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Resumo

Este artigo tem como objetivo analisar a influéncia do clima organizacional sobre a produtividade
dos servidores da Diretoria de Controle Externo de Obras Publicas do Tribunal de Contas do Estado
do Amazonas. O clima organizacional é um fator fundamental ao sucesso da organizacgdo e pode
ser utilizado pela administracdo como estratégia organizacional para a melhor conducéo da Gestéo
de Pessoas. O TCE/AM, por meio do programa “Estoque Zero”, espera que o0s setores realizem
uma reducéo nos estoques de processos e uma maior eficacia nos trabalhos. Nesse contexto, foram
definidos como objetivos especificos: Avaliar o clima organizacional da DICOP por meio de 8
varidveis organizacionais; identificar se o clima organizacional da DICOP exerce influéncia sobre
a produtividade, e apresentar melhorias para a gestdo do clima organizacional, se necessario.
Quanto a Metodologia, a natureza da pesquisa foi definida como aplicada. No que se refere aos
objetivos, este foi um estudo do tipo descritivo. Em relacdo a abordagem, esta foi uma pesquisa
quantitativa. No tocante aos procedimentos, realizou-se um estudo de caso Unico e survey. Para a
coleta dos dados foi utilizado um questionario contendo 25 questdes fechadas. Acerca dos
resultados obtidos, tem-se que 76% responderam que o clima organizacional exerce influéncia
sobre a produtividade. Tal resultado indica que o clima organizacional da DICOP influencia
fortemente a produtividade. Dessa forma, os dirigentes da Corte de Contas do Amazonas devem
tornar o clima mais satisfatorio para a implementagdo do programa “Estoque Zero”.

Palavras-chave: Clima organizacional. Produtividade. Variaveis organizacionais.

Organizational climate: A case study with External Control Technical Auditors of the State
of Amazonas Court of Auditors (TCE/AM)

Abstract

This article aims to analyze the influence of the organizational climate on the productivity of the
employees of the Directorate for External Control of Public Works of the State of Amazonas Court
of Auditors. The organizational climate is a fundamental factor for the success of the organization
and can be used by management as an organizational strategy for better management of People
Management. TCE/AM, through the “Zero Stock” program, expects the sectors to reduce process
stocks and make work more efficient. In this context, specific objectives were defined: To assess
the organizational climate of DICOP through 8 organizational variables; identify whether the
DICOP organizational climate influences productivity, and present improvements for the
management of the organizational climate, if necessary. As for the Methodology, the nature of the
research was defined as applied. About the objectives, this was a descriptive study. Regarding the
approach, this was a quantitative survey. Regarding the procedures, a single case study and survey
was carried out. For data collection, a questionnaire containing 25 closed questions was used.
Regarding the results obtained, 76% answered that the organizational climate influences
productivity. This result indicates that DICOP's organizational climate strongly influences
productivity. Thus, the directors of the Court of Accounts of Amazonas should make the climate
more satisfactory for the implementation of the “Zero Stock™ program.

Keywords: Climate organization. Productivity. Organizational variables.
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Clima organizacional: Un estudio de caso con Auditores Técnicos de Control Externo del
Tribunal de Cuentas del Estado de Amazonas (TCE/AM)

Resumén

Este articulo tiene como objetivo analizar la influencia del clima organizacional en la productividad
de los empleados de la Direccién de Control Externo de Obras Publicas del Tribunal de Cuentas
del Estado de Amazonas. El clima organizacional es un factor fundamental para el éxito de la
organizacion y puede ser utilizado por la gerencia como una estrategia organizacional para una
mejor gestion de la Gestion de Personas. EI TCE/AM, mediante del programa "Cero Stock", espera
que los sectores reduzcan los stocks de proceso y hagan que el trabajo sea més eficiente. En este
contexto, se definieron objetivos especificos: evaluar el clima organizacional de DICOP a traveés
de 8 variables organizacionales; identificar si el clima organizacional de DICOP influye en la
productividad y presentar mejoras para gestion del clima organizacional, si es necesario. En cuanto
a la Metodologia, la naturaleza de la investigacién se definié6 como aplicada. Con respecto a los
objetivos, este fue un estudio descriptivo. Con respecto al enfoque, esta fue una encuesta
cuantitativa. En cuanto a los procedimientos, se realizé un Unico estudio de caso y survey. Para la
recoleccion de datos, se utilizd un cuestionario que contenia 25 preguntas cerradas. En cuanto los
resultados obtenidos, el 76% respondid que el clima organizacional influye en la productividad.
Este resultado indica que el clima organizacional de DICOP influye fuertemente en la
productividad. Por lo tanto, los directores del Tribunal de Cuentas de Amazonas deberian hacer
que el clima sea maés satisfactorio para la implementacion del programa "Cero Stock™.

Palabras clave: Clima organizacional. Productividad. Variables organizacionales.
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1 INTRODUCAO

O conceito de clima organizacional tem evoluido na literatura de uma simples medida para
conhecer a forma como as pessoas se sentem no que se refere a organizacao e seus dirigentes para
0 conceito de qualidade de vida no trabalho (Maximiano, 2009). Para Santos e Paranhos (2017), o
clima organizacional se relaciona a percepcdo formal ou informal de diversos aspectos como
politicas, atitudes, processos e praticas organizacionais que influenciam na eficiéncia e nos
resultados, tal qual como no comportamento dos colaboradores. Isso demonstra que as
organizagOes que buscam um clima favoravel acabam possuindo trabalhadores com um potencial
de desempenho elevado.

Segundo Lacombe (2012), o clima organizacional expressa a qualidade do ambiente de trabalho na
percepcdo das pessoas que compdem a organizagdo. Sendo fortemente influenciado pela cultura da
instituicdo e da maneira em que os funcionarios sdo tratados. Com isso, o clima se torna algo que
ndo pode ser visto. Porém, pode ser percebido por meio do comportamento dos colaboradores.

Assim, as empresas e 6rgdos publicos precisam conhecer 0s sentimentos e pensamentos dos seus
empregados ou servidores referentes as variaveis organizacionais que afetam o clima
organizacional, tais como: salario, comunicacdo, trabalho que realizam, supervisdo, estabilidade
no emprego, beneficios, entre outros. Isso se faz necessario, pois algumas organizacdes podem
apresentar sinais de que o clima organizacional ndo esté satisfatério e, portanto, demonstram baixa
produtividade, desperdicios, alta rotatividade, absenteismo e conflitos no ambiente de trabalho. De
acordo com Luz (2003), gerenciar o clima se tornou uma acdo estratégica para todas as
organizacg0es, de preferéncia aquelas comprometidas com a gestdo pela qualidade.

No que concerne a produtividade no setor publico, é notavel a busca por medidas de avaliacdo de
desempenho para os funcionarios, visando o monitoramento da sua produtividade. Todavia, ndo é
o suficiente para a gestdo de pessoas, uma vez que levam em conta somente os efeitos. Logo,
evidencia-se a pesquisa de clima organizacional na procura por melhorar os recursos humanos das
instituices publicas e privadas (Publica, 2018).

Diante desse cenario, o Tribunal de Contas do Estado do Amazonas (TCE/AM) esta
implementando um programa de melhoria na produtividade de todos os setores, denominado
“Estoque Zero”, tendo como objetivo reduzir o estoque de processos. Além disso, o programa Vvisa
dar mais credibilidade junto a sociedade, trabalhando de maneira mais rapida e com transparéncia.

A partir do exposto, o presente artigo buscou responder o seguinte problema: Qual a influéncia que
o clima organizacional exerce sobre a produtividade dos servidores da Diretoria de Controle
Externo de Obras Publicas do TCE/AM? Procedendo do problema de pesquisa anteriormente
descrito, este artigo tem como objetivo geral analisar a influéncia do clima organizacional sobre a
produtividade dos servidores da Diretoria de Controle Externo de Obras Publicas (DICOP) do
Tribunal de Contas do Estado do Amazonas.

Para alcancar o que foi proposto, foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos: Avaliar o
clima organizacional da DICOP por meio de 8 (oito) variaveis organizacionais; Identificar se o
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clima organizacional da DICOP exerce influéncia sobre a produtividade; e, por fim, apresentar
melhorias para gestdo do clima organizacional, se necessario.

Este artigo encontra-se dividido em cinco sec¢des: a primeira apresenta a introducdo; na segunda
secdo esta o referencial tedrico que aborda os conceitos de clima organizacional e sua relagdo com
a produtividade no setor publico. A terceira secédo refere-se aos procedimentos metodoldgicos, na
qual sdo apresentados as técnicas e 0s procedimentos utilizados. A quarta se¢do demonstra toda a
andlise dos dados e a quinta se¢éo apresenta a conclusao.

2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo serdo apresentados conceitos que possuem relagdo com o objeto estudado.

2.1 Clima Organizacional

O clima organizacional ¢ “uma percepcdo dos membros da organizagao sobre sua empresa e podera
influir nas suas atitudes” (Nursalam, Elina & Wahyuni, 2017, p. 1, traducdo nossa). E algo
intrinseco que influencia as atitudes e 0 comportamento dos grupos sociais formados dentro das
organizagoes.

Uma organizacdo é feita de pessoas e como tais, estdo sujeitas as diversas alteracdes e influéncias
tanto do ambiente interno, quanto externo, resultando em diversas demonstracfes de sentimentos
e reacdo. Quando as emocoes vividas pelos empregados e as consequéncias advindas do ambiente
da organizacdo se juntam e influenciam na motivacdo e o comportamento das pessoas,
denominamos de clima organizacional Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas
[SEBRAE] (2017).

Para Taniguchi e Costa (2010), o clima organizacional tem sido estudado desde o século passado
por diversos estudiosos da area de recursos humanos e tem sido um desafio para as organizagoes,
pois é dificil definir e entender as influéncias que ocorrem na empresa ou 6rgdo. Mas a cada dia,
tem se estudado e aprimorado as técnicas de pesquisas de clima organizacional com o intuito de
melhorar e criar um clima satisfatorio nas organizag6es, utilizando-o como um fator competitivo.

De acordo com Filho e Ribeiro (2012), os diferentes aspectos dos empregados de uma organizacao
formam o clima organizacional que se instala por toda a organizacéo, idealizando os aspectos da
organizacao, e isso pode ocorrer tanto em empresas publicas, privadas e do terceiro setor. Por isso,
é necessario avaliar o clima e utiliza-lo de forma estratégica a favor da organizacéo.

Avaliar o clima organizacional possibilita a organizagéo saber como esta o clima no ambiente de
trabalho, por meio de um questionario, e assim saber quais as causas do conflito que possam estar
ocorrendo no local de trabalho (Luz, 2006).

Segundo Pérez (2017), a organizacdo deve identificar, por meio de um sistema gerencial de
informac0es, as diferentes necessidades e objetivos individuais dos empregados, a fim de ajudar
na identificacdo de atributos que estejam intrinsecamente ligados ao clima organizacional. Pelo

UFAMBR, Manaus, v. 3, n. 1, art. 4, pp. 54-78, janeiro-junho, 2021 http://www.periodicos.ufam.edu.br/ufambr



59
Clima organizacional: Um estudo de caso com Auditores Técnicos de Controle Externo do Tribunal de Contas
do Estado do Amazonas (TCE/AM)

fato de ser fator chave para a organizacéo, o clima organizacional afeta diretamente 0 denominado
espirito da organizacdo e por isso as dificuldades, os fatores orientados ao comportamento e 0s
estilos de gestdo devem ser prioridades na investigacao a partir da pesquisa de clima. Lima, Leuch
e Buss (2017) endossam que:

A maneira mais adequada para medir o nivel de satisfacdo e o clima da empresa é a pesquisa de clima
organizacional. E por meio dela que o colaborador demonstra o seu grau de satisfacdo com relacdo ao seu
trabalho, a sua funcédo, sua remuneracéo etc. (Lima, Leuch & Buss, 2017, p.13).

Diferentemente da cultura organizacional que se faz presente desde a criacdo do negécio, o clima
organizacional afeta varios fatores na organizacdo de forma dinamica. As mudancas no ambiente
interno e externo, podem causar um impacto significativo na organizacdo e sdo 0s motivos que
fazem com que o clima esteja em constante mudanca na empresa (Oliveira, Carvalho & Rosa,
2012).

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta estratégica de gestdo porque mede diversos
fatores organizacionais, entre eles a satisfacdo, dando a organizacdo o diagndstico necessario para
a realizacdo de mudancas e alternativas para criar formas de motivar os empregados. Com isso, se
tem a grande importancia da pesquisa de clima que contribui para o melhor desempenho da empresa
(Machado & Goulart, 2014).

Dentre os fatores que influenciam o clima da organizacdo esta um dos mais relevantes que é a
motivacao, tendo como conceito um motivo, uma necessidade do individuo de se satisfazer, o que
estimula a pessoa a realizar uma acéo (Ferreira et al, 2006).

A motivacdo pode ser considerada como o aspecto mais dificil de trabalhar dentro da organizacéo,
tendo em vista que para cada individuo a motivacdo € algo diferente, ja que cada um tem suas
necessidades sendo essas diferentes umas das outras, tornando a missao da organizacdo de unir as
pessoas a seu proposito cada vez mais desafiadora (Staudt & Reggiori, 2016).

Para medir o clima organizacional é preciso definir quais variaveis organizacionais serao
pesquisadas. Nessa etapa, a empresa podera escolher aquelas que julgar mais relevantes e algumas
variaveis especificas de acordo com a sua realidade. A partir disso, o estudo identifica ndo sé o
impacto sobre os colaboradores, mas também a percepcdo e reacdo a cada variavel (Luz, 2003).
Algumas variaveis que podem ser escolhidas nessa etapa:

O trabalho realizado pelos funcionérios; salario; beneficios; integracdo entre os departamentos da empresa;
supervisdo, lideranca, estilo gerencial e gestdo; comunicagdo; treinamento, desenvolvimento, carreira,
progresso e realizacdo profissional; possibilidades de progresso profissional; relacionamento interpessoal;
estabilidade no emprego; processo decisdrio; condigdes fisicas de trabalho; relacionamento da empresa com
os sindicatos e funcionarios (Luz, 2003, pp. 42-46).

2.2 Clima Organizacional e a Produtividade no Setor Publico
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Para compreender essa relacdo entre clima e sua influéncia na produtividade de algum individuo
ou grupo de trabalho é importante saber o entendimento de produtividade e eficiéncia no setor
publico.

Aumentar a produtividade no trabalho, encontrar maneiras de gerar resultados satisfatorios e atingir
desafios estabelecidos sdo temas do cotidiano de muitos dirigentes e colaboradores. No setor
publico, a produtividade esta intimamente relacionada a eficiéncia e principalmente ao tempo, visto
que a ideia de que quanto menos tempo ¢ desperdi¢ado, mais produtivo sera o servidor nunca foi
tdo verdadeira (Nittis, 2018).

Tedricos classicos como Adam Smith, Taylor e Charles Babbage, procuravam maneiras de
melhorar a producdo; desenvolveram procedimentos administrativos para melhorar a eficiéncia no
trabalho e, por sua vez, contribuiram para os resultados no setor publico (Maximiano, 2015)

Ao analisar a eficiéncia no servico publico, ndo se deve direcionar apenas para a otimizacao dos
recursos, mas ao alcance de resultados satisfatorios para a administracdo publica. Nesse sentido, a
eficiéncia passou a ser fator relevante durante a Reforma Gerencial na década de noventa no Brasil.
Segundo Bugarin e Meneguin (2016), os administradores publicos passaram a se inspirar pela Nova
Gestdo Pablica, na procura pela melhoria da eficiéncia no servigo publico.

O clima organizacional tem sido considerado um fato relevante para a sucesso da organizacéo,
especialmente para a produtividade que, por sua vez, esta relacionado a motivacao e satisfacdo dos
funcionarios (Rocha, Ceretta & Lima, 2014). Dessa forma, pesquisas tem indicado que o clima
organizacional afeta varios fatores em uma institui¢do inclusive o desempenho dos colaboradores
(Araujo et al, 2017).

No setor publico, segundo Saraiva (2002), as caracteristicas das organiza¢des publicas afetam os
comportamentos dos individuos em que se observa uma relutancia as mudangas, ndo preocupacdo
salarial e desinteresse nos resultados. Ademais, a gestdo de pessoas é afetada pelos interesses politicos
e pela burocracia. Essas organizacdes publicas se diferenciam na estrutura, desempenho das pessoas,
processos e tecnologia (Carbone, 2000).

E necesséario levar em considerac&o as reformas administrativas que tém ocorrido no setor ptblico, pois
tem sido alterado o comportamento dos servidores e das institui¢des publicas.

Estratégias governamentais que influenciam na mudanga da cultura organizacional do servigo publico
contribuem para modificar o comportamento dos servidores dando-lhes alguma inseguranca e desconfianca
quanto ao seu futuro no trabalho. O resultado é que ha implicagBes para 0s gestores e para a area de Gestdo
de Pessoas, que tem a necessidade de agir fortemente com relagdo a melhoria do Clima Organizacional
(Oliveira & Medeiros, 2011, pp. 124-125).

E fato que ha poucas semelhangas na gestdo publica quando comparada a uma empresa privada, ja
gue cada uma possui caracteristicas basicas e proprias. Assim, sugere-se a gestdo social como
forma de “tentar substituir a gestdo tecno burocratica, monolégica, por meio de um gerenciamento
mais participativo, ideolégico, no qual o processo decisorio passa a ser exercido por meio de
diferentes sujeitos sociais” (Habermas, 1989 como citado em Tendrio, 1998, p.16). Isso é de
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fundamental importancia, visto que quando o colaborador participa do processo decisorio se sente
engajado, influenciando diretamente na produtividade.

A vista disso, o gestor enfrentara resisténcia ao aplicar mudangas drasticas na cultura
organizacional uma vez que se encontra de maneira enraizada no setor publico. Porém, as pequenas
mudangas podem aos poucos motivar os servidores a alcangar o sucesso organizacional.

Nesse cenario, 0s responsaveis pelos processos produtivos devem fazer que esses processos sejam
rapidos, utilizem menos recursos e atendam com melhor qualidade.

Entre os fatores envolvidos no processo produtivo estdo os seres humanos que assumem maior importancia,
pois sdo os individuos que serdo capazes de aumentar ou diminuir a produtividade, de melhorar ou piorar a
qualidade de um servico e, ainda, gerar maior ou menor lucro para as organizacdes (Affonso & Rocha, 2010,

p.1).

Segundo o Ministério da Fazenda (2016), 40% das receitas da Unido em 2015 foram destinadas a
folha de pagamento de servidores federais, e nos Estados da federacdo esse percentual subiu para
60% das receitas arrecadadas. Com isso, nota-se um gasto significativo com despesa de pessoal e
mesmo assim o setor publico apresenta indices de qualidade e produtividade que podem ser
melhorados.

Conforme Mallet (2009), os inimigos de um clima organizacional voltado para a produtividade sdo
0s problemas de relacionamento entre gestores e colaboradores, auséncia de comunicacao eficiente,
atitudes negativas das pessoas e falta de estabilidade emocional.

Em virtude do que foi exposto no referencial tedrico que explica o entendimento do clima
organizacional e sua relagdo com a produtividade no setor publico, iniciou-se o desenvolvimento
dos procedimentos metodoldgicos para alcancar o objetivo geral dessa pesquisa.

3 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

A presente pesquisa teve como objetivo geral analisar o clima organizacional e a influéncia sobre
a produtividade dos servidores da Diretoria de Controle Externo de Obras Pablicas do Tribunal de
Contas do Estado do Amazonas.

A natureza do estudo foi definida como aplicada, ja que consiste em geracdo de conhecimento para
resolver problemas especificos, buscando sempre determinada situacdo particular, podendo ser
denominada também como estabelecimentos de planos, pois visa apresentar solucfes para certas
questbes organizacionais (Nascimento & Souza, 2015).

A pesquisa entéo se classifica, segundo o objetivo geral, como uma pesquisa descritiva. Segundo
Diehl e Tatim (2004), a pesquisa descritiva tem a finalidade de estudar uma populagdo ou amostra
correlacionando variaveis a fendmenos que ocorrem nesse grupo, por meio da utilizacdo de técnicas
de coleta de dados como entrevistas ou questionarios.
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Quanto a abordagem esta foi uma pesquisa quantitativa, visto que confia na medi¢do numérica e
no uso da estatistica a fim de ter de forma exata os padrdes de comportamento dos colaboradores
(Sampieri et al, 2006).

No que se refere aos procedimentos, a pesquisa caracterizou-se como estudo de caso Unico, uma
vez que apura casos de grupos ou isolados, com objetivo de entender os fendGmenos sociais. Sua
aplicacdo em campo busca analisar o problema e sugerir solugbes (Michel, 2015). De acordo com
Ludke e André (2013, p.20) “o estudo de caso, ¢ o estudo de um caso, seja ele simples ou complexo.
O caso pode ser similar a outros, mas € ao mesmo tempo distinto, pois tem um interesse proprio,
singular”.

Utilizou-se ainda o procedimento survey, o qual se caracteriza em procurar informacoes
diretamente com os individuos de interesse sobre dados que se deseja saber. Essa técnica obtém
dados de um determinado publico-alvo com um questiondrio de instrumento de pesquisa e nele 0s
respondentes nao se identificam. Portanto, os dados sdo sigilosos (Filho & Arruda, 2013).

O questionario foi elaborado com 25 (vinte e cinco) questbes fechadas e foi enviado aos
participantes por meio de um link on-line disponibilizado na plataforma Google Forms. A técnica
de obtencéo de dados por meio de questionario tem por definicdo uma série de perguntas elaboradas
com um determinado fim, entregue a uma popula¢do seguindo uma ordem ldgica para ser
respondido sem a presenca do elaborador da pesquisa (Oliveira et al., 2016). O planejamento do
questionario que foi usado na pesquisa esta na tabela abaixo:

Tabela 1

Planejamento para o questionario utilizado na pesquisa

Tema das perguntas Quantidade de

Perguntas

Questdes sobre o perfil dos entrevistados. 3

Questdes voltadas para as varidveis organizacionais. 20

Questdes voltadas para a influéncia do clima organizacional sobre a 9

produtividade.

* Organizado pelos autores.

Apos a coleta dos dados foi realizada a analise. Segundo Gil (2008, p.156), “a analise tem como
objetivo organizar e sumariar os dados de forma tal qual que possibilitem o fornecimento de
respostas ao problema proposto para a investigacao”.

No momento da realizacdo desse estudo, a DICOP conta com 32 (trinta e dois) Auditores Técnicos
de Controle Externo. A amostra da pesquisa abrangeu 25 respondentes, ou seja, aproximadamente
78,13% da populacdo, havendo, portanto, a absten¢éo de 21,87%.

Para realizar a pesquisa sobre o clima organizacional no setor publico foi adaptado o modelo de

Luz (2003; p. 42-46), utilizando-se no instrumento de coleta 8 (0ito) varidveis organizacionais
descritas a seguir:
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a) O Trabalho Realizado pelos Funcionarios: avalia a adaptacdo dos funcionarios com os
trabalhos realizados; volume do trabalho realizado; o horario de trabalho; se é justa a
distribuicdo dos trabalhos entre os funcionarios; se o quadro de pessoal em cada setor é
suficiente para realizar os trabalhos; se o trabalho é considerado relevante e desafiador; e 0
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.

b) Salario: Analisa a percep¢do deles quanto a compatibilidade dos salarios da empresa com os
praticados no mercado; o equilibrio existente na empresa entre os salarios dos cargos de
mesma importancia; a possibilidade de obtencdo de aumentos salariais; a possibilidade de
viver dignamente com o salario; o impacto na atragdo de talentos e na satisfagdo e fixagdo dos
funcionarios; a clareza quantos aos critérios do plano de cargos e salarios da empresa.

c) Lideranga/Supervisdo: revela a satisfagdo dos funciondrios com os seus gestores; a
qualidade da supervisdo exercida; a capacidade técnica, humana e administrativa dos gestores,
o grau de feedback dado por eles a equipe; o tratamento justo dado a equipe.

d) Comunicacéo: avalia o grau de satisfacdo com o processo de divulgacéo dos fatos relevantes
da empresa; aponta a satisfacdo quanto a forma e os canais de comunicagéo utilizados pela
empresa.

e) Treinamento: avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, de se
atualizar, de se desenvolver profissionalmente.

f) Condicdes Fisicas de Trabalho: verifica a qualidade e o conforto das condi¢des fisicas, das
instalagdes, dos recursos colocados a disposi¢do dos funcionarios para a realizacdo dos seus
trabalhos: posto de trabalho, vestiarios, horérios de trabalho, local de trabalho, recursos
disponiveis para o trabalho.

g) Reconhecimento: avalia o quanto a empresa adota mecanismos de valorizacdo e
reconhecimento para seus funcionarios.

h) Envolvimento/Comprometimento: avalia o quanto os funcionarios se sentem envolvidos e
comprometidos com os objetivos e com os resultados da empresa, assim como 0 quanto essa
adesdo é voluntaria ou compulsoria.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo serdo apresentados os dados coletados a partir do questionario aplicado. Os resultados
foram compilados em gréficos e discutidos conforme a literatura consultada. Em relacdo a
definicdo dos parametros para as perguntas do questionario, foram considerados satisfeitos os
servidores que optaram pelas respostas “sempre” ou “quase sempre”. As respostas “raramente” €
“nunca” foram consideradas manifestacGes de insatisfacdo. Além disso, é importante destacar que
foram inseridas perguntas com respostas “sim” € “nao”.

4.1 Analise do Campo Dados Pessoais

De acordo com os dados obtidos na pesquisa, observou-se que 72% (setenta e dois por cento) dos
respondentes trabalham no TCE/AM ha mais de 5 a 10 anos, e 0s que possuem um tempo menor
de trabalho entre 3 a 5 anos séo 24% (vinte e quatro por cento).

No que se refere ao item “Idade”, 48% (quarenta e oito por cento) dos Auditores esta na faixa etaria
entre 30 e 40 anos. O universo mais jovem, representado por 32% (trinta e dois por cento), esta
entre 25 a 30 anos; e apenas 20% (vinte por cento) tem entre 40 e 50 anos. Tal analise aponta haver
necessidade de novos membros uma vez que o Tribunal de Contas do Estado do Amazonas no ano
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de 2020 apresentard muitos aposentados e por isso deve-se buscar uma renovacdo no quadro de
servidores.

Verificou-se ainda que 100% (cem por cento) dos pesquisados sdo do sexo masculino. A pesquisa
ndo obteve respostas do sexo feminino. O setor privado possui mais facilidade em contratar
profissionais com perfis diferentes, levando em consideragéo fatores sociais, de género, culturais,
com necessidades especiais e etnia. Ja o setor publico fica limitado aos aprovados em concursos e
cargos comissionados. Entretanto, para uma organizacdo é fundamental ter em seu quadro de
funcionarios um equilibrio entre os sexos masculino e feminino.

4.2 Analise do Campo Variaveis Organizacionais

A primeira variavel analisada nesta pesquisa de clima organizacional foi “Condi¢6es de Trabalho”
(Tabela 2). Essa variavel verifica a qualidade e o conforto a disposicdo dos funcionarios para a
realizacdo dos seus trabalhos (Luz, 2003).

Tabela 2
Variavel Condicdes de Trabalho

1. As condigdes de trabalho no TCE/AM s&o satisfatorias (ruidos,

temperatura, higiene, mobiliario etc.)? Respondentes %
Sim 10 40%
Né&o 15 60%
Mais ou menos 0 0%
2. Os recursos tecnologicos colocados a disposi¢ao dos

P s ~ e Respondentes %
funcionarios para a realiza¢éo do seu trabalho sdo satisfatorios?
Sim 14 56%
N&o 10 40%
Mais ou menos 1 4%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Conforme a primeira questdo analisada, 60% dos respondentes estéo insatisfeitos com as condicdes
de trabalho e apenas 40% se encontram satisfeitos. Todavia, esta variavel pode ter sido afetada em
virtude do Tribunal de Contas do Estado do Amazonas estar, quando da realizacdo desse estudo,
em reforma na sua estrutura interna. Portanto, os servidores podem ter sido influenciados por sons
de maquinario pesado, temperatura e higiene alteradas entre outros incbmodos. Apesar disso, é
fundamental o conforto das condicdes fisicas e das instalacdes para realizacdo dos trabalhos.

No segundo questionamento, 56% dos servidores afirmam que os recursos tecnologicos colocados
a disposicdo para a realizagdo dos trabalhos sdo satisfatorios. Porém, é preciso levar em
consideracao que 40% estéo insatisfeitos com a tecnologia utilizada na realizagéo dos trabalhos. E
importante que os gestores do Tribunal de Contas Estado do Amazonas identifiguem quais desses
recursos geram insatisfacdo, tais como: internet, sistemas, intranet, pasta compartilhada,
computadores e solucionem para que a satisfacdo na realiza¢éo dos trabalhos seja ainda maior.
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Segundo Bortolozo e Santana (2011), os gestores devem se preocupar com condicGes de trabalho
que sdo oferecidas aos colaboradores, objetivando contribuir para a satisfacdo e producédo de cada
funcionario.

A segunda variavel analisada foi “Comprometimento” (Tabela 3) que, segundo Luz (2003), avalia
0 envolvimento e comprometimento dos colaboradores com os resultados e metas da organizacgao

Tabela 3

Variavel Comprometimento
3. Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento do

0]

TCE/AM? Respondentes Yo
Sim 5 20%
Néo 20 80%
4. Vocé se sente envolvido e comprometido com os objetivos

AP Respondentes %
organizacionais?
Sim 12 48%
Nao. 13 52%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Como demonstrado no terceiro questionamento, o resultado dessa variavel apresentou um alto nivel
de comprometimento com a Diretoria de Controle Externo de Obras Publicas, visto que 80%
responderam que ndo gostariam de trabalhar em outro departamento do TCE/AM, sendo que
somente 20% responderam sim a pergunta. O comprometimento com o setor de trabalho indica
que a equipe esta unificada e ndo ha descontentamento com os integrantes do setor.

Em seguida, percebe-se que os Auditores Técnicos de Controle Externo ndo estdo comprometidos
com 0s objetivos organizacionais haja vista que 52% responderam néo e 48% se sentem envolvidos
com os objetivos. E preciso verificar se ha falha na comunicacgdo dos objetivos do érgdo aos seus
servidores.

De acordo com Gongalves (2016), o comprometimento esta relacionado a disposicdo do
colaborador em cumprir aquilo que é designado como tarefa dentro da instituicdo. Por isso, essa
variavel se torna importante devido a influéncia que possui sobre o clima organizacional.

O comprometimento esta ligado aos lagos que o individuo possui com seu trabalho, ou seja, cria-
se um envolvimento com diversos aspectos do trabalho, principalmente com a empresa
empregadora (Spector, 2010).

Dessa forma, para que o TCE/AM alcance a reducdo do estoque de processos é necessario que
todos o0s seus servidores estejam comprometidos e envolvidos com as metas e programas propostos
pelos seus dirigentes.

Em relacdo ao item “O Trabalho Realizado pelos Funcionarios” (Tabela 4), avalia-se o volume de
trabalho; se existe o trabalhno em equipe; as decisbes que afetam trabalho e a percepcédo de
quantidade e qualidade (Luz, 2003).

Tabela 4
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Variavel Trabalho Realizado pelos Funcionarios
5. A qualidade do trabalho é considerada mais importante do que

a sua quantidade? Respondentes %
Sempre 6 24%
Quase sempre 9 36%
Raramente 7 28%
Nunca 1 4%
Né&o tenho opinido 2 8%
6. Vocé se sente adequadamente informado sobre as decisdes que R

espondentes %
afetam o seu trabalho?
Sempre 3 12%
Quase sempre 10 40%
Raramente 10 40%
Nunca 0 0%
Né&o tenho opinido. 2 8%
7. O seu superior imediato incentiva o trabalho em equipe? Respondentes %
Sim 7 28%
Né&o 8 32%
Né&o tenho opinido 10 40%
8. V_oce se sente satisfeito em relagédo ao volume de trabalho que Respondentes %
realiza?
Sim 7 28%
Né&o 17 68%
Na&o tenho opinido. 1 4%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

A quinta pergunta revelou um resultado em que 60% (sessenta por cento) afirmam que a qualidade
é considerada mais importante que sua quantidade; e 32% (trinta e dois por cento) dos respondentes
acreditam que no seu ambiente de trabalho a quantidade é mais importante. Apenas 8% (oito por
cento) n3o tem uma opinido em relagdo ao questionamento. E interessante que os respondestes
entendem que a qualidade no trabalho realizado é mais importante, uma vez que para realizar um
bom trabalho vai além de cumprir metas diarias. Os dirigentes do TCE/AM devem definir os
parametros de qualidade, quantidade e tempo esperado para execucao e cumprimentos das metas.
Além disso, é necessario que se divulgue os indicadores aos colaboradores a fim de que tenham
conhecimento do sera esperado nos resultados.

A sexta questdo demonstra que 52% (cinguenta e dois por cento) se sentem satisfeitos em relacéo
as decisdes que afetam diretamente o seu trabalho. No entanto, os insatisfeitos sdo relativamente
grandes somando 40% (quarenta por cento); e apenas 8% (oito por cento) marcaram a op¢ao ndo
ter opinido ao questionamento. A comunicacdo interna € responsavel pela consciéncia coletiva da
organizacao e acOes dos colaboradores que, por sua vez, leva as decisGes baseadas nas estratégias
organizacionais. Nesse sentido, Medeiros (2006) afirma que a comunicagdo proporciona melhorias
nos resultados almejados por uma instituicdo, sendo que no caso de 6rgdos publicos, auxilia tanto
na prestacéo dos servicos a sociedade, quanto no cumprimento das metas organizacionais.

Na sétima pergunta, por uma pequena diferenca é possivel perceber que o trabalho em equipe nao
é incentivado diretamente pelo superior imediato, ja que 32% (trinta e dois por cento) escolheram
a alternativa “nao”. J& 28% (vinte e oito por cento) acreditam que o trabalho em equipe é
incentivado no setor; e 40% (quarenta por cento) ndo possuem opinidao sobre o tema. Sabe-se que
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o trabalho em equipe tem um papel importante no resultado. Para potencializar isso, é necessario
formar uma equipe unida, que exista o didlogo com respeito; incentivar projetos, por exemplo,
treinamentos corporativos em que aproximem todos e facam que se sintam reconhecidos. O lider
deve estimular a proatividade, pois ajudara os colaboradores a encontrar solu¢Ges para problemas
que aparentemente possam parecer dificeis, sem esquecer o reconhecimento que proporciona
motivacdo aos funcionarios (Mendonga, 2018).

Em seguida, a insatisfacdo prevaleceu na pergunta oitava em que 68% ndo se sentem satisfeitos
com relacéo ao grande volume de trabalho na Diretoria de Controle Externo de Obras Publicas.
Por outro lado, 28% (vinte e oito por cento) encontram-se satisfeitos e 4% (quatro por cento) dizem
ndo ter opinido. O programa “Estoque zero” visa diminuir o estoque de processos da Corte e
consequentemente aumentar a produtividade dos servidores. Com isso, o aumento do volume de
trabalho € inevitavel. Porém, ndo se pode negligenciar a salde e bem-estar, uma vez que o0 estresse,
falta de sono e ansiedade s&o consequéncias do excesso de trabalho (Santana, 2018).

A “Remunerac¢do” (Tabela 5) também foi umas das varidveis analisadas, visto que é uma das
principais variaveis a serem pesquisadas, em funcdo do grau de satisfacdo dos empregados (Luz,
2003).

Tabela 5

Variavel Remuneracao
9. Sua remuneracdo é adequada ao trabalho que vocé faz? Respondentes %
Sim 5 20%
Né&o 19 76%
Mais ou menos. 1 4%
10. O seu salario satisfaz as suas necessidades basicas de vida? Respondentes %
Sim 19 76%
N&o 3 12%
Mais ou menos 3 12%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Os resultados do questionamento nono demonstram que 76% (Setenta e seis por cento) estdo
insatisfeitos com a atual remuneracéo praticada pelo TCE/AM, e somente 24% (vinte e quatro por
cento) consideram-na adequadas ao trabalho que realizam. E interessante saber que um sistema de
remuneracao bom contribui para a eficacia organizacional; e se torna uma vantagem competitiva
para a organizacdo. O sistema de remuneragdo nunca deve ser utilizado apenas para diminuir
insatisfacBGes, mas sim para motivar os servidores a exercerem suas funcdes de uma melhor forma
possivel (Beuren, Kaveski & Rigo, 2014).

Na décima questéo, percebe-se que para 88% (oitenta e oito por cento) dos pesquisados, o salario
satisfaz as necessidades basicas; e somente 12% (doze por cento) afirmam ndo conseguirem
satisfazer as necessidades basicas de suas vidas. Como demonstrado na questdo nona, a maioria
dos pesquisados encontram-se insatisfeitos com a atual remuneragéo, mas com os dados da décima
pergunta, pode-se afirmar que pelo menos os salarios tém sido suficientes para as necessidades
bésicas.
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Em relacdo a variavel “Lideranca” (Tabela 6), revela-se a satisfacdo dos funcionarios com seus
respectivos gestores; qualidade da superviséo exercida e capacidade administrativa e humana. O
lider desempenha um papel importante sobre o clima organizacional, ja que seu estilo de gestdo
pode influenciar positivamente ou negativamente o clima no local de trabalho (Luz, 2003).

Tabela 6
Variavel Lideranca
11. O seu chefe exerce pressdo sobre seu ritmo de trabalho? Respondentes %
Sim 6 24%
Né&o 18 72%
N&o tenho opinido. 1 4%
12. Vocé considera que seu trabalho é avaliado de forma justa

i Respondentes %
pelos seus superiores?
Sempre 5 20%
Quase sempre 14 56%
Raramente 4 16%
Nunca 0 0%
Na&o tenho opinido 2 8%
13. Vocé confia nas decisGes tomadas pelo seu superior imediato? Respondentes %
Sempre 7 28%
Quase sempre 12 48%
Raramente 4 16%
Nunca 0 0%
N&o tenho opinido 2 8%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

A partir das respostas apresentadas pelos servidores, percebe-se que para a maioria dos
pesquisados, isto &, 72% (setenta e dois por cento), o chefe ndo exerce pressdo sobre seu ritmo de
trabalho; e apenas 24% (vinte e quatro por cento) disseram haver alguma pressao a respeito do
ritmo de trabalho. Logo, 4% (quatro por cento) ndo expressaram opinido. A maioria afirma nao
existir pressdo sobre o ritmo de trabalho. Isso de certa forma é bom, pois o0 excesso atrapalha a
performance no trabalho e a vida pessoal do colaborador. Entretanto, € preciso lembrar que a
pressdo do chefe sempre estara presente na vida profissional. Com isso, saber lidar e procurar
encara-la como mais uma fonte de motivacao ajudara no crescimento profissional. Dessa forma, se
o funcionario deixar de lado o fator negativo podera vé-la como aliada (Lacava, 2018).

Conforme demonstrado na décima segunda pergunta, o resultado aponta um resultado satisfatorio,
jaque 76% (setenta e seis por cento) consideram que seus trabalhos sdo avaliados de maneira justa
pelo seu superior; 16% (dezesseis por cento) acreditam que ndo sdo avaliados de forma justa; e 8%
(oito por cento) optaram por ndo expressar uma opinido. E fundamental que os trabalhos realizados
sejam avaliados de forma justa, j& que os desempenhos dos funcionarios representam a
produtividade do setor e no contexto mais amplo, o da organizacdo. Segundo Araujo (2017), ao
avaliar a produtividade dos funcionarios a instituicdo buscar fazer um diagndstico do desempenho
que, por sua vez, demonstrara a imagem da equipe de trabalho. Ademais, 0 autor acrescenta que
deveré ser feito um planejamento na escolha do método e analise. Por exemplo, existem métodos
tradicionais como o método de escalas graficas que buscam uma analise matematica do
desempenho; ou métodos modernos como a avaliacdo participativa por objetivos, em que 0s
colaboradores participam, juntamente com os gestores na escolha dos objetivos a serem atingidos.
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Os dados obtidos demonstram a confianca nas decisdes tomadas pelo superior imediato. 76%
(setenta e seis por cento) dos servidores pesquisados afirmam confiar nas decisfes; 16% (dezesseis
por cento) ndo confiam; e somente 8% nao expressaram opinido sobre o tema. Na administracao
publica, “a lideranca exerce um papel fundamental, tendo em vista que sua atuagdo reflete na
satisfacdo, na geracdo de ideias e reflexdo da equipe que, por sua vez, promove a inovagao” (Dias
& Borges, 2015).

A varidvel seguinte “Comunica¢ao” (Tabela 7), avalia-se o processo de divulgacdo das
informagdes relevantes e a comunicagéo entre o chefe e colaboradores.

Tabela 7

Varidvel Comunicacéo
14. Seu superior imediato é receptivo as sugestdes de mudanca? Respondentes %
Sempre 12 48%
Quase sempre 7 28%
Raramente 4 16%
Nunca 0 0%
N&o tenho opinido 2 8%

15. Vocé tem uma ideia clara sobre o resultado que o seu

superior imediato espera do seu trabalho? Respondentes %

Sempre 9 36%
Quase sempre 11 44%
Raramente 1 4%
Nunca 3 12%
Na&o tenho opinido. 1 4%
#%Sgdl\j\?/oce encontra as informacdes que deseja saber sobre o Respondentes %

Intranet 16 64%
Colega de trabalho 8 32%
Superior imediato 1 4%

Nota: Dados da pesquisa, 2019.

Quanto aos resultados da décima quarta pergunta, notou-se que 76% (setenta e seis por cento)
responderam que consideram o gestor receptivo a opinido dos seus colaboradores; 16% (dezesseis
por cento) afirmam que raramente; e 8% (oito por cento) ndo expressaram opinido. Esse
questionamento trouxe resultados satisfatorios, uma vez que aponta uma boa relagdo com o chefe.
E importante lembrar que os colaboradores sdo fontes de ideias que podem ajudar a melhorar o seu
setor de trabalho.

Quando no ambiente de trabalho os funcionarios podem propor melhorias, sugestdes e opinides,
isso é fator de motivacdo, jA& que comecam a ter mais reconhecimento, papel de decisdo e
autonomia. Afinal, estdo sendo consultados e fazendo partes das conquistas futuras (Belluno,
2020).

Os dados da décima quinta questdo sdo satisfatorios, pois se verificou que 80% (oitenta por cento)
respondeu haver um conhecimento do resultado esperado; uma pequena parcela de 16% (dezesseis
por cento) ndo tem uma ideia clara; e 4% (quatro por cento) ndo expressaram opinido sobre o tema.
A clareza na comunicacéo entre gestores e colaboradores deve ser uma norma a ser seguida dentro
de toda organizacao.

UFAMBR, Manaus, v. 3, n. 1, art. 4, pp. 54-78, janeiro-junho, 2021 http://www.periodicos.ufam.edu.br/ufambr



70
Clima organizacional: Um estudo de caso com Auditores Técnicos de Controle Externo do Tribunal de Contas
do Estado do Amazonas (TCE/AM)

Os colaboradores devem estar bem informados, se comunicando de maneira adequada. Para que se
possa alinhar os objetivos da empresa aos das pessoas que sdo responsaveis pelo sucesso
organizacional (Tibarcio & Santana, 2014).

Em seguida, 64% (sessenta e quatro por cento) dos servidores encontram as informacfes na
Intranet; 32% (trinta e dois por cento) escolheram a opcéo colega de trabalho e somente 4% (quatro
por cento) encontram as informagdes com o chefe. Toda empresa ou 6rgdo publico é formada por
diversos funcionarios que necessitam trabalhar com uma comunicacao integrada para que possam
alcancar as metas e 0s objetivos. Com isso, 0s canais de comunicacgdo da organizacdo se tornam
valiosos, visto que tem como propositos: informar, alinhar o clima e a cultura organizacional.

Em relacdo a variavel “Treinamento” (Tabela 8), avalia-se as oportunidades que os trabalhadores
tém de se qualificarem e se consideram suficientes para a realizagao do trabalho (Luz, 2003).

Tabela 8

Variavel Treinamento

17. Vocé considera suficiente o treinamento dado pelo TCE/AM? Respondentes %
Sim 7 28%
Né&o 18 72%
Na&o tenho opinido. 0 0%
18. O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu Respondentes %
trabalho?

Sempre 0 0%
Quase sempre 11 44%
Raramente 14 56%
Nunca 0 0%
N&o tenho opinido 0 0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Os dados da décima sétima questdo é insatisfatoria, uma vez que 72% (setenta e dois por cento)
dos pesquisados manifestaram que consideram insuficiente o treinamento proporcionado pelo
TCE/AM; e somente 28% (vinte e oito por cento) encontram-se satisfeitos com o
treinamento/desenvolvimento. A Corte de Contas deve ficar atenta a esta variavel, visto que 0s
treinamentos motivam, valorizam e melhoram as habilidades dos servidores. De acordo com
Triguero e Pefia (2018), o treinamento como uma das ferramentas da gestdo de recursos humanos
é responsavel pelo desempenho dos funcionarios e o desenvolvimento organizacional.

Percebe-se no em seguida que somente 44% (quarenta e quatro por cento) acredita que o
treinamento oferecido capacita para a realizacdo de um bom trabalho, enquanto os insatisfeitos é
maior, pois 56% (cinquenta e seis por cento) afirmam que raramente o treinamento atende as
necessidades para a realizacdo do trabalho. Todo treinamento oferecido pela organizagdo deve ser
suficiente para a realizagdo do trabalho, pois Marques (2016, p. 87) explica que “o treinamento se
apresenta como um instrumento fundamental para aumentar a produtividade no trabalho, fonte de
satisfacdo e motivacdo para o empregado”. Conforme Fidelis (2014, p. 84) “o treinamento significa
aumentar a capacidade das pessoas para produzir, aperfeicoando a sua forma de entendimento e
participando mais do ambiente no qual interagem”.

UFAMBR, Manaus, v. 3, n. 1, art. 4, pp. 54-78, janeiro-junho, 2021 http://www.periodicos.ufam.edu.br/ufambr



71
Clima organizacional: Um estudo de caso com Auditores Técnicos de Controle Externo do Tribunal de Contas
do Estado do Amazonas (TCE/AM)

O treinamento tem como objetivo direcionar os servidores do 0rgdo, capacitando para eventuais
atividades ou servicos no setor de trabalho (Pereira, Aragdo & Gomes, 2015).

A variavel seguinte analisada foi o “Reconhecimento” (Tabela 9) que avalia 0 quanto a organizagédo
adota mecanismos de valorizagdo e reconhecimento para seus funcionarios (Luz, 2003).

Tabela 9

Variavel Reconhecimento
19. Voceé recebe o reconhecimento devido quando realiza um

bom trabalho? Respondentes %

Sempre 5 20%
Quase sempre 13 52%
Raramente 6 24%
Nunca 1 4%
N&o tenho opinido 0 0%
20. Voce considera que seu poten_C|aI de realizagdo profissional Respondentes %

tem sido adequadamente aproveitado?

Sempre 3 12%
Quase sempre 8 32%
Raramente 12 48%
Nunca 0 0%
Na&o tenho opinido 2 8%

Nota: Dados da pesquisa, 2019.

Conforme os dados da décima nona pergunta, cerca de 72% (setenta e dois por cento) dos
servidores recebem o reconhecimento devido quando realizam um bom trabalho, e 28% (vinte e
oito por cento) dizem ndo receber reconhecimento. O gestor tem a responsabilidade de demonstrar
o reconhecimento profissional a cada colaborador, porque é ele quem observa as capacidades dos
funcionarios e tem condicdes de fazer elogios ao trabalho realizado. Por essa razdo, a autoestima,
respeito e reconhecimento estdo diretamente ligados ao desempenho e produtividade. Logo, €
importante que as organizacdes valorizem esta variavel, pois do contrario sera dificil cobrar
resultados dos colaboradores.

De acordo com Marques (2016), existem diversas alternativas que proporcionam a motivacdo no
trabalhador, em destaque o reconhecimento profissional, visto que contribui de maneira positiva a
produtividade e ao clima organizacional.

A vigésima questdo, a insatisfacdo se encontra maior, visto que 48% (quarenta e oito por cento)
dos servidores indicaram que seu potencial ndo tem sido adequadamente aproveitado; e 44%
(quarenta e quatro por cento) afirmam o contrario. O superior do setor deve estar atento ao
desempenho dos funcionérios e saber identificar talentos para que a equipe ndo s6 consiga bons
resultados, mas também motive o colaborador, ja que ele sabera que seu potencial esta sendo levado
em consideracdo. Para isso, a utilizacdo da gestdo de competéncia pelos lideres pode alinhar as
habilidades profissionais com as estratégias da organizacdo, metas e objetivos. Outra ferramenta
que pode ser utilizada é avaliacdo de desempenho que busca estimular as qualidades do
funcionario, incentivando o potencial de desenvolvimento futuro. Segundo Chiavenato (2004), a
avaliacdo de desempenho possui carater orientativo, visto que tragca novos rumos aos desvios e
incentiva os pontos fortes de cada colaborador.
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4.3 Analise da Percepcao dos Auditores Técnicos de Controle Externo sobre a Influéncia do
Clima Organizacional na Produtividade

Nessa fase do estudo, procurou-se entender a percepcao dos servidores da Diretoria de Controle
Externo de Obras Pablicas sobre a influéncia do clima organizacional na produtividade. A tabela
10 apresentara os dados.

Tabela 10

Influéncia do Clima Organizacional na Produtividade
21. Em sua opinido, o Clima Organizacional da DICOP exerce

influéncia sobre a produtividade? Respondentes %

Sim 19 76%
Né&o 3 12%
Mais ou menos. 3 12%
22. A produtividade da sua equipe afeta sua motivacao? Respondentes %

Afeta muito 12 48%
Afeta pouco 7 28%
N&o afeta 5 20%
N&o tenho opinido 1 4%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Na vigésima primeira questdo, 76% (setenta e seis por cento) acreditam que o clima influencia sim
na produtividade e somente 12% (doze por cento) dizem que ndo ha influéncia na produtividade.
Com base nos resultados apresentados, € possivel afirmar que criar um ambiente de trabalho
motivador e que atenda as necessidades dos funcionarios, tem como resultado o aumento da
produtividade e a qualidade no servico. Segundo Luz (2003), a estratégia para se avaliar o ambiente
interno da empresa ou Orgao publico é a pesquisa de clima organizacional, uma vez que fornece
informacdes para identificar variaveis organizacionais que precisam ser melhoradas e possibilita
que a organizacao realize mudancas no ambiente, buscando melhoria no desempenho de seus
colaboradores. Segundo Barcante e Castro (1999), alcancar servicgos de qualidade depende do clima
organizacional, ao passo que, aumentando a satisfacdo no trabalho, tende-se a conseguir resultados
melhores de produtividade.

Em seguida, 48% (quarenta e oito por cento) afirmam que a produtividade da equipe a afeta muito
a motivacao individual; 48% (quarenta e oito por cento) dizem que ndo afeta; e 4% (quatro por
cento) ndo manifestaram opinido. Esses dados demonstram que o gestor deve ficar atento a
produtividade da equipe, visto que tanto os setores, como servidores possuem metas que devem ser
cumpridas. Quando ndo atingem a meta em grupo, aumenta a frustracdo com aqueles que nao estdo
completamente envolvidos com os objetivos e metas do setor de trabalho

5 CONCLUSAO

A pesquisa aqui exposta teve como objetivo analisar a influéncia que o clima organizacional exerce
sobre a produtividade dos servidores da Diretoria de Controle Externo de Obras Publicas do
TCE/AM. Por meio da avaliacdo de 8 (oito) varidveis organizacionais, foi proposta a avaliacao do
clima organizacional da diretoria para apresentar melhorias, caso necessario, contribuindo no
aumento e qualidade da produtividade do 6rgéo de acordo com os dados colhidos na DICOP.
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Os servidores da Diretoria de Controle Externo de Obras Publicas possuem de 5 a 10 anos de
trabalho no 6rgdo, com idade predominante entre 30 a 40 anos e todos os respondentes do estudo
sdo do sexo masculino, pois ndo foram obtidas respostas do sexo feminino. Isso mostra que o 6rgédo
precisa de uma renovacdo no quadro de funcionarios da Diretoria para a manutengdo dos processos
organizacionais, visto que em breve estardo na idade de se aposentarem comprometendo a forca de
trabalho da organizacdo, e a necessidade de se equilibrar a distribui¢do de género no setor para um
maior aproveitamento da produtividade.

As condicdes de trabalho identificadas na pesquisa foram satisfatorias para o clima da Diretoria.
Presume-se que os resultados de insatisfacdo quanto a ruidos, temperatura e outros sejam por conta
da reforma que estava ocorrendo no 6rgao no momento da realizacdo dessa pesquisa. Apesar disso,
é notavel o esforco da Corte de Contas em melhorar as condigdes fisicas do local de trabalho.
Outrossim, os recursos tecnoldgicos colocados a disposicao dos servidores foram considerados
pela maioria dos respondentes como satisfatorio para a realizagdo do trabalho. Dessa forma, todas
as organizacdes devem procurar ter um ambiente saudavel. Para isso, é preciso ter tanto o ambiente
fisico satisfatorio (iluminagdo, temperatura e ruidos), quanto também aspectos psicoldgicos
(sentimento de seguranca e conforto) para diminuir ou prevenir a inseguranca.

Quanto ao comprometimento dos servidores, os resultados da pesquisa demonstram que eles se
encontram comprometidos com o trabalho no setor. Porém, existe um sentimento de néo
pertencimento quanto aos objetivos organizacionais, pois somente 48% encontram-se
comprometidos com as metas do TCE/AM. Para que o programa “Estoque Zero” atinja seus
objetivos é imperativo que os colaboradores estejam envolvidos e se importem com as estratégias
do 6rgdo. Além disso, deve ser verificado se as mensagens dirigidas aos servidores estdo sendo
compreendidas a fim de conscientizacdo das metas.

Em relacdo a variavel “Trabalho Realizado pelos Funcionarios”, a pesquisa indicou que corre a
sobrecarga de alguns servidores da Diretoria, pois o volume de trabalho é considerado elevado.
Além disso, merece destaque o resultado do questionamento sobre o trabalho em equipe, no qual
somente 28% dos servidores afirmam perceber o trabalho sendo realizado em conjunto. Apesar
disso, notou-se que os servidores se sentem satisfeitos com as decisdes tomadas pelos superiores
gue podem afetar seus trabalhos e valorizam mais a qualidade no lugar da quantidade.

O estudo identificou também alguns outros fatores positivos, na variavel “Lideranga”, entre a
chefia e o colaborador existe uma relacdo harmoniosa, pois ndo existe uma pressdo excessiva sobre
o trabalho realizado e consideram que seus trabalhos sdo avaliados de maneira justa. Na variavel
“Comunicacao”, 80% dos servidores considera ter uma ideia clara do resultado esperado. Outra
variavel satisfatoria foi “Reconhecimento”, na qual 72% dos respondentes afirmam receber um
reconhecimento devido quando realizam um bom trabalho.

E preciso atencdo a variavel “Remuneragio”, visto que a maioria dos servidores se encontram
insatisfeitos com os salarios. Por se tratar de 6rgdo publico, devem-se levar em consideragdo 0s
reajustes salariais e a compatibilidade dos salarios quando comparado com as outras Cortes de
Contas Estaduais. E interessante que apesar de a remuneracio ndo ser o principal fator que gera
motivacao, € um fator que mais pode produzir insatisfacao no trabalho.
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Outra variavel investigada nesse estudo diz respeito as acdes de desenvolvimento e treinamento
oferecidos e que foram consideradas insuficientes, pois, na percep¢do dos respondentes, raramente
ocorrem oportunidades de crescimento profissional. 56% dos servidores afirmaram ainda que 0s
treinamentos oferecidos ndo alcangam as necessidades imediatas do trabalho.

Outro dado fundamental obtido com a pesquisa € que 48% responderam que a produtividade do
grupo de trabalho afeta a sua motivacédo individual. Portanto, é essencial uma preocupacao maior
com a produtividade da equipe, fazendo-se uma avaliagéo a fim de evitar a desmotivacao individual
e consequentemente indices desagradaveis de produtividade no setor.

Conclui-se, a partir dos dados da pesquisa, em que o clima organizacional da DICOP influencia
fortemente a produtividade da Diretoria. Logo, trabalhando-se as variaveis pesquisadas que se
encontram com altos indices de insatisfacdo, serd possivel o aumento da produtividade.
Considerando que o clima tem forte influéncia na produtividade, a desatencédo a esse fator pode
causar um clima insatisfatorio e consequentemente ocasionar baixos indices de produtividade. O
fato pode estar ocorrendo em outras Diretorias e Departamentos do Tribunal de Contas do Estado
do Amazonas, o que leva a necessidade de um estudo mais amplo em outros setores.

As limitacdes deste estudo se deram, primeiro, pelo fato da utilizacdo de questionario para a coleta
de dados, pois apesar da praticidade na aplicacdo, o questionario ndo permite captar sentimentos
que sdo de carater subjetivo. Assim, uma pesquisa com abordagem qualitativa poderia resolver essa
limitacdo para obter uma interpretacdo melhor dos resultados desta pesquisa. Pode ser considerada
outra limitacdo desse estudo o fato de terem sido abordados apenas os servidores concursados do
6rgdo, deixando de fora os estagiarios e servidores comissionados. Ainda assim, esta pesquisa
oferece resultados consistentes para outros estudos que buscam analisar o clima organizacional e a
produtividade no setor publico.

Para estudos futuros, recomenda-se a utilizacdo ndo s6 de outros modelos de autores sobre clima
organizacional, mas também outras variaveis organizacionais e que seja realizada investigacdo
completa em todos os setores do 6rgao para confirmar se os resultados encontrados na Diretoria
podem ocorrer no 6rgdo como um todo. Torna-se mister uma analise das variaveis negativas para
solucionar e proporcionar o pleno alinhamento dos objetivos organizacionais com os objetivos dos
servidores de forma a ndo prejudicar a produtividade da organizacao.
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