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Resumo: Este trabalho verificou o modelo de gestao de pessoas com
énfase na pesquisa de clima organizacional implantada pelo Tribunal de
Contas do Estado do Ceara (TCE) através da Resolugao N° 05/2012, objetivando
compreender como esta ferramenta pode ser eficaz na implantacao da politica
de gestao de pessoas. Utilizou-se a metodologia do tipo descritiva, bibliografica
e documental, através de pesquisas em livros, revistas, publicacoes on line
e do TCE. Os fatores comuns nas quatro pesquisas de clima organizacional
foram comparados entre si, possibilitando conhecer a evolucao dos indices
estudados. Concluiu-se que essa ferramenta é muito relevante para a exceléncia
da gestao de pessoas.
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Resumen: El presente estudio examiné el modelo de gestion de personas,
con énfasis en la encuesta de clima organizacional implementada por el Corte
del Cuentas del Estado de Ceara a través de la Resolucién N° 05/2012, con
el objetivo de comprender como esta herramienta puede ser eficaz para
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la aplicacién de politicas de personas de administracion. Se utilizé una
metodologia descriptiva literatura y documentos, a través de la investigacién en
libros, revistas, publicaciones en linea 'y TCE en si. Los factores comunes en las
cuatro encuestas de clima organizacional fueron comparados, lo que permite
conocer la evolucion de los indices estudiados. Llegamos a la conclusion que
esta herramienta es muy relevante para la excelencia de la gestion de persona.

Palabras clave: clima organizacional; Gestion de personas; Corte de
Cuentas del Estado de Ceara.

Introducao

A sociedade tem passado por mudancas aceleradas, motivadas pela
globalizacdo e pela competitividade que envolve organizacoes e pessoas.
Segundo Ulrich (2001), esse panorama esta constantemente se alterando ao
demandar novos modelos de competitividade, que, por sua vez, requerem
pessoas capacitadas, que possibilitarao que as organizacdes atendam melhor
seus clientes e se diferenciem de seus concorrentes.

Em razao disso, para que se tenha um resultado satisfatério dos servidores,
é necessario que haja uma implantacao de gestao de pessoas paralelo com a
pesquisa de clima organizacional, a qual permite conhecer as vantagens e as
desvantagens do ambiente interno.

Segundo Chiavenato (1994), o clima organizacional é como um
parametro, ou seja, se ele esta favoravel, a motivacao, o desempenho e a
satisfacao ficam em alta; caso esteja desfavoravel, estes fatores tendem a ficar
em baixa.

Dessa forma, partimos da hipotese de que a pesquisa de clima
organizacional pode trazer uma série de beneficios para as instituicbes que
utilizam esta abordagem de forma alinhada aos seus objetivos estratégicos.

Dentro desta tematica, surge o questionamento: a pesquisa de clima
organizacional teve importancia na implantacdo da politica de gestao de
pessoas no Tribunal de Contas do Estado do Ceara (TCE)?

O trabalho sera conduzido utilizando pesquisa bibliografica e analise



descritiva de relatorios de pesquisa de clima organizacional realizados
anteriormente pelo TCE, com o objetivo geral de verificar se as pesquisas de
clima organizacional realizadas foram importantes na implantacao da politica
de gestao de pessoas no TCE.

Para tanto, colocam-se os seguintes objetivos especificos: (I) verificar o
entendimento tedrico acerca da questao; (1) descrever o processo de concepcao
e implantacao de gestao de pessoas no TCE com foco na pesquisa de clima
organizacional; (Ill) demonstrar os fatores resultantes do estudo das pesquisas
de clima organizacional realizadas anteriormente no TCE.

A justificativa desse artigo para a sociedade é contribuir para o
enriquecimento dos estudos para pesquisas futuras em gestao de pessoas no
poder publico. Para a instituicao, servir de instrumento de pesquisa, e para
nés, gestores, uma ampliacao sobre o conhecimento da gestao de pessoas,
com o monitoramento através de pesquisas de clima organizacional.

Este trabalho, além da parte introdutoria, esta dividido em quatro secoes.
O Referencial Tedrico, no qual sao apresentados conceitos e evolucao historica
de Gestao de Pessoas, Clima Organizacional e Gestao de pessoas no Tribunal
de Contas do Estado do Ceara. Posteriormente é apresentada a Metodologia, a
Andlise e Discussao de Resultados e as Consideragoes Finais.

1 Referencial tedrico

1.1 Gestao de pessoas: evolucao histérica e conceito

A evolucao dos modelos de gestao de pessoas vem ocorrendo ao longo
do tempo, saindo de tradicionais departamentos para modelos mais modernos,
fortemente vinculados a estratégia da instituicao. E neste novo modelo que se
insere a expressao de gestao de pessoas, como uma alternativa para os sistemas
tradicionais baseados em cargos.

Dutra (2008), ao comentar sobre o assunto, narra que a gestao de pessoas
remonta a Antiguidade, embora somente no fim do século passado é que essa
questao assume a relevancia necessaria para merecer uma sistematizacao dos
conhecimentos acumulados até entao.



O autor narra que, desde a Revolucao Industrial, na Inglaterra, houve
a preocupacgdo com a gestao de pessoas. Nos EUA, ha registros da gestao de
pessoas nas empresas do século XIX. Na Franca, discussoes estruturadas sobre
gestao de pessoas surgiram também no século XIX e estavam atreladas as
relacoes de trabalho.

Dutra (2008) enfatiza que foi no século XX que a gestio de pessoas
estruturou-se. Entretanto, no Brasil, seu processo evolutivo passou por fases
histéricas brasileiras, como a Primeira Republica (1930), o Estado Novo (de
1930 a 1945), a Segunda Republica (1945 a 1964) e o p6s 1964, sendo
sempre marcado por caracteristicas legais e pelo referencial taylorista, tendo se
consolidado nos ultimos anos da década de 90.

Um modelo de gestao de pessoas dita a forma como o comportamento
humano no trabalho sera gerenciado em uma organizacao, definindo diretrizes
e metas que deverao orientar a atuacao dos gestores perante seus subordinados.

Assim, temos que a gestio de pessoas é uma area muito sensivel a
mentalidade que predomina nas organizagoes. Ela é contigencial e situacional,
poisdepende de varios aspectos, como a cultura que existe em cada organizacao,
da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental,
do negécio da organizacado, da tecnologia utilizada, dos processos internos e
de uma infinidade de outras variaveis importantes (Chiavenato, 2004).

Para Dutra (2006), a gestao de pessoas pode ser definida como um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacao de expectativas
entre a organizacao e as pessoas, para que ambas possam realiza-las ao longo
do tempo.

Diante dessas definicoes, passaremos a abordar o assunto em um 6rgao
publico, no caso o Tribunal de Contas do Ceard, onde a pesquisa foi realizada.

1.2 Clima organizacional: evolucao histérica e conceito

Na atual sociedade, as empresas buscam em seus colaboradores
criatividade e praticidade, para que possam ajudar a enfrentar novos tempos,
na busca pela qualidade ideal que o mercado exige.

De acordo com Vazquez (1996), as primeiras pesquisas consideradas
cientificas sobre o estudo do clima organizacional remontam a década de 1930.



Segundo Puentes-Palacios (2002), um dos primeiros trabalhos realizados com
o objetivo de organizar publicacoes relativas a este tema, foi desenvolvido por
Forehand e Gillmer (1964), que tiveram como base 104 publicacoes cientificas
datadas de 1939 a 1963. Neste trabalho, clima e ambiente organizacional
foram considerados sinGnimos.

Argyris (1964) foi quem realizou a primeira andlise sistematica
denominada clima organizacional. Ele concluiu que as organizagoes precisam
criar uma atmosfera interpessoal de confianca, abertura e de baixa ameaca. De
acordo com Schneider e Snyder (1975), esse conceito deveria se referir mais
a uma area de pesquisa do que a uma unidade especifica de analise ou a um
conjunto particular de dimensoes.

Souza (1980) afirma que o interesse pelo estudo de clima organizacional
tomou feicdo cientifica na década de 1970. Antes disso, as referéncias eram de
carater geral e, muitas vezes, implicitas.

Segundo Oliveira (1996), o que se tem é que o clima organizacional
iniciou uma nova perspectiva a Administracao ao buscar argumentos para a
performance do trabalho humano, através de relaces entre esse fator e outros
aspectos relevantes do cotidiano, como lideranca, satisfacao, ética, motivacao,
desempenho, rotatividade, entre outros. Esse tema ganhou importancia nos
ultimos anos por ser considerado uma variavel a ser investigada por aqueles
que buscam explicacdes para a produtividade e a qualidade do trabalho das
pessoas nas organizacoes.

De acordo com Santos, Kelm e Abreu (2001), os resultados das
organizacoes dependem de trés varidveis: pessoas, processos e filosofia
estratégica. As pessoas, na busca dos resultados, utilizam processos que sao
orientados pela filosofia estratégica da empresa.

Para Bergamini e Coda (1997), um dos indicadores da eficacia
organizacional é detectar até que ponto as necessidades da organizacao e das
pessoas que dela fazem parte estariam efetivamente sendo atendidas, e isto é
feito através da observacao do clima organizacional.

A questao do clima organizacional esta diretamente associada a interacao
entre individuo e organizacao. Ao longo dos anos, estudiosos e pesquisadores
tém se debrucado sobre o estudo dessa relagdo para compreender os impactos



das organizacoes sobre o individuo e destes sobre aquelas, o que ensejou o
surgimento dos diversos modelos de estudo de clima (Haliski & Lara, 2008),
que contribuiram para o desenvolvimento dessa pesquisa, conforme os
modelos presentes na literatura sobre clima organizacional.

Segundo Ribeiro (1996), clima organizacional é o conjunto de fenébmenos
resultantes da acao humana, visualizada dentro das fronteiras de um sistema, e
compoe-se de trés elementos: os preceitos, a tecnologia e o caréter.

A cultura organizacional ou cultura corporativa é o conjunto de
habitos e crencas, estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas,
compartilhado por todos os membros da organizacao. (Chiavenato, 2010).

Para Wagner (2004)

A cultura de uma organizagao é um sistema de valores, portanto,
é uma maneira informal e compartilhada de perceber a vida e a
participacao na organizacdo, que mantém os seus membros unidos
e influenciam o que pensam sobre si mesmos e seu trabalho.
(p.367)

Glen (1976 como citado em Mello, 2004, p.61) usou clima como sinébnimo
de meio ambiente e interpretado como caracteristico de cada organizacao e
resultando da superposicao mutua e em diversos graus dos seguintes aspectos
situacionais: fatores estruturais formais, fatores sociais nao-formais, aspectos
particulares da organizacao e fatores individuais.

Importante distinguir os dois conceitos de cultura organizacional e de
clima organizacional. A cultura organizacional representa o ambiente de
crencas, valores, costumes, tradicoes do convivio social e relacionamento
entre as pessoas e liga a maneira de ser de cada organizacao, refere-se a um
sistema social complexo.

Um clima favoravel pode ser expresso como aquele que proporciona
satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes, influenciando
direta e indiretamente nos comportamentos, resultando em motivaciao, em
produtividade do trabalho e também em realizacbes de todos os envolvidos
com a organizacao.

Segundo Luz (2001), o clima retrata o grau de satisfacio material e



emocional das pessoas no trabalho, e este clima influencia profundamente
a produtividade do individuo e, consequentemente, da empresa. Assim
sendo, o mesmo deve ser favoravel e proporcionar motivacao e interesse nos
colaboradores, além de uma boa relacao entre os funcionarios e a empresa.

O conceito de clima organizacional é muito abrangente e complexo,
pois busca sintetizar numerosas percepgoes, atitudes e preferéncias, bem como
comportamentos, numa tentativa de medicao objetiva.

E diante desses conceitos que iremos apresentar a evolucao da gestao de
pessoas, com foco no clima organizacional do TCE, com a percepcao de valores
humanos despertados e o impacto causado na exceléncia e na produtividade
dos individuos em seu trabalho.

1.3 Gestao de pessoas com foco na pesquisa de clima organizacional no
Tribunal de Contas do Estado do Ceara - TCE

O Tribunal de Contas do Estado do Ceara foi criado em 1935, e suas
competéncias estao elencadas no art. 76 da Constituicao Estadual de 1989,
sendo, dentre outras, “[...] apreciar as contas prestadas anualmente pelo
Governador do Estado, mediante parecer prévio que devera ser elaborado em
sessenta dias, a contar do seu recebimento (Assembleia Legislativa do Estado
do Ceara, 2013)”. Além disso, julga as contas de todos os gestores estaduais,
decidindo se estao ou nao satisfatorias.

A evolucao da implantacao da gestao de pessoas no TCE teve inicio ap6s
o ano de 2004, pois nao existia a Politica de Gestao de Pessoas. A Divisao de
Pessoal, subordinada ao Departamento de Administracao, tratava de assuntos
referentes a administracao de pessoal e, apos a resolucao n® 775, de 20 de abril
de 2004, passou a nomenclatura de Nucleo de Recursos Humanos.

Simultaneamente, a essa nova nomenclatura foi instituido um modelo
de gestao de administracao no TCE, a gestao participativa, com a criacao de
comités, em trés niveis de organizacdo: executivo, coordenativo e operativo.
Desde entdo, as decisoes referentes a gestao administrativa sao exercidas
de forma compartilhada, sem interferir nas atribuicoes legais conferidas aos
conselheiros e ao presidente do TCE (Tribunal de Contas do Ceara, 2005).

Em junho de 2004, foi realizada a primeira pesquisa de clima



organizacional do TCE, com o propésito de medir o nivel de satisfacao
dos servidores no ambiente de trabalho. A partir das informacoes colhidas,
desenvolveram-se acoes com a finalidade de minimizar as insatisfacbes dos
servidores, bem assim fortalecer os pontos positivos existentes.

A partir dai, voltou-se o olhar para o servidor em si, como pessoa e como
fonte produtiva para a organizacao. Com o advento da resolucao n° 3.404 de
22/12/2004, publicada no DOE de 21 01 2005, deu-se a implantacdo do plano
estratégico do TCE para o periodo de 2004/2009.

Dentro desse plano estratégico, foi desenvolvida uma politica adequada
de RH voltada para a valorizacao do servidor, com os seguintes projetos, a
serem realizados no periodo de 2005/2006:

e Implantar no TCE o Programa de Desenvolvimento
de pessoas

e Programa de incentivo a Produtividade e
Desempenho

e Prover o nulcleo de Recursos Humanos de
instrumentos para melhor gestao (TCE,2004).

No ano de 2007, com o cumprimento das metas, foi realizada a segunda
pesquisa de clima organizacional, com o mesmo objetivo de mensurar o nivel
de satisfacao dos servidores, buscando aprimorar acdes que ja tinham sido
implementadas para uma melhoria continua.

Dentre as acbes implementadas, o Instituto Escola de Contas e Capacitacao
Ministro Placido Castelo (IPC), que existia desde 1995, pela Lei Organica do
Tribunal n® 12509/95, e implementado pela Resolucdao n° 2722/2007, com a
finalidade basica de promover o aperfeicoamento profissional, operacional e
tecnolégico dos servigos publicos do estado Cear3, foi efetivamente implantado
a partir de 2008.

Em junho/2009, foi desenvolvida a terceira pesquisa interna do clima
organizacional, buscando identificar e avaliar as atitudes e padroes de
comportamento dos servidores, e o nivel de satisfacao destes, como vistas a
orientar politicas de acao e correcao dos problemas existentes neste Tribunal.



Em novembro do mesmo ano, foi contratada a empresa especializada
na prestacao de servico de consultoria em Recursos Humanos, com o objetivo
de implementacdo da politica de gestao de pessoas, realizando o servico
contratado em cinco fases:

Tabela 1
Fases do Trabalho a ser Desenvolvido Pela Empresa de Consultoria
Fases Objetivos
1* fase Mapear os conhecimentos, as habilidades € o modo de

proceder dos servidores |...]

2% fase Revisar a metodologia de Avaliacdo de Desempenho
e Produtividade; realizar o diagnéstico dos atuais
indicadores de desempenho setoriais e dos critérios de
pontuagdo dos servidores [...]

3% fase Avaliar as competéncias comportamentais individuais e
avaliar os indicadores de desempenho

4" fase Planejar as Politicas de Gestao de Pessoas a partir das
praticas atuais [...]

5% fase Preparar reunides de acompanhamento das acdes
implementadas por este projeto [...]

Fonte: TCE, 2009

Com o resultado dessa consultoria, o Tribunal adotou como diretriz a
valorizacao da qualificacao técnica continuada do servidor, para dar eficacia
ao Plano de Cargos e Carreiras e, pensando no bem-estar do servidor, a
criacao de uma unidade com atribuicoes voltadas para o meio ambiente do
trabalho, a Coordenadoria do Sistema Integrado de Satide e Meio Ambiente do
Trabalho — COSISMAT -, com a parceria do Nucleo de Recursos Humanos,
regulamentada pela Portaria n°® 64/2012.

Diante dessas iniciativas, o TCE aprovou a Resolucao Administrativa n®
05/2010, de 07 de dezembro de 2010, que dispoe sobre a politica de gestao



de pessoas, a qual tem, dentre outros objetivos, atender aos interesses da
Instituicao e dos servidores.

Na citada Resolucao, em seu art. 1°, anexo, item 1, constam os conceitos
e definicoes dos componentes abordados, dentre eles o da Politica de Gestao
de Pessoas:

Visam essencialmente a assegurar a disponibilidade das
competéncias, os saberes e as inovacbes de que a organizacao
necessita, condi¢oes essas que somente serao atendidas se contar
com pessoas qualificadas, motivadas, satisfeitas com o trabalho,
colaboradoras, seguras na realizagao de praticas e procedimentos,
saudaveis fisica e psicologicamente.

Decorrem da racionalidade e do idealismo organizacional.
Sao postulados que se transformam em regras estabelecidas
para orientar as praticas correspondentes e assegurar que essas
praticas ocorram de acordo com os objetivos organizacionais e as

aspiragoes das pessoas (TCE, 2010).

Além dos conceitos e principios norteadores da gestao de pessoas, a
Politica define os principios basicos da Gestao de Pessoas. Sao abordados
onze subitens que incluem a valorizacdao dos servidores, incentivos para o
desenvolvimento/capacitacdo e sistema de remuneracdo atrelado aos seus
resultados. E finaliza com a declaracao de que a “Gestao de Pessoas sera
imparcial, transparente e imune a interesses que possam comprometer a sua
efetividade” (TCE, 2010).

Os objetivos da Gestao de Pessoas na politica implantada no TCE buscam
orientar os servidores sobre as metas a serem atingidas, e estao elencados no
item 3 do anexo do art. 1° da Resolucao:



Tabela 2
Objetivos Estratégicos da Gestao de Pessoas

Numeros Objetivos Estratégicos

3.1 Assessorar a institui¢do a alcangar seus objetivos e realizar
sua missao;

3.2 Proporcionar competitividade a instituigdo;

33 Prover a institui¢ao de servidores bem capacitados, treinados
e motivados para alcangarem seus objetivos e metas;

34 Aumentar a autoestima e a satisfacdo dos servidores no
trabalho;

3.5 Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho;

3.6 Administrar as varias mudangas que ocorrem dia-a-dia de
trabalho; e

3.7 Manter politicas éticas, justas e comportamento

socialmente responsavel

Fonte: TCE (2010)

Em consonancia com a Resolucao Administrativa n°05/2010, foi
realizada, em junho de 2012, a 42 Pesquisa de Clima Organizacional, com a
finalidade de identificar a percepcao dos servidores em relacao aos aspectos do
ambiente do trabalho, incluindo estrutura fisica, recursos técnicos disponiveis,
funcionamento e padrao gerencial do Tribunal, tendo sido diagnosticado um
resultado favoravel de um modo geral.

No que se refere a imagem interna, os servidores revelaram boa
participacao nas decisdbes do seu setor e relataram um bom nivel de
contentamento com relacao aos investimentos em capacitacao profissional,
tendo conhecimento sobre as prioridades e os objetivos do TCE-CE.

O relacionamento interpessoal apresentou um alto nivel de satisfacao
com suas chefias. E por fim, nos aspectos sociais, também foi apresentado um
elevado nivel de satisfacao com os cursos promovidos pelo IPC.

Quanto a qualidade de vida, a COSISMAT apresentou uma boa imagem



no seu desempenho ao proporcionar bem-estar. Dessa forma, a Gltima pesquisa
de clima organizacional, realizada ap6s a implantacao da politica de gestao de
pessoas, demonstra os resultados gerais:

Tabela 3
Resultados Obtidos na 42 Pesquisa de Clima Organizacional
Item estudado %

Imagem externa 52,34%
Imagem interna 81,40%
Desempenho 78,59%
Relacionamento Interpessoal 90,27%
Estrutura fisica 72,22%
Motivacgao 93,86%
Qualidade de vida 78,07%

Fonte: Resultados apresentados pela Assessoria de Planejamento e Gestao para o RH/TCE -
07/02/2013.

Como se pode notar, a implantacao da politica de Clima Organizacional
aponta resultados bastante satisfatérios por parte dos servidores participantes
da pesquisa, contribuindo com os aspectos que influenciam na dinamica
organizacional.

2 Metodologia

Trata-se de uma pesquisa bibliografica, uma vez que procura explicar
o problema através da andlise da literatura publicada em forma de livros,
revistas, publicacoes avulsas e da internet, principalmente as publicacoes
que envolvam o tema em questao. De acordo com Gil (2009), este tipo de
pesquisa é desenvolvido com base em material ja elaborado, constituindo
principalmente de livros e artigos cientificos.

A pesquisa serd investigada de forma documental, através de Resolugoes,



Leis, Portarias e Relatérios do proprio TCE, dentre outros que tratam sobre o
tema, sempre procurando fazer uso de material que ainda nao sofreu tratamento
analitico (Bastos, 2007).

Neste caso, foi considerada a documentacao oficial do TCE, publicada
na coletanea do TCE intitulada Relatério — Desempenho da Gestao.

Quanto aos objetivos, sera feita uma abordagem descritiva, buscando-
se descrever fendmenos, descobrir a frequéncia com que um fato acontece,
sua natureza e suas caracteristicas, além de classificar, explicar e interpretar
os fatos. A pesquisa se classifica também como exploratéria, a medida que
procura aprimorar ideias, ajudando na formulacao de hipéteses para pesquisas
posteriores, além de buscar maiores informacoes sobre o tema.

Neste sentido, os dados secundarios foram extraidos das publicacées da
pesquisa de clima organizacional nos exercicios de 2004, 2007, 2009 e 2012,
divulgados pela organizacao.

Esta demarcacao temporal se justifica pelo fato da realizacao de quatro
pesquisas da instituicao corresponder a estes periodos. Foram identificados
os fatores comuns relativos as quatro pesquisas e contextualizados dentro dos
objetivos propostos mediante diagnésticos, quadros e tabelas.

No entanto, as conclusbes apresentadas, apesar de poderem ter carater
indicativo, nao podem ser generalizadas.

3 Analise e discussiao de resultados

Realizou-se uma andlise dos resultados das quatro pesquisas de clima
organizacional de modo a identificar os diagnosticos comuns e as acoes
corretivas que foram fatores determinantes na implantacao da politica de
gestdao de pessoas (Resolucao N° 05/2012). Somente contemplamos no nosso
estudo os fatores comuns as quatro pesquisas.

A primeira pesquisa de clima organizacional do TCE foi realizada em
junho de 2004 pelo Departamento de Administracao, por intermédio do
Nucleo de Recursos Humanos com o propdsito de medir o grau de satisfacao
do publico interno. As informacdes foram produzidas a partir dos dados
fornecidos por mais de 50% dos servidores, para o desenvolvimento de acoes



que ja estao sendo implementadas, visando a minimizar os pontos fracos e
reforcar os pontos fortes da gestao referente ao ano de 2004. O resultado geral
em forma de graficos e justificativas foi disponibilizado para conhecimento dos
servidores na intranet.

A Ultimapesquisarealizadaem 2012 teve a ajudado sistemainformatizado
desenvolvido pela Secretaria de Tecnologia da Informacao, de facil navegacao
e com acesso na rede interna, em que a organizacao prepara e estimula as
pessoas para desenvolverem e utilizarem seu pleno potencial, em alinhamento
com as estratégias da organizacao. Discorre, ainda, sobre a forma como as
praticas relativas ao sistema de trabalho, a capacitacao e desenvolvimento e
a qualidade de vida sao avaliadas e aperfeicoadas. No quadro abaixo, foram
detalhados o universo e a amostra das pesquisas:

Tabela 4

Universo e Amostra por Ano da Pesquisa Realizada
Assunto 2004 2007 2009 2012
abordado/
Periodo

Reconhe- | Universo: 156 | Universo: 163 | Universo: 158 | Universo: 208
cimento
e Traba- | Amostra:86 Amostra: 98 Amostra: 117 | Amostra: 114
lho em
equipe

Fonte: Pesquisa das autoras

3.1 Reconhecimento

Em 2004, os servidores que apontaram reconhecimento por parte dos
gestores pontuaram 41,86%, enquanto 34,88% disseram ser mais ou menos
reconhecidos, e 18,60% responderam ser muito pouco reconhecidso.

No ano de 2007, dos servidores entrevistados, 61% responderam
que estavam satisfeitos com o reconhecimento recebido, enquanto 32%
responderam que estavam satisfeitos apenas parcialmente.



Na pesquisa do ano de 2009, ao serem entrevistados sobre o assunto,
38,83% se disseram reconhecidos, e 14,50% responderam que se sentiam
totalmente reconhecidos, enquanto 18,50% responderam que nao se sentiam
reconhecidos, e 9% responderam pouco reconhecidos.

Em 2012 a pesquisa exigia respostas mais detalhadas, tendo como
resultado: 43,86% apontaram como 6timo o grau de reconhecimento; 35,9%
como excelente; 14,04% e 6,14% respectivamente, bom e regular, enquanto
0,88% insuficiente.

Quanto ao reconhecimento, verifica-se uma pequena queda entre os ano
de 2007 (61%) e 2009 (53,33%), mas houve uma boa recuperacao em 2012,
passando para 79,76%.

3.2 Satisfacao com o trabalho em equipe

Em 2004, o indice de servidores que considerava excelente o trabalho
em equipe no TCE foi de 37,20%. Neste ano, bom e regular pontuaram,
respectivamente, 51,16% e 8,13%.

No ano de 2007, o indice de servidores muito satisfeitos correspondeu a
61%, € 39%, o de satisfeitos. Em 2009, o indice de satisfacao foi de 45,03%,
com 28,09% totalmente satisfatério, e apenas 6,19% pouco satisfeitos. Do
total, 15,24% mais ou menos satisfeitos, e 5,0% nao satisfeitos. Chamou a
atencao o percentual de 24,65% que nao respondeu a questao.

O resultado de 2012 aponta que 46,49% acharam excelente o
relacionamento; 41,23% , 6timo; e 11,40%, bom. Apenas 0,88% apontaram
como regular o relacionamento; e o indice insuficiente nao pontuou.
Percebeu-se que, ap6s a implantacao da politica de gestao de pessoas, fatores
que afetam o clima organizacional, como a satisfacio com o trabalho em
equipe, teve um crescimento consideravel, pois em 2004 esse indice era
apontado por 37,20% dos servidores; em 2007, eram 61%; em 2009, eram
73,12; e em 2012, esse numero passou para 87,72%.

3.3 Discussao dos resultados

Com base nos resultados colhidos, foi possivel identificar que as



variaveis estudadas se destacaram positivamente no clima organizacional do
TCE, convergindo para um clima organizacional positivo ou satisfatério.

Esse resultado vai de encontro a pesquisa de Robbins (2002), ao
comentar que os principais fatores relacionados com a satisfacao no trabalho
sao: o trabalho mentalmente desafiador, as recompensas justas, as condigcoes
adequadas ao trabalho, o apoio dos colegas, o ajuste da personalidade com o
cargo e a disposicao genética do individuo.

Para Chiavenato (2010), a organizacao deve dar reconhecimento e
nao apenas dinheiro; para ele, recompensa significa prémio, retribuicao ou
reconhecimento, visando a incentivar os funcionarios.

Baseado no enunciado do grande mestre acima, acredita-se que fatores
como cursos e treinamento de capacitacao ofertados pela Escola de Contas,
efetivada em 2008, aliada com a instituicao da COSISMAT, que ocorreu com
a Resolugcao Administrativa n® 05/2010, de 07 de dezembro de 2010, a qual
cria mecanismo para promover o bem-estar do servidor e o meio ambiente,
contribuiram para a melhoria do clima organizacional, ambiente acolhedor,
melhoria das instalacbes e equipamentos, aumento da produtividade,
disposicao para o trabalho e transformacao das dimensoes fisica, familiar,
social, intelectual, emocional, profissional e espiritual dos servidores.

Do que foi colhido na pesquisa, verifica-se que fatores como os citados
acima, que levam ao crescimento profissional, estao inseridos nas observacoes
de Dutra (2008), ao comentar que o reconhecimento e a valorizacao das
pessoas podem ser medidas através de recompensas, sendo elas: recompensas
econOmicas, seguranca, crescimento pessoal, projeto social e possibilidade de
expressao por meio do trabalho.

Consideracaoes finais

O presente trabalho procurou identificar como determinados fatores
influenciaram o clima organizacional do Tribunal de Contas do Ceara, que
serviram de suporte para a implantacao da politica de gestao de pessoas neste
orgao. Analisaram-se dados dos anos de 2004, 2007, 2009 e 2012, referentes
ao reconhecimento e a satisfacao com o trabalho de equipe.

Das variaveis analisadas, a satisfacao com o trabalho em equipe foi a que



apresentou indice crescente, mostrando interacao entre os servidores, o que
propicia relacoes duradouras e significativas para as pessoas.

Constatou-se que o reconhecimento por parte dos gestores tem
influenciado no clima de forma oscilante, pois houve uma pequena queda
entre os anos de 2007 (61%) e 2009 (53,33%). Em 2012, percebe-se uma
boa recuperacao nesse indice, passando para 79,76%. Essa curva no indice
indica que cabe ao gestor demonstrar ao servidor que aprecia seus esforcos e
dedicagao ao exercerem as fungoes a ele delegadas, elevando, assim, a forma
como o servidor percebe sua importancia para a instituicao e para ele mesmo.

A oscilacao nesse indice indica que o clima organizacional nao indica
um padrdao permanente, mas, sim, como os funcionarios estao percebendo a
instituicao naquele periodo, levando a concluir que pode esta percepcao pode
sofrer alteragoes no decorrer do tempo em funcdo de como o servidor esta
vivenciando cada momento de seu trabalho.

Em suma, este trabalho de gestao de pessoas, tendo como local de
pesquisa o TCE-CE, um 6rgao publico, provou que uma politica de gestao de
pessoas, sendo bem gerenciada e monitorada através de pesquisas de clima
organizacional, é capaz de trazer 6timos resultados, quebrando o paradigma
de que o poder publico nao é capaz de implantar uma gestao de pessoas
satisfatoria. Contradizendo o que diz Olivier ( 2001.p.2), “o que se percebe é
uma grande dificuldade em se adotar novas técnicas de gestao, o que resulta
numa defasagem  do setor publico em relacao a evolugao do mercado e as
mudancas de paradigma de recursos humanos”.

Portanto, concluiu-se que a pesquisa sobre clima organizacional é
um instrumento importante para qualquer instituicao, seja ela publica ou
privada, pois € através dela que se pode analisar como as pessoas sentem para
desenvolver suas funcoes e seus efeitos determinantes entre a organizacao e
seus colaboradores.

Sugere-se que este trabalho seja utilizado, com interesse em integrar
as informacdes em novas politicas de gestao de pessoas, em estudos futuros,
comprometidos com a melhoria continua no trabalho.
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