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RESUMO

O objetivo deste trabalho foi verificar junto aos servidores da Superintendéncia de Administracdo e Finangas da
SEFAZIMS, a percepgéo do clima organizacional dentro do seu ambiente de trabalho, demonstrando através de
estudiosos do assunto, a importancia da aplicagdo de pesquisa de clima organizacional. A coleta das informagdes
para a concluséo do trabalho foi através de um questionario, disponibilizado no google forms, no més de
julho/2021, levou-se em consideracdo as variaveis Vida Profissional, Visdo Estratégica, Lideranca, Processo
Decisdrio, Comunicacao institucional, Reconhecimento, Ambiéncia Organizacional, Desenvolvimento e Condicdes
de Trabalho. Foram convidados para a coleta de informaces 43 (quarenta e trés) funcionarios, dos quais 22 (vinte
e dois) se propuseram a colaborar com a pesquisa. As respostas foram tratadas por meio do Microsoft Office Excel
e apresentadas em graficos para melhor visualizagdo dos resultados. Pode-se dizer que o estudo contribuiu para
a evolugdo do conceito de clima organizacional no ambito do servigo publico, principalmente da Unidade
pesquisada. Os resultados foram considerados satisfatdrios, com sugestdo de melhorias em algumas variaveis
mencionadas, com o propdsito de subsidiar medidas a serem adotadas pela gestéo da unidade pesquisada.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Satisfagéo no Trabalho; Pessoas.
ABSTRACT

The objective of this work was to verify with the servers of the Superintendence of Administration and Finance of
SEFAZIMS, the perception of the organizational climate within their work environment, demonstrating, through
scholars on the subject, the importance of applying research on organizational climate. The collection of information
for the completion of the work was through a questionnaire, available on google forms, in July/2021, taking into
account the variables Professional Life, Strategic Vision, Leadership, Decision-making Process, Institutional
Communication, Recognition, Organizational Environment, Development and Working Conditions. Forty-three (43)
employees were invited to collect information, of which 22 (twenty-two) volunteered to collaborate with the research.
The answers were treated using Microsoft Office Excel and presented in graphs for better visualization of the
results. It can be said that the study contributed to the evolution of the concept of organizational climate in the
scope of the public service, especially in the Unit researched. The results were considered satisfactory, with a
suggestion forimprovements in some variables mentioned, with the purpose of subsidizing measures to be adopted
by the management of the researched unit.

Keywords: Organizational Climate; Job Satisfaction; People.

1. INTRODUGAO

1 Pés-graduanda do Curso de Pds-graduagdo Lato Sensu em Gestdo de Pessoas da Fundagao Escola de Governo de
Mato Grosso do Sul. E-mail: maricmelo90@gmail.com

2 Economista. Administradora. Mestre em Desenvolvimento Local. Atuacdo area Economia e Administragdo. E-mail:
leila.oliveira1002@gmail.com.


mailto:leila.oliveira1002@gmail.com

As organizagdes sdo compostas por recursos: humanos, materiais, financeiros e tecnoldgicos, e
sdo dependentes do trabalho dos seus colaboradores para sobreviver e se desenvolver. S&o as pessoas
que respondem pela interagao e interdependéncia dos processos, estrutura, tecnologia e ambiente que
compdem a empresa. Existem varios tipos de organizagdes, cada uma com suas especificidades
(RIZZATTI, 2002).

Embora a tecnologia oferega uma grande contribuicdo para a competitividade de uma
organizagdo no mercado, as pessoas ainda sdo o diferencial como alavancas para 0 sucesso

organizacional.

No mundo atual existe uma concordéncia que a grande diferenga das organizagbes esta
profundamente ligada ao clima alcangado no ambiente de trabalho (CHIAVENATO, 2006). Os bons
resultados de uma organizacdo estdo ligados a motivagdo humana de seus colaboradores para o
desempenho do trabalho. A motivagao determina o comportamento dos individuos e, sem estes, todos

0s demais recursos de uma organizagédo se tornam subutilizados.

Nas organizagdes, um bom clima organizacional tem sido um fator crucial no alcance de seus
objetivos. O ambiente de trabalho tem muita relevancia, ele pode afetar positiva ou negativamente as
pessoas que o integram definindo assim o sucesso ou insucesso individual e coletivo. Ele é uma espécie

de termdmetro dentro da organizagao.

Segundo Luz (2003), as empresas devem ouvir seus funcionarios, uma vez que essa pratica
deve fazer parte de sua miss&o, proporcionando-lhes um bom clima organizacional, por meio de agdes

motivacionais e compromisso de tornar a mao de obra satisfeita.

A Superintendéncia de Administracdo e Finangas, objeto de estudo, possui uma grande interagao
com as demais Unidades da Secretaria de Estado de Fazenda/MS, e, também com 6érgéos externos.
Para garantir as entregas de seus produtos, tem uma estrutura funcional de quatro Coordenadorias cada
uma com competéncias especificas de acordo com sua area, sendo elas: Coordenadoria de
Administragdo; Coordenadoria de Execucdo Orgamentéria e Prestacdo de Contas, Coordenadoria de

Assuntos técnico-Especializados e Administrativos e Coordenadoria de Gestdo de Pessoas.

Por ser um drgao de geréncia instrumental da estrutura organizacional basica da Secretaria de

Estado de Fazenda, subordinada diretamente ao Secretéario de Estado de Fazenda, é responséavel por:

Gerenciar, supervisionar, orientar e operacionalizar as atividades de execugao orgamentaria,
financeira, contabil e de patrimdnio, de gestao de recursos humanos, vigilancia, arquivo, protocolo, bem
como emitir pareceres técnico-especializados, no ambito dos processos administrativos disciplinares da

Secretaria de Estado de Fazenda;



Planejar e implementar programas de desenvolvimento e capacitagédo de recursos humanos,
com o objetivo de promover a formagao, a capacitagao e o aperfeicoamento dos servidores da Secretaria

de Estado de Fazenda;

Supervisionar, controlar e gerenciar as atividades relativas a elaboracdo ou a emissdo de
pareceres, de documentos relativos a contratos, convénios, protocolos, ajustes e acordos, na area
administrativa a serem firmados pela Secretaria de Estado de Fazenda, e manter esses documentos em

banco de dados;

Assessorar 0 Secretario de Estado de Fazenda em questdes técnico-especializadas e

administrativas.

O que se pode observar que devido ao seu nivel de responsabilidade dentro da organizagéo, ha
uma preocupacao incessante nas entregas de seus produtos com agilidade e eficiéncia, mas também se
percebe que ndo ha preocupagao de saber como estdo os funcionarios que fazem parte desse time. Sera
que eles estdo satisfeitos com a forma de trabalho, com seu salério, com sua lideranga, com
equipamentos de trabalho, a relagao interpessoal com seus colegas, sera que se enquadram com a

cultura da organizagéo?

Como demonstrado, diversos fatores dentro da organizagdo podem servir de indicadores para
mensurar se 0 ambiente esta bom ou ruim. Desta forma, o trabalho tem como objetivo diagnosticar a
percepcdo dos servidores que trabalham na Superintendéncia de Administracdo e Finangas da
Secretaria de Estado de Fazenda/MS no que tange as variaveis que compdem o clima organizacional,
acerca dos fatores internos que interferem ou néo, promovendo maior eficiéncia e eficacia da maquina

administrativa.

Da analise da pesquisa de clima sera possivel avaliar as seguintes hipoteses levantadas: A
desmotivagdo dos funcionarios tem relagdo com a falta de olhar humano dos lideres; Servidores se
sentem frustrados pela falta de melhorias salariais; As divergéncias de cultura dos funcionarios geram
conflitos internos; A qualidade de vida dos colaboradores reflete em todos os ambientes que ele esta

inserido.

A pesquisa pretende compreender o clima organizacional da Superintendéncia, a partir das
percepgdes coletivas, compartilhadas pelos colaboradores nas suas relagdes com as politicas e praticas
adotadas na instituigdo. Entender que o clima organizacional é essencial neste estudo, com o proposito

de nos levar a confirmar ou refutar as hipoteses levantadas sobre o assunto.



2. REVISAO DE LITERATURA

Este capitulo apresenta a fundamentacgéo tedrica sobre o0 assunto central desta pesquisa: o clima
organizacional. O objetivo € justificar, por meio de referéncias bibliograficas, a conceituagéo e a relagéo

dessa variavel e fundamentar os elementos interligados a esse assunto.

2.1 ADMINISTRAGAO PUBLICA

A administragdo publica (ou gestdo publica) se define como o poder de gestao do Estado, no
qual inclui o poder de legislar e tributar, fiscalizar e regulamentar, através de seus érgéos e outras
instituicdes; visando sempre um servico publico efetivo. A administragéo se define através de um ambito
institucional-legal, baseada na Constituicao, leis e regulamentos. Originou-se na Franca, no fim do século
XVIII, mas s6 se consagrou como ramo auténomo do direito com o desenvolvimento do Estado de Direito.

Teve como base 0s conceitos de servigo publico, autoridade, poder publico e especialidade de jurisdi¢ao.

O modelo gerencial de administragdo publica € o meio de implementagéo das politicas publicas
previamente desenvolvidas e aceitas pela organizagdo. Neste modelo, a administra¢do publica passa a
enfatizar a eficiéncia, a qualidade e a efetiva concretizagdo do regime democratico, mediante a

participa¢do mais intensa dos cidadaos.

Nos termos da Constituicdo Brasileira de 1988, a administragdo publica deve seguir

0s principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.

Segundo DAFT (1996), a Administragao é a realizagdo dos objetivos organizacionais de uma
forma eficaz e eficiente, através do planejamento, organizacao, lideranga e controle dos recursos

organizacionais.

A Lei Estadual n. 4.640, de 24 de dezembro de 2014, em seu art. 1° dispde que: “a Administragao
Publica do Poder Executivo, por meio de agles diretas ou indiretas, tem como objetivo permanente
assegurar a populagdo de Mato Grosso do Sul, condicdes dignas de vida, buscando o crescimento

econdmico com justica social e qualidade ambiental.

Jano seu art. 3°, a atuagao dos drgaos e das entidades, que compdem a Administragdo Publica
do Poder Executivo, submete-se as seguintes diretrizes:

| - predominancia das politicas publicas dirigidas a inclusdo social;
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Il - expanséo do mercado de trabalho, por meio do aumento da escolaridade e do oferecimento
de oportunidades de qualificagao e treinamento; e da melhoria da renda e das possibilidades

de ocupagéo das pessoas;

Il - promogao da modernizacdo permanente dos 6rgdos, das entidades, dos instrumentos e
dos procedimentos da Administragao publica, com vistas a redugao de custos e desperdicios e

a impedir agles redundantes;

IV - valorizagdo dos recursos humanos da Administragdo publica, por meio da qualificagao
permanente, traduzida em maiores possibilidades de desenvolvimento pessoal e profissional e

na adogao de processos competitivos de sele¢do, promogao e remuneragao;

V - busca da melhor qualidade dos servigos publicos, sensibilizando o servidor para o convivio
com o destinatario final de suas agdes e, principalmente, resgatando a ética e o respeito ao

préprio servidor publico;

VI - eliminagdo dos desvios e das distor¢cbes da Administracdo Publica tornando os atos
transparentes para possibilitar, a cada individuo, o acesso as informagdes e o poder de

fiscalizacao;

VII - descentralizacdo das atividades administrativas e operacionais do Governo, por meio da
desconcentracdo espacial de suas agdes ou por meio de meios eletronicos disponibilizados aos

cidadaos;

VIII - realizagdo de investimentos publicos, indispensaveis a criacdo das condi¢cbes de

infraestrutura, que proporcione o desenvolvimento sustentavel do Estado;

IX - desenvolvimento sustentavel para a produgéo de bens e servigos e agdes efetivas para o

turismo, cultura, desporto, ensino, ciéncia e tecnologia e meio ambiente;

X - reducao dos desequilibrios econémico-sociais entre as regides e Municipios, por meio dos

instrumentos de politica fiscal e de agdes de outras politicas publicas;

Xl - exploracéo ordenada e racional dos recursos naturais do Estado, ao menor custo para o

meio ambiente, assegurando sua preservagao e resguardando o equilibrio do ecossistema;

Xl - apoio ao desenvolvimento das organizagdes populares, da inclusdo profissional do
mercado informal, das pequenas e microempresas, do cooperativismo e capacidade

empreendedora.
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Dessa forma, cabe a Administragdo Publica, controlar todas as agbes de governo para que a
populagéo tenha seus direitos preservados e prestagdo de servigos com ética, qualidade, eficacia e

eficiéncia.

2.2 BREVE HISTORICO DA INSTITUICAO ESTUDADA
A populagéo alvo desta pesquisa sera caracterizada pelos colaboradores da Superintendéncia

de Administracdo e Finangas da Secretaria de Estado de Fazenda/MS.

A unidade objeto de estudo é uma area meio de gestéo da estrutura organizacional basica da
Secretaria de Estado de Fazenda/MS, vinculada diretamente ao Gabinete da Secretaria, tem como

diretrizes estratégicas que norteiam a prestacdo de seus servigos a seguir:

e Missdo: Ser a pega fundamental para os resultados da maquina fazendarias, no &mbito

das ag¢des administrativas, orgamentarias, financeiras, juridicas e gestéo de pessoas.

e Visdo: Ser reconhecida como a Superintendéncia essencial para o sucesso das agdes

administrativas inovadoras da SEFAZ.

e Valores: Inovagdo, colaboragdo e unido, otimizagédo, bem-estar e reconhecimento e

ética.
E responsavel por atender e executar todas as solicitagdes das demais unidades da Secretaria
e para suportar a demanda de suas atividades diarias, possui uma equipe de trabalho composta de 43
colaboradores, sendo 4 coordenadores (2 efetivos e 2 comissionados), 7 cargos comissionados puros,
16 cargos efetivos e 16 terceirizados, distribuidos entre as 4 (quatro) Coordenadorias sob sua

subordinacao, sendo elas:

Coordenadoria de Administracdo: responsavel pela condugédo das atividades de protocolo, de
patrimdnio, dos processos de licitagdo, compras e prestacao de servicos, além da gestao de contratos e

convénios.

Coordenadoria de Execugao Orgamentaria e Prestacdo de Contas: responsavel pela gestao de
balancetes, balangos e outros demonstrativos contabeis, a escrituragéo contabil, 0 acompanhamento e
avaliagéo da execucdo orgamentaria da Secretaria de Estado de Fazenda, a gestédo do pagamento das
despesas, 0 auxilio na elaborag¢do do Plano Plurianual e Lei Orgamentaria Anual, além do controle de

todos os atos e fatos referentes a despesas orgamentarias e extra orcamentarias da Secretaria.

Coordenadoria de Gestao de Pessoas: responsavel pela gestao dos servidores da Secretaria de

Estado de Fazenda, como lotagao, capacitacdo, qualidade de vida e salude mental, e demais processos

12



da area de Recursos Humanos, além de acompanhar os processos burocraticos como licengas,

afastamentos, férias, averbagdo, abono de permanéncia e aposentadoria.

Coordenadoria de Assuntos Técnico-Especializados e Administrativos: cabe a Coordenadoria
orientar as atividades relativas a questdes juridicas, elaborar termos de contratos, convénios ou similares,
orientar questdes judiciais, emitir pareceres e assessorar as comissdes, quando necessario, nos atos

processuais de processos em tramitagdo na Superintendéncia de Administragao e Finangas.

Com essa estrutura a Superintendéncia, tem-se demonstrado ser cumpridora de suas

competéncias, buscando a exceléncia nas suas entregas a sociedade.

2.3 RECURSOS HUMANOS

Administrar pessoas é uma das tarefas mais desafiadoras das organizages, pois trata-se de
lidar com seres humanos que se diferenciam em varios aspectos, de uma estrutura que na maioria das
vezes € segmentadora por setores e atividades distintas, tornando o processo de gestdo de pessoas

mais complexo e instigante.

Para Chiavenato (2008), o contexto da gestdo de pessoas & formado por pessoas e
organizagdes. As pessoas passam a boa parte de sua vida trabalhando dentro das organizaces. E estas

dependem daquelas que poderiam funcionar e alcangar sucesso.

A forma como a organizago trata seus colaboradores, reflete no comportamento e na conduta
deles, pois ha uma grande preocupacao e consideragdo de ambas as partes em relagcao de com um vé
o0 outro. Chiavenato (2008) aponta que a rea de Gestdo de Pessoas se baseia em 3 (trés) aspectos
fundamentais:

1. As pessoas como seres humanos: todos os seres humanos séo diferentes, cada um com sua
personalidade propria, com uma histdria de vida pessoal particular, cada um possui
conhecimentos, habilidades e competéncias que s&o indispensaveis a adequada gestdo dos
demais recursos da organizagdo. Pessoas dever ser tratadas como pessoas € ndo como

recursos organizacionais.

2. As pessoas como ativadores de recursos organizacionais: as pessoas sao 0s impulsionadores
da organizagdo, com seus talentos, conseguem se adaptar as constante renovagdo e

competividade que o mercado e 0 mundo exigem em frente as mudancas e desafios.

3. As pessoas como parceiras da organizagdo:. as pessoas investem esforgos, dedicacédo

responsabilidade, comprometimento, riscos entre outros, em troca de salérios, incentivos



financeiros, satisfagéo, carreira, crescimento profissional. H& uma reciprocidade na interagao

entre pessoas e organizagdes.

Para que a organizag&o alcance seus objetivos, além de contar com pessoas comprometidas e
engajadas, € preciso que 0 ambiente de trabalho favorega as relagdes, ou seja, o entrosamento positivo
entre as partes que executam suas atividades individuais ou em grupo, necessita de elementos que
compdem essa qualidade comportamental. Maia (2007) cita que, as pessoas estédo inseridas em um
mundo altamente competitivo e devido a isso, € preciso administrar os relacionamentos sociais €
profissionais, para que se consiga desenvolver as atividades de acordo com os critérios do bem-estar,

garantido a boa convivéncia

2.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Moura (apud LUZ, 2005), a cultura de uma organizagao € um conjunto de valores,
normas e principios, ja estabelecidos na vida organizacional e que interage com a estrutura e 0s
comportamentos, provocando uma forma prépria de como proceder naquela empresa, baseado em

certos fundamentos com o objetivo de obter determinados resultados.

Todas as organizagdes apresentam uma cultura organizacional que se caracteriza pelos valores
que esposam, pela regularidade de comportamento de seus membros, pela filosofia que guia suas
politicas e pelo clima expresso tanto por seu layout fisico quanto pela interagdo de seus membros entre

si e com o publico externo (GIL, 2014).

Chiavenato (2005) acredita que a cultura organizacional constitui a maneira pela qual cada
organizacao aprendeu a lidar com seu ambiente. E uma complexa mistura de pressuposicdes, crengas,
comportamentos, histérias, mitos, metaforas e outras ideias que, consideradas juntas, representam a

maneira particular de uma organizagéo funcionar e trabalhar.

Para Chiavenato (2009), a cultura organizacional € a maneira de pensar e fazer as coisas, que
é compartilhada em grande extensédo por todos 0s membros da organizagdo e que 0s novos membros

devem aprender e aceitar para serem aceitos no servico da organizagao.

Embora a cultura organizacional tenha certos pontos de intersec¢do com a satisfagdo no
trabalho, ela pode ser caracterizada como um termo descritivo, se referindo a forma pela qual os
funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da empresa, j& a satisfacéo se distingue como um
termo avaliatério, pois se refere & maneira como os colaboradores se sentem em relagéo as expectativas

da organizagéo, as praticas de recompensas e outros aspectos (ROBBINS, 2002).
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A cultura Organizacional influencia o comportamento de todos os individuos e grupos dentro da
organizagdo. Ela impacta o cotidiano da empresa: suas decisdes, as atribui¢des de seus funcionarios,
as formas de recompensas e punicdes, as formas de relacionamento com seus parceiros comerciais,
seu mobiliario, o estilo de lideranca adotado, o processo de comunicagdo, a forma como seus
funcionarios e vestem e se portam no ambiente de trabalho, seu padrao arquiteténico, sua propaganda,
e assim por diante (LUZ, 2005).

2.5 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Rizzatti (2002, apud Bispo, 2006), os estudos iniciais sobre clima organizacional
surgiram nos Estados Unidos, no inicio dos anos 1960, com os trabalhos de Forehand e Gilmer sobre
comportamento organizacional, dentro de um grande movimento da Administragdo chamado
Comportamentalismo. Este movimento buscou formas de combinar a humanizagéo do trabalho com as
melhorias de produgédo, buscando principalmente na Psicologia, as ferramentas necessarias para

alcangar esse objetivo.

Para Luz (2003), o clima organizacional € a atmosfera psicologica que envolve num dado
momento, a relagdo entre a empresa e seus colaboradores, ou seja, 0 ambiente e as condi¢es sao
mutaveis, o que se pode afirmar, que uma equipe considerada com um clima organizacional ruim, nem
sempre foi assim, contudo, devido a algum acontecimento que ndo fora resolvido da forma mais

adequada, contribuiu para que o clima ficasse negativo.

Ainda para Luz (2005), “clima organizacional é o reflexo do estado de animo ou do grau de

satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento”.

Segundo Chiavenato (2005), o termo clima organizacional se refere aos aspectos internos de
uma organizagdo, a atmosfera psicologica e as caracteristicas da empresa, ele pode ser sentido
psicologicamente e esta relacionado especificamente as propriedades motivacionais do ambiente interno
da organizagdo. O clima compde a qualidade do ambiente da empresa, sendo percebido pelos
colaboradores da organizacao e influenciando diretamente o comportamento dos mesmos. O autor ainda

ressalta a influéncia do clima na motivagao.

O clima organizacional influencia a motivagéo, o desempenho humano e a satisfagéo no trabalho.
Ele cria certos tipos de expectativas sobre as quais consequéncias se seguem em decorréncia de
diferentes agdes. As pessoas esperam certas recompensas, satisfagdes e frustracdes na base de suas
percepgdes do clima organizacional. Essas expectativas — quando positivas — tendem a aumentar a
motivagao das pessoas (CHIAVENATO, 2005).
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Souza (apud GRACA, 1999) diz que “o clima e uma resultante das variaveis culturais, assim
entendida como a soma dos valores, costumes, tradi¢des, e propésitos que fazem com que uma empresa
seja singular”. O autor acredita que, quando essas variaveis sdo alteradas, ocasionam alteragdes no

clima, e isso e mais perceptivel do que suas fontes causais.

Segundo Oliveira (2010), uma boa estratégia a ser realizada pelo érgéo de Recursos Humanos
para melhorar ou manter saudavel o clima interno consiste em treinar exaustivamente os lideres de
equipes para que agdes positivas e construtivas com os seus colaboradores sejam mais frequentes do
que agdes negativas e destrutivas. Dessa forma, é provavel que uma das qualidades mais importante de
um lider seja, hoje, sua capacidade de inspirar confianca em seus liderados, além de promover

relacionamentos sinceros e confiaveis.

A analise do clima organizacional servira para encontrar as deficiéncias organizacionais e
mostrar possiveis solugdes, as quais favorecera uma melhor integracéo e convergéncia entre as metas
individuais e institucionais. Como consequéncia obtém-se um melhor desempenho tanto do ponto de

vista pessoal como do ponto de vista organizacional.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Quanto a forma de abordagem, esta classificada em uma pesquisa de natureza explicativa e
descritiva. Descritiva porque, segundo Gil (2006) “tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno ou o estabelecimento de relagbes entre as
variaveis”. O carater explicativo esta na preocupacao de identificar os fatores que interferem ou ndo no
clima organizacional’. Ainda para o autor, “uma pesquisa explicativa pode ser a continuagado de outra
descritiva, posto que a identificacdo dos fatores que determinam um fendmeno exige que este esteja

suficientemente descrito e detalhado” (GIL, 2006).

A populagéo da pesquisa foram os 43 funcionarios, distribuidos entre as Coordenadorias da

superintendéncia de Administragao e Finangas da Secretaria de Estado de Fazenda/MS.

A coleta de dados foi realizada através de questionario, disponibilizado a todos os colaboradores
para preenchimento online, via link de acesso do google forms, no més e julho/2021, onde inicialmente
foi esclarecido a proposta deste trabalho de conclusdo de curso, bem como o teor do questionario. Os
dados obtidos na pesquisa foram tabulados por meio do Microsoft Office Excel e apresentados em

gréficos.

A escolha dessa Unidade deu-se em funcéo dos fatores ja descritos na introdugéo e por ser uma

area meio da Secretaria e também por ter facil acessos a todos.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serd apresentado o resultado da pesquisa e quais os caminhos que foram

utilizados para se atingir o objetivo do trabalho.

4.1 DEFINICAO DA UNIDADE

A pesquisa foi realizada via aplicativo de questionario Google Forms, com 47 perguntas, com 28
perguntas fechadas e 19 perguntas abertas, sendo que dos 43 colaboradores que trabalham na
Superintendéncia de Administragéo e Finangas da Secretaria de Estados de Fazenda do Mato Grosso

do Sul, apenas 22 responderam o questionario.

4.3 ANALISE DA PESQUISA

Neste tdpico, sera evidenciada a caracterizagdo da amostra da populagdo que responderam ao
questionario como, sexo, idade, tempo de servico, escolaridade e cargo que ocupam dentro da
organizagé@o. Com relagdo ao sexo 19 (dezenove) feminino e 3 (trés) masculino. Em relacéo a faixa etaria,
3 (trés) tem entre 26 a 42 anos e 19 (dezenove) acima de 42 anos. Com relagao ao tempo de servigo 5
(cinco) possuem menos de 10 anos, 8 (oito) possui entre 21 a 30 anos e 9 (nove) possuem acima de 30
anos de servigo na organizagao. Com relagao ao grau de escolaridade, 4(quatro) possuem ensino médio
completo, 9 (nove) possuem ensino superior completo, 3 (trés) possuem ensino superior incompleto e 6
(seis) possuem pos-graduacdo. Com relag@o ao cargo que ocupa dentro da organizagdo temos 1 (um)
Advogado, 1 (um) Analista Fazendario, 3 (trés) Auxiliar Fazendario, 4 (quatro) s6 Cargo em Comissao, 8

(oito) Técnico Fazendario e 5 (cinco) terceirizados.

De modo geral, pode-se classificar o perfil dos entrevistados como sendo um publico feminino.
Constata-se que 19 (dezenove) servidores que responderam ao questionério situavam em faixas etarias
superior a 42 anos de idade. Quanto ao nivel de escolaridade, identificou-se que 18 (dezoito) servidores
buscaram melhorias em qualificagdo. Constatou-se, ainda, que 9 (nove) servidores trabalham a mais de
30 anos na instituicao.

Grafico 1: Perfil dos Colaboradores
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Fonte: Elaborado pela autora (2021)

O presente estudo considerou apenas os fatores internos, e, de acordo com Gasparetto (2008),
sd0 os que mais influenciam no clima organizacional, isto €, séo condigbes presentes dentro da

organizagao que afeta diretamente no relacionamento da empresa com seus colaboradores.

Desse modo, a investigagao priorizou algumas variaveis internas que séo geradas por agdes da

propria organizagéo, através da atuagéo de seus administradores, a saber:

1. Vida Profissional — Estabelece o grau de identificacdo profissional dos colaboradores com a

organizagao, medindo o nivel de seu orgulho em relagdo a organizagéo e de seu sucesso profissional;

2. Viséo Estratégica — Capacidade de perceber se comportamentos/atitudes e o trabalho desenvolvido

contribuem para a miss&o e viséo da organizagao;

3. Lideranga — Capacidade de exercer influéncia no comportamento de pessoas/grupos de forma a

impulsiona-los a realizagéo ou alcance de metas estabelecidas;
4. Processo Decisorio — Revela o grau de centralizagao ou descentralizagao das decisdes;
5. Comunicagao institucional — Disseminagéo de informagdes e experiéncias intra e intersetorial;

6. Reconhecimento — Descreve o quanto a organizag&o € valorizada e valoriza o desempenho de seus

colaboradores. Representa o quanto os esfor¢os individuais diferenciados sdo reconhecidos;
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7. Ambiéncia Organizacional — Estabelece se o ambiente de trabalho, no que se refere ao grau de

relacionamento entre os servidores, favorece a realizagdo das atividades individuais ou coletivas;

8. Desenvolvimento — A¢des implementadas na organizagdo para o desenvolvimento de competéncias

e o crescimento profissional de seus colaboradores;

9. Condigdes de Trabalho — Condigdes (horas de trabalho, distribuicdo de tarefas, recursos, estrutura)

que favoregam o funcionamento da organizagao;

A seguir, sdo analisados os resultados referentes a pesquisa do clima organizacional.

No quesito vida profissional (grafico 2), os resultados apontaram que 20 (vinte) servidores
participantes da pesquisa sentem orgulho de trabalhar na SAF (Superintendéncia de Administracéo e
Finangas) e estdo felizes com as atividades que exercem, ao mesmo tempo que 21 (vinte e um) se
preocupam com o futuro da Unidade. O estudo também monstra que 7 (sete) colaboradores nédo
consideram que estao obtendo sucesso na sua vida profissional. A analise leva a sugerir que as causas
sejam investigadas, pois poderdo leva-los & desmotivagdo, comprometendo assim as atividades

desempenhadas, gerando insatisfagao pessoal e profissional.

Grafico 2: Vida Profissional
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Fonte: elaborado pela autora (2021)

Os dados obtidos no item visdo estratégica (grafico 3), destaca-se que 6(seis) colaboradores néo
consideram a dinamica de funcionamento da SAF (Superintendéncia de Administragdo e Finangas)
adequada para atender as necessidades diarias da Unidade em que atuam. Esse resultado sugere-se
que a Superintendéncia reveja seus objetivos para um bom desenvolvimento do ambiente interno,
oportunizando aos colaboradores que participem das estratégias de planejamento, levando em
consideracdo a missdo, visdo e valores da organizagdo, e que cada um possui um papel para

desenvolvimento geral.
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Grafico 3: Visao Estratégica
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Fonte: elaborado pela autora (2021)

No que diz respeito a Lideranga, os dados apontam (grafico 4), que os colaboradores confiam
no seu gestor imediato e que ele é a pessoa mais indicada para a fungdo que ocupa, impulsionando-os
a atingirem as metas estabelecidas para a SAF (Superintendéncia de Administracdo e Financas),
também sendo receptivo a sugestdes. Mesmo que o resultado evidencie uma boa atuagdo das
liderangas, percebe-se que 5 colaboradores responderam que o seu gestor imediato ndo esta sempre
disponivel quando precisam dele. Nesse sentido é relevante um estudo para diagnosticar a causa da
auséncia do gestor, e se esta trazendo algum tipo de prejuizo ao servigo para essa populagao.

Foi aplicada uma questéo aberta, onde foi solicitado para responder sim ou ndo com justificativa,
para a pergunta: “Na sua opinido os gestores da SAF déo bons exemplos aos seus colaboradores?” As
respostas seguem abaixo:

12 responderam apenas, sim. Tivemos 6 respostas sim com justificativa, sendo elas: séo
respeitosos, cumpre com suas obrigagdes dentro da ética e conhecimento, na maioria das vezes sim,
depende do gestor e do momento, a grande maioria sim, e, minha gestora na medida do possivel
preocupasse com o0s valores do trabalho de seus colaboradores, com respeito e cuidados com a saude
dos mesmos, puxa a orelhas quando precisa. Outros 3 responderam nado, sendo um deles justificado
como: nao os conheco o suficiente para opinar, e 1 resposta: no momento nao tenho como opinar.

O Resultado geral mostra que os lideres estdo influenciando positivamente os seus
colaboradores para alcance dos resultados.

Grafico 4: Lideranga
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Fonte: elaborado pela autora (2021)

No processo decisorio (grafico 5) fica evidente que as decisbes ndo sdo compartilhadas pelos
lideres, como demostra a resposta de 10 (dez) colaboradores. Corroborando com o resultado esté a falta
de liberdade para tomada de decisdes, como demostrado por 18 (dezoito) colaboradores. Aqui fica
evidente que os gestores precisam compartilhar e envolver os colaboradores nas tomadas decisdes
dentro sua unidade, evitando o descomprometimento e desmotivagdo dos mesmos. Individuos com
entendimento sobre as suas agdes sdo capazes de tomar decisdes mais assertivas e alcangar resultados
melhores. Um dado interesse é que os 22 (vinte e dois) acreditam que seu gestor imediato tem

representado sua equipe perante os superiores da organizagao.

Grafico 5: Processo Decisorio
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Fonte: elaborado pela autora (2021)

Com relagdo a comunicagdo institucional (grafico 6), 17 (dezessete) dos pesquisados

consideram que a comunicagao entre lider e colaboradores é satisfatoria, 15 (quinze) consideram
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adequadamente informados sobre as decisdes que afetam o trabalho e que a comunicagdo entre as
Unidades da SAF facilita o desenvolvimento. Ao mesmo tempo, 13 (treze) ndo se sentem seguros em
dizer o que pensa no seu ambiente de trabalho. Nota-se também que 11 (onze) dos pesquisados nao vé
mecanismos eficientes de disseminagdo de informagdes e compartihamento de conhecimento e
experiéncias. Os resultados obtidos sugerem que a comunicagdo é um fator que precisa ser trabalhado
dentro da instituigdo. A comunicagéo interna € uma ferramenta estratégica para compatibilizagdo dos
interesses dos empregados e da empresa através do estimulo ao dialogo, a troca de informagdes e de

experiéncias e a participagao de todos os niveis.

Grafico 6: Comunicagao Institucional
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Fonte: elaborado pela autora (2021)

Examinando o resultado da varidvel Reconhecimentos (grafico 7), através das respostas dadas
as questdes abertas transcritas abaixo, percebe-se que ha um descontentamento dos colaboradores no
quesito salario, onde mais de 50% dos pesquisados ndo estdo satisfeitos com o que ganham. Vocé
sente que sua opinido é levada em consideracdo nas tomadas de decisdo? 15 (quinze) pesquisados
acreditam que sim, que a deciséo € levada em considerag&o, o gestor é solidario as sugestdes, sempre
que possivel ocupa total ou parcial as ideias, e incentiva seus colaboradores a criar e melhorar seu
trabalho, as decisdes sdo tomadas em conjunto, todas as opinides sdo ponderadas, dependendo da
decisdo € levada em consideragdo. 7(sete) consideram que suas opinides ndo sdo levadas em
consideracdo e que ndo é costumeiro as possiveis decisdes serem levadas a discussao.

Na pergunta vocé acha que seu salario é justo para as fungdes que desempenha? 13
pesquisados responderam que n&o, ou seja, ndo recebem um salario justo, com algumas justificativas:

o servidor ndo é valorizado e que melhorias salariais ndo depende da Superintendéncia de Administragéo
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e Finangas e sim problema de carreira, mesmo mudando de fungdo meu salario continua abaixo
comparado com o trabalho que desempenho, Muitas vezes tenho que pagar para trabalhar. 9 (nove)
consideram que o salario é justo para as fungdes que desempenham e que esta de acordo com a média
que se pagam pela mesma fungéo.

Vocé sente que seu Gestor reconhece suas tarefas entregues? 19 (dezenove) dos pesquisados
acreditam que o gestor reconhece as tarefas entregues, 3 (trés) responderam talvez, sendo 1(um) com
justificativa: as vezes fico esperando feedback dela, ela ndo da retorno, eu também néo pergunto por
achar que vou evadir o tempo dela, sinto esquecida ou incapaz servir para setor.

Os atributos da tarefa que desempenho, como o nivel de responsabilidade, por exemplo,
contribuem para meu reconhecimento no ambito da Superintendéncia de Administragao e Finangas? 17
(dezessete) afirmaram que o nivel de responsabilidade das tarefas que desempenham contribui para o
reconhecimento profissional dento da Superintendéncia, 5 (cinco) responderam que néo, ou seja, néo

sao reconhecimentos pelos atributos de suas tarefas.

Figura 7: Reconhecimento
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Fonte: elaborado pela autora (2021)

Na analise da ambiéncia organizacional (grafico 8), verifica-se que mais de 50% dos pesquisados
estdo satisfeitos com o relacionamento interpessoal e que as atitudes e posturas profissionais estéo
compativeis com o ambiente corporativo. Mesmo sendo um dado positivo a Superintendéncia deve
continuar incentivando o relacionamento interpessoal como mola propulsora para um clima

organizacional favoravel e atitudes que reflitam os valores organizacionais. O clima de trabalho dentro
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da Superintendéncia de Administragéo e Finangas é considerado bom por 21 (vinte e um) pesquisados.

18 (dezoito) consideram que estdo satisfeitos no seu ambiente de trabalho SAF.

Grafico 8: Ambiéncia Organizacional
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Fonte: elaborado pela autora (2021)

A questdo aberta, “O que te traz satisfagdo ou insatisfagdo no seu trabalho?”, proporcionou
respostas que podem ser analisadas para minimizar o grau de insatisfagdo dos colaboradores e
aperfeicoar a satisfacdo dos mesmos:

Insatisfacao:
= salario
= prazos curtos
= prazos curtos p execugao do trabalho e falta de material diversos.
» minhas opinides sdo solicitadas, ndo aceita as vezes sou desacreditada nas minhas atitudes,
por ser ansiosa.
= falta material adequado, inclusive computador
= fofoca
= necessidade de se ter cuidado com o que se diz ou ser sincero, escassos recursos materiais

para o desenvolvimento do trabalho, equipamentos ineficientes ou insuficientes

Satisfagéo:
= atingir os meus objetivos

= tranquilo o clima, e cultura
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= ambiente respeitoso e compartilhado

= fico muito satisfeita de ser mantida no setor, dessa forma acredito estar sendo util para o fluir
do trabalho

= asatisfacdo no trabalho é ser enxergado, com minha qualidade e meu defeito que sou capaz
de melhorar,

= gostar do que fago, ambiente saudavel, melhores ferramentas de trabalho

= o resultado

= fazer parte da equipe

= me agradou muito 0 acolhimento e a colaboragéo entre os colegas

= desenvolver bem minhas atividades

= aprendizado diario

= aforma como eu realizo 0 meu trabalho e a forma como meu trabalho em equipe é visto
dentro do ambiente de trabalho

A analise das afirmativas da variavel Desenvolvimento (grafico 9), constata-se que o grau de
satisfag@o dos colaboradores da Superintendéncia, em desenvolvimento e treinamento e realizagao
profissional é satisfatério, porém ha necessidade de mais investimento nessa variavel, visando o

reconhecendo e valorizando o trabalho individual e em equipes.

Grafico 9: Desenvolvimento
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Fonte: elaborado pela autora (2021)

No que diz respeito a variavel Condigdes de trabalho (grafico 10), 11 (onze) dos pesquisados acham
que a infraestrutura da Superintendéncia de Administragéo e Financas € inadequada para desempenhar
suas fungdes. Observa-se que 13 (treze) pesquisados avaliaram a necessidade de reforgar o quantitativo
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de colaboradores na unidade em que atuam. Cabe uma andlise mais criteriosa da variavel, visando

minimizar as respostas negativas dadas pelos colaboradores.

Grafico 10: Condigoes de Trabalho
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Fonte: elaborado pela autora (2021)
5. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente artigo teve como propésito diagnosticar a percepgdo dos colaboradores que
trabalham na Superintendéncia de Administracéo e Finangas da SEFAZ/MS, em relagao as variaveis que
compdem o clima organizacional, se fatores internos que interferem ou ndo no ambiente de trabalho
levando em consideragao o contexto administrativo da instituicdo bem como as caracteristicas de suas
fungdes.

A partir dessa proposta iniciou-se o estudo da literatura especifica do assunto para melhor
entendimento do tema, bem como resgatar diversos conceitos sugeridos por estudiosos do assunto.

Para alcancar o objetivo proposto foi realizada uma pesquisa explicativa e descritiva, na forma
de questionario respondido pelos servidores, onde se verificou, inicialmente, o perfil dos colaboradores,
e posteriormente, as variaveis, vida profissional, visdo estratégica, lideranga, processo decisorio,
comunicagao institucional, reconhecimento, ambiéncia organizacional, desenvolvimento e condi¢des de
trabalho.

Os resultados obtidos, demonstram que o clima de trabalho dentro da SAF € considerado bom
e que 18 (dezoito) dos colaboradores estédo satisfeitos no seu ambiente de trabalho, porém, a anélise
evidencia que alguns pontos precisam de agdes imediatas para melhorias no dia a dia, buscando a

satisfacdo e empenho de todos os envolvidos, assim, propomos 0 que segue:
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Na Vida Profissional € necessario minimizar o resultado obtido dos 7 (sete) colaboradores que
nao consideram que estdo obtendo sucesso na sua vida profissional, buscando identificar através de

pesquisa ou atividades interativas as causas do insucesso.

Com relagdo a Visdo Estratégica, revisitar a identidade da Superintendéncia, pois 6 (seis)
colaboradores nao consideram a dinamica de funcionamento adequada para atender as necessidades
didrias da Unidade em que atuam, aqui sugere-se identificar os processos que impactam nos resultados,

mapeando-os para eliminar a burocracia e fluir melhor o funcionamento no contexto diario.

Quanto a Lideranga, por mais que o resultado tenha sido satisfatorio, € necessario investir em
programas de capacitagdo de lideres ou gestores, com foco em trabalhos em equipes, feedbacks,
avaliagbes periodicas de lideres e liderados e a constru¢do de um guia para lideres de equipe, com o
objetivo de desenvolver as competéncias de inovagdo para um papel estratégico dentro da
Superintendéncia.

Investimento em programas de capacitagdo gerencial com foco em gestdo participativa, a
Superintendéncia conseguira minimizar as evidéncias obtidas na variagdo de Processo Decisorio,
melhorando o engajamento dos lideres no compartilhamento das decisdes e dando autonomia a sua

equipe. Avaliagéo periodica é essencial para monitorar o desempenho do lider perante sua equipe.

A Comunicagao Institucional, também é uma variavel importante que precisa ser melhorada,
sugere-se, identificar canais de comunicagéo que possam facilitar a troca de informagdes de lideres e

liderados, proporcionando seguranca e valorizagdo de ambos no ambiente de trabalho.

O resultado obtido na variavel Reconhecimentos traz um descontentamento de 13 (treze)
colaboradores no quesito salario. Como salario tem referéncia a tabela de cargos e salario de carreira e
depende de agdo de governo, sugere-se estabelecer agdes de metas de desempenho para
colaboradores e criar um mecanismo de recompensa e reconhecimento para aqueles que atingirem as

metas propostas.

A variavel Condigdes de Trabalho, merece atencao especial, sugere-se elaborar um estudo que
visa identificar os problemas relacionados a infraestrutura e recursos para possivel adequagédo do
ambiente laboral. Sugere-se também, uma gestdo do Dimensionamento da Forga de Trabalho, com a
finalidade de rever a necessidade de distribui¢do de atividades e se necessario aumentar o quadro de

colaboradores.

Dos resultados apresentados, pode-se concluir que as hipéteses levantadas: A desmotivagéo
dos funcionérios tem relagéo com a falta de olhar humano dos lideres; Servidores se sentem frustrados

pela falta de melhorias salariais; As divergéncias de cultura dos funcionarios geram conflitos internos; A
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qualidade de vida dos colaboradores reflete em todos os ambientes que ele esta inserido, foram
respondidas satisfatoriamente.

Cumpre ressaltar que o clima percebido é temporal e se refere a um momento especifico,
podendo sofrer alteragdes em fungdo de muitas variaveis internas e externas da organizagdo, ndo
devendo ser visto como algo permanente, mas como um indicador das percepgdes dos colaboradores
com relagéo as medidas que influenciam nas relagdes de trabalho.

Pode se dizer que este estudo contribuiu para a percepgao do clima organizacional, sendo uma
ferramenta extremamente importante, para as tomadas decisdes pelo lider, ao ter conhecimento dos
pontos a ser melhorados na sua gestdo, viabilizando a adogdo de praticas e procedimentos que

favorecam a eficiéncia, eficacia e a efetividade das agdes adotadas e a valorizado do colaborador.
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