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RESUMO

Este trabalho analisa o clima organizacional no Servico Auténomo de Agua e Esgoto
(SAAE) de Nepomuceno-MG. A pesquisa foi realizada a partir de questionarios estruturados,
adaptado do modelo proposto por Bispo (2006), e que foram aplicados aos vinte e nove
servidores. A partir dos dados coletados notou-se que o0s servidores apontam para a
importancia e a necessidade da oferta de mais cursos de capacitacdo e atribuem a auséncia de
ajustes salariais e aos problemas de relacionamento fatores que prejudicam o clima
organizacional. Desta maneira, ressalta-se que o tratamento dos fatores internos da pesquisa
de clima organizacional, que se originam dentro da propria organizacdo (estrutura, incentivos
profissionais, remuneracdo e ambiente de trabalho) sdo caracteristicas que podem, também,
afetar a motivagao, no entanto, de acordo com a literatura, s&o os fatores externos (vida social,
salde, lazer e seguranca publica), que tém origem fora do &mbito da organizacdo, 0s
principais responsaveis pela motivagdo do individuo. Pode concluir-se, portanto, que estar no
servico publico ndo é garantia de satisfacdo e que a estabilidade almejada ndo é capaz, por si
sO, de proporcionar a motivacdo funcional, uma vez que se trata de um processo de

identificacdo do sujeito com o seu trabalho.

Palavras-chave: motivacao, clima organizacional, fatores internos e fatores externos.
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1. INTRODUGCAO:

As constantes mudangas no mercado de trabalho acarretam a necessidade de
modificacdes internas nas organizacdes, 0 que torna necessario conhecer as expectativas dos
funcionarios em relacdo ao ambiente em que trabalham (MISSIUNAS, 2012). De acordo com
Mol (2010) o clima organizacional é o resultado direto da motivacdao, satisfagdo, insatisfacéo,
valores, crencas ou pressupostos de cada individuo em rela¢éo a organizacdo em que trabalha.

No setor publico é de fundamental importancia uma politica de gestdo de pessoas, nao
aquela apenas direcionada pra funcbes de contracdo, remuneracdo e selecdo de funcionarios,
mas que propde melhorias como planos de carreira, treinamentos e aperfeicoamento, para que
os colaboradores publicos se sintam valorizados e estimulados a crescer profissionalmente
(PIRES, 2009).

Segundo Diniz, Cruz, Silva e Fantanilhas (2012) existe no setor publico um senso
comum de que os funcionarios sdo preguicosos e lentos, que estes SO optam por estar no
servico publico pela estabilidade, motivos pelo qual os gestores tendem a tratar as pessoas
com negligéncia. Partindo do pressuposto de que os funcionérios de autarquias ‘convivam
com 0s mesmos problemas, entende-se necessario estudar mais sobre o assunto, sobretudo
neste ambiente.

O clima organizacional é utilizado para analisar se os funcionérios estdo atendendo as
expectativas da organizacdo e se estdo contentes com o ambiente de trabalho em que estdo
inseridos. O estudo aplicado ao Servico Auténomo de Agua e Esgoto (SAAE) se justifica
primeiro, pela auséncia de pesquisas que tratam desta tematica e, segundo, pela estrutura da
organizacdo, pelo modo de atuacdo do diretor (padrdes, relacionamento, responsabilidades,
recompensas e desafios) em distribuir as tarefas, evidenciando que 0 mesmo seria ndo o
unico, mas, o maior responsavel pela criacdo de um clima organizacional favoravel, que
proporcione a motivacgdo coletiva, fazendo o possivel para que cada servidor desempenhe com
destreza suas tarefas cotidianas. A escolha pela organizacao se deu devido a oportunidade de

relatar e estudar esse ambiente.

! Autarquias sdo entidades autbnomas, auxiliares e descentralizadas da administracdo publica, que sdo
fiscalizadas e tuteladas pelo Estado (ALBERGARIA, 2015).
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Alguns fatores, como estrutura, responsabilidades, relacionamentos, recompensas e
desafios devem ser levados em consideracdo para que haja bom relacionamento
organizacional. Estudar estas questbes pode ajudar na identificacdo das necessidades da
equipe, possibilitando condigdes para um melhor gerenciamento da convivéncia, eficiéncia e
satisfacdo funcional. Contudo, questionam-se, (i) de que maneira o clima organizacional tem

influenciado na motivacao? (ii) quais fatores afetam a motivacao funcional no SAAE?

1.1 Objetivos: geral e especifico

Analisar o clima organizacional do Setor de Servico Autdnomo de Agua e Esgoto
(SAAE), em Nepomuceno-MG.
¢ Identificar os fatores internos que afetam a motivacao.

e Identificar os fatores externos que afetam a motivacao.

1.2 Justificativas

Conforme Marras (2002, p.25) a motivacdo "€ um tema que vem polarizando as
atencGes dos cientistas e estudiosos desde o inicio do século XX, quando oficialmente se tem
noticia das primeiras pesquisas e estudos cientificos nessa area”. Para compreender o
comportamento no ambiente de trabalho é necessario entender a motivacdo humana, saber o
que impulsiona os individuos a agirem de determinada maneira (CHIAVENATO, 1999), pois,
0 que é apresentado ao mundo exterior tende a ser 0 que esta representado no interior de cada
individuo.

Marras (2009) afirma que a estrutura organizacional é denominada pelo conjunto de
funcOes, cargos, relacOes e responsabilidades. Nesse sentido, aponta que a valorizagdo e
distribuicdo dos cargos devem ser estratégicos e a fim de proporcionar um direcionamento
para a realizacdo de objetivos, estimulando os colaboradores a buscarem sempre novas
responsabilidades.

Chiavenato (1981, p.49) por sua vez, diz que “a motiva¢do funciona em termos de
forcas ativas e impulsionadoras, traduzidas como desejo e receio, o individuo deseja poder,

deseja status, receia o isolamento social, rejeita ameacas a sua autoestima”, dessa forma o
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individuo tende a desempenhar fungbes que o engrandece, tanto funcional quanto
pessoalmente, mas ainda assim ndo deixa de lado o receio do fracasso.

Apesar de a motivagdo ser uma ferramenta essencial para a organizagdo, quando
focada apenas em recompensas materiais ganha um carater disfuncional, pois ndo foi aplicada
de forma prudente. Quanto a maneira pela qual a motivacdo se processa no individuo,
percebe-se que varios autores evidenciam que € por meio de um processo interno de cada um,
mas que pode sofrer influéncia de fatores externos (FRAGA, 2005).

O estudo da motivagcdo humana, segundo Souza (2001, p. 23), representa “uma
tentativa de entender o que impulsiona, o que dirige e 0 que mantém determinados padrGes de
comportamento”. E uma tentativa de “conhecer como o comportamento é iniciado, persiste e
termina” (BERGAMINI, 1997, p. 18).

Segundo Aradjo (2006), ninguém motiva ninguém, mas o autor enfatiza que o0s
gestores devem “proporcionar condi¢cdes que satisfacam ao mesmo tempo necessidades,
objetivos e perspectivas das pessoas e da organizagao”.

Observada sua importancia, para que haja sentido no trabalho e colaboragcdo no
alcance dos objetivos organizacionais, ressalta-se que a motivacdo deve vir de forma a
proporcionar a satisfacdo, a autoestima e o orgulho pessoal, impulsionando a progressao
funcional, e consequentemente, estimulando um bom clima (MARRAS, 2009).

De forma geral, os individuos tendem a se motivar ndo somente quando recebem
incentivos no ambiente de trabalho, mas também quando sdo reconhecidos pelos seus
esforcos, o que evidencia cada vez mais o papel de uma boa gestdo de pessoas e do clima
organizacional (MARRAS, 2009).
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2. REFERENCIAL TEORICO:

Somente no Século XI1X, influenciadas pelo contexto politico, econémico e social do
pais, numa tipica visdo funcionalista da Administracdo de Recursos Humanos (ARH), é que
surgiram as praticas de gestdo de pessoas no Brasil. Foi apds a Il Guerra Mundial que o0s
funcionarios passaram a ser vistos como colaboradores ativos o que possibilita a vantagem
competitiva nas organizacoes.

Para Loureiro (2012), quando o individuo chega a conclusdo de que esta4 sendo mal
aproveitado no trabalho € que surge a gana por fazer concurso publico, ja que neste ambiente
ele pensa encontrar a estabilidade e a valorizacdo que merece, ja que trabalha muito e ganha
pouco e se sente inseguro para seguir suas metas em organizagdes privadas, vai em busca do

conforto proporcionado pela organizagdo publica.

2.1 Gestao de Pessoas no Setor Publico

No setor publico, o érgdo de Recursos Humanos deveria ser 0 mentor da acdo da
prestacdo de servicos, mas por muito tempo tem lhe cabido apenas a tarefa de admitir,
registrar, remunerar, controlar e se necessario punir os servidores. E imprescindivel que essa
visdo burocratica seja substituida pelas teorias de comportamento organizacional e pela gestao
de pessoas, onde se busca trabalhar elementos como as formas de atracéo, fixacdo, motivacéo,
treinamento, desenvolvimento e encaminhamento de pessoas, ja que elas precisam ser vistas
COmMOo um recurso estratégico e ndo apenas operacional (ANDRADE et al., 2011).

A preocupacdo com a gestdo de pessoas passou a representar mais que uma
discussao estratégica no ambito de algumas organizagdes publicas. Entende-
se hoje que as agdes decorrentes do trabalho humano na esfera publica
devem satisfazer as expectativas por servicos de exceléncia, tdo demandados
pelos usuarios-cidaddos. Nesse sentido, os profissionais devem estar
preparados para utilizar técnicas e procedimentos adequados, bem como
apresentar uma conduta compativel com as expectativas dos clientes e
usuérios do servigo publico (MORAES, SOUZA E NOGUEIRA, 2011, p.
2).

Ter o controle das mudancas por meio da gestdo de pessoas evidencia uma forma de
prioriza-las, além de ser um diferencial estratégico da organizacdo, onde ndo s6 o
planejamento e o controle sdo necessarios (DUBEUX, FERRAZ e VILLARDI, 2011).
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Segundo Andrade et al. (2011), que citam Aquino (1980), o setor publico a
complexidade da questdo s6 aumenta, pois, é necessaria uma gestdo de pessoas que saiba lidar
com transformacbes que afetam todas as pessoas do mercado de trabalho. O
comprometimento com a gestdo de pessoas é arduo e pode gerar desafios. As técnicas,
modelos e conceitos sdo ferramentas capazes de auxiliar os gestores em uma abordagem mais
humana dos funcionarios, voltada a realizacdo dos individuos.

Percebe-se segundo Dubeux, Ferraz e Villardi (2011, p.306) que a gestdo de pessoas é
“ainda mais complexa quando considera os tracos e valores culturais brasileiros, pois sdao
demasiadamente parecidos aos tragos e valores da burocracia estatal”. Considerando que os
principais fatores sociais da motivacdo humana se resumem em afiliacdo, poder e realizacao,
estes seriam os fatores capazes de proporcionar ou ndo a motivacdo e a construcdo da
identidade organizacional.

Contudo, "a motivacdo humana tem sido uma das principais preocupacdes e desafios
da gestdo de pessoas e varias teorias tentam explicar o sentido dessa forca misteriosa que leva
as pessoas a agirem de forma a alcancar seus objetivos” (SILVA et al., 2011, p.196). Sendo
assim, argumenta-se que

[...] a capacitacdo possui um papel essencial a cumprir, no sentido de
redefinir a prestacdo de servico publico. Por outro lado, os esforcos de
capacitacdo também promovem a motivacdo dos servidores. Em termos de
politicas de gestdo de pessoas, a capacitacdo tem um espago decisivo no
servico publico, uma vez que o Estado é uma das maiores organizagdes
existentes neste pais, dotado de uma pluralidade de funcbes que se
transformam continuamente, o que demanda um esforgo continuo de agoes
de capacitacdo e requalificacdo que acompanhem, no mesmo ritmo, todas as
mudancas que ocorrem na sociedade (MORAES, SOUZA E NOGUEIRA,
2011, p. 2).

2.2 Motivagéao

A inspiracdo interna é substancial para que os individuos se tornem produtivos em
seus processos de criagdo e aprendizado, alem de gerarem resultados positivos em suas
atividades. As combinagfes de perspectivas e experiéncias, tentativas e erros, sdo capazes de
reproduzir estimulos pessoais proprios aos servidores, visto que o trabalho hoje ocupa a
funcdo central na vida dos individuos organizacionais. De acordo com Chiavenato (1999), as

pessoas sdo diferentes no que tange a motivacdo, pois suas necessidades, valores sociais e
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capacidades variam de um individuo para outro, ou até mesmo no interior de cada individuo
conforme o passar do tempo.

Evidencia-se a importancia de considerar alguns aspectos que s@o fatores
determinantes na tomada de decisdo por parte do funcionéario que pretende buscar seus
objetivos, seja em forma de atingir metas como acontece no setor privado, seja pela
motivacdo do proprio individuo (motivos internos), ou pela motivacdo que o préprio
ambiente, ou até mesmo que a situacdo é capaz de proporcionar (motivos externos), o que se
evidencia no setor publico (MAXIMIANO, 1995).

Com isso, fica perceptivel a importancia dos individuos de se reinventar. Para isso, as
organizacbes devem propor estimulos, em forma de cursos de capacitacdo ou incentivos
econdmicos. As praticas, normas e processos tendem a impulsionar ou a inibir o desempenho
de funcionarios no ambiente de trabalho (TERRA, 2005). Se tratando das relagBes sociais

entende-se que

[...] a motivacdo constitui um importante campo do conhecimento da
natureza humana e da explicagdo do comportamento humano. Para
compreender-se 0 comportamento das pessoas torna-se necessario conhecer
sua motivagdo. Assim, a motivacdo esta relacionada com o sistema de
cognigdo do individuo. (CHIAVENATO, 1999, p.88).

Segundo Andrade e Vilas Boas (2009, p. 22), “para que o cargo seja uma fonte de
motivagdo, 0 ocupante deve saber o significado do seu trabalho, conhecer os resultados
esperados e perceber sua responsabilidade na consecucdo dos objetivos desse cargo”,
reconhecendo a importancia de suas responsabilidades o individuo tende a ser mais
participativo, sentindo-se assim, mais realizado.

E notdrio que a realizacdo pessoal, profissional e a motivacio, caminham juntas e s&o
fatores condicionantes para um clima organizacional favoravel e produtivo, assim como
também é necessario um equilibrio entre os anseios pessoal e profissional, devido aos
diferentes interesses envolvidos nas relagdes de trabalho (FIGUEIREDO et al., 2005), ja que
0 que se passa no intimo de cada ser também é capaz de ser um agente impulsionador ou
desmotivador.

Segundo Bispo (2006), Souza (1977, 1982) aplicou e difundiu diversos trabalhos nas
esferas publicas e privadas utilizando o modelo de Litwin e Stringer (1968). Esse modelo
utiliza nove fatores/indicadores: estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa,

relacionamento, cooperacdo, conflito, identidade e padrdes, para avaliar o grau de satisfacéo
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ou insatisfacdo dos individuos em relacdo a organizacdo em que atuam, e serdo representados

na Tabela 1, logo a seguir.

Tabela 1- Fatores/indicadores do modelo Litwin e Stringer (1968)

Fatores/indicadores

Determinantes

Estrutura

Sentimento dos trabalhadores sobre as restrigdes em
seu trabalho: muitas regras, regulamentos,
procedimentos e outras limitagdes enfrentadas no
desenvolver do seu trabalho.

Responsabilidade

Sentimento de autonomia para tomada de decisdes
relacionadas ao trabalho e a ndo dependéncia
guando desempenha suas funcdes.

Desafio Sentimento de risco na tomada de decisGes e no
desempenho das suas fungdes.
Recompensa Sentimento de ser recompensado por um trabalho

bem feito; énfase em incentivos positivos e ndo em
punicdes; sentimento sobre a justica da politica de
promocao e remuneragao.

Relacionamento

Sentimento de boa camaradagem geral e da ajuda
mUtua que prevalece na organizacao.

Cooperagéo

Percepcéo de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo
de cima (gestores) e de baixo (subordinados).

Conflito

Sentimento de que a administracdo ndo teme
opinides discrepantes e a forma mediadora utilizada
para solucdo de problemas.

Identidade

Sentimento de pertencer a organizagao, como
elemento importante e valioso dentro do grupo de
trabalho em geral, a sensacdo de compartilhar

objetivos pessoais com 0s objetivos organizacionais.

Padrdes

E o grau em que a organizagdo enfatiza normas e
processos.

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, p. 260).

Segundo Souza (1982, p. 14), “as variaveis que interferem no comportamento humano

sao multiplas e dificeis de medir e, além disso, mutantes”. No entanto, o administrador

publico ndo pode ignoré-las j& que estdo presentes no ambiente organizacional e podem

interferir no mesmo.

As diferencas entre o suporte percebido e o suporte desejado s&o bases internas criadas

pelos individuos, podendo assim se tornar barreiras em relagdo a motivacdo. O que também

ocorre em relacdo a recompensas e reconhecimentos almejados (SOUZA, 1982). Portanto,
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para Souza (1982, p. 17), “o atendimento das necessidades afetivas, numa cultura realizadora,
é tarefa que exige da organiza¢ao sensibilidade especial”,

No servico publico faz-se notar a estabilidade indiscriminada que os cargos oferecem,
ja que exige somente a aceitagdo em concurso, o que torna dificil impossivel demitir
funcionarios com baixa produtividade, e acaba acarretando em desestimulo aos demais
funcionarios que cumprem cotidianamente com suas fungdes, pois estes ndo veem seus
esforcos reconhecidos (SCELSA e COSTA, 1991).

A forma de contratacdo e a falta de avaliac@o periddica sdo consideradas como fatores
desestimulantes na medida em que se admitem muitas pessoas de uma sé vez, e dessa maneira
se adia novas contratacdes, impedindo a criacdo de carreiras e a renovacdo dos quadros
funcionais de maneira correta. Com isso fica cada vez mais complicado o recrutamento
qualificado de funcionérios. O que seria vital para a renovacdo, criacdo e disseminacdo de
métodos de modernizacdo gerencial do Estado, acaba inibindo o desenvolvimento de uma
Administracdo Publica moderna (SCELSA e COSTA, 1991).

Assim, é possivel observar que a missdo do servidor é o principal fator motivacional
na esfera publica, pois visa o interesse publico e 0 bem comum, que sdo as raz6es substanciais
para existéncia do Estado. A motivacdo estd relacionada com trés aspectos: o objetivo, 0
esforco e a necessidade. Nessa perspectiva a motivacdo se da pelo esforco realizado na
tentativa de representar os objetivos organizacionais que sé@o condicionados pela capacidade
de satisfazer algumas das necessidades individuais do préoprio servidor (CHIAVENATO,
2004).

Como descreve Bergamini (1998), as teorias de conteldo preveem que o interior do
individuo ou do ambiente é que sustenta seu comportamento. Por outro lado, a teoria de
processos diz onde sdo interpretados a cognicdo e os pensamentos individuais. Por tal motivo,
h& crencas e teorias de que a motivacao € intrinseca (acontece no interior de cada ser), mesmo
assim ndo despreza os fatores higiénicos, mas vai além, e esta literalmente ligada as emoc6es
e aos valores de cada um (citados por ANDRADE et al. 2011).

Segundo 0s mesmos autores, a criagdo de valor tende a equilibrar expectativas e
sentimentos de autoestima e realizacdo, contudo cada individuo busca uma oportunidade de se
gratificar de acordo com suas potencialidades e desenvolvimentos mutuos, por meio de seu

trabalho, o0 que pode ser capaz de tornar a motivagdo cada vez mais forte. Por tanto, a misséo



18

dos gestores publicos é bem mais complexa do que se imagina, apenas realizar tarefas nao
demonstra motivacéo, o desafio se da em estimular as pessoas a atingirem suas metas pessoais
para que exergam suas tarefas profissionais com qualidade.

Segundo Souza (1982, p. 14), estudos de clima organizacional “sdo particularmente
uteis, porque fornecem um diagnostico geral, bem como indicacfes de areas carentes de uma
atengdo especial”. Desta forma, “ndo basta sentir que o clima estd mau, é preciso identificar

onde, por que e como agir para melhora-lo” (SOUZA, 1982, p. 14).

2.3 Clima Organizacional

A cultura é o meio de comunicacdo do homem. Nesse sentido, sim a cultura
organizacional dos individuos é verificada de acordo com os valores, pressupostos e crencgas
gue compartilnam entre si, e que os individuos ndo podem ser dissociados em suas emocdes e
experiéncias por sua prépria natureza humana (DAVEL e VERGARA, 2001, citado por
DUBEUX, FERRAZ e VILLARDI, 2011).

Segundo Chiavenato (1999, p.139) cultura organizacional “é a maneira costumeira ou
tradicional de pensar e fazer as coisas, que é compartilhada por todos os membros da
organizacdo e que 0s hovos membros devem aprender e concordar para serem aceitos no
servigo da organizagdo”, ou seja, ¢ se adaptar de acordo com os costumes ja adquiridos pelo
“chefe” ao longo do tempo. Como j4 se sabe o clima organizacional interfere na produtividade
e na motivacdo dos funcionarios, um funcionario que trabalha em um clima organizacional
favoravel tende a produzir mais, a criar valor sobre si e ainda adquirir respeito de seus
superiores.

No servigo publico o sistema encontra-se em processo de modernizagdo, na busca de
eficiéncia e qualidade na prestagdo de servicos, como propde a Administragdo Publica
Gerencial (APG), onde se reconhece a necessidade de romper com modelos da administracéo
tradicional, pois na Administracdo Publica existe a preocupacdo com a efetividade, eficiéncia,
e eficicia. Percebe- se entdo uma grande influéncia da burocracia, do paternalismo e do
autoritarismo, na tomada e na aplicacdo de decisdes nas organizacOes publicas brasileiras
(DUBEUX, FERRAZ e VILLARDI, 2011).
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Segundo Coda (1993) o clima organizacional é capaz em diferentes aspectos de
identificar qual o grau de satisfacdo dos membros de uma organizacdo, utilizando de
ferramentas como: politica de recursos humanos, modelo de gestdo, missdo, valorizagdo da
empresa e identificacdo, tornando-se assim o elo entre nivel individual e organizacional.

Hoje a gestdo de pessoas deve ser responsavel por tornar um clima organizacional
propicio a retencdo de acervo intelectual, que conserve os valores, além de promover meios
para profissionalizagdo e incentivo dos funcionérios (FIGUEIREDO et al., 2005).

Chiavenato (1999) resume que o clima organizacional envolve uma visdo mais ampla
e flexivel da influéncia ambiental sobre motivacdo, ou seja, 0 ambiente e como ele é
percebido pode influenciar no grau de motivacdo e no comportamento dos funcionarios, assim
o clima organizacional favoravel beneficia toda a organizacdo, como também, todos perdem
com um clima organizacional desfavoravel.

Contudo, o clima organizacional e a inser¢do dos individuos na tomada de decisbes
sdo fatores motivacionais capazes de estimular a motivacdo de cada um deles, assim
demonstram que os individuos possuem importancia extrema e que sdao sim notados pelas
funcdes que desempenham na organizacdo, tornando-se assim também um legitimo fator

motivacional individual, e um integrador de lideres e equipes (LEITE et al., 2014).
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3. METODOLOGIA

Considerando o objetivo de analisar o clima organizacional do Servigo Autdnomo de
Agua e Esgoto de Nepomuceno, se busca por este trabalho definir as motivacbes e
desmotivacBes dos profissionais dessa organizacdo. Nesse sentido, informa que se trata de
uma pesquisa qualitativa e descritiva.

Os objetivos das pesquisas descritivas envolvem desde a descricdo de caracteristicas
de determinada populacdo ou fenbmeno, ou também o estabelecimento de relagdes entre
variaveis (GIL, 2002). “Uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacdo de
técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questiondrio e a observagdo
sistematica” (GIL 2002, p.42).

Godoy (1995) classifica a pesquisa qualitativa como sendo aquela que analisa o estudo
dos fendmenos que envolvem as relacdes sociais e 0s seres humanos em diversos ambientes e
a descritiva diz respeito ao relato do que é observado no campo em estudo e posteriormente
analisado.

Para este mesmo autor, pesquisas desta natureza sdo importantes, pois, tem por
objetivo vivenciar uma realidade e assim propor através de sua analise uma tentativa de
solucdo, relacionando teoria e pratica.

O projeto configura-se como estudo de caso que segundo Godoy (1995), visa examinar
0 ambiente e suas situacdes particulares. Para tanto como instrumento de coleta de dados
utilizou-se de questionarios adaptados do estudo de Souza (1977; 1982), que utilizou como

ferramentas de estudos o0 modelo de Litwin e Stringer (1968), sobre clima organizacional.

3.1 Populagéo

Segundo Gil (2010, p. 145), “quando o universo de investigacdo ¢ geograficamente
concentrado e pouco numeroso, convém que sejam pesquisados todos os elementos”, o que se
faz importante, pela garantia da conscientizacdo e mobilizacdo da populacdo envolvida na

pesquisa.
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Assim, Gil (2002), defini populacdo como o numero total de elementos de uma classe,
ndo se referindo apenas a pessoas, mas também qualquer outro tipo de organismos e objetos
inanimados, que apresentem pelo menos uma caracteristica em comum.

Portanto, para este estudo utilizou-se uma populacéo de 29 servidores, nos ambientes,
escritorio, almoxarifado e estacdo de tratamento do Servico Autdnomo de Agua e Esgoto
(SAAE) de Nepomuceno.

3.2 Coleta de dados

A coleta de dados tem o intuito de reunir dados necessarios para o desenvolvimento de
uma pesquisa de campo, existem varias técnicas que podem ser utilizadas para esse mesmo
fim, mas neste caso foram aplicados questionarios com questdes fechadas (anexo). Técnica
escolhida para facilitar a tabulacdo de dados e para direcionar as respostas (CARNEVALLI e
MIGUEL, 2001). Ainda, utilizou-se de anotacdes de campo coletadas durante o periodo em

que os questionarios foram aplicados.

3.3 Questionario

Para Gil (2006), “o questionario constitui o meio mais rapido e barato de obtencdo de
informacdes, além de nao exigir treinamento de pessoal e garantir o anonimato”, devendo ser
limitado na quantidade de perguntas para ndo causar desinteresse ou ser tedioso, mas ndo
podendo ser muito curto, a ponto de ndo fornecer todas as informacdes necessarias.

Desta forma, foram aplicados questionarios aos 24 servidores e 5 estagiarios da
organizacdo. Os mesmos foram respondidos durante os dias 01 e 08 de fevereiro de 2017.
Estes questiondrios sdo estruturados e apresentam questes fechadas previamente definidas e

adaptadas de outro estudo, conforme mencionado no texto.

3.4 Analise de dados

Como procedimento de andlise de dados se utilizou da técnica de estatistica descritiva,

com o intuito de analisar a incidéncia de respostas e, a partir destes dados, fazer inferéncias
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sobre os resultados. Essa analise procurou esclarecer os motivos que levam os funcionarios a
se acomodarem e ao desinteresse ou interesse em relacdo ao aperfeicoamento e capacitacdo no
ambiente do servico publico.

As categorias utilizadas correspondem a um conjunto de fatores, internos
(organizacdo, estrutura organizacional, incentivos profissionais, remuneracdo e ambiente de
trabalho) e externos (despesas e investimentos familiares, convivéncia familiar, situacdo
financeira, vida social, salde, férias e seguranca publica) para andlise do clima

organizacional, de acordo com a adaptacdo do modelo proposto por Bispo (2006).
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Para entender o que se passa no ambiente do SAAE (Nepomuceno- MG), foram
analisados 29 questionérios. Os funcionéarios do SAAE enquadram-se como efetivo e
estagiarios.

A analise dos questionarios aplicados permitiu a caracterizacdo econémica dos 29
respondentes como descrito a seguir.

Dos funcionarios, apenas 2 pessoas sdo do sexo feminino, e os outros 27 sdo do sexo
masculino. Quanto, ao topico estado civil, 19 sdo casados ou possuem uma unido estavel e
apenas 10 estdo entre 0s solteiros.

A Figura 1 mostra a faixa etaria dos respondentes. Dos pesquisados, 9 pessoas,
possuem idade de 40 a 49 anos, 7 possuem idade entre 50 a 59 anos, 6 estdo entre os 30 a 39
anos, 5 possuem idade de 18 a 24 anos, 1 pessoa tem entre 25 a 29 anos, e 1 pessoa possui
idade de 60 a 69 anos.

mDE 18 A 24
mDE 25A29
®DE 30 A 39
m DE 40 A 49
® DE 50 A 59
= DE 60 A 69

Figura 1. Faixa etaria- SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Em relacdo a escolaridade (figura 2), 10 dos funcionarios possuem ensino médio
completo, 9possuem ensino fundamental, apenas 2 possuem ensino técnico, 5 estdo cursando
faculdade, e somente 3 possuem ensino superior. E possivel, portanto, questionar se o grau de
escolaridade possui grande influéncia sobre a motivacao, pois, pode relatar a necessidade de

capacitacdo dos funcionarios.
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= FUNDAMENTAL
= MEDIO

= TECNICO

= CURSANDO

SUPERIOR
= SUPERIOR

Figura 2. Escolaridade - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Conforme dados da Figura 3, apenas 2 dos respondentes recebem acima de trés
salarios minimos, 21 recebem mais que um salario minimo, 1 recebe um salario minimo, e 5
recebem abaixo de um sal&rio minimo e esses 5 sdo o0s estagiarios, e eles mesmo recebendo
menos que um salario minimo, dizem estar satisfeitos em relagdo a remuneracdo e nédo
possuem problemas em relagdo ao salario que recebem, pois, evidenciam ser compativeis com

seus horarios e funcdes.

= ATE UM SALARIO
MINIMO

= UM SALARIO
MINIMO

= MAIS QUE UM
SALARIO MINIMO

m ATE TRES
SALARIOS MINIMOS

= MAIS DE TRES
SALARIOS MINIMOS

Figura 3. Remuneracdo - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Na Figura 4 esté representado o tempo de servi¢o dos respondentes onde, 21 deles ja
trabalham na organizacdo a mais de 10 anos, 5 estdo na organizacao ha alguns meses, 2 estdo
nela a mais de um ano, e 1 esta na organizacdo h& mais de cinco anos. Percebe-se, que a

maioria dos funcionarios est a mais de dez anos na organizacdo, assim € possivel, questionar
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se 0 tempo de servico tem influéncia sobre a motivacdo de cada respondente, como também

quais 0s motivos os levam a permanecer na instituicéo.

= ATE UM ANO
m ATE DOIS ANOS

= DE DOIS A CINCO
ANOS

= MAIS DE CINCO
ANOS

= MAIS DE DEZ
ANOS

Figura 4. Tempo de servi¢o - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Em relacdo aos cargos que ocupam no SAAE, representados na Figura 5, os 29
pesquisados se dividem nos cargos de operador (2), encanador (6), selador (1), servicos gerais
(5), leiturista (2), calceteiro (2), chefe de manutencgdo (1), estagiarios (5) e auxiliar executivo
(2), assim os salarios recebidos variam de acordo com as func@es exercidas, além de cada

funcéo necessitar de conhecimentos especificos.

10

O N B O

B TOTAL POR CARGO

Figura 5. Cargos - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa
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Além desse quadro geral sobre o grupo pesquisado, no qual caracterizou os servidores
publicos do Servico Auténomo de Agua e Esgoto (SAAE), apresenta-se a seguir, a analise
sobre os motivos internos que podem influenciar no clima organizacional, e com isso podem

também ser capazes de interferir na motivacao funcional dos funcionarios da organizacéo.

4.1 Fatores internos que afetam o clima organizacional

No intuito de analisar a influéncia dos fatores internos, foram feitas divisbes em
categorias, para que permanecesse aparente as possiveis consequéncias das alternativas
escolhidas por cada entrevistado, e 0s impactos sobre o relacionamento organizacional e sobre
a motivacao dos colaboradores da organizagéo.

Assim, na Categoria 1- Organizacdo, aborda-se cerca de 11 questdes, as quais serdo

representadas por graficos que ilustram como se encontra o ambiente de trabalho no SAAE.

= CONCORDA MUITO
= CONCORDA
NAO CONCORDA

NEM DISCORDA
= DISCORDA

= DISCORDA MUITO

Figura 6. Plano de cargos e carreiras - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Na Figura 6, de acordo com a maioria dos funciondrios, a organizacdo nédo
apresenta plano de cargos e carreiras, 12 dos respondentes discordam que exista plano de
cargos e carreiras na organizagdo, 7 discordam muito, 1 relata ndo concordar nem discordar
da questdo, 6 relatam que lhes foi apresentado plano de carreira, e 3 relatam concordar muito,
em relacdo a organizagdo possuir plano de cargos e carreiras. No entanto, estes que relatam

possuir planos de cargos e carreiras, permanecem na mesma fungéo desde que ingressaram na
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organizacdo, evidenciando uma discordancia entre as opinides, sobretudo dagueles que estdo

no cargo a pouco tempo e que se preocupam com o seu crescimento profissional.

= CONCORDA MUITO
= CONCORDA
» NAO CONCORDA

NEM DISCORDA
= DISCORDA

= DISCORDA MUITO

Figura 7. Oportunidades de crescimento e desenvolvimento - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Quando perguntados se existem oportunidades de crescimento e desenvolvimento
dentro do SAAE, 9 dos respondentes discordam, 5 discordam muito, 2 ndo concordam nem
discordam, 6 concordam e 7 concordam muito; o que demonstra haver uma possivel
influéncia para a falta de motivacéo, ou seja, destacando que as possibilidades de projecdes na
carreira sdo fatores importantes (Figura 7).
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Figura 8.0rgulho do trabalho e da funcéo desempenhada - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa
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No que tange as questdes sobre o orgulho de trabalhar na organizacdo e
orgulho da funcdo que desempenha, mostrado pela Figura 8, mais que a maioria concorda
(15) ou concorda muito (12), sendo que apenas 2 funcionarios ndo concordam e nem
discordam da questdo. Isso pode apontar as questdes como pontos positivos para a motivagao
funcional, ja que se trata de algo relacionado a identificacdo do individuo com o trabalho, tal
mostra Andrade e Vilas Boas (2009).

0 = CONCORDA MUITO
= CONCORDA
NAO CONCORDA

NEM DISCORDA
= DISCORDA

= DISCORDA MUITO

Figura9. Sucesso na carreira e vida profissional - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Na Figura 9 é relatado o ponto de vista dos funcionérios sobre o sucesso em sua
carreira e vida profissional. Nesse caso tem-se que 11 deles concordam muito, 10 concordam,
4 deles ndo concordam nem discordam, e apenas 4 servidores discordam desta situacdo.
Apesar de a maioria concordar, ainda se mostra necessario descobrir o leva 4 desses
funcionarios a discordarem sobre essa quest&o.

Ao serem perguntados se incentivariam seus filhos, parentes ou amigos a trabalharem
na organizacdo (Figura 10), os respondentes se dividiram: 9 deles responderam que
concordaram muito, 10 concordaram, 6 ndo concordam e nem discordam com a questdo. Isso
da a entender que a organizagdo, muito embora apresente funcionarios satisfeitos, tem 4

pessoas insatisfeitas e que ndo recomendariam a organizagé&o.
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= CONCORDA MUITO
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= DISCORDA MUITO

FiguralO. Incentivaria filhos, parentes e amigos a trabalharem no SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Em relacdo aos cursos e treinamentos, os respondentes informaram que ja foram
ofertados cursos, inclusive, a maioria ja participou desses cursos, mas as pessoas foram
unanime ao dizer sim quando questionados sobre o interesse em participar de outros cursos,
alegando, principalmente, que estes contribuiriam para o desempenho e aprimoramento de
suas fungdes (Figura 11). Um ponto que merece destaque, contudo, é a dificuldade de acesso

a estes curso, seja pela distancia ou problemas relacionados ao transporte.
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Figurall. Participacéo, oferta, outros curso e desempenho - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Na Figura 12, os respondentes foram perguntados se existe preocupagdo com o futuro
da organizacéo, e 15 deles responderam que existe sim muita preocupacédo, 11relataram existir
preocupacdo e 3 ndo concordam nem discordam com essa questdo. Muito embora haja
insatisfacdo, que pode afetar a motivacdo, sobretudo com relagdo aos fatores internos, a
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organizacdo se trata da oportunidade principal de trabalho e renda da grande maioria dos

funcionarios.

= CONCORDA MUITO
= CONCORDA
NAO CONCORDA

NEM DISCORDA
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Figura 12.Preocupacdo com o futuro da organizacdo - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

De acordo com a Categoria 1 - Organizacédo, percebe-se como pontos positivos sobre o
clima organizacional e que podem, embora ndo sejam preponderantes segundo literatura sobre
0 tema, despertar a motivacdo funcional: (1) o orgulho que os servidores possuem de trabalhar
na organizacgéo , (2) das funcbes que desempenham, (3) a preocupacdo quanto ao futuro da
organizacdo, (4) a indicacdo para filhos, parentes e amigos e (5) 0 sucesso em suas carreiras; 0
gue demonstra, pelo menos para a maioria, realizacdo profissional. Como pontos negativos,
aparecem: (1) a necessidade por mais cursos/treinamentos de capacitacédo, (2) a falta de planos
de cargos e carreiras, (3) a falta de oportunidades de crescimento e desenvolvimento dentro da
organizacao; questdes essas que podem ter influéncia direta na percep¢do sobre motivacéo,
proporcionando um clima ruim.

Partindo para a Categoria 2- Estrutura Organizacional, s&o analisadas 3 questdes, com
a intencdo de esclarecer os impactos que uma boa estrutura hierarquica é capaz de produzir.
Pela Figura 13, os servidores responderam sobre a relagédo com o chefe imediato (ou chefe do
departamento): 9 dos funcionéarios confiam plenamente em seu chefe, 10 confiam, 7 ndo

confiam nem desconfiam, e 3 dos funcionarios afirmam ndo confiar no chefe imediato.
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Figural3. Relato da confianga no chefe imediato- SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Quando perguntados se o chefe imediato € um lider (Figura 14), apenas 3 dos
respondentes discordaram, os outros ou concordam (11) ou concordam muito (7) com a

questdo, e 8 ndo concordaram nem discordaram.

0 = CONCORDA MUITO
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Figural4. O chefe imediato é um lider -SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Em relacdo a Figura 15, estrutura hierarquica (chefes e subordinados), 6 dos
funcionarios estdo muito satisfeitos, 10 dos funcionarios estdo satisfeitos, 9 permanecem néo
concordam nem discordam, e 4 ndo estdo satisfeitos. Em resumo, percebe-se que o chefe
imediato (embora ndo seja undnime) é visto como um lider confidvel. Além disso, a
hierarquia dos cargos para a maioria é suficientemente clara, apesar das discordancias e das
posicdes de neutralidade, o que pode, a partir de qualquer medida que desagrade, gerar
problemas relacionados ao poder no ambiente de trabalho.
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Figuralb. Satisfacdo quanto a estrutura hierarquica -SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Na Categoria 3- Incentivos Profissionais foram analisadas 3 questGes com a intengédo
de descobrir se os funcionarios do SAAE se sentem reconhecidos e valorizados quanto ao

cargo e as funcdes que desempenham.
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Figural6. Valorizagéo e reconhecimento sobre o trabalho realizado- SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Pela Figura 16, quando perguntados sobre o valor e o reconhecimento que
possuem na organizagdo em que atuam, tem-se que apenas 8 dos respondentes concordam
com a questdo, 3 discordam muito, 8discordam, 10 se colocaram em posi¢éo de neutralidade.
Isso faz possivel questionar o quanto a motivacdo e, conseqlientemente o clima
organizacional, estdo sendo afetados pela auséncia de politicas de gestdo que valorize as

pessoas e trabalhem no sentido de reforcar o sentimento de pertencimento e satisfagéo.
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Em relacdo ao trabalho ser valorizado pela familia (Figura 17), 14 dos respondentes
concordam muito, 11 concordam e 4 ndo concordam nem discordam. Evidenciando a
importancia do trabalho para os familiares, e a possivel permanéncia no cargo que ocupam
decorrente dessa valorizagédo. Talvez fosse interessante aprofundar a pesquisa considerando o

impacto das questdes financeiras nesta questdo (principal ponto de discussao dos resultados).
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Figural7. Trabalho valorizado pela familia - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Quando perguntados se os funcionarios possuem autonomia no desempenho de suas
funcdes, 7 concordam muito, 14 dos funcionarios concordam, 3 ndo concordam nem
discordam, 4 funcionéarios discordam e 1 funcionario discorda muito. Devido ao ingresso na
organizacao ser dar por meio de concurso, se faz perceptivel a autonomia, mesmo que haja a

figura do chefe imediato e/ou direcdo (Figura 18).
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Figural8. Autonomia no desempenho de suas funcdes - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa
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Na figura 19, se menciona sobre a existéncia de estabilidade no cargo ocupado, a
maioria, concorda, cerca de 11 dos funcionarios, 10concordam muito, 5 ndo concordam nem
discordam, somente 1 discorda e 2 discordam muito. Os ndo concordantes foram respostas de
estagiarios, jA que estes possuem tempo determinado de permanéncia na organizacao,

principalmente relacionada aos interesses da administragéo.

1
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Figural9. Estabilidade no cargo que ocupa - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Ao perguntar se a permanéncia na organizacdo se da devido a estabilidade
proporcionada (Figura 20), cerca de 12 dos funcionarios concordaram, 8 concordaram muito,
3 ndo concordaram nem discordaram, 4 discordam e 2 discordam muito. Isso gera a hipétese
de que a estabilidade também possa ser considerada como um fator desmotivador, por conta
da mesmice (rotina), que interfere na identificacdo do funcionario com suas funcdes, ou até
mesmo pela falta de planos de cargos e carreiras, que cessa possibilidades de mudanca e
crescimento profissional, representando desafios funcionais.

Como exposto nas conversas durante a aplicacdo dos questionarios (diario de campo),
alguns servidores dizem que, surgindo melhores oportunidades, sairdo do cargo ocupado;
questdo intimamente ligada & motivacédo, pois, se o funcionario est a mais de dez anos na
organizagao e manifesta a possibilidade de saida, significa ndo encontrar sentido no trabalho.

Nessa categoria podemos destacar que a estabilidade e a valorizagcdo proporcionada
pela familia sdo pontos positivos para os funcionarios, mas, a permanéncia devido a

estabilidade se mostra fator preocupante, pois, podem haver funcionarios que estdo nessa
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situacdo a mais de 10 anos, sem incentivos e/ou alternativas de mudanca. Além disso, a falta

de reconhecimento por parte da organizacdo pode influenciar a auséncia de motivacao.
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Figura20. Permanéncia devido a estabilidade - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Na Categoria 4- Remuneracdo, foram abordadas trés questfes para que fossem
identificados os pontos motivadores ou desmotivadores quanto a remuneragdo que recebem e

com O que possuem.
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Figura2l. Remuneracdo compativel com as funcdes exercidas -SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Na Figura 21, com relagcdo a compatibilidade entre remuneracdo e fungdes que
exercem, 10 funcionarios discordam e outros 4 discordam muito; 4 ndo concordam nem
discordam, 5 concordam e 6 concordam muito. Isso retoma a discussdo sobre a questdo dos
salarios recebidos, sendo que a fonte da discordancia pode estar na incompatibilidade entre o
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que se tem como obrigacdo (execucdo das tarefas) e o reconhecimento financeiro disso.
Talvez isso evidencie que haja o desempenho de fungdes para além das competéncias

funcionais requeridas.
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Figura22. Beneficios recebidos - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Quando perguntados se recebem algum beneficio pela funcdo que desempenham
(Figura 22), percebe-se desarmonia nas respostas, pois 3 dos respondentes concordam muito,
8 concordam, 5 ndo concordam nem discordam, 10 discordam e 3 discordam muito. Embora
se possa questionar a influéncia dessa questdo no clima e na motivagéo, ndo se pode esquecer
que os beneficios adicionais podem se dar em razdo do risco no desempenho das func¢bes na
estacdo de tratamento (periculosidade) e pelo horério (adicionais noturnos).

= CONCORDA MUITO
= CONCORDA
= NAO CONCORDA

NEM DISCORDA
m DISCORDA

= DISCORDA MUITO

Figura23. Bens materiais condizentes com os esfor¢cos — SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa
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Em relacdo aos bens materiais que os respondentes possuem (Figura 23), quando
perguntados se esses sdo compativeis com os esforcos que fazem pela organizagdo, as
respostas foram equilibradas: 9 concordam, 7 concordam muito, 6 discordam, 1 discorda
muito e 6 ndo concordam e nem discordam. Isso reflete novamente um problema de
remuneracdo importante, pois quando ndo se recebe o suficiente, ndo ha como possuir bens
materiais necessarios para o conforto familiar.

Na Categoria 5- Ambiente de Trabalho, diz respeito ao ambiente de trabalho e o clima
organizacional. Na figura 24, quando questionados se o ambiente de trabalho favorece a
execucdo das atividades, a maioria das respostas foram positivas: 16 dos respondentes

concordam, 6 concordam muito, 4 ndo concordam e nem discordam e 3 discordam.
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Figura24. Ambiente de trabalho favoravel — SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Em relacdo ao horario de trabalho ser um ponto positivo, foi relatado de forma
unanime que se trata de um ponto positivo. Na Figura 25, quando questionados se o
relacionamento com o colegas de trabalho favorecem a execucdo das atividades, as respostas
foram mais positiva que negativas: 8 funcionarios concordam muito, 15 concordam, 3 ndo

concordam nem discordam, 2 discordam e 1 discorda muito.
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Figura25. Horério como ponto positivo - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Quando questionados se sdo motivados pelo diretor da organizacdo (Figura 26), as
respostas ndo sdo nada positivas, 11 dos funciondrios discordam, 3 discordam muito, 4 néo
concordam nem discordam, 9 concordam e 2 concordam muito. E possivel, portanto, destacar
que o relacionamento com o diretor da organizagédo se coloca com um fator que prejudica o

clima organizacional.
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Figura26. Motivacao proporcionada pelo diretor do SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Na Figura 27 enfatiza-se a existéncia de problemas de relacionamento com o diretor.
As respostas mostram que 3 concordaram muito, 8 concordaram, 9 ndo concordam nem
discordam, 4 discordam e 5 discordam muito. Nesse sentido interpreta-se que a relacéo diretor
e funcionario carece de mais atencdo e cuidado, para que esta proporcione um bom clima

organizacional e possa ser fonte de motivagéo.



39

= CONCORDA MUITO
= CONCORDA
» NAO CONCORDA

NEM DISCORDA
= DISCORDA

= DISCORDA MUITO

Figura 27. Relatos de problemas de relacionamento com o diretor - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Em relacdo as atividades desenvolvidas (Figura 28), se sdo motivadoras ou nao, a
maioria concorda que sim; 5 dos colaboradores concordam muito, 14 concordam, 4 néo
concordam nem discordam, 6 discordam e ninguém discorda muito. Apesar das atividades

serem motivadoras, a remuneracao ainda se mostra incompativel com as mesmas.
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Figura 28— As atividades desenvolvidas sdo motivadoras - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

De acordo com a questdo dos ajustes salariais anuais (Figura 29), existem pontos que
ndo proporcionam motivacdo, segundo os funcionarios ndo existe ajustes salariais anuais.
Segundo dados, 11 deles discordam muito, 14 discordam e 4 ndo concordam nem discordam e
ninguém concorda ou concorda muito, evidenciando portanto, segundo conversas no
momento da coleta de dados, que na organizacdo sO sdo realizados ajustes anuais quando

algum prefeito resolve fazé-los.
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Figura 29. Ajustes salariais anuais - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Por fim, tem-se que o clima organizacional do SAAE ¢é positivo quando se considera
o relacionamento com o0s colegas, as atividades desenvolvidas, o horario e o ambiente de
trabalho, no entanto, percebem-se trés pontos muito critico: (1) os problemas de
relacionamento com o diretor, (2) a falta de incentivo pelo chefe e (3) a falta de reajustes
salariais anuais, relatados pela maioria dos servidores.

Com a apresentacdo dos dados foi possivel perceber os pontos relacionados ao estudo
de Bispo (2006) que ndo estdo proporcionando satisfacdo aos funcionarios do SAAE e que
podem afetar o clima organizacional e a motivacdo. Em relagéo a estrutura podemos destacar,
a falta de planos de cargos e carreiras, as poucas oportunidades de crescimento e
desenvolvimento dentro do SAAE e a necessidade de cursos/treinamentos para capacitacdo
dos funcionarios Em relacdo a identidade destaca-se o sentimento de desvalorizagédo
organizacional, problemas de relacionamento, e por fim, o percepcdo errbnea sobre a
estabilidade (DINIZ et al., 2012), ja que a preocupacdo com a realizacdo de suas funcdes

somente existe devido ao fato da necessidade renda.

4.1 Fatores externos que afetam o clima organizacional

Com a proposta de analisar a influéncia dos fatores externos, foram feitas divisdes por
categorias (despesas e investimentos, convivéncia familiar, situacdo financeira, vida social,
salde, lazer, seguranca publica), para tornar o texto mais compreensivel e as respostas e suas

respectivas consequéncias mais evidentes, destacando 0s impactos que estas questbes
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possuem sobre o relacionamento organizacional e ou sobre a motivacdo dos servidores da

organizacao.
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Figura 30. Despesas e investimentos familiares - SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Dessa forma, na Categoria 7, quanto aos motivos externos que possuem
influéncia sobre a motivacdo e o clima organizacional, a Figura 30 mostra as despesas e
investimentos familiares. Na legenda em azul, tem-se a preocupacdo dos funcionarios com o
futuro da familia, onde todos ou concordam (5) ou concordam muito (24). Na legenda
vermelha observamos a preocupacdo que os funcionarios possuem com o futuro dos filho,
sendo que 17 dos funcionarios concorda muito, 5 deles concordam, 7 ndo concordam e nem
discordam (por ndo possuirem filhos). N a legenda verde, percebe-se a satisfacdo dos
funcionarios quanto a alimentacdo que estdo podendo proporcionar;, tem-se que 12
funcionarios concordam muito, 11 concordam, 4 ndo concordam nem discordam, e somente 2
discordam. Por fim, na legenda roxa constata-se a satisfacdo dos funcionarios quanto a
educacéo que estdo podendo proporcionar aos seus filhos: 7 funcionarios concordam muito, 8
concordam, 11 ndo concordam nem discordam, e 3 discordam.
Em sintese, percebe-se a preocupacdo dos funcionarios em relagdo ao futuro de suas
familias, como também com a alimentacdo que esta sendo capaz de proporcionar, e dos que
possuem filhos, a preocupagdo com o futuro dos filhos e com a educacdo que estdo

conseguindo proporcionar aos mesmaos.
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Figura 31. Convivéncia familiar — SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Sobre a Categoria 7- Convivéncia Familiar, ilustrada pela Figura 31, tem-se na
legenda azul (boa convivéncia com seus cdnjuges) que 12 funcionarios concordam muito, 9
concordam, 7 ndo concordam nem discordam, e 1 discorda. Em vermelho esté representada a
boa convivéncia com os filhos, e segundo respostas, 11 concordam muito, 8 concordam, 9 ndo
concordam nem discordam, e apenas 1 discorda sobre o relacionamento que possuem com
seus filhos. Com relacdo a satisfacdo com sua vida afetiva, se 12 respondentes concordam
muito, 13 concordam e apenas 4 ndao concordam nem discordam. De forma geral, fica
evidente a satisfacdo dos funcionarios quanto as questbes sobre o relacionamento com 0s
filhos, com a convivéncia com seus conjuges, e a satisfacdo com a vida afetiva que possuem,
fatores que poderiam afetar externamente a motivacao e clima.

Para a Categoria 8- Situacdo Financeira, foram abordadas 4 questfes com o intuito de
investigar, como o salério recebido na organizagdo interfere positiva ou negativamente nos
fatores externos. A Figura 32, apresenta algumas controversias.

Ao serem questionados se estdo satisfeitos com a residéncia que possuem (em azul),
12 dos respondentes concordam muito, 11 concordam, 4 n&o concordam nem discordam e 2
discordam. Em vermelho est4 relatada a satisfacdo dos funcionérios quanto ao carro que
possuem e, 8 concordam muito, 9 concordam, 8 ndo concordam nem discordam, 3 discordam
e 1 discorda muito. Se questionados sobre a saude financeira da familia, 7 dos respondentes

concordam muito, 8 concordam, 8 ndo concordam nem discordam, 4 discordam e 2 discordam
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muito. Por fim, com relacdo ao patriménio que possuem, 5 dos respondentes concordam

muito, 13 concordam, 4 ndo concordam nem discordam, 5 discordam e 2 discordam muito.
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Figura 32. Situag&o financeira — SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Nessa categoria foi possivel perceber pelos pontos discordantes que a situacao
financeira de alguns servidores ndo é satisfatéria, o que reflete ndo somente no patriménio que
possuem, mas, também na residéncia onde moram, e no carro que podem possuir. 1sso pode
causar desestimulo e, consequentemente, menor motivacao.

Na Categoria 9- Vida Social, representada pela Figura 33, ilustrou-se as opinifes dos
servidores quanto a relacdo ao nivel social (6 concordam muito, 18 concordam, 3 nao
concordam nem discordam e 2 discordam); ao convivio social (6 dos respondentes concordam
muito, 19 concordam, 2 ndo concordam e nem discordam e 2 discordam); a satisfacdo que
possuem de seu nivel intelectual (6 dos funcionarios concordam muito, 14 concordam, 3ndo
concordam nem e discordam e 6 discordam), o que pode demonstrar um ponto relevante para
a possivel falta de motivagdo no desempenho de suas fungbes dentro do ambiente
organizacional; a religido (16 dos respondentes concordam muito, 10 concordam e 3 ndo

concordam e nem discordam).
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Figura 33. Satisfagdo dos servidores quanto a vida social -SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Nesse caso evidencia a ndo satisfacdo de alguns servidores quanto ao nivel intelectual

gue possuem, e mesmo que ndo seja a maioria se faz importante destacar a importancia do

estudo e capacitacdo. Nas demais questBes, a maioria se mostra satisfeita com o convivio

social, com o nivel social e principalmente com a religido que possuem.

16

3
X 10 11 19 10
S 6 8
1 B
c ml | - 1
< CONCORDA CONCORDA  NAO DISCORDA DISCORDA
'6 MUITO CONCORDA MUITO
- NEM

DISCORDA

® PRATICAS ESPORTIVAS ®ESTADO FiSICO ESTADO MENTAL

Figura 34. Saude — SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Na Categoria 10- Saude, a Figura 34 mostrou em relacdo as praticas esportivas (em

azul), que 4 dos respondentes concordam muito, 11 concordam, 10 ndo concordam nem

discordam e 4 discordam delas. Quanto ao estado fisico que possuem, 6 dos funcionarios

concordam muito, 10 concordam, 8ndo concordam nem discordam, 4 discordam e 1 discorda
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muito sobre estar satisfeito com sua condicao fisica. Em se tratando do estado mental, 10 dos
respondentes concordam muito, 16 concordam, e 3ndo concordam nem discordam sobre estar
satisfeitos com sua condigdo mental.

Conclusivamente foi possivel identificar que a maioria dos respondentes estdo
satisfeitos com a quantidade de exercicios (praticas esportivas) que realizam e com seu estado

mental, ou seja, com suas condicdes de saude geral.
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Figura 35. Férias e lazer — SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Para a Categoria 11- Férias e Lazer, a situacdo se mostra complicada. Identifica-se
falta de satisfacdo da maioria dos servidores com as Ultimas férias que tiveram. Pela Figura
35, 5 dos respondentes concordam muito, 7 concordam, 15 discordam e 2 discordam muito.
Isso indica uma questdo negativa para a motivacdo no que diz respeito ao lazer. Questionados
sobre o planejamento das proximas féerias, 11 dos funcionarios concordam muito, 10
concordam e 8 ndo concordam nem discordam sobre estarem organizando as proximas férias.

Para a Categoria 12- Seguranca Publica, a Figura 36 representou as opiniGes dos
respondentes da seguinte maneira: sobre a corrupcdo alterar o estado de animo, 4 dos
funcionarios informou alterar muito, 11 relatam que altera 7 dizem ndo concordar nem
discordar, 6 discordam e 1 discorda muito; em relacdo a violéncia alterar o estado de &nimo, 4
dos funcionarios concordam muito, 12 concordam, 6 ndo concordam nem discordam, 4
discordam e 3 discordam muito; e sobre a impunidade alterar o estado de animo, 6 dos
respondentes concordam muito, 10 concordam, 7 ndo concordam nem discordam, 4

discordam e 2 discordam muito.
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Figura 36. Preocupacao quanto a seguranca publica — SAAE Nepomuceno.
Fonte. Dados da pesquisa

Resumidamente, o levantamento das questdes de seguranca publica dividiram bastante
as opinides dos respondentes; alguns se demonstram afetados pela corrupcéo, pela violéncia e
pela impunidade, enquanto outros ndo se afetam por esses mesmos motivos.

Portanto, nos motivos externos foi possivel evidenciar que a remuneracdo afeta os
funcionarios tanto internamente quanto externamente. Ndo obstante, assim como 0s motivos
internos, 0s motivos externos evidenciam pontos positivos e negativos em relacdo a
motivacdo e ao clima organizacional, podendo diminuir o desempenho dos funcionarios e
tornando o clima organizacional um ambiente de conflitos, menos propicio a motivacdo

funcional.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho procurou analisar os impactos dos fatores internos e externos na
motivagdo dos funcionarios do Servico Autdnomo de Agua e Esgoto (SAAE) de
Nepomuceno-MG. A partir de questionarios estruturados, e por meio de uma analise
descritiva, pode-se concluir que os motivos internos sdo 0s mais impactantes na motivacao
funcional e no clima organizacional.

A motivagdo é um dos principais fatores que influenciam no desempenho dos
funcionarios. Desse modo percebeu-se, a relacdo existente entre os fatores/indicadores
mencionados por Bispo (2006) com os resultados da pesquisa, e que esses 9
fatores/indicadores sdo importantes mas, nao sao 0s Unicos.

Com a aplicacao dos questionérios foi possivel perceber que a estabilidade e o horario
podem ser 0os maiores motivos para os funcionarios permanecerem na instituicdo, devido ao
relato de insatisfacdo com a remuneracdo gque recebem, e a ndo existéncia de ajustes salariais,
isso fica ainda mais evidente.

Portanto, o estudo realizado apoiado nas teorias de Bispo (2006) e de Souza (1982)
sobre 0 modelo Litwin e Stringer (1968), apontou um paradoxo entre a motivacdo e o clima
organizacional, pois, os motivos internos de influencia na motivacdo tendem a ser motivos
externos de influencia no clima organizacional e vice e versa, assim 0s motivos que fazem os
servidores optarem pela carreira publica (estabilidade e altos salarios), sdo capazes de
influenciar externamente motivacao e internamente o clima organizacional, pois, a motivacdo
tendem a possuir caracteristicas para além do ambiente.

Com este estudo foi possivel observar que a carreira publica sempre bem vista e
almejada nem sempre é tdo bela assim. Quando a administracdo ndo é realizada de maneira
correta ou quando a organizacdo ndo possui alguma forma de gestdo de pessoas, as fungoes
podem se tornar cansativas e ndo proporcionadoras de um bom clima organizacional,
influenciando de certa forma na motivacao, desta maneira nao € possivel extrair 0 necessario
dos funcionarios, que nédo terdo um desempenho eficaz e eficiente. Desta maneira, apenas a
estabilidade proporcionada aos funcionarios se mostra como impacto negativo no clima
organizacional, pois, mesmo que desmotivado o funcionério ir4 permanecer na organizacdo

devido a estabilidade que possui.
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Este estudo também conseguiu apontar para os fatores/indicadores do modelo Litwin e
Sringer (1968) que precisam ser melhorados no SAAE Nepomuceno, como por exemplo
identidade (sentimento de pertencer a organizacgao e ser um elemento valioso para a mesma),
relacionamento (sentimento de boa camaradagem e harmonia), recompensa (sentimento sobre
a politica de remuneracdo), e estrutura (limitagbes enfrentadas, regulamentos e
procedimentos). Pois, é necessario que os funcionarios se sintam valorizados pela organizacéo
e que a mesma seja um ambiente onde todos estejam para desenvolver eficientemente suas
funcdes e se sintam motivados a fazer isso.

Diante do exposto nesta pesquisa, percebe-se a importancia da formacgdo tedrico-
pratica na area do conhecimento da Administracdo Publica para a boa atuacédo profissional em
qualquer que seja o cargo publico. Ao mesmo tempo, a motivacdo deve ser constantemente
incentivada, seja por meio de cursos de capacitagdo, seja por meio de aprimoramento dos
planos de carreira, evidenciando a importancia e valorizando os funcionarios.

Assim, pode-se concluir que a motivacdo e o clima organizacional, sdo vertentes que
ndo podem ser jamais deixadas de lado pela administracdo publica, pois, as mesmas sao
capazes de causar impactos positivos, mas quando nao levadas em consideracdo ou deixadas

de lado podem causar impactos negativamente catastroficos.
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ANEXO A:
SESSAO A. CARACTERIZACAO SOCIOECONOMICA:

1- Idade:
() De 18 a 24 anos
() De 25 a 29 anos
() De 30 a 39 anos
() De 40 a 49 anos
() De 50 a 59 anos
() De 60 a 69 anos

2- Escolaridade:
() Néo possui
()Ensino Fundamental
() Ensino Medio
() Técnico
() Cursando o Ensino Superior
() Superior

3- Estado civil:
() Solteiro(a)
() Casado(a)/uniao estavel
() Separado(a)/Divorciado(a)
() Viavo(a)

4-  Remuneracéo:
() Até um salario minimo
() Um salério minimo
() Mais que um salério minimo
() Até trés salarios minimos
()Mais que trés salarios minimos

5- Tempo de servigo:
() até um ano
() até dois anos
()de2ab5anos
()mais de 5 anos
()mais de 10 anos

6- Cargo que ocupa ha organizagao:

SESSAO B. FATORES INTERNOS
Escala: concorda muito; concorda; ndo concorda nem discorda; discorda; discorda muito

Categoria 1. Organizacéo:
1-  Seu cargo possui plano de carreira?
2- Foi apresentado alguma oportunidade de crescimento e desenvolvimento dentro do SAAE?
3- Sente orgulho de trabalhar nessa organizacdo?
4-  Sente orgulho da funcdo que desempenha nessa organiza¢ao?
5- Considera gque esta obtendo sucesso na sua carreira e vida profissional:
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6- Incentivaria seus filhos, parentes e amigos a trabalhar nessa organizacao?

7- Séo ofertados cursos/treinamentos de capacitacdo?

8- Japarticipou de algum curso/treinamento ofertado pelo SAAE?

9- Gostaria que o SAAE oferece-se outros cursos que contribuam para sua carreira no Setor
Publico?

10- Se sua resposta anterior foi positiva, vocé acredita que esses cursos contribuiram para o

desempenho de suas fungdes?

11-

Vocé se preocupa com o futuro da organizacao?

Categoria 2. Estrutura Organizacional:

12-
13-
14-

Confia plenamente no seu chefe imediato?
Esse chefe é um lider?
Esté satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a qual participa?

Categoria 3. Incentivos Profissionais:

15-
16-
17-

Considera que o seu trabalho é reconhecido e valorizado pela organiza¢éo?
Considera que o seu trabalho é reconhecido e valorizado por sua familia?
Consegue ter autonomia no desempenho de suas fungoes?

Categoria 4. Remuneragéo:

18-
19-
20-
21-
22-

Vocé tem estabilidade no cargo que ocupa?

Sua permanéncia na organizacao é devido a estabilidade que possui?

Sua remuneragdo é compativel com as fun¢des que desempenha?

Vocé possui algum beneficio pelo cargo em que ocupa?

O bens materiais que possui s&o condizentes com os esforgos que faz pela organizacéo?

Categoria 5. Ambiente de Trabalho:

23-
24-
25-
26-
27-
28-
29-

O ambiente de trabalho favorece a execucédo de suas atividades na organizagao?

Seu horario de trabalho é um ponto positivo?

O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucdo de suas atividades?
Se sente motivado pelo diretor a executar suas tarefas?

Existem problemas de relacionamento com o diretor?

As atividades que desenvolve te motivam a permanecer na organizagdo?

Os ajustes salariais anuais sdo motivadores?

SESSAO C. FATORES EXTERNOS

Categoria 6. Despesas e Investimentos Familiares:

1-
2-
3-
4-

Vocé se preocupa com o futuro de sua familia.

Vocé se preocupa com o futuro dos seus filhos.

Esté satisfeito com a alimentacéo que pode proporcionar a sua familia.
Esta satisfeito com a educacdo que pode proporcionar aos seus filhos.

Categoria 7. Convivéncia Familiar:

5-
6-
7-

Esta vivendo bem com sua esposa/companheira ou seu marido/companheiro.
Esta vivendo bem com os seus filhos.
Esta satisfeito com sua vida afetiva.

Categoria 8. Situacéo Financeira:

8-

Esta satisfeito com sua residéncia.



9-  Esté satisfeito com seu carro.
10- Esta com a situacédo financeira em ordem.
11- Esté satisfeito com o patrim6nio que possui.

Categoria 9. Vida Social:
12- Esté satisfeito com o seu nivel social.
13- Esté satisfeito com o seu convivio social.
14- Esté satisfeito com o nivel intelectual que possui.
15- Esté satisfeito com sua religido.

Categoria 10. Saude:
16- Esté satisfeito com suas préaticas esportivas.
17- Esta satisfeito com o seu estado fisico.
18- Esta satisfeito com o seu estado mental.

Categoria 11. Férias e Lazer:
19- Esté satisfeito com suas Ultimas férias.
20- Esté planejando para que as proximas férias sejam muito boas.

Categoria 12. Seguranca Publica:
21- A corrupcéo altera o meu estado de &nimo.
22- A violéncia altera 0 meu estado de animo.
23- A impunidade altera 0 meu estado de animo.
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ANEXO B:

AUTORIZACAO PARA REALIZACAO DE PESQUISA

Eu %M% % , diretor do

Servigo Auténomo de Agua ¢ Esgoto (SAAE) de Nepomuceno — MG, autorizo Cricia

- Gonzaga. Branddo a realizar sua pesquisa para Trabalho de Conclusdo de Curso para
obtengdo de titulo de Bacharel em Administragdo Publica pela Universidade Federal de
Lavras- UFLA, nesta autarquia, como também autorizo a aplicagdo dos questiondrios

que a estudante achar pertinente.

Nepomuceno, 17 de outubro de 2016,

Diretor do SAAE

AUTORIZACAO PARA REALIZACAQO DE PESQUISA

Eu  _MAACO gutolio cCORDEIRS M EVES . diretor  do
Servi¢o Auténomo de Agua e Esgoto (SAAE) de Nepomuceno — MG, autorizo Cricia

~ Gonzaga-Branddo a realizar sua pesquisa para Trabalho de Conclusio de Curso para
obtengdo de titulo de Bacharel em Administragdo Publica pela Universidade Federal de
Lavras- UFLA, nesta autarquia. como também autorizo a aplica¢do dos questiondrios

que a estudante achar pertinente.

Nepomuceno, 01 de fevereiro de 2017.

AL Mo

Diretor do SAAE
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