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Resumo: O artigo em questdo visa descrever o clima organizacional dos setores de contabilidade e tesouraria de uma
prefeitura do estado do Espirito Santo. Para a realizacdo dessa pesquisa foi necessario levantamento bibliografico
tedrico e aplicagdo de questionario em campo. Através desse trabalho foi possivel identificar o indice Geral de
Satisfacdo que apontou satisfagdo em maior parte das varidveis. Algumas dessas variaveis se destacaram como é o caso
do incentivo aos funcionarios, gestéo de carreiras em profissdo, incentivos profissionais e remuneracéo.
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RESEARCH OF THE ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE TREASURY AND ACCOUNTING SECTORS IN A
GOVERNMENT IN THE STATE OF ESPIRITO SANTO

Abstract:.The article in question aims to describe the organizational climate of the accounting and treasury sectors of a
city hall in the state of Espirito Santo. In order to obtain the theoretical bibliographic evaluation and application in the
field. Global Satisfaction Standard that indexed satisfaction mostly the variables. Some of the best strategies to
highlight are employee incentive, professional incentives, and compensation.
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INTRODUCAO

A administracdo publica estd passando por significativas transformacdes, a complexa gestdo do
Estado exige cada vez mais uma administragdo de qualidade em seus servigos, comparando
inclusive, com a gestao privada que busca essa qualidade para obtencdo de lucro (NETO, 2017). O
art. 37 da Constituicdo Federal (1988) trés os cinco principios da administracdo publica, dentre eles
se destaca o principio de eficiéncia, conceito bastante utilizado pelas empresas no setor privado. Na
ciéncia da administracdo, Chiavenato (2014) define eficiénciacomo a melhor utilizagdo dos recursos
disponiveis, fazendo com que esses sejam trabalhados de forma mais racional possivel. Ribeiro e

Santana (2015) afirmam que o recurso mais importante dentro da organizacdo sdo as pessoas que a
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compde, se elas estiverem motivadas e satisfeitas a tendéncia é que sejam mais produtivas. Assim,
para que aja uma administracao publica eficiente é necessario gerenciar as pessoas da melhor forma

possivel.

Entres as teorias da administragdo que unem a satisfacdo das pessoas com o ambiente fisico e
psicoldgico do trabalho, pode se destacar a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg. Essa
teoria explica que a produtividade dos trabalhadores estd relacionada com fatores ambientaisdo
trabalho, denominados higiénicos e também com fatores relacionados a percepc¢éo do trabalho pelo
trabalhador, denominados motivacionais. A auséncia ou presenca desses fatores irdo indicar a
satisfacdo ou ndo e a insatisfacdo ou ndo da pessoa perante o trabalho exercido (MAXIMIANO,
2012). Nesse sentido € importante o administrador identificaros fatoresambientais e psicoldgicos
para melhorar a produtividade e tornar a organizacdo eficiente. Existem diversas ferramentas de
gestdo que sdo capazes de verificar esses fatores, como é o caso da pesquisa do clima

organizacional.

Para Chiavenato (2014) clima organizacional é a atmosfera psicoldgica interna de uma organizacao
e estd relacionada com a moral e satisfacdo das necessidades dos participantes. O clima é a
percepcao que os funcionarios possuem da organizacdo em determinado momento. Nessa percepcao
estdoincluidos fatores como, por exemplo, remuneracéo, cultura da empresa, seguranca no trabalho,
carreira, entre outros. Para verificar o clima organizacional é necessario utilizar-se da pesquisa de
clima organizacional, uma ferramenta que possibilita quantificar o grau de satisfacdo de fatores
especificos e também é capaz de trazer uma Otica global do clima da organizacdo. Luz (2009)
afirma que de todas as estratégias que sdo utilizadas para medir o clima, a pesquisa do clima
organizacional é a mais completa, pois pode utilizar técnicas como questionarios, entrevistas e
painéis de debates. Apos a pesquisa € possivel analisar se o clima é bom ou ruim na organizacédo. Se
o clima for ruim, quer dizer que esta prejudicando a empresa, cabe ao gestor realizar medidas para
melhorar os pontos desfavoraveis. Se o clima for bom é possivel concluir que a gestdo de pessoas
estd atuando de maneira correta e eficiente nesse ponto e que os funcionarios tendem a serem mais

comprometidos e produtivos.

Este trabalho consiste em realizar a pesquisa do clima organizacional nos setores de tesouraria e
contabilidade de uma prefeitura municipal no estado do Espirito Santo. A finalidade é descrever o
clima desses setores e os fatores que o influenciaram. Para isso foi elaborado um questionario com
temas relevantes para os servidores e funcionarios publicos em questdo.Segundo Luz (2009) o
questionario do clima organizacional é a técnica mais utilizada nas pesquisas formais do clima.

Cada resposta aponta para a satisfacdo ou insatisfacdo de determinado fator, sendo facilmente
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detectado se o fator em questdo estd sendo positivo ou negativo para o clima. Além do fator
especifico como, por exemplo, a remuneracdo, é possivel ter uma visdo geral dos fatores, o que de

fato identificara se o clima é bom ou ruim.

Existe grande demanda de qualidade na administragdo publica e uma forma de qualifica-la é torna-
la eficiente, dessa maneira também cumpre um dos principios expressos na Constituicdo Federal.
Uma administracdo eficiente cuida de seus recursos da forma mais produtiva possivel, sendo assim,
0s recursos humanos da administracdo publica precisam de grande atengdo, observando a sua
importancia nos servicos para a sociedade. A realizacdo da pesquisa do clima organizacional nos
setores em questdo € uma forma de contribuir para a eficiéncia na administracdo publica, pois
atraves das informacdes obtidas o gestor publicosera capaz de gerenciar as pessoas de uma melhor
forma, solucionando possiveis conflitos de interesses, criando politicas motivacionais, resolvendo
possiveis problemas com o ambiente fisico de trabalho, modificando orcamentos de salérios e
incentivos financeiros, alterando processos ou cargos,entre outros.Além disso, esse cuidado no
gerenciamento humano ndo so tras eficiéncia na gestdo, ondetodos da sociedade saem ganhando,

mas tambémé capaz de melhorar a vida dos servidores e funcionarios publicos envolvidos.
1 EFICIENCIA NA GESTAO PUBLICA

Chiavenato (2014) conceitua eficiéncia como a utilizacdo correta dos meios de producéo
disponiveis, melhorando os métodos de trabalho e tratando os recursos da empresa de forma
racional. Empresas que visam aumentar o lucro buscam cada vez mais eficiéncia em suas
operacOes, pois € a maneira de cuidar de seus recursos da melhor forma, sejam eles pessoas,
maquinas ou matéria-prima. A consequéncia da eficiéncia é a produtividade. Entre os principios
da Administracdo Pablica que trata o art. 37 da Constituicdo Federal encontra-se a eficiéncia,
chegando a conclusdo que a gestdo publica tem o dever legal de ter seus recursos tratados da

melhor maneira possivel.

Para Neto (2017) a Administracdo Publica do século XXI estd passando por transformacgoes
devido a liberalizacdo da economia e retracdo do aparato administrativo prestador. Esse novo
modelo exige adaptacGes que estejam em harmonia com a ordem econdmica. Neto (2017, p. 207)

ao trazer o modelo de administracéo publica eficiente afirma que:

“A cléssica concepcdo de que a Administragdo, titular da prossecucdo do interesse
publico, legitima suas atuacdes pela simples invocacdo desta condicdo ja ndo basta. Faz-
se necessario perscrutar a adequacdo de suas escolhas e a eficiéncia dos métodos de
gestdo aplicados”.



E possivel notar que a administracdo publica esta se aproximando da administracdo privada a
medida que os mercados se desenvolvem. Dessa maneira, modelos de gestdo capazes de trazer
eficiéncia as empresas estdo sendo adaptadas para o setor publico, cumprindo ndo s6 uma
necessidade trazida pela complexidade dessa gestdo, mas também para cumprir o aspecto legal do

principio da eficiéncia.

Sd0 as pessoas da empresa que produzem os produtos, prestam 0s servicos, atendem clientes,
planejam, supervisionam e gerem setores. Para Ribeiro e Santana (2015, p. 81) “sem o trabalho,
energia, dindmica, inteligéncia, criatividade e racionalidade de pessoas, as organizag0es nao
existiriam”. Os autores afirmam ainda que pessoas que estejam satisfeitas e motivadas com o
trabalho sdo mais comprometidas e tendem a serem mais produtivas para as empresas (RIBEIRO e
SANTANA, 2015). Assim, de todos os recursos, 0 humano é o mais importante para uma
organizacao, pois além de ser requisito necessario para sua existéncia a percep¢do das pessoas
perante o trabalho € fator determinante para a produtividade. Uma gestéo eficiente deve observar
os fatores que trazem satisfacdo e motivacdo e manipuld-los para trazer o bem estar dos

funcionarios, chegando assim a um ambiente sadio e mais produtivo.
2TEORIA DOS DOIS FATORES

A Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg explica a satisfacdo com o trabalho através de
dois fatores. O primeiro fator denominado motivacional retrata questdes internas do individuo,
como por exemplo, o sentimento pessoal de crescimento, significado e reconhecimento. O
segundo fator denominado higiénico esta relacionado com o ambiente fisico de trabalho em si
como, por exemplo, a seguranca, relacdo com os colegas e salarios. Segundo essa teoria esses
fatores influenciam na satisfacdo do trabalho. Se os fatores motivacionais forem alcancados, entdo
o0 individuo estara satisfeito. Os fatores higiénicos, apesar de ndo serem capazes de trazer
satisfacdo por si s, eles influenciam na insatisfacdo. Ou seja, fatores externos séo capazes de
trazer insatisfacdo ou a ndo-insatisfacéo e os fatores internos sdo capazes de trazer a satisfacdo ou
a ndo-satisfacdo (MAXIMIANO, 2012).

TABELA 1: Exemplos de fatores que influenciam na satisfacdo e insatisfacao.



EXEMPLO DE FATORES

Motivacionais (internos) Higiénicos (externos)
O préprio trabalho Estilo de lideranca
Realizacdo de algo importante Relacbes pessoais
Exercicio de responsabilidade Salario
Possibilidade de aprendizagem Condicdes fisicas do trabalho
Carreira e crescimento Seguranca no trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor, adaptado de Maximiano (2012).

Pilatti (2012) afirma que ndo existe uma forma infalivel para tratar a disposicao dos trabalhadores
na execucdo das tarefas, mas a Teoria dos Dois Fatores é capaz de apontar elementos efetivos que
produzem a satisfacdo e insatisfacdo. Uma vez que esses elementos influenciam na satisfacao e a
mesma na produtividade, a gestdo que busca eficiéncia deve modifica-los para que sejam positivos
na organizacao. Mas antes de modifica-los é preciso saber o real impacto deles perante as pessoas

da organizacéo.

3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2014) diz que o Clima Organizacional € a atmosfera psicoldgica da organizacao e
esta ligada a satisfacdo das necessidades dos participantes. Essa atmosfera pode ser boa ou ruim
conforme Luz (2009, p. 31) diz:

“O clima pode ser bom, prejudicado ou ruim. Ele ¢ bom quando predominam as
atitudes positivas que dao ao ambiente de trabalho uma ténica favoravel. Diz-se que
clima é bom quando ha alegria, confianca, entusiasmo, engajamento, participacéo,
dedicacdo, satisfacdo, motivacdo, comprometimento na maior parte dos funcionarios.
O clima é prejudicado ou ruim quando algumas varidveis organizacionais afetam de
forma negativa e duradoura o animo da maioria dos funcionarios, gerando evidencias
de tensdes, discordias, desunides, rivalidades, animosidades, conflitos, desinteresses
pelo cumprimento das tarefas, resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruido nas
comunicacgdes, competi¢des exacerbadas etc. A intensidade com que essas situaces
se manifestam ¢ que caracteriza o clima como prejudicado ou ruim.”.



Nakata (2010) conclui que o clima organizacional é formado pelos sentimentos compartilhados
dos funcionérios perante a empresa e que esses sentimentos positivos ou negativos influenciam no
comportamento das pessoas. A consequéncia direta desse comportamento para a empresa é a

produtividade.

Rizzatti (2002) através de sua pesquisa garante que o clima organizacional, apos ser analisado, é
capaz de conhecer como estd o ambiente de trabalho, identificando caracteristicas e problemas
entre os envolvidos. Dessa maneira, saber sobre o clima organizacional pode ser essencial para a
sobrevivéncia de uma organizacgéo, principalmente se o foco da mesma for a prestacdo de servigos,

pois nesse caso, as pessoas sdo o principal instrumento.

Pereira e Carvalho (2018) afirmam ainda que clima organizacional é importante para entender o
impacto do trabalho no comportamento das pessoas, na qualidade de vida e no préprio
desempenho nas atividades. Portanto é possivel entender que a influéncia positiva do clima tras
equilibrio para as duas partes, empresa e empregado. A primeira com 0 aumento da produtividade

e 0 segundo com melhor qualidade de vida.

Corréa (2018) fala que para que ocorra equilibrio entre individuo e organizagédo é preciso que 0s
trabalhadores estejam com suas expectativas atreladas aos valores da organizagéo, ou seja, valores
pessoais e valores organizacionais devem tender para a mesma direcdo. A expectativa esta ligada
a satisfacdo ou a insatisfacdo do funcionario perante a organizacdo. Quantificar a satisfacdo e

entender a expectativa é objetivo da pesquisa do clima organizacional.

4PESQUISA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Bispo (2006) a pesquisa do clima organizacional é uma ferramenta objetiva e segura e as
informacdes obtidas por ela séo valiosas e capazes de criar programas voltados para a melhoria na
gualidade de trabalho e aumento da produtividade. O autor expde ainda alguns temas de relevancia
para a construcdo da pesquisa como a vida profissional, estrutura organizacional, incentivos
profissionais, remuneracdo, nivel sociocultural, ambiente de trabalho, burocracia, cultura

organizacional e assisténcia aos funcionarios.

Fischer (1996) afirma que o objetivo final da pesquisa de clima organizacional é entender todas as
relacfes que envolvem as empresa e as pessoas. Portanto os assuntos devem ir além do exercicio
das funcGes, contemplando a cultua organizacional e também temas que refletem exclusivamente

na vida dos individuos. A escolha dos temas a serem pesquisados deve seguir a realidade das



pessoas e organizacdes pesquisadas.

Luz (2009) fala que para a realizacdo da pesquisa do clima organizacional € preciso seguir onze

etapas conforme a tabela abaixo.

TABELA 2: Etapas da pesquisa de clima organizacional.

ETAPAS DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1- Autorizacéo e apoio da 7- Coleta de dados
direcao
8- Tabulagédo dos dados
2- Planejamento da pesquisa
9- Emisséo do relatdrio
3- Definicdo das variaveis
10-  Divulgacéo do resultado
4- Validagédo do instrumento de
pesquisa 11-  Definic¢des do plano de acédo
Fonte: Elaborado pelo autor, adaptado de Luz (2009)
b- Parametrizagao das respostas
6- Divulgacéo da pesquisa

A primeira etapa de autorizacdo e apoio a direcdo esta ligada ao suporte que os diretores dardo
para a pesquisa e ja nessa etapa é possivel saber se 0s gestores aceitardo as possiveis mudancas no
final da pesquisa. Planejamento da pesquisa é toda a organizacdo da estrutura da pesquisa como,
por exemplo, quem serd o publico, como sera a coleta e como sera a analise de dados. Definicao
de variaveis, validacdo do instrumento de pesquisa e parametrizacdo das respostas consistem nos
temas da pesquisa, no tipo de instrumento para coleta de dados e nas respostas escolhidas
respectivamente. A divulgacdo da pesquisa € 0 momento em que 0 pesquisador avisa com
antecedéncia sobre a mesma, visando a participacdo de todos. Coleta e tabulacdo dos dados é o
recolhimento das informaces e os parametros para a analise delas posteriormente. Na construcao
do relatério é a hora de analisar os dados, conseguindo calcular o ISG — indice de Satisfagdo
Geral.As informacGes analisadas serdo divulgadas na etapa seguinte. Ao final serd definido o
plano de acdo, momento em que sdo estudadas as implementacfes necessarias para modificar o

clima, caso seja necessario (LUZ, 2009).



5 METODOLOGIA

O método para a realizacao desta pesquisa foi o descritivo. Foi feito o levantamento bibliografico
de livros, artigos e uma parte da legislacdo de administracdo publica. Para a coleta de dados foi
utilizado questionarios com 24 perguntas de respostas fechadas, dividas em 9 temas. As repostas
variavam de ndo, nunca, raramente, mais ou menos, sim, quase sempre, sempre. Conforme Luz
(2003, p. 65) “sempre, quase sempre, sim e mais ou menos: devem ser tabulados como
manifestacdo de satisfacdo por parte dos respondentes [...] raramente, nunca, e ndo: devem ser
tabulados como manifestagdo de insatisfagdo”. Para a organizacdo das respostas e ajuda na analise
dos dados foi utilizado o software Excel 2010 da Microsoft, principalmente os recursos de média e

gréficos.

A escolha de uma prefeitura municipal se deu pela importancia de contribuigdes com pesquisas
focadas em gestdo publica, uma vez que essa esta passando por grandes transformacgdes conforme
Neto (2017). Apos escolher uma prefeitura foi necessario eleger os setores para a pesquisa.
Analisando os departamentos existentes, a tesouraria e contabilidade se destacaram pela
complexidade nos processos e pela responsabilidade das operacfes. Esses setores sdo responsaveis
por todas as movimentacbes financeiras, funcionando como uma espinha dorsal para as

prefeituras.

Por se tratar de uma prefeitura de uma cidade do interior do Espirito Santo, o numero de
funcionarios é modesto, contando com 12 pessoas que estdo divididas entre contador (a) chefe,
tesoureiro  (a), contadores, auxiliares administrativos, auxiliares  contdbeis e
estagiarios.Observando as etapas da pesquisa de clima organizacional proposta por Luz (2009) foi
feito uma reunido com o responsavel pela secretaria de administracéo e financas e logo em seguida
0 grupo de pessoas desses setores foi convidado a participar da pesquisa em data proposta. No dia

da coleta de dados todos responderam o questionario com interesse e simpatia.

O objetivo do questionario foi descrever o clima apontando o ISG — indice de Satisfacdo Geral.
Para Luz (2009, p.69) “esse indice de satisfacdo geral ¢ obtido através da média aritmética dos
percentuais de satisfagdo dos funcionarios, considerando todas as variaveis pesquisadas”. Com
esse intuito, o questionario foi elaborado com alguns temas mencionados por Bispo (2006) e
algumas perguntas selecionadas e adaptadas para a realidade da prefeitura municipal. Tomando o
cuidado para néo ficar extenso, o contetdo contou com uma lauda e meia. Além do questionario
os respondentes foram convidados a ler e assinar o termo de consentimento livre e esclarecido,

pratica usual para a protecdo da pesquisa e dos proprios pesquisados.



6 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Analisando os dados, € possivel identificar a prevaléncia de parametros satisfatorios entre as 8 das

9 variaveis. A Unica excecao foi a assisténcia ans fiincionAarins. na nual a maioria respondeu com
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Mesmo que o tema profissdo tenha dado uma meédia de 92% de satisfacéo, a pergunta relacionada
ao “plano de carreira” mostrouque a metade dos respondentes (50%) esta insatisfeita com o plano

de carreira que a prefeitura oferece. Conforme mostra o gréfico a seguir.




GRAFICO 2: Perguntas sobre profissao.
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cememe e oy —we ———ews 0€ INfluenciar no clima. Analisando a variavel incentivos profissionais,
osrespondentes apresentaram elevado grau de satisfacdo na média das perguntas, porém o nivel de
insatisfacdo vai crescendo de acordo com a aproximagdo do trabalho. Na pergunta referente
a“valorizacdo do trabalho pelos amigos e parentes” € possivel perceber que ndo teve insatisfacao.
Quando a pergunta é sobre a “valorizacdo do trabalho pela familia” a insatisfacdo aumenta para
8,33%. Ja a “valorizagao do trabalho pela prefeitura” a insatisfagdo passa para 33,33%. Conforme

o gréfico.



Incentivos Profissionais
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Os funcionéarios dos setores de uma forma geral estdo satisfeitos com o salario que recebem,
porém 33,33% ndo acham justo o salario mensal. As pessoas que acreditam que o patrimdnio nao
¢ condizente com o esforco no trabalho apresenta numero semelhante, sendo 25% dos

respondentes. Conforme o gréafico abaixo.

GRAFICO4: Perguntas sobre remuneragio.
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profissionais e remu onte: Elanorado pelo autor. & aPresentar detalhes em variagdes que chamaram a
atencdo na analise, levando em consideracdo que Fischer (1996) destaca a importancia de entender
todas as relagBes que envolvem empresa e pessoas. Porém o objetivo final é compreender o clima

como um todo.

Com o emprego da parametrizacio e tabulacio de Luz (2009) é possivel encontrar o I1SG — indice
de Satisfacdo Geral, onde a satisfacdo geral encontradafoi de 77,60% e a insatisfagdo geral

encontradafoi de 22,40%, conforme a tabela 3.

TABELA 3: indice de Satisfacdo Geral (ISG). 10



ISG — INDICE DE SATISFACAO GERAL

Variaveis N° de perguntas % de satisfacdo % de insatisfagéo
Profissdo 8 86 14
Estrutura Organizacional 4 91,66 8,33
Incentivos Profissionais 3 88,83 11,17
Remuneragéo 2 90,25 9,75
Nivel Sociocultural 2 91,66 8,33
Ambiente de Trabalho 2 83,33 16,66
Burocracia 1 75 25
Cultura Organizacional 1 83,33 16,66
Assisténcia aos Funcionarios 1 8,33 91,66
Resultado 24 77,60 22,40

Fonte: Elaborado pelo autor.

Entendendo os impactos que esses fatores tém sobre a satisfacdo, conforme a Teoria dos Dois
Fatores, a importancia das variaveis sugeridas por Bispo (2006) e finalmente a metodologia
empregada para a pesquisa do clima de Luz (2009), é possivel identificar que a maioria dos
respondentes esta satisfeita.Para identificar se o clima organizacional estd bom ou prejudicando a
prefeitura é necessario, conforme afirma Corréa (2018), entender o equilibrio entre os individuos e
organizacdo. Dessa maneira, apos a analise dos dados dessa pesquisa é possivel concluir que o
indice de 77,60% representa que o clima organizacional dos setores de tesouraria e contabilidade
dessa prefeitura esta bom.

7CONSIDERACOES FINAIS

Por meio dessa pesquisa foi possivel identificar o clima organizacional dos setores de tesouraria e
11
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contabilidade de uma prefeitura municipal do Espirito Santo, onde as respostas da maioria das
variaveis apresentaram maior satisfacdo.Existe uma transformacéo eficiente na gestdo publica com
tendéncias de utilizacdo de ferramentas de administracdo j& existentes na gestdo privada, mas que
ainda ndo sdo utilizadas na maioria dos setores publicos. Foi o caso da pesquisa do clima

organizacional nesta prefeitura.

Apobs a aplicacdo do questionario e a analise dos dados foi possivel ndo s6 a obtencdo da descricao
final, mas também descricdes especificas de temas em destaques como € o caso da assisténcia aos
funcionarios, gestdo de carreiras em profissdo, incentivos profissionais e remuneracdo. Essa
descricdo especifica é importante para entender onde o gestor devera atuar para conseguir
melhores indices de satisfacdo e consequentemente mais produtividade e também manter o clima

que foi detectado como bom.

E possivel concluir que a pesquisa alcancou seu objetivo, pois trouxe a descricdo do clima
organizacional através do Indice Geral de Satisfacdo (IGS). Ap6s a divulgacdo dessas
informacdes, os administradores, visando o equilibrio entre organizagdo e funcionario, poderao
colocar em prética um plano de acdo, contribuindo assim para a eficiéncia na gestdo publica. Essa
pesquisa também pode servir como base para outras pesquisas de clima organizacional,

principalmente em prefeituras do mesmo porte.
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