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1. INTRODUCAO

Na administracdo publica, desenvolver praticas e politicas de gestdo pessoas tem sido
um desafio iminente, dada a necessidade de se cumprir procedimentos sistematicos e
previamente planejados dentro do limiar da legalidade, da impessoalidade, da moralidade, da
publicidade e da eficiéncia. Conforme Gemelli e Filippim (2010) explicam, no servigo publico,
a gestdo de pessoas tem um papel estratégico, pois deve estar alinhada aos objetivos
institucionais (particulares de cada érgdo) e as possibilidades de organizacdo e desenvolvimento
de pessoal.

Vale ressaltar, ainda, que, em ambito académico, a literatura que trata da organizacdo e
do desenvolvimento de pessoal é muito ampla no que se refere a iniciativa privada. Por outro
lado, no servico publico — provavelmente, em virtude dos desafios e das limitagdes
organizacionais e de tomada de decisdo —, os estudos sobre gestdo de pessoas sdo diminutos,
especialmente dentro da literatura nacional.

Além disso, na atualidade, o desempenho humano e a eficacia produtiva atrelada a
proficuidade no trabalho tém demonstrado relagBes intrinsecas com o comportamento
organizacional (SOUZA; PUENTE-PALACIOS, 2007). Elementos que regem as relagles
humanas dentro das organizagdes, bem como a gestao de equipes de trabalho, tal como o clima
organizacional, mostram-se altamente relevantes para a explicagdo de atitudes e
comportamentos dentro das organizagGes, convergindo em melhores praticas gerenciais
(PUENTE-PALACIOS; PACHECO; SEVERINO, 2013; DE PAULA; QUEIROGA, 2015).

No contexto do servico publico, ha poucos estudos que tratem do clima organizacional
(p.ex., OLIVEIRA, 2011; FRANCHI; ARENHARDT, 2014; NUNES, 2015). De tal modo, o
estudo que aqui se apresenta estd pautado na necessidade de se analisar o clima organizacional
no servico publico, visando encontrar novas formas de administrar pessoas, em uma ambiéncia
de rigidez organizacional e burocratica, que possam nortear as tomadas de decisdo.

Possivelmente, existem relagdes intrinsecas de ordem imaterial, com distingdo social e
psicoldgica simbolicamente representada por caracteristicas idiossincraticas individuais, que
podem impactar diretamente na capacidade de resolucdo de problemas e nos comportamentos
cotidianos. Aqui, parte-se da linha de pensamento de que o comportamento pode ser
normatizado e seus atributos podem ser amplamente estudados, para que se construa um
compéndio de conhecimentos para auxiliar em praticas e politicas de gestao de pessoas.

Desse modo, este estudo visa analisar o clima organizacional em uma instituicdo federal
de ensino, o Instituto Federal de Alagoas (IFAL), investigando-se possiveis antecedentes e
consequentes do comportamento organizacional dentro do servico publico.
2.FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1. Clima Organizacional

Considerando pressupostos tedricos, o clima organizacional se refere a uma série de

estimulos internos a organizacdao, que influenciam percepgdes e significados sobre o ambiente
organizacional e de trabalho (SCHNEIDER; REICHERS, 1983), ou seja, é formado a partir de



percepcdes compartilhadas de um grupo, podendo influenciar, inclusive, na satisfacdo do
colaborador, no seu rendimento e na sua motivacao (MARTINS, 2008).

Basicamente, a teoria basilar do clima organizacional parte do pressuposto que este
possui uma natureza cognitiva e afetiva, cujo foco se centra no trabalho e nos relacionamentos
interpessoais, podendo coexistir diferentes climas em diferentes setores da organizagdo. Isso
difere, por exemplo, do conceito de cultura organizacional, que tem como norteamento a
natureza normativa (regras) e valorativa (prioridades), tendo-se o foco em politicas e ideologias
intraorganizacionais, podendo existir apenas uma cultura para todos os setores da organizacao
(SCHNEIDER; REICHERS, 1983; MARTINS, 2008).

Assim, conforme o0 modelo proposto por Martins (2008), o clima
organizacional é representado pelos seguintes atributos tedrico-empiricos:

Apoio da Chefia e da Organizagdo: suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e da
organizacdo fornecido aos colaboradores/servidores no desempenho didrio de suas atividades no
trabalho.

Conforto Fisico: ambiente fisico, seguranca e conforto proporcionados pela organiza¢do/instituicdo
aos servidores, visando o melhor desempenho das atividades laborais.

Coesdo entre Colegas: uniao, vinculo e colaboragao entre os colegas de trabalho.
Recompensa/Reconhecimento: diversas formas de recompensa e reconhecimento usadas pela
organizagdo/instituicdo para premiar e reconhecer a qualidade, a produtividade, o esfor¢co e o
desempenho do servidor.

Pressdo/Controle: controle e pressdo exercidos pela organizacdo/instituicdo e pelas chefias sobre
o comportamento e o desempenho dos servidores.

Nesse limiar, é possivel que a forma como os colaboradores de uma organizacao percebe
e da significado aos elementos estruturantes de vida e trabalho seja desenvolvido por meio de
disposicOes valorativas ou caracteristicas pessoais que, a nivel psico-comportamental, podem
ser preditores de antecedentes e/ou consequentes do clima organizacional (BAUR et al., 2017).

2.2. Avaliagao do Comportamento Organizacional

Para a avaliacdo de atributos do comportamento organizacional, comumente, sao
utilizados testes psicométricos ou instrumentos de pesquisa (p.ex., escalas, inventarios e
medidas), com parametros psicométricos satisfatérios — como validade fatorial e consisténcia
interna —, de funcionalidade pratica e teoricamente fundamentados (ver, HAIR et al., 2010).
Tais testes se utilizam de uma fundamentacdo tedrica propria, de uma validacdo matematica e
de uma normatiza¢dao algoritmica, que de forma integrada e parcimoniosa indicam resultados
sobre o perfil do individuo avaliado (PASQUALI, 2010; COHEN; SWERDLIK; STURMAN,
2014).

De acordo com Souza et al. (2014), a compreensdao de fatores psicoldgicos dos
colaboradores, especialmente aqueles relacionados aos processos cognitivos, é de extrema
relevancia para as organiza¢des na atualidade em virtude de praticas gerenciais mais proximas
do escopo central da gestdo da qualidade total que, conforme defende Limongi-Franca (2013),
proporcionou o surgimento do conceito de qualidade de vida e produtividade salutar no
trabalho.



Seguindo essa linha de pensamento, Maslow (1965) e Drucker (1991) defendiam que
grande parte dos problemas organizacionais, no que diz respeito a gestdo de pessoas, ocorre
devido a falta de conhecimentos sobre a estrutura psicossocial de maior prevaléncia entre
colaboradores ou que se destaca positiva ou negativamente de alguma forma — o que se agrava,
na atualidade, pela baixa importancia dada a essas questdes dentro das organizacdes.

Assim, conforme Nunes (2015) explica, novas técnicas e praticas de gestdo de pessoas
tém sido trazidas para o ambito da administracdo publica, com a justificativa de se adaptar a
novos modelos institucionais e de perfis dos servidores, cujo comprometimento e satisfacdo sao
imprescindiveis para a execucdo das demandas publicas.

A busca por novas ferramentas para a gestdo de pessoas visa a quebra de paradigmas,
como o modelo burocratico de gerenciar pessoas (formularios, memorandos e folhas de ponto).
E nesse sentido que o autor coloca que o estudo do clima organizacional no setor publico pode
apontar “estratégias e técnicas para administrar os servidores a fim de conseguir exceléncia nos
servicos prestados a sociedade” ” (NUNES, 2015, p. 10).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1. Tipo de Pesquisa

Em termos metodoldgicos, este estudo se delineou em cardter descritivo e quantitativo
nos procedimentos de coleta e andlise de dados e apresentacdo dos resultados, cujo propdsito
foi analisar modelos psicométricos com base na aplicacdo de instrumentos de medida do
comportamento organizacional.

3.2. Participantes e Procedimentos Amostrais

Nesta pesquisa, participaram 583 servidores do IFAL de todos os Campi/Unidades do
IFAL. Os servidores apresentaram média de idade de 41 anos (amplitude de 23 a 67 anos; DP
= 9,49), sendo 267 docentes (amostra 1), 315 técnicos administrativos (amostra 2) e 1
terceirizado (amostra 3), dos 11 campi e da Reitoria do Instituto Federal de Alagoas (IFAL),
em que 54,2% do sexo masculino, 45,6% do sexo feminino, e 0,2% se identificam com outro
género ndo listado.

Para a coleta de dados, todos(as) os(as) servidores(as) foram contatados(as) por e-mail
institucional, e aqueles(as) que, voluntariamente, se dispuseram a participar da pesquisa, foram
inquiridos a responder aos instrumentos de pesquisa. Além disso, cabe ressaltar que a aplicagao
dos instrumentos se deu de forma individual, que ficou disponivel entre Dezembro de 2021 a
Abril de 2022, sendo acessado de forma on-line. Os(As) participantes foram esclarecidos(as)
sobre o anonimato e sigilo de suas respostas. Assim, garantiu-se o respeito as diretrizes éticas
que regem a pesquisa com seres humanos, tendo-se a pesquisa aprovada, conforme processo
CAEE: 48420121.2.0000.8747. Em média, 13 minutos foram demandados para se concluir a
participacdo no estudo. Baseando-se na populagdo de 1.844 servidores, a margem de erro
amostral foi estimada em 3,36% para mais ou para menos, a um intervalo de confianga de 95%.




Observagado: a Diretoria de Gestdao de Pessoas estd trabalhando na apresentacao dos resultados
para posterior publicacdo.



