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Resumo

As pesquisas de clima organizacional sdo recentes em organizagbes publicas, especialmente, quando
comparadas com o tempo em que sao utilizadas nas organizagoes privadas. Contudo, mesmo
considerando esse aspecto e as diferencas entre essas organizacoes, percebe-se que as pesquisas de
clima tém contribuido para melhorar o ambiente de trabalho no servigo publico, com isso, melhorando
a produtividade. Nesse contexto, o objetivo deste estudo foi analisar o clima organizacional de uma
Secretaria de Estado, integrante do aparato governamental do estado do Para. A pesquisa, de carater
exploratério e descritivo, contou com a participagio de 97 servidores selecionados em amostra
probabilistica aleatoria simples. Os resultados mostraram avaliagdes insatisfatorias para remuneragao
e equidade, por outro lado, foi possivel observar que a cooperagao e a comunicagao sao aspectos
favoraveis na secretaria. As conclusées mostram um clima intermediario e recomendam atencao da
organizagao para criar estratégias capazes de aprimorar progressivamente a gestao de pessoas na
organizagao.

Palavras-chave: Gestao de pessoas, clima organizacional, comportamento organizacional, ambiente
de trabalho.

Abstract

Organizational climate surveys are recent in public organizations, especially when compared to the
time they are used in private organizations. However, even considering this aspect and the differences
between these organizations, it is perceived that climate research has contributed to improve the work
environment in the public service, thereby improving productivity. In thiscontext, the objective of this
study was to analyze the organizational climate of a State Department, a member of the governmental
apparatus of the State of Para. The exploratory and descriptive research was attended by 97 servers
selected in a simple random probabilistic sample. The results showed unsatisfactory evaluations for
remuneration and equity, on the other hand, it was possible to observe that cooperation and
communication are favorable aspects in the secretariat. The conclusions show an intermediate climate
and recommend the attention of the organization to create strategies capable of progressively
improving the management of people in the organization.

Keywords: People management, organizational climate, organizational behavior, work environment.
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| INTRODUCAO

O clima organizacional é objeto de estudo para muitos pesquisadores, entre eles, Luz (2012),
Menezes e Gomes (2010), Mdl et al. (2010) e outros, que se concentram em compreender aspectos
do ambiente de trabalho e, com isso, identificar estratégias capazes de melhorar o desempenho
individual e coletivo dos trabalhadores. Diversas pesquisas, desde as seminais iniciadas na década de
1960, se concentraram em aspectos do clima organizacional, tais como aquelas feitas por Bergamini e
Coda (1997) sobre a psicodinamica da vida organizacional e por Franca e Mattos (2017), pesquisando
o clima organizacional em uma autarquia municipal. Essas pesquisas, em certa medida, contribuiram
para o aprimoramento das estratégias de gestio de pessoas, pois, como destaca Salgado, Aires e Araujo
(2013), as pesquisas de clima mostram pontos mais insatisfatorios do ambiente de trabalho e, quando
esses pontos sdo tratados como prioritarios pelos gestores, trazem como resultado um ambiente de
trabalho mais produtivo e com maior bem-estar.

Estudos de Kaya (2007), Shneider (1975) e de Naman e Slevin (1993) mostram que as
organizagdes com melhores climas organizacionais sio aquelas que alcangam, também, maior
desempenho financeiro quando comparadas com organizagoes semelhantes e presentes nos mesmos
setores da economia. As empresas perceberam, segundo esses autores, que a remuneragiao e os
beneficios ofertados nio eram suficientes para manter seus trabalhadores totalmente envolvidos e
comprometidos com os objetivos estratégicos da instituicao. Diversos sdo os aspectos mediadores das
relagoes laborais entre os trabalhadores e o local onde trabalham. Dutra (2016), ao discorrer sobre a
motivacao no trabalho, destaca que, se o trabalhador nao perceber incentivos reais, provavelmente,
ndo se envolvera com os objetivos da organizagdo. Portanto, é necessario que os gestores atuem de
forma a promover ativamente o desenvolvimento de pessoas, da mesma forma como devem fornecer
os estimulos corretos e compativeis com as expectativas dos trabalhadores. Esse aspecto mostra uma
perspectiva estratégica da gestao de pessoas, dimensao que transcende o antigo controle do pessoal,
ainda presente em diversas organiza¢oes, em especial, nas organiza¢oes publicas.

Matos, Matos e Almeida (2007) afirmam que o clima organizacional pode ser positivo e
favoravel quando é receptivo e agradavel, ou negativo e desfavoravel, quando é frio e impessoal. Nesse
contexto, compreender como os trabalhadores avaliam o clima em seus locais de trabalho pode ser
considerado o ponto de partida para a formulagao de um plano de gestio de pessoas, aspecto que
evidencia, por si so, a necessidade de as organizacoes acompanharem o clima organizacional nos
diversos departamentos que as constituem.

Mensurar o clima organizacional mostra ser uma ferramenta de gestao necessario para tragar,
mediante os resultados obtidos, planos de melhorias para o ambiente laboral o que, por consequéncia,
ira ter reflexo no desempenho da organizagao. Portanto, um clima organizacional favoravel permite
aos trabalhadores maior envolvimento na execucao de suas fungdes. Em face do exposto, com o intuito
de diagnosticar a qualidade do ambiente de trabalho e de colaborar com a estratégia de gestio de
pessoas no local da pesquisa, este estudo analisou o clima organizacional de uma secretaria de estado,
localizada no municipio de Belém, para tal, buscou responder ao seguinte questionamento: qual é a
percepcao dos servidores quanto a qualidade do clima organizacional em seu ambiente laboral?

Para tanto, foi feita uma pesquisa considerando oito dimensdes do clima organizacional:
Imagem Organizacional, Modernidade Organizacional, Participagao, Equidade, Cooperacao,
Comunicagao, Remuneragao e Valorizagcao do Servidor. Os resultados mostraram que o clima era
intermediario na secretaria e que as dimensdes estudadas eram positiva e significativamente
relacionadas entre si. Destacaram-se como aspectos positivos a Cooperagao entre os colegas de
trabalho, a Comunicagao Organizacional e a Participagio dos servidores com facil acesso aos
superiores hierarquicos. Por outro lado, aspectos como Remuneragao, Modernidade Organizacional e
Equidade, além da Valorizagao do Servidor, devem pautar as estratégias organizacionais para melhorar
o clima e como destaca Stringer (2002) possibilitar melhor desempenho das equipes de trabalho.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional é um construto que se constitui segundo a percepgao individual dos
trabalhadores. Rizzatti (2002) destaca que o clima organizacional pode ser conceituado como a
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sistematizagao de um conjunto de percepgoes sobre aspectos tipicos do ambiente organizacional
capazes de representar uma organizagao em um dado momento e que decorrem, em grande parte, da
cultura organizacional e de agdes que afetam positiva ou negativamente o comportamento dos
trabalhadores. Os estudos de clima organizacionais facilitam a compreensao de como as pessoas
percebem as experiéncias vividas no ambiente de trabalho. Nesse sentido, Menezes e Gomes (2010) e
Rahimic (2013) evidenciam que o uso continuo de pesquisas de clima organizacional por parte das
organizagdes se deve, em grande parte, a amplitude tedrica desse constructo e a sua especial
capacidade de subsidiar a andlise de caracteristicas naturalmente complexas, como lideranga,
relacionamento interpessoal, reconhecimento e gratificagao, entre outras.

Marchetti e Prado (2001) afirmam que os clientes devem ter suas necessidades atendidas,
sendo este o objetivo maior das organizagoes. Dessa maneira, os trabalhadores tém papel
imprescindivel para que os resultados das organizagoes sejam alcangados, uma vez que, desde o modo
como eles tratam os clientes até o quanto eles se envolvem em satisfazé-los, estao diretamente ligados
a percepgao do clima organizacional (SCHNEIDER, 1973).

A percepgao quanto ao cotidiano organizacional de aspectos como reconhecimento, apoio
institucional, entre outros, se constitui entre os aspectos que os trabalhadores observam diariamente
na organizagao, sendo possivel, com isso, eles compreenderem o que é importante para a organizagao
e assim avaliar aspectos do clima organizacional (SCHNEIDER; WHITE, 2004). Desta forma, os
trabalhadores aprimoram a compreensao sobre como os processos devem ser conduzidos no dia a
dia da organizacao. Quanto as reponsabilidades organizacionais, a mensuragao do clima organizacional
€, normalmente, de responsabilidade da area de gestio de pessoas, visto que, em linhas gerais, esse
departamento se encarrega do acompanhamento de pessoal. Contudo, o clima é influenciado por um
grande nimero de aspectos, que, em grande parte, nio dependem diretamente da area de gestao de
pessoas, alcancando um espectro maior na organizagao.

Assim, pesquisas de clima organizacional sao ferramentas de gestao empregadas para identificar
e analisar a intensidade no contentamento dos trabalhadores quanto a aspectos da gestio e do
ambiente de trabalho, sendo possivel identificar necessidades criticas para subsidiar planos de agao
capazes de trazer melhorias efetivas para o trabalho, para as relages interpessoais e entre para a
relagao entre a organizacao e seus trabalhadores (BERGAMINI; CODA, 1997). Bergamini e Coda
(1997) destacam ainda que a pesquisa de clima auxilia como uma ponte que faz a ligagio entre
trabalhadores e organizacao, portanto, assumindo privilegiadamente uma dimensao comunicacional ao
ligar os anseios, insatisfacoes e virtudes observadas no cotidiano organizacional aos niveis estratégicos
da organizagao.

Tamayo (2004, p. 88) refor¢a a necessidade de pesquisar o clima organizacional, pois “os
membros de uma organizagao nao percebem e interpretam o ambiente de trabalho de maneira
uniforme”. Deste modo, as pesquisas de clima organizacional refletem essencialmente as percepgoes
compartilhadas pelos trabalhadores. Outro aspecto é o clima estar muito relacionado com a cultura
organizacional. Entao, as causas apresentadas pelas organizagoes para desenvolver pesquisas de clima
organizacional sao, antes de tudo, proprias dela, na medida em que cada organizagao tem uma cultura
que a diferencia das demais (ROBINS, 2014). Estudos como o de Luz (2012) destacam que o clima
organizacional certifica o nivel de satisfagio emocional e material do individuo no seu local de trabalho,
influenciando, deste modo, na sua eficiéncia produtiva e motivacao, ao revelar pontos fortes e fracos
do trabalho na organizagao.

3 GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA

Rizzatti (2002) destaca que o principal objetivo da Administracio Publica é atender aos
cidadaos. Esse aspecto mostra a necessidade de as organizagoes publicas reforgarem sua atencao com
a gestdo de pessoas, que, segundo Fleury e Fisher (1998), reinem um conjunto de politicas e praticas
definidas para orientar o comportamento humano e as relagoes interpessoais no ambiente de trabalho.
Bergue (2007, p. 18) complementa ao afirmar que:

Uma definigao possivel para Gestao de Pessoas no setor publico é: esfor¢o orientado para o
suprimento, a manuten¢do e o desenvolvimento de pessoas nas organizagdes publicas em
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conformidade com os ditames constitucionais e legais, observando as necessidades e
condi¢oes do ambiente em que se inserem.

A gestio de pessoas na administragao publica mudou muito com o passar dos anos, Quadro
I, por ter abandonado um modelo eminentemente burocratico, iniciado na década de 1930,
caracterizado pela perspectiva do controle e valorizagao das atividades meio para adotar uma postura
gerencial voltada para resultados (CARAPETO; FONSECA, 2014). Sendo os cidadaos considerados, a
partir desse momento, clientes da Administragao Publica, exigindo, pois, uma nova forma de atuagao
dos servidores. Esse processo ocorreu na maioria dos paises que promoveram reformas
administrativas ao final do século passado.

Quadro | —Organizagao do trabalho no setor publico, praticas em declinio e fortalecimento.

Modelo Burocratico Modelo Gerencial (Pés-Burocratico)

Estrutura organizacional mais horizontal e flexivel com

Estrutura organizacional hierarquica rigida com muitos niveis S -
menos chefias intermediarias

Cadeia de comando de cima para baixo, centralizagao do Participagao dos trabalhadores no processo decisério
processo decisorio. (empowerment) e partilha de informagdes
Divisao de trabalho especializado e limitagdo no ambito das - . A

Ampliagao do trabalho em equipe e no ambito das tarefas
tarefas
Tarefas administrativas e repetitivas realizadas pela maioria Trabalho especializado com maior necessidade de
dos trabalhadores do setor publico conhecimentos e habilidades
Trabalho regido por regras e regulamentos rigidos Trabalho regido por delegagao de responsabilidades
Formagao do trabalhador Aperfeicoamento continuo
Mobilidade de carreira vertical limitada a uma minoria Progressao tanto horizontal, quanto vertical na carreira.
Fraca importancia dada ao ambiente de trabalho Valorizagdo de um ambiente de trabalho saudavel e positivo.

Fonte: Adaptado de Carapeto e Fonseca (2014, p. 210).

Mol et al. (2010) destacam que as pesquisas de clima ainda sio recentes na administragao
publica. Mezomo (1994) reforca que em qualquer instituicao, publica ou privada, a qualidade dos
servicos esta diretamente relacionada aos trabalhadores que formam as organizag¢oes, corroborando
com a compreensao que investir em pessoas € estratégico para o sucesso das organizacoes, o que, por
consequéncia, reforca a necessidade de melhorar o clima organizacional.

4 METODOLOGIA

A pesquisa teve como objetivo analisar o clima organizacional em uma secretaria de estado
com sede em Belém do Pari e, com isso, diagnosticar a qualidade do ambiente de trabalho. O universo
de pesquisa foi formado por servidores publicos estaduais, concursados, lotados na secretaria. A
pesquisa assumiu um carater exploratério e descritivo e foi feita na forma de pesquisa de campo, com
a utilizacdo de questionario de pesquisa e amostragem probabilistica aleatéria simples. Os dados
obtidos foram tratados quantitativamente.

A amostra foi calculada tomando como base o total de servidores lotados na sede da secretaria,
tendo sido na etapa exploratoéria identificados 150 servidores que formaram o universo de pesquisa. A
amostra foi calculada com 90% de margem de seguranga e 6,50% de erro, o que resultou em 97
questionarios de pesquisa validos, de acordo com a Férmula (1) apresentada em Pinheiro et al. (2009,
p.103):

S*xZ%xN
(hn= (S*Z2+e2(N—1))
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Em que n = tamanho da amostra; S = varidncia da amostra; Z> = desvio padrao ao quadrado;
relacionado ao indice de confianga; e? = erro amostral ao quadrado; e N = tamanho do universo.

Os questionarios utilizados na pesquisa tinham duas segbes, a primeira reuniu aspectos
socioeconomicos e a segunda foi constituida por questoes que abordam oito dimensées do clima
organizacional: (l) imagem organizacional; (2) modernidade organizacional; (3) participagao; (4)
equidade; (5) cooperagao organizacional; (6) comunicagao organizacional; (7) remuneragio e
recompensa; e (8) valorizagao dos servidores.

As respostas foram elaboradas em escala de Likert, com sete pontos, sendo | para discordo
totalmente e 7 para concordo totalmente. O tratamento de dados utilizou a distribui¢ao de frequéncias
e a andlise de correlagoes. A distribuicao de frequéncia foi utilizada para o perfil dos entrevistados e
para as respostas na escala de Likert. Nesse caso, as respostas assinaladas como |, 2 e 3 foram somadas
e consideradas discordantes; por outro lado, as respostas 5, 6 e 7 também foram somadas e
consideradas concordantes. As respostas assinaladas como 4 foram consideradas neutras e, para efeito
de interpretacao, foram divididas por dois, sendo cada parte somada as respostas discordantes e
concordantes. Assim, os maiores percentuais foram interpretados como reflexos da avaliagao
compartilhada pelos entrevistados fossem eles considerados aspectos positivos ou negativos do
ambiente organizacional.

A composicio da amostra foi bem distribuida quanto ao cargo, alcancando 38 categorias
profissionais, a que obteve a maior frequéncia contou com 13,40% (13) dos entrevistados. A
distribuicao dos cargos atingiu |8 departamentos, entre areas técnicas e administrativas. Quanto a
hierarquia funcional, 7,2% (7) dos entrevistados exerciam cargos de chefia. Ao analisar o género, houve
leve predominancia do sexo masculino, com 52,6% (51) das observagdes. A idade média foi de 44 (£14)
anos, e o tempo de servico médio, de 16 (£14) anos. Os servidores entrevistados eram ocupantes de
cargos efetivos na administragao publica estadual, lotados na propria secretaria, e correspondiam 96,9%
(94), os demais 3,1% (3) eram originarios de outros orgaos e atuavam na condicao de cedidos. Os
casados compreendiam 48,5% (47) dos casos e os solteiros, 43,3% (42). A renda familiar com maior
frequéncia foi entre R$ 2.675,00 e 4,861,00 por més.

5 APRESENTAGCAO DE RESULTADOS

A analise do clima na secretaria revelou que na dimensao Imagem Organizacional, destacou-se
a atuacao dos gestores, considerados bons exemplos para os servidores (56,19%), o respeito
conquistado pela secretaria junto as demais organiza¢oes estaduais (56,19%) e a boa imagem junto a
sociedade (54,12%). Contudo, a maioria dos servidores nao avaliou como ética a atuagao da secretaria
(57,22%) assim como nao considerou satisfeitos aqueles a quem a secretaria atende (56,70%). Sbragia
(1983) discorre sobre o prestigio obtido pela organizacio no ambiente externo e os reflexos na
sensacgdo de valorizagao de seus integrantes.

Na avaliagao sobre a Modernidade Organizacional, evidenciou-se que as condigoes fisicas do
local de trabalhos s3o satisfatorias para a maioria dos servidores (59,79%), mas os equipamentos de
informatica (64,43%) e os sistemas de informacoes (60,82%) nao atendem as necessidades do trabalho,
além disso, os servidores nao percebem a preocupagao da instituicio em inovar (57,73%), seja em
processos ou praticas de gestao. A Modernidade Organizacional foi estudada na perspectiva do clima
organizacional por diversos autores e com diferentes nomenclaturas, dentre eles destacam-se: Rizzati
(2002), Silva (2003), Luz (2012), Mél et al. (2010), Franca e Mattos (2017) e outros. Considerando esse
aspecto, a Modernidade Organizacional reflete um conjunto de recursos disponibilizados aos
trabalhadores para possibilitar a realizagao das tarefas (FRANCA; MATTOS, 2017).

Franga e Mattos (2017) destacam que, mesmo quando o trabalhador esta motivado e disposto
para realizar o trabalho, ele precisa que as condigoes do ambiente organizacional relinam infraestrutura
e materiais essenciais ao trabalho. Desta forma, a Modernidade Organizacional reflete o que Mal et al.
(2010) e Silva (2003) classificaram como Estrutura e Ambiente Fisico (MOL et al. 2010) ou Organizagio
e Condigoes de Trabalho (SILVA, 2003). Nesse sentido, restrigoes nessa area exprimem uma fraqueza
organizacional capaz de prejudicar o clima e comprometer a produtividade da organizacio (MOL et
al,, 2009; MATTOS; FRANCA, 2017).
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Sobre a Participagao dos servidores, percebe-se aceitagao por parte das chefias quanto as
contribuicoes (59,28%) e que os servidores tém liberdade junto aos superiores para expressar sua
opinido quanto a organizagao de seu trabalho (68,04%), no entanto, a participagao nas definicoes dos
objetivos, dos indicadores e metas da secretaria nao os envolve (51,55%), também nao ha aceitagao
para que eles escolham as melhores maneiras de conduzir o trabalho (52,06%). Esse aspecto pode ser
resultado do modelo burocratico ainda presente em diversas organizagdes publicas brasileiras
(SECCHI, 2009).

Quanto a Equidade, observa-se que os servidores siao tratados com respeito,
independentemente de cargo que ocupam (65,43%), sendo o trabalho avaliado de forma imparcial
(53,61%), porém, quando se trata de promogoes por merecimento (71,65%) e justica na distribuigao
das tarefas a serem realizadas (60,82%), esses aspectos nao sao considerados como benéficos pelos
servidores. Quanto a isso, Aradjo e Garcia (2009) apontam a equidade como fator que coopera para
que o clima da organizagao seja positivo.

Analisando a cooperagao organizacional, observa-se que as chefias ajudam os servidores na
execugao das tarefas (55,67%), e os colegas mais antigos ajudam os novatos (61,34%). Nesse contexto,
ha cooperagao entre os servidores (65,98%) e incentivo para trabalhar em equipe (61,34%). Como
dito por Lacombe (2013), existindo essa cooperagao, os servidores tém mais entusiasmo e motivagao
no trabalho, e os entrevistados acreditam que os colegas gostem de trabalhar em equipe (58,76%).

Quanto a avaliagio da Comunicagio Organizacional, as informagdes transmitidas pelos
superiores sao da confianga dos servidores (72,16%), havendo clareza sobre o que a organizagao espera
do trabalho de cada um (70,10%). Os servidores sao regularmente informados sobre as tarefas
realizadas (50,52%), porém essa pratica nao esta presente na maioria das unidades, pois os percentuais
de concordancia (50,52%) e discordancia (49,48%) foram muito préximos. A pesquisa mostrou ainda
que a maioria dos superiores nao costuma discutir os resultados com suas equipes de trabalho (53,09%)
e que os servidores nao conhecem os objetivos estratégicos (50,52%) da secretaria. Coda (1997) ja
destacava a contribuicao do processo de comunicagao para a o clima organizacional. Assim, conforme
o autor, manter os trabalhadores bem informados evitando ruidos na comunicagao ¢ uma forma de
contribuir para a melhoria do clima organizacional.

Nesse aspecto, estudos contemporaneos mostram que as pesquisas na administragiao publica,
em geral, revelam elevada satisfacado com o trabalho por parte dos servidores publicos (MATTOS et
al., 2017; KJEDSEN; HANSEN, 2018). Contudo, como reforcam Kjeldsen e Hansen (2018), ainda é
comum nas nessas organizagoes (|) hierarquia muito rigida, (2) processos muito burocraticos e (3)
presenca de objetivos pouco definidos. Esses aspectos dificultam, além da comunicagio entre os
servidores e suas chefias, a orientagao para os objetivos organizacionais, que, por serem fracamente
definidos, acabam por nao orientar as a¢oes dos servidores rumo ao que é realmente do interesse da
organizagao.

Quanto a remuneracao e recompensa, os servidores mostraram-se insatisfeitos (6 1,86%) e as
consideram incompativeis com as de outros profissionais que executam tarefas semelhantes (64,43%)
e, segundo eles, os salarios recebidos siao insuficientes para atender as suas necessidades basicas
(66,49%), os beneficios oferecidos sao insatisfatérios (56,70%) e a maioria dos servidores considera
que recebe menos trabalhando no estado (75,26%). Esse aspecto revela uma limitagao no clima
organizacional, provocando desmotivagao, pois diversos estudos (HUNTER; PERRY; CURRAL, 201 I;
MOL etal,, 2010) o destacam como uma dimensio relevante para o clima, incentivando e promovendo
maior motivacao, resultando em melhor empenho pessoal e esforgo para alcangar maior desempenho
organizacional. Quanto a valorizagio dos servidores, ha poucas oportunidades de treinamento e
desenvolvimento (53,09%), mesmo quando se trata das atividades relativas ao cargo (54,64%), os
servidores niao se sentem valorizados pela instituicio (65,98%), mas seus aprendizados e
conhecimentos sao aproveitados no trabalho (59,28%).

A avaliagao geral, Tabela |, mostrou que as médias das respostas se posicionaram, na maioria
das dimensoes, proximas ao centro da escala. As melhores avaliagdes ocorreram na cooperagao
organizacional (4,33+1,26), comunicagao organizacional (4,22 1,26) e participagao (4,41+1,30). Abaixo
da mediana (4,00), portanto, com recomendagio de agbes prioritarias, posicionaram-se a imagem
organizacional (3,96%1,51), a valorizagao dos servidores (3,72%1,64), a equidade (3,71%£1,34), a
modernidade organizacional (3,59+1,31) e a remuneragio e recompensa (3,33%1,55).
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Tabela |- Média, desvio padrao e correlagdes das dimensdes do clima organizacional na secretaria.

Dimensdes Média DP | 2 3 4 5 6 7

| - Imagem organizacional 3,96 1,51

2 - Modernidade organizacional 3,59 1,31 0,51*

3 - Participagdo 421 1,30 0,68* 0,58%*

4 - Equidade 3,71 1,34 0,72* 0,51* 0,66*

5 - Cooperagio organizacional 4733 1,26 0,73* 0,52* 0,80%* 0,66*

6 - Comunicagdo organizacional 4,22 1,30 0.71% 0,46* 0,79* 0,69* 0,76*

7 - Remunerag@o e recompensa 333 1,55 0,48* 0,47* 0,47* 0,53* 0,45* 0,37*

8 - Valorizagao dos servidores 3,72 1,64 0,72% 0,58%* 0,67* 0,59% 0,59* 0,68* 0,43*

Nota: *=significativo a 1%.
Fonte: Pesquisa de campo (2019).

A anilise das correlagdes de Pearson entre as dimensdes do clima organizacional, foram
significativas a 1% e, conforme critérios de Maroco (2014) e Martins e Domingues (2017), consideradas
fortes (r>0,70). Os sinais positivos indicaram comportamento semelhante, aumento e diminuindo
juntas, e a intensidade das correlagoes, todas superiores a r=0,37, reforcam a compreensao que elas
medem o mesmo construto. Na andlise destacaram-se duas dimensées. A primeira mostrou que a
Imagem Organizacional (1) é fortemente correlacionada com Equidade (r=0,72), Cooperagao (r=0,73),
Comunicagao Organizacional (r=0,71) e Valorizagao dos Servidores (r=0,72). A segunda dimensao
possibilitou observar que a Participagao (3) se relaciona fortemente com a Cooperacao (r=0,80) e
Comunicagao Organizacional (r=0,79). Esses resultados mostram que os esfor¢os para melhorar,
principalmente a imagem organizacional e a equidade, terao forte reflexo em outras dimensoes do
clima organizacional, proporcionando uma melhoria geral no ambiente de trabalho na organizacao.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

As conclusbes da pesquisa mostram que o estudo de clima organizacional na instituicao foi
mediano, sendo considerado ruim no que diz respeito a questoes como modernidade organizacional e
remuneragao e recompensas. Por outro lado, a cooperagao organizacional e a comunicagao formam
dimensdes positivas, revelando pontos fortes. No aspecto de participagao, as contribuicoes dos
servidores sao bem aceitas pela chefia, no entanto, é importante que sejam consideradas estratégias
para que o servidor seja mais valorizado, com treinamentos ou com oportunidade de promogao. Os
resultados recomendam investimentos na valorizagao dos servidores, nos planos de carreira e na
continuidade das pesquisas de clima organizacional, uma vez que, para oferecer melhores servigos
publicos, ha necessidade de criar um ambiente de trabalho desafiador, capaz de envolver os servidores
com os resultados organizacionais.

Observa-se que, as estratégias decorrentes deste estudo, além de buscar gerar resultados
efetivos, precisam ser comunicadas aos servidores para com isso aumentar a participagao em pesquisas
posteriores. Outras recomendagoes relacionam-se as formas de tratamentos de dados que podem ser
complementadas com a utilizagao de métodos multivariados, seja para identificar dimensoes latentes,
seja para criar uma taxonomia entre os entrevistados, possibilitando outras perspectivas de avaliagao
do clima na organizagao. Destaca-se o fato do clima organizacional mostrar-se muito sensivel a
situagoes transitorias, o que representa uma limitagao da pesquisa, outra limitagao do estudo foi a
concentragao apenas na sede da secretaria, portanto restringindo geograficamente os resultados do
estudo. No futuro podem ser realizadas pesquisas que envolvam, além da sede, outros municipios do
estado e com isso proporcionar uma compreensao mais ampla das condigées do ambiente de trabalho.
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