam que seus superiores estejam preparados para suas atribui¢cdes, com base
nisso pode-se sugerir que as designacdes de chefias obedecem a critérios de conhecimento e
de meritocracia.

No que diz respeito a afirmacdo que trata sobre a chefia imediata estimular e
incentivar o aperfeicoamento profissional tém-se as médias nas coordenacdes: 4,24 na CDH,
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3,90 na CAP e 4,66 na CASS. Nesse quesito pode-se definir aperfeicoamento profissional
como programas de qualificagdo ao servidor por meio de cursos de capacitacdo, graduacdes,
pos-graduacdes, entre outros, sendo que dependera do cargo e do nivel de formacdo do
colaborador. Essa questdo apresentou-se com médias positivas que refletem diretamente no
programa de desenvolvimento de cada servidor. Ressalta-se que existe no servico publico
federal amparo e incentivo ao servidor (técnico-administrativo) para se qualificar, previsto no
regime juridico da unido, tais como: horario especial para servidor aluno, afastamento para
realizacdo de pds-graduacdo, tal como subsidio financeiro para participacdo em eventos de
cunho profissional.

Com relacdo a afirmacdo sobre as sugestfes ou solucdes apresentadas individualmente
ou por equipes serem aceitas pela chefia, obteve-se as seguintes médias: 3,86 na CDH, 3,94
na CAP e 4,28 na CASS. Esta questdo apresentou um cenario positivo para SGP, em que
possivelmente essa afirmacdo esteja associada a confianca e autonomia que as chefias
delegam as suas equipes.

Nesse sentido, observa-se que na questdo que se refere a chefia acompanhar o
desenvolvimento dos membros de suas equipes, bem como elogiar e comentar o desempenho
dos seus colaboradores, as médias foram: 3,86 na CDH, 3,45 na CAP e 4,31 na CASS. Esse
ponto reafirma a perspectiva positiva das chefias com relagdo aos subordinados, pois
caracteriza que possivelmente existe um sistema de monitoramento das atividades, assim
como o reconhecimento do servico realizado pela equipe. Todavia, apesar desta perspectiva
positiva, foram percebidos pelos colaboradores o0s seguintes percentuais: 4,5% de
discordancia total, 9% de discordancia parcial, portanto, 13,5% dos colaboradores nao
consideram positivo esse quesito. Nesse aspecto € interessante que as chefias revisem as
estratégias adotadas no sentido de diminuir esse percentual, dirimindo possiveis insatisfacbes
com relacdo aos liderados.

Referente a questao “Os servidores confiam nos seus chefes” as médias foram: 3,52 na
CDH, 3,81 na CAP e 4,48 na CASS. Dessa forma, é possivel inferir que, de maneira geral, os
colaboradores confiam nos seus chefes. No entanto, € importante apontar que 21,3% nem
discordaram e nem concordaram com a afirmacao, ou seja, aproximadamente 1 em cada 4
colaboradores sentem-se indiferentes em relacdo a confianca na chefia. Quando se trata de
relacionamento com chefia € preciso destacar que alguns colaboradores podem sentir-se
desconfortaveis em expor o que realmente pensam, portanto, é valido observar com mais
atencdo esse percentual no sentido de neutralizar possiveis descontentamentos da equipe com
a chefia.

De forma geral, essa categoria apresentou resultados positivos, que demostram que as
chefias da SGP procuram manter um clima favoravel nas relagdes com os colaboradores, com
destaque para a chefia imediata no incentivo ao aperfeicoamento profissional dos servidores,
em que 53% dos colaboradores concordaram totalmente com a afirmacdo. Porém, é valido
monitorar a questdo da confianca na chefia, para que ndo se torne um possivel fator de
descontentamento na Secretaria e possa vir a influenciar nas atividades e relagdes entre as
chefias e os servidores.
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Figura 6: Satisfacdo pessoal
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Na figura 6 sdo abordados aspectos relevantes para caracterizagdo da Categoria
Satisfacdo Pessoal (RIZZATTI, 1995) dos colaboradores da SGP, estabelecendo critérios que
possam estimar o nivel de satisfacdo dos colaboradores no ambiente de trabalho.

Com base na afirmagcdo sobre a formacgdo profissional e as atividades que 0s
colaboradores exercem serem estimulantes, obtiveram-se as seguintes médias: 3,52 na CDH,
3,45 na CAP e 4,41 na CASS. Percebe-se que a CASS alcangou a maior média neste quesito,
chegando a 65,5% de concordancia total e 20,7% de concordancia parcial, ou seja, 86,2% dos
colaboradores dessa coordenagdo apontam que sua formacéo profissional, de alguma forma,
em relacdo a atividade desempenhada é estimulante. Esse fato pode ser entendido pela
natureza das atividades das coordenagdes, pois 0s servigos da CASS sdo da area da salde,
onde o ambiente laboral se assemelha com um ambulatorio médico, e os seus colaboradores,
de forma geral, sdo profissionais da area de salde (médicos, enfermeiros, técnicos em
enfermagem, entre outros).

Entretanto, nas outras coordenacdes 0s cargos que predominam sdo 0s generalistas, de
ensino médio, porém, os colaboradores procuram constantemente aprimoramento profissional,
como a formacdo superior. Sendo assim, destaca-se que essa formacdo em nivel superior
(graduacdo e pds-graduacdo) ao ser exigido para o cargo € importante para 0 melhoramento
continuo das tarefas e desenvolvimento das atividades da coordenagdo, todavia, 0
distanciamento do nivel de formacdo exigido para o cargo pode ocasionar um desinteresse
pela carreira.

Para a afirmagdo “Com base nas atividades que exerco e as condigdes oferecidas pela
SGP, o meu salario ¢ considerado bom”, as médias alcangadas foram: 3,07 na CDH, 2,94 na
CAP e 4,14 na CASS. Perante esses dados, percebe-se que na CASS a média foi superior que
nas demais coordenacdes, sendo que 51,7% dos colaboradores concordaram totalmente com a
afirmacdo. Na CDH, apesar da média ter sido superior ao indice médio, nota-se que 0
percentual dos colaboradores que discordaram totalmente foi de 20,1% e dos que discordaram
parcialmente foi 13,8%, ou seja, aproximadamente 1 em cada 3 colaboradores discordaram da
afirmacéo. E, na CAP a situagdo é negativa, pois a média foi inferior ao indice médio, e
constatou-se que 19,3% dos colaboradores discordaram parcialmente e 16,1% discordaram
totalmente da afirmacéo.

Esses percentuais podem ser justificados por alguns aspectos presentes na SGP, como
a questdo da faixa etaria e do tempo de servico na CASS, em que predomina servidores com
mais idade (68,9% possuem mais de 51 anos) e servidores com mais tempo de servico (58,6%
possuem mais de 20 anos de tempo de servico), dessa maneira, de acordo com o plano de
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carreira dos servidores publicos federais, quanto mais tempo de servico maior e a
remuneracdo do servidor, portanto, fica evidente que os servidores da CASS recebem uma
remuneracdo em torno de 50% maior que os servidores das demais coordenacoes.

Ainda, com relacdo a compatibilidade entre o salério e as atividades desempenhadas
pelos colaboradores, outro fator que pode estar contribuindo para que o percentual da CASS
seja superior que nas demais coordenacdes é o quantitativo de estagiarios, sendo 37,9% na
CDH, 13% na CAP e 3,5% na CASS. Pois a categoria funcional do estagiario recebe uma
remuneracdo estabelecida em lei, que ndo possui nenhum tipo de incentivo funcional ou
promocao por mérito, e ainda, mesmo o estagiario sendo competente, a universidade nao pode
admiti-lo por questbes legais e preceitos constitucionais, portanto, a percep¢do do estagiario
pode estar refletindo negativamente nas coordenacfes que possuem o maior percentual de
estagiarios.

As demais questdes dessa categoria apresentaram médias positivas, com destaque para
a afirmacao “Estou satisfeito com o trabalho que executo e com o meu setor”, pois 33,7% dos
colaboradores concordaram parcialmente e 46% concordaram totalmente com a afirmacéo,
isto é, 79,7% dos colaboradores, de forma geral, consideraram-se satisfeitos com o trabalho e
0 setor.

Neste sentido, esta categoria reflete um cenario positivo para SGP, com apontamentos
relevantes e favoraveis a satisfacdo pessoal dos colaboradores, contudo, é importante que a
Secretaria adote a¢fes mitigadoras em relacdo as questdes salariais com a compatibilidade do
servico desempenhado, pois a CDH e CAP apresentaram aspectos que podem estar
contribuindo para algum tipo de insatisfacdo pessoal no ambiente de trabalho.
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Figura 7: Coordenacdes por categoria
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

E por fim, na figura 7 as coordenacbes em relacdo a cada uma das seis categorias
desenvolvidas neste estudo. Pode-se destacar na analise que a CDH e a CAP em todas as
categorias obtiveram médias semelhantes, que por sua vez, foram inferiores as medias da
CASS. Os apontamentos que se destacaram neste estudo sdo presentes na categoria da
organizacdo e condigdes de trabalho, principalmente a questdo referente ao quantitativo de
pessoal em relacdo a necessidade de servico.

De modo geral, o perfil dos servidores presentes na Secretaria, em determinadas
categorias, influenciou no entendimento do contexto apresentado, com destaque para o tempo
de servigo dos colaboradores da CASS e para 0 quantitativo de estagiarios na CDH e CAP.
Da mesma forma, pode-se mencionar a questdo da natureza dos trabalhos desempenhados por
cada coordenacéo como fator de interferéncia na percepcdo do ambiente de trabalho.
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Por meio da analise foram apresentados aspectos positivos ao ambiente de trabalho da
SGP, tais como: sucessao politico-administrativa e comportamento das chefias, a imagem e
avaliacdo da SGP e a satisfacdo pessoal dos colaboradores.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar o clima organizacional da Secretaria de
Gestdo de Pessoas, para isso foram identificados os componentes que determinam a
compreensédo do clima organizacional e analisou-se 0 mesmo com base nas seis categorias de
Rizzatti (1995). O trabalho apontou as caracteristicas predominantes do clima da SGP e a
importéncia do estudo para o ambiente de trabalho nas universidades. Também foi possivel
apontar questdes que precisam de uma atencdo diferenciada por apresentarem aspectos
negativos.

Retomando a pergunta norteadora: Como o clima organizacional é percebido pelos
colaboradores da Secretaria de Gest&o de Pessoas de uma universidade Federal? E percebido
com predominio de aspectos positivos em relacdo ao ambiente de trabalho, tais como: o
relacionamento dos servidores com a chefia, a imagem da organizac¢do, bem como a satisfacéo
com o trabalho. Nesse sentido, de maneira geral, pode-se considerar o clima como sendo
favoravel ao desempenho das atividades.

Com base na anélise dos dados, destacam-se as categorias que contribuiram para o
resultado favordvel: a imagem e a avaliacdo da SGP e relacionamento interpessoal. Estas
categorias apresentaram médias elevadas, que de maneira geral caracterizam a Secretaria
como sendo um ambiente propicio para se trabalhar em que os colaboradores entendem como
positiva a sua imagem. E valido destacar a importancia das relagbes interpessoais na
organizagao, pois podem influenciar no desempenho profissional do colaborador.

Todavia, apesar do clima favoravel, foi possivel identificar aspectos negativos, que
necessitam de um maior acompanhamento, pois poderdo influenciar negativamente o
ambiente de trabalho na Secretaria. Nesse sentido, aponta-se a categoria da organizacao e
condigdes de trabalho, com destaque para o quesito que se refere ao quantitativo de servidores
com a necessidade de servicos, bem como aos aspectos legais que regulamentam a
remuneragdo no servigo publico federal. Ressalta-se também, que foi identificado na
satisfacdo pessoal um quesito preocupante que trata da compatibilidade do salario com as
atividades desempenhadas.

E importante destacar que por se tratar de uma instituicdo puablica existem restricdes
legais que influenciam no desempenho das atividades organizacionais e na ado¢do de medidas
que apoiem o servico publico. Sendo assim, a gestdo da SGP precisa estabelecer planos
estratégicos que visem minimizar 0s pontos negativos relacionados ao quantitativo de
servidores como uma melhor distribuicdo dos servidores e dos encargos; valorizar os
colaboradores por meio de programas de qualidade de vida no trabalho para compensar
aspectos negativos relacionados a remuneracéo; e, monitorar os servidores que estdo em fase
de aposentadoria para que ndao haja nenhum tipo de ruptura no ambiente de trabalho e nas
atividades operacionais com a saida destes servidores.

O estudo apresenta o seguinte fator limitador, a pesquisa do clima organizacional foi
realizada em uma Secretaria da Universidade, dessa forma, ndo é possivel generalizar os
resultados as demais unidades da instituicao.

De acordo com os resultados apontados, recomendam-se futuros estudos sobre o
dimensionamento de pessoal e qualidade de vida no trabalho, que podem contribuir para o
melhor entendimento dos aspectos negativos apresentados neste estudo. Para que a gestdo da
SGP possa estabelecer estratégias eficientes para desenvolver um ambiente de trabalho
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propicio aos seus colaboradores e assim a Secretaria e a Universidade poderdo apresentar
melhores resultados com relagéo aos servigos prestados & comunidade.
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