CLIMA ORGANIZACIONAL E TRANSICAOPOLITICANOPODER EXECUTIVO
ESTADUAL: ANALISE DE UMA GERENCIADE CONTABILIDADE

1. INTRODUCAO

O clima organizacional harmonioso é um fator importante para assegurar a qualidade
de vida dos colaboradores, bem como das atividades desenvolvidas pela entidade. 1sso porque
0 animo e o grau de satisfacdo elevados das pessoas envolvidas no processo produtivo
contribuem para saude emocional dos colaboradores e, ainda, para a eficiéncia na prestacdo de
servicos a sociedade, em se tratando da Administragdo Pablica.

Posto isto, € importante estudar a percepcdo e a motivacdo desses profissionais na
consecucao de suas atividades, sendo a pesquisa de clima organizacional uma ferramenta ideal
para tal finalidade. O autor Robbins (2005) preceitua que o estudo deste tema abrange as
atitudes que envolvem componentes cognitivos, afetivos e comportamentais. As atitudes séo
afirmacdes avaliadoras — favoraveis ou desfavoraveis — em relacdo a objetos, pessoas ou
eventos que refletem como um individuo se sente em relagdo a alguma coisa.

A partir do exercicio de 2019, deu-se inicio o mandato do novo Governador de
Rondénia, logo, é natural que se promovam mudancas nas liderancas das Secretarias que
integram o Poder Executivo, assim como, dos servidores que compde 0 corpo técnico da
administracdo, especialmente 0s ocupantes de cargos em comissdo, ja que sdo de livre escolha,
nomeacdo e exoneracdo, de carter provisorio, destinados as atribuicdes de direcdo, chefia e
assessoramento. De acordo com a Lei Complementar n® 827, de 15 de julho de 2015, o Poder
Executivo do Estado possui 5.690 cargos, entre comissionados e fungbes gratificadas, que
podem ser ocupados por servidores com ou sem vinculo com a administracao publica, ou seja,
concursados ou nao.

Destaca-se que os salarios basicos dos agentes publicos, em geral, sdo relativamente
baixos, conforme  pesquisa ao  Portal de  Transparéncia do  Estado
(http://www .transparencia.ro.gov.br/Pessoal/Grafico) em abril de 2019, uma vez que se
apuraram 39,07% dos servidores percebendo renda entre 1 a 2 salarios minimos federais
vigentes para o0 exercicio.

Em virtude da sujeicdo a repentina perda do cargo, impulsionada pelas mudancas que
ocorrerdo nas equipes de direcdo, chefia e assessoramento em decorréncia datroca de Governo
a partir do exercicio de 2019, em geral, as pessoas que 0s ocupam estdo submetidas a um

consideravel nivel de stress.



Nessa perspectiva, esta pesquisa buscara responder a seguinte pergunta: as mudancas
decorrentes datroca de gestéo trazem reflexos negativos ao clima organizacional? Desse modo,
este estudo tem como objetivo geral identificar o clima organizacional da Geréncia de
Contabilidade de uma determinada Secretaria de Estado de Rondonia, durante os primeiros
meses subsequentes a troca de governo, a partir da identificacdo do impacto das mudancas
ocorridas, ou na iminéncia de ocorrer, na qualidadede vida dos colaboradores, perante o aspecto

profissional e pessoal.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, serdo expostos os principais elementos que norteardo o desenvolvimento
dapesquisa. Tendo em vista que o objeto do estudo é a analise do clima organizacional de um
ndcleo de colaboradores, seré realizada uma abordagem sobre os principais fatores que podem
interferir num ambiente organizacional, tais como: cultura organizacional, qualidade de vida
dos trabalhadores, motivacdo e frustacdo, remuneracdo, salude e bem-estar no trabalho e

mudangcas de liderancas.

2.1. Clima organizacional

O Sucesso de uma organizagdo, dentre outros fatores, é fortemente impulsionado pelo
clima organizacional, ja que a produtividade esta intrinsecamente relacionada a motivacéo,
satisfacdo e a criatividade dos colaboradores (ROCHA; CERETTA; LIMA, 2014). Por
conseguinte, estudiosos revelam que o clima organizacional contribui para o melhor
desempenho dos trabalhadores na consecucdo dos seus servicos, além de contribuir
positivamente em outros fatores de uma organizagdo (ARAUJO et al, 2017).

Para Chiavenato (2009), o clima organizacional estd relacionado com o nivel de
motivacdo da equipe. Sendo assim, quando a motivacdo entre a equipe esta elevada, o clima
organizacional se traduz em um ambiente composto por pessoas satisfeitas, animadas,
interessadas, dedicadas, etc. Em contrapartida, quando a motivacdo esta baixa, decorrente de
frustracOes ou insatisfacdes, o clima organizacional torna-se desfavoravel.

Do ponto de vista de Bergamini e Coda (1997), a pesquisa de Clima Organizacional
estabelece um meio de comunicacdo entre a diretoria e os demais membros da organizacao, é
uma ferramenta capaz de obter e de fornecer feedback, com énfase nas necessidades dos

empregados. Orienta e democratiza a participacdo dos funcionarios no processo de gestdo, uma



vez que as decisdes passam a incluir também as tendéncias e 0s pontos de vista dos empregados
que foram manifestados através da pesquisa.

Por fim, Nakamura (2005) faz uma distin¢do entre fatores internos e externos incidentes
no dia a dia do trabalhador que podem afetar o clima organizacional. Sendo os fatores internos
correspondentes as necessidades essenciais do ser humano, tais como: salario, estabilidade no
emprego, reconhecimento profissional e relagdes interpessoais. Enquanto os fatores externos
ou extrinsecos relacionados ao convivio familiar, lazer, investimentos, férias, etc.

Nessa esteira, consoante dados obtidos junto a Revista Exame (2018), uma pesquisa
publicada no jornal Valor concluiu que, seis em cada dez pessoas preferem um bom ambiente
de trabalho a uma boa remuneragdo. Consoante a mesma reportagem, o clima organizacional
desagradavel fomenta colaboradores indiferentes que ndo cumprem as normas e exigéncias da
organizacao.

Pelo exposto, a pesquisa do clima organizacional configura-se para as organizagfes um
instrumento apto a capturar e compreender a real percep¢do daequipe em relacdo ao ambiente
de trabalho.

2.2. Qualidade de vida no trabalho

Limongi-Franca (2015) declara que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) reGne os
elementos necessarios para promover um equilibrio das multiplas necessidades do individuo, sob
0s aspectos: bioldgicos, social e organizacional. A Organizacdo Mundial da Saude (OMS)
conceituou a qualidade de vida como a compreensao do ser humano em relagdo a sua posi¢do na
vida, dentro do contexto cultural, envolvendo os valores que atribuir aos seus propdsitos,
expectativas, definicdes e apreensées (WHOQOL GROUP, 1998).

De acordo com Moretti (2003) investir na QVT permite que oscolaboradoresalcancem suas
expectativas e que contribuam com os interesses da organizacao, haja vista que, o individuo, busca
por crescimento, possui metas, objetivos, e sentimentos, por conseguinte, decepciona-se quando
percebe ser desvalorizado na empresa. Nessa esteira, Vasconcelos (2001) acrescenta que o fato das
pessoas passarem parte significativa das suas vidas dedicando-se as instituicdes, é vital que esse
ambiente seja aprazivel e saudavel durante a consecugéo das atividades laborais, e desse modo,
possibilitando aos colaboradores momentos de dedicacéo e criatividade plena, sem abrir mé&o da
qualidade de vida, alegria e satisfacao.

Constantino (2015) afirma que atualmente a QVT é tratada como uma das ferramentas
essenciais para 0 sucesso da organizacdo, e a sua aplicacdo é valorizada pelo mercado

consumidor e produtivo. Assim, as organizacfes tém buscado desenvolver acdes que primam



pelo bem-estar e a satde dos empregados, posto que, compreenderam a importancia do papel
dos colaboradores nos processos organizacionais.

Aindanesse sentido, Vergara (2012) afirma que a origem damotivacdo vem de dentro
das pessoas, e que ela pode ser estimulada. Assim, descreveu um leque de dicas para incitar a
motivacdo, quais sejam: desafiar o potencial intrinseco de cada um; deixar bem definido os
paradigmas empresarias desejados; comunicar; motivar a autoestima das pessoas; apresentar
as recompensas ofertadas caso as metas sejam alcangadas: reconhecer o trabalho desenvolvido
pelos profissionais; elogiar, impulsionar e acreditar no potencial das pessoas; aceitar as forgas
e fraquezas individuais de cada um; compartilhar autoridade; aceitar os erros das pessoas e
permitir possam fazer disso uma aprendizagem; ser solidario com as pessoas; respeitar o0 tempo
individual das pessoas; educar as pessoas através de exemplos bons; ndo envergonhar as
pessoas; possibilitar que as pessoas possam expressar seus sentimentos.

A insatisfagdo com a vida no trabalho, segundo Walton (1973), por sua vez, prejudica
tanto os colaboradores, independentemente da natureza de sua ocupagéo, quanto a organizagéo.
Portanto, é necessario que a entidade identifique os fatores que abalam a qualidade de vida dos
trabalhadores, objetivando a promogéo de melhorias no ambiente organizacional.

Em sinergia com as proposi¢des supramencionadas, Tamayo e Paschoal (2003)
asseveraram que os beneficios da QVT atingem a todos, trabalhador e organizacdo, para o
primeiro, a manifestacdo ocorre na realizacdo pessoal, satisfacdo, bem-estar e autoestima, e,
para segunda, na qualidade e quantidade do servico executado pelo colaborador.

Walton (1973) definiu um modelo de QVT que parte da andlise dos colaboradores
considerando oito categorias tidas como essenciais, quais Sejam: compensacdo justa e
adequada; seguranca e saude nas condicdes de trabalho; oportunidade imediata para utilizacéo
e desenvolvimento das capacidades humanas; oportunidade futura para crescimento continuo e
garantia profissional; integridade social na organizagdo; constitucionalismo (normas e
principios constitucionais); trabalho e espaco total na vida e relevancia social do trabalho.

Destarte, a QVT configura-se como um conjunto de fatores fisicos, psicoldgicos e
sociais, percebido por cada funcionario, que o coloca em condi¢des plenas de satisfacdo pessoal

dentro e fora do ambiente organizacional.

2.3. Saude e Bem-Estar no Trabalho

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS) atribuiu o significado de salde ndo apenas a
enfermidades e afec¢des, mas também a um estado completo de bem-estar fisico, mental e

social em que o individuo se encontra, afirma Chiavenato (2009). Desse modo, a saude e 0 bem-



estar no trabalho influenciam os fatores motivacionais no ambiente organizacional, por
conseguinte, a produtividade dos colaboradores.

Nessa linha de pensamento, Robbins (2002) ja elencava alguns fatores que sao
considerados como fontes do estresse eminentemente negativo, quais sejam:

e Fatores ambientais — sdo fatores provocados pelas especulacdes e incertezas
relacionadas ao setor politico, econémico e tecnoldgico;

e Fatores organizacionais — estdo atrelados a rotina corporativa, a consecugéo das
atividades, as competéncias e funcgbes atribuidas, e aos relacionamentos
interpessoais entre 0s membros da organizagao;

e Fatores individuais — provocados por situacdes alheias ao organismo funcional,
sédo fatores provocados por dificuldadesenfrentadas no relacionamento familiar,
conjugal e sexual, problemas financeiros, etc.

Logo, € evidente a necessidade de a entidade em preocupar-se com o estresse existente
no ambiente institucional, que pode acarretar adoecimento dos colaboradores, danos ao clima

organizacional, prejudicar fluxo das atividades desenvolvidas na empresa, entre outros.

2.4. Mudancas de Liderancas

As mudancas nas liderancas das organizacdes, como regra, produzem ansiedade e
aflicdo entre os empregados. Consoante Kotter (1997), a humanidade sente dor sempre que
submetida a novas condicGes e regramentos. Nesse contexto, Barros e Prates (1996)
complementam que diante datroca de lideranga, os liderados envolvem-se num sentimento de
orfandade e se comportam com uma certa relutancia, sem preocupar-se com o coletivo.

Os empregados expostos a esse tipo de transi¢do, geralmente, tendem a dar mais valor
a hierarquia e possuem dificuldades para conter suas insegurancas. Nesse caminho, Marques
(2016) dispde que a nova lideranga deve lidar com trés grandes desafios, sendo eles: os efeitos
damudanca, conhecer a cultura organizacional, e a formagdo de uma rede de apoio.

Aindasegundo o Autor, o periodo detransicdo delideres é delicado para entidade, sendo
assim, a comunicagdo adequada é uma ferramenta essencial para assegurar que 0s empregados
se mantenham conectados a empresa. Pois, em situacdes de exposicdo a pressdo, ansiedade e
mudancas, € natural que as pessoas se calem, com isso, também se perde a oportunidade de

estar mais proximos aos empregados e elevar o nivel de confianca.



Uma caracteristica intrinseca da Administracdo Publica é a troca de gestdo ciclica em
virtude datroca periddica dos Governantes, que pode implicar mudancas das prioridades de
investimento, programas e projetos, além de reformas, reestruturacbes administrativas,
interrupcdo de servicos e obras, entre outros ajustes necessarios a adaptacdo da nova Gestéo.
Nessa direcdo, Beatriz e Machado-da-Silva (1999) argumenta que, da necessidade de
implementar os projetos politicos dos governantes eleitos, sobrechegam as sucessivas
mudancas e adaptacdes pertinentes, ou seja, € como se cada governante reinventasse a maquina

administrativa mais adequada aos seus propdésitos politicos.

3. METODOLOGIA

Em consonéncia com o objeto de estudo e com os objetivos apresentados, a abordagem
escolhida para esta pesquisa € qualitativa a vista que, de acordo com Saunders, Lewis e
Thornhill (2012), a pesquisa qualitativa estd associada a uma variedade de estratégias e cada
uma tem uma énfase e escopo especificos, bem como um conjunto particular de procedimentos.
O ambiente natural é a fonte para o pesquisador realizar a coleta de dados e analisar de forma
indutiva. Por isso, a abordagem escolhida contribui para a melhor compreensédo da percepcao
dos envolvidos no clima organizacional no ambito da Geréncia de Contabilidade de
determinada Secretaria de Estado, durante os meses subsequentes a troca de gestéo.

Quantos aos objetivos, a pesquisa é definida como descritiva, pois, segundo Creswell
(2010), objetiva a descri¢do das caracteristicas de certa popula¢do ou fendmeno ou estabelecer
relacbes entre variaveis, possibilitando o levantamento de opiniGes e atitudes de uma
determinada sociedade. O procedimento utilizado foi o estudo de campo, que é caracterizado
pelo levantamento com menor abrangéncia e maior profundidade no problema proposto,
investigando um Unico grupo em termos de estrutura social (GIL, 2010). Para tanto, o publico
alvo investigado serd um grupo de 13 pessoas que integram a equipe, envolvendo servidores
comissionados com ou vinculo com a administracdo publica, e servidores que ndo ocupam
cargos em comiss&o.

Os dados serdo coletados por meio do questionario objetivando uma visdo holistica e
interpretativa para capturar a realidade do setor organizacional, com equilibrio entre a teoria e
o aprendizado que emerge dos dados, esse instrumento serd utilizado por se propor a mensurar
a percepcdo dos membros dasequipes acerca do ambiente organizacional em relacdo aos meses

subsequentes a troca de governo.



O instrumento de pesquisa contém 23 questdes, algumas com respostas construidas em
Escala Likert, contendo os cinco pontos: DT — Discordo Totalmente, DP — Discordo
Parcialmente, NCND — N&o Concordo e Nem Discordo, CP — Concordo Parcialmente e CT —
Concordo Totalmente), organizados a partir das categorias de analise: saude e lazer;
desenvolvimento das atividades laborais; transicdo de gestdo (fatores motivadores e
desmotivadores e avaliagdo acerca do ambiente de trabalho). A duragdo da aplicacdo do
questionario levou por voltade 15 a 20 minutos, sendo que foi enviado o link do Google Forms
para o e-mail dos respondentes. Vale destacar que todas essas informagdes foram registradas
com aanuéncia e consentimento dosinformantes dapesquisa para o uso exclusivo desteestudo.

Destarte que os dados serdo codificados, categorizados e digitados em planilha do
Programa Microsoft Excel para construcdo de Tabelas, Graficos e Indicadores necessarios a
explanacdo acerca do resultado encontrado. Para tanto, apresenta-se no Quadro 1 o

delineamento da metodologia para coleta de dados:

Quadro 1 - Metodologia para coleta de dados
Obijetivo Geral Instrumento Categorias de
de coleta analise
Dados Demograficose

Fonte

Questionario

Analisar 0 clima Socioeconémicos

organizacionalno ambito 1,2,3,4,5

da Geréncia de Saude e lazer Robbins (2002)
Contabilidade de 6,7,8,9,10 Chiavenato (2009)
determinada Secretaria

de Estado, durante os Desenvolvimento das  Constantino (2015)

meses subsequentes a
troca de gestdo, sob trés
perspectivas: dos
servidores ocupantes de

Atividades Laborais
11,12,13,14,15, 16

Limongi-Franca (2015)
Moretti (2003)

Tamayo e Paschoal (2003)
Vasconcelos (2001)

cargos em comissdo sem
vinculo com a
administracgéo, dos
servidores ocupantes de
cargos em comissdo com
vinculo com a
administracgéo, dos
servidores de carreira que
ndo ocupantes de cargos
comissionados.

Questionario

Vergara (2012)
Walton (1973)

Transicdo de Gestao
(Fatores Motivadores
e Desmotivadores e
Avaliagao acercado
Ambiente de
Trabalho) 17,18, 19,
20,21,22,23

Barros e Prates (1996)

Beatriz e Machado-da-Silva (1999)
Chiavenato (2009)

Kotter (1997)

Marques (2016)

Walton (1973))

Fonte: Elaborado pela autora




4. ANALISE E DISCUSAODO RESULTADO

O questionario aplicado contém matérias que variam desde a idade dos servidores ao
sentimento que expressam em relacdo ao seu ambiente de trabalho, com objetivo de capturar a
real percepc¢édo daequipe, bem como, saber se ela varia a depender do contexto em que cadaum
se encontra inserido. Objetivando viabilizar uma melhor compreenséo a respeito dos resultados
encontrados, as analises apresentadas nos paragrafos a seguir seguem organizadas por materia,
tais quais: Dados Demograficos e Socioeconémicos, Saude e Lazer, Atividades Laborais,
Transicdo de Gestdo, e Avaliacdo Acerca do Ambiente de Trabalho.

A Figura 1 apresenta o perfil demogréafico e socioeconémico do grupo analisado.

Figura 1. Perfil Demografico e Socioeconémico dos Respondentes

1 84,62%
2 15,38%

3 30,77%

4 46,15%

5 23,08%

6 30,77%

7 30,77%

8 38,46%

9 84,62%

10 15,38%

Fonte: Dados da pesquisa (consolida¢do dasquestdes1 a 5).

Observa-se que a pesquisa foi aplicada num universo 84,62% feminino, cuja faixa etaria
preponderante permeia entre 35 a 45 anos. Depreende-se ainda que a maioria dos respondentes
possui renda familiar entre 1 a 5 salarios minimos e formacgao académica superior.

Outra informacdo importante depreendida através da Figura 1 é que, apesar de 84,62%
do grupo possuirem nivel superior, 30,77% possuem renda familiar de até 3 salarios minimo.
Chiavenato (2009) preceitua que a remuneracdo € o valor percebido pelo trabalho executado,
porém, Walton (1973) assevera um dos elementos essenciais 8 QVT é a compensacao justa e
adequada, desse modo, a remuneragdo incompativel com as atividades e responsabilidades
exercidas, como demonstrado, prejudica a QVT dos colaboradores do setor.

A Figura 2 apresenta o vinculo que esses servidores possuem com a Administracdo Pablica.



Figura 2. Vinculo com a Administracdo Publica dos Servidores

25%

69% 31%

75%

Nao ocupam cargos em comissao Com vinculo com a administragao

Ocupam cargos em comissio Sem vinculo com a administragéo

Fonte: Dados da pesquisa, inferéncia da questao 5.

Como é possivel concluir, dos servidores pablicos que integram o setor estudado, 31%
ocupam cargos em comissdo, isto &, estdo sujeitos a perderem 0 cargo que ocupam em
decorréncia da mudancas advindas com a troca de gestdo, desse total, 75% possuem vinculo
com a administrac@o, ou seja, sdo servidores de carreira que continuardo a desenvolver suas
atividades independente de permanecerem no cargo.

A compreensdo quanto ao vinculo que os servidores possuem com a administracao
publica, se ocupam cargos em comissao ou ndo, € um importante elemento para inferéncia do
clima organizacional encontrado. A Figura 3 evidencia a consolidacdo das respostas

apresentadas pela equipe relativas a satde e ao lazer.

Figura 3. Percentual das respostas relativas a Saude e Lazer

Descricéo DT DP NCND CP CT
Q6. Considero elevado o_ meu mvel_ de ansiedade/estresse, 7.69% 769% 0,00% 53,85% 30,77%
provocado por fatores relativos ao ambiente de trabalho

Q7. Fui diagnosticado com alguma doenca (fisica ou
mental/emocional) durante o periodo em que trabalhei no setor, 38,46% 15,38% 7,69% 30,77% 7,69%
causada por fatores atinentes ao trabalho.

Q8. Ja deixei de usufruir férias, integral ou parcial, em fungédo do
trabalho.

Q9. Ja recebi licenca médica, porém, ndo a usufrui por razdes
relacionadas ao trabalho, tais como: ambiente extremamente
competitivo e/ou instavel, preocupo-me com a opinido dos
colegas e/ou superiores, entre outros.

Q10. Considero o tempo que disponho para lazer junto com a
minha familia e/ou amigos insuficiente devido ao excesso de 46,15% 23,08% 0,00% 23,08% 7,69%
trabalho.

23,08% 7,69% 7,69% 46,15% 15,38%

30,77% 7,69% 15,38% 30,77% 15,38%

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: percentagem de discordo totalmente (DT); percentagem de discordo parcialmente (DP); percentagem de ndo

concordo, nem discordo (NCND); percentagem de concordo parcialmente (CP), percentagem de concordo
totalmente (CT).



Quando questionados acerca de assuntos atinentes a satde e ao lazer, aproximadamente
85% dos entrevistados concordaram que se sentem ansiosos e estressados em decorréncia de
fatores que advém do proprio meio organizacional. Apesar da maioria discordar, cerca de 38%
responderam que ja foram diagnosticados com alguma doenca (fisica ou mental/emocional)
causada por fatores atinentes ao trabalho.

Outro dado que chama atencéo € sobre a concordancia de aproximadamente 46% do
grupo quanto a nédo fruicdo de licenca médica por razbes decorrentes do trabalho, talvez por
integrarem um ambiente extremamente competitivo ou instavel, ou por se preocuparem com a
opinido dos colegas e superiores, entre outros fatores. Infere-se ainda que cerca de 46% dos
colaboradores discordaram que o tempo que dispdem de lazer é insuficiente, ndo obstante, uma
parte relevante concorda que ja deixaram de usufruir suas férias em funcédo do trabalho.

Desse modo, o resultado revela informagdes preocupantes, pois uma parcela
significativa dos participantes indicou elementos prejudiciais ao modelo de QVT defendida por
Walton (1973).

A Figura 4 evidencia o resultado consolidado dos questionamentos alusivos ao

desenvolvimento das atividades laborais.

Figura 4. Desenvolvimento das atividades laborais

Descricéo DT DP NCND CP CT
Q11. Sinto-me seguro para emitir opinides profissionais aos
meus superiores.

Q12. Considero que meu trabalho é valorizado pelos meus
superiores.

Q13. Considero minha remuneracdo compativel com as
atividades e responsabilidades que exerco.

23,08% 0,00% 0,00% 53,85% 23,08%

15,38% 23,08% 7,69% 30,77% 23,08%

38,46% 7,69% 15,38% 15,38% 23,08%

Q14. Sinto-me realizado profissionalmente. 30,77% 38,46% 15,38% 15,38% 0,00%
Q15. Acredito que no meu ambiente de trabalho as

oportunidades de crescimento na carreira ocorrem com base na 46,15% 15,38% 0,00% 23,08% 15,38%
meritocracia.

Q16. Considero que a entidade investe em treinamentos

necessarios para o desenvolvimento continuo profissional e 30,77% 53,85% 0,00% 7,69% 7,69%

pessoal dos funcionérios.
Fonte: Dadosda pesquisa.
Nota: percentagem de discordo totalmente (DT); percentagem de discordo parcialmente (DP); percentagem de ndo
concordo, nem discordo (NCND); percentagem de concordo parcialmente (CP), percentagem de concordo
totalmente (CT).

A partir da Figura 4, é possivel inferir que cerca de 77% dos colaboradores, ainda que
parcialmente, sentem-se seguros para emitir opinides profissionais aos seus superiores, 54%,

aproximadamente, sentem que os trabalhos desenvolvidos sdo valorizad os pela lideranca. Nao



obstante, encontram-se divididos quanto a compatibilidade da remuneragcdo com as atividades
e responsabilidade exercidas,

Observa-se, ainda, que a maioria dos servidores ndo se sentem realizados
profissionalmente, ndo acreditam que as oportunidades de crescimento na carreira Sao
concedidas por merecimento, e nem que a Entidade promove a capacitacdo profissional
adequada.

Nesse contexto, compete salientar o que apontou o resultado da pesquisa noticiada na
Revista Exame (2018), quanto & primazia do ambiente de trabalho harmonioso em detrimento
a uma boa remuneracdo, ainda que a compensacgdo justa seja um ponto importante no modelo
de QVT defendida por Walton (1973).

A Figura 5 apresenta a consolidacdo das respostas que versam sobre a percep¢do da

equipe acerca do trabalho, considerando a conjuntura vivenciada, transicdo de gestéo.

Figura 5. Transi¢ao de Gestéo

Descricéo DT DP NCND CP CT

Q17. Fatores relacionados a troca de gestdo/mudanca de

liderancas tem afetado o desenvolvimento das atividades que 7,69% 0,00% 7,69% 69,23% 15,38%
executo.

Q18. Fatores relacionados a troca de gestdo/mudanca de

liderancas tem afetado minha seguranca em relacdo a 30,77% 7,69% 0,00% 46,15% 15,38%

estabilidade do cargo que ocupo.

Q19. Observo que meu nivel de ansiedade/estresse foi afetado

A . N . 15,38% 7,69% 0,00% 53,85% 23,08%
emdecorréncia de fatores atrelados as mudangas de liderancas.

Q20. Observo que o nivel de ansiedade/estresse dos demais
membros da equipe foi afetado em decorréncia de fatores 0,00% 7,69% 0,00% 53,85% 38,46%
atrelados as mudancas de liderancas.
Fonte: Dadosda pesquisa.

Nota: percentagem de discordo totalmente (DT); percentagem de discordo parcialmente (DP); percentagem de nao
concordo, nem discordo (NCND); percentagem de concordo parcialmente (CP), percentagem de concordo
totalmente (CT).

Consoante os resultados apresentados, é altamente perceptivel que as mudancas
decorrentes da troca de gestdo impactaram negativamente na QVT e, consequentemente, no
clima organizacional daequipe. Posto que, a massa das respostas indicou que as mudancas das
liderancas afetaram o desenvolvimento das atividades laborais da equipe, a seguranca em
relacdo a estabilidade do cargo que ocupam, e alteracdo no nivel de ansiedade/estresse.

Essas conclusbes convergem com afirmacdo de Marques (2016), no sentido de que o
periodo de transicdo de lideranca é delicado, sendo necessério o estabelecimento de
comunicacdo adequada perante os colaboradores para que se mantenham conectados a
Entidade.



A Figura 6 elenca os principais fatores motivadores e desmotivadores ao grupo, dentro
do ambiente de trabalho. Cada questdo apresentava um rol de dez opgOes, em que 0s

respondentes poderiam escolher apenas cinco.

Figura 6. Os 5 fatores motivadores e desmotivadores mais votados

Fatores Motivadores Fatores Desmotivadores
5 76,9% 5 69,23%
4 76,9% 4 53,85%
3 69,2% 3 53,85%
2 53,8% 2 46,15%
1 53,8% 1 38,46%

Fonte: Dados da pesquisa (consolidacao das questdes21e 22).

Como exposto, 0s elementos mais motivadores para equipe Sa0: remuneracdo e
estabilidade no emprego. Enquanto os desmotivadores sdo: falta de reconhecimento e
treinamento, e ambiente de trabalho ruim.

Nesse contexto, as escolhas revelam que a conjuntura vivenciada pelo grupo, mudanca
das liderancas, compromete os elementos motivacionais que mais eles mais prestigiam,
consequentemente, implicando negativamente no modelo de QVT defendido por Walton
(1973).

A Figura 7 apresenta o resultado da avaliagdo do grupo em relagdo ao ambiente
organizacional que integram, naquele dado momento (transicdo de gestdo), a partir da escolha
de cinco palavras que compde um rol de vinte. Tal lista apresentou dez palavras consideradas
positivas e dez negativas ao clima organizacional, antagénicas uma a outra, por exemplo:

alegria e desanimo, tranquilidade e ansiedade, que seguiram evidenciadas de modo intercalado.



Figura 7. Avaliagéo acerca do Ambiente de Trabalho

Palavras que melhor correspondem ao modo| Servidores com Servidores sem
como avaliam o ambiente de trabalho cargo em comissio | cargo em comissio

Entusiasmo 0.00% 11,11%
Desestimulo 75,00% 33.33%
Prazer 0.00% 22 22%
Sofrimento 0.00% 0.00%|
Seguranca 0.00% 11,11%
Inseguranca 75.00% 44 44%
Tranquilidade 0.00% 11.1 1'?'4
Ansiedade 100,00% 44349'4
Amizade 75,00% 44349#
Desavenca 25.00% 33.33%
Satisfagdo 0.00% 22 22%
Aflicio 25,00% 11,11%
Empatia 0.00% 44 44%
Desprezo 25.00% 11.11%
Solidariedade 0.00% 33.33%
Egocentrismo 25.00% 3133"'.!{4
Companheirismo 0.00% 111 1'?'4
Desamparo 0.00% 22,22%
Alegria 25,00% 3133'?'4
Desanimo 50,00% 3133'?'4

Fonte: Dadosda pesquisa (questdo 23).

Ao ordenar as escolhas da equipe segregando as respostas, para melhor compreenséo,
entre servidores ocupantes de cargo em comissdo e ndo ocupantes, deparamo-nos com 0
resultado apresentado na Figura 7. Como constatado, as palavras que melhor correspondem ao
modo como os servidores comissionados avaliam o ambiente de trabalho foram: ansiedade,
com 100% de indicacOes, amizade, desestimulo, inseguranga, com 75% cada, e desanimo com
50%. Na coluna seguinte, seguem os resultados sob a perspectiva dos servidores que nao
ocupam cargos comissionados, e as palavras mais escolhidas para representar o ambiente
organizacional foram: amizade, ansiedade, empatia e inseguranca, com 44% de indicacGes cada
uma.

Observa-se, ainda, que os servidores comissionados, em maior numero, escolheram
mais palavras negativas ao clima organizacional, sendo as seguintes como as que podem ser
consideradas positivas: alegria, com 25% de indicagfes, e amizade, com 50%. Em

contrapartida, verifica-se que o grupo dos ndo comissionados escolheu palavras de modo mais



disperso, e consideradas mais positivas ao clima organizacional, apesar de também terem
indicado algumas negativas, ainda que em menor quantidade. Ademais, apesar do cenario
identificado, a palavra sofrimento ndo foi indicada por nenhum dos respondentes.

Desse modo, conclui-se que os reflexos decorrentes da troca de gestdo prejudicaram
significativamente a QVT, consoante 0 modelo defendido por Walton (1973) e o clima
organizacional do setor em geral, ndo obstante, os servidores ocupantes de cargos de confianca
foram os mais afetados. Outrossim, percebe-se que a palavra “amizade” foi muito bem indicada
por ambos grupos, 0 que permite depreender que se trata de uma equipe unida, apesar da

conjuntura vivenciada.

5. CONCLUSAO

O clima organizacional favoravel da Entidade € um elemento essencial a qualidade de
vida dos trabalhadores e, por conseguinte, traz reflexos positivos no desenvolvimento dos
servigcos prestados. Todavia, o contrario também é verdadeiro, isto é, um clima organizacional
desfavoravel, além de prejudicar a qualidade de vida dos colaboradores, estorva os propésitos
daorganizacao.

Nesse sentido, esta pesquisa prop6s-se a conhecer o clima organizacional da Geréncia
de Contabilidade, de uma determinada Secretaria do Estado de Rondénia, e, a partir da
aplicacdo de um questionario, capturou a percep¢do daequipe, sobre diversos pontos afetos ao
ambiente de trabalho, saide e bem-estar, durante 0s meses subsequentes a troca de gestao.

A analise dos resultados encontrados, em sinergia com o posicionamento dos autores
mencionados no referencial tedrico, permitiu compreender que os colaboradores, numa
proporcdo expressiva, encontravam-se ansiosos, estressados, inseguros, e desmotivados, por
raz0es relacionadas as mudancas de liderancgas. Observou-se, ainda, que, apesar de os reflexos
incidirem sobre a equipe como um todo, os servidores detentores de cargos comissionados séo,
de fato, os mais afetados.

Sugere-se, para pesquisas futuras a aplicacdo do questionario no universo do Poder
Executivo do Estado de Ronddnia, pois, permitiria identificar os efeitos datroca de gestdo numa
visdo macro, trazendo contribuicdes aos novos gestores que poderiam se valer do uso de
técnicas e abordagens intencionadas a atenuar os impactos negativos decorrentes das mudangas
que ocorrem periodicamente. Recomenda-se, ainda, aprofundamento de discussdo sobre

hipoteses de aplicacdo do modelo de QVT no ambito do Poder Executivo Estadual, pois o



assunto é pouco discutido nessa esfera, e a necessidade de melhorias é vasta, como restou
comprovado neste estudo.

Isto posto, esta pesquisa sinaliza a oportunidade de ampliar a discusséo a respeito do
tema, bem como, promover ponderacdes e melhorias para que atroca de gestdo ocorra de modo

menos danoso aos agentes publicos, aos servigos prestados, e a sociedade em geral.
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