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O PAPEL DA LIDERANCA NO CLIMA ORGANIZACIONAL:
Relatos de servidores e chefia em um 6rgéo publico em Goias
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RESUMO: Sabe-se que atualmente o lider é uma peca fundamental da organizacao, atuando
diretamente para seu sucesso e desenvolvimento, no entanto, o perfil de lideranca néo é algo
facil de se identificar no mercado. Ha diversas teorias e defini¢bes de lideranca, mas, na sua
maioria, ha de se concordar que liderar é desenvolver a visdo do que é realmente possivel e
ser capaz de influenciar pessoas em ajudar a desenvolver suas metas, bem como realizar e
atingir seus proprios desejos e ideais como lider. Nessa propositura, o objetivo desse estudo é
analisar a influéncia de lideranca no clima organizacional de num dérgdo publico,
evidenciando a seguinte probleméatica: Como a Lideranca pode influenciar no clima
organizacional de servidores alocados do departamento de um 6érgdo publico? Como
metodologia, foi realizado um Estudo de Caso, efetuado em um 6rgéo publico do municipio
de Aparecida de Goiania (Vigilancia Sanitaria), no estado de Goids. Adotando referéncias
tedricas sobre estilos de liderangas, clima organizacional, motivacéo e gestdo de pessoas. A
partir disso, como método qualitativo e exploratorio, foi realizada uma coleta de dados através
de aplicacbes de questionario e entrevista, a fim de buscar informagGes que pudessem
configurar o objetivo do estudo do ambiente proposto. Por fim, no resultado, compreendeu-se
que a lideranca € fundamental para a melhoria e desenvolvimento do clima e desenvolvimento
organizacional.
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1 INTRODUCAO

Com a globalizacdo, mudangas do pensamento empresarial tornam-se necessarias para
0 sucesso da organizacdo. Nenhuma instituicdo se desenvolve sem que cuide dos seus
colaboradores, mantendo-se atenta as necessidades dos funcionarios para que se sintam
satisfeitos no ambiente em que trabalham.

A lideranca € um desafio das empresas para vencer concorrentes e direcionar o
ambiente corporativo a atingir maiores objetivos. O valor humano agregado pelos

colaboradores satisfeitos vem se tornando diferencial para vencer a competitividade. A partir
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desse contexto, tem-se a necessidade de aprimoramento na maneira de liderar, no clima
organizacional e nos fatores relacionados, como motivacdo e bem-estar.

Compreender como o contexto organizacional afeta o0 comportamento e as atitudes das
pessoas da organizagcdo e o desempenho organizacional justifica a relevancia do estudo do
clima organizacional.

A lideranca procura identificar a satisfacdo dos funcionarios com seus supervisores
quanto ao respeito, feedback, autonomia e apoio. O estudo dos fatores que interferem na
organizacdo é de grande importancia no setor privado. Diante deste contexto atual o presente
estudo aborda o desafio que as empresas enfrentam com relagdo aos seus talentos humanos.
Em face disso, estabeleceu-se o seguinte problema de pesquisa: Como a Lideranca pode
influenciar no clima organizacional de servidores alocados do departamento de um érgéo
publico (Vigilancia Sanitéria) da Cidade de Aparecida de Goiania, em Goias.

Cada vez mais as organizag¢fes reconhecem os individuos como um potencial a ser
mantido e desenvolvido. Por isso, preocupactes com a qualidade de vida no trabalho, relacdes
interpessoais, motivacdo, lideranca, entre outras, estdo constantemente em pauta.

Nessa propositura, 0 objetivo desse estudo é analisar a influéncia de lideranga no clima
organizacional de num 06rgdo publico, evidenciando a seguinte problematica: Como a
Lideranca pode influenciar no clima organizacional de servidores alocados do departamento
de um 6rgdo publico?

Como metodologia, foi realizado um Estudo de Caso, efetuado em um 6rgéo puablico do
municipio de Aparecida de Goiania (Vigilancia Sanitaria), no estado de Goias. Adotando
referéncias tedricas sobre estilos de liderancas, clima organizacional, motivacdo e gestdo de
pessoas.

A partir disso, como método qualitativo e exploratdrio, foi realizada uma coleta de
dados através de aplicacdes de questionario e entrevista, a fim de buscar informacdes que

pudessem configurar o objetivo do estudo do ambiente proposto.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao de Pessoas
A nova realidade na qual os padrdes de gestdo das empresas devem buscar maior

competitividade, inovacdo, conhecimento e reducdo de custos estara voltada para uma
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acumulacdo de capital cada vez mais flexivel e globalizada. No interior dessa nova ordem
nunca se falou tanto em pessoas, gestdo de pessoas, competéncias e talentos pessoais e
organizacionais, ¢tica e responsabilidade social. Para Nogueira (2002, p. 224), “Muitos serdo
os efeitos e os desafios para trabalhadores e para qualquer relacdo de trabalho; as praticas,
condigdes, os perfis e o proprio sentido do trabalho para o homem foram alterados”.

A gestdo de pessoas, mais do que qualquer outro ramo da administracéo, vem sofrendo
esses desafios, sobretudo porque sua materia estd exatamente na mente humana, que é o
conhecimento, no entanto, prever o futuro dos recursos humanos, assim como o de qualquer
outra coisa na administragdo ndo constitui tarefa facil. (GIL, 2001, p. 17).

Assim, como a economia mundial esta induzindo organizagdes a se adaptarem a um
mundo cada vez mais competitivo, as organizacdes por outro lado estdo buscando através do
desempenho de papéis dos seus colaboradores, estratégias de desempenho que as tornem mais
competitivas.

Nota-se, que as organizacGes contemporaneas lidam com expectativas de papéis.
Assim, seus membros necessitam estar permanentemente informados acerca do que deles
espera em relacdo a organizacdo, a seus colegas de trabalho e ao publico externo clientes,
fornecedores, parceiros, entre outros.

Desse modo, o enfoque nos papeéis profissionais, bem mais adequado aos desafios
apresentados ao profissional de recursos humanos em um mundo globalizado, em
organizacles que experimentam altos niveis de tecnologia de producdo, que se direcionam
para um mercado bem mais exigente e emprega pessoas com nivel de qualificacdo cada vez
mais alto. E de suma importancia para a organizacdo se trabalhar bem os papéis de seus
colaboradores.

Ao se falar em organizagdes, forcosamente se fala em pessoas que as representam, que
as vivificam e que lhes ddo personalidade propria. A maneira pela qual as pessoas se
comportam através do desenvolvimento de seus papéis, elas decidem, age, trabalham,
executam, melhoram suas atividades, cuidam dos clientes e tocam 0s negocios das
organizagoes.

A gestdo de pessoas € a funcdo essencial que busca a cooperacdo de pessoas que
trabalnam nas organizacbGes para o alcance dos objetivos, tantos organizacionais quanto

individuais. Constitui desse modo, uma evolucdo das areas designadas no passado como
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administracdo de pessoal, relagdes industriais e administragdo de recursos humanos
(ALBUQUERQUE, 1999, p. 54).

Segundo Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas é contingencial e situacional, pois
dependem de vérios aspectos como estrutura organizacional adotada, a cultura que existe em
cada organizacdo, as caracteristicas do contexto ambiental, 0 neg6cio da empresa, 0S
processos internos e outras variaveis importantes.

E fundamental que o gestor saiba motivar sua equipe, para que os resultados esperados
sejam alcangados. Alguns dos fatores fundamentais que os gestores devem ter para gerar
motivacdo nos funcionarios sdo: administracdo participativa, aceitar sugestdes, ter atitude
positiva e entusiastica, ser sensivel as necessidades da equipe, ter paciéncia e ser realista.
(CHIAVENATO, 2003, p. 240).

A Gestdo de Pessoas deve tratar os funcionérios como parceiros da empresa, assim
como trata os fornecedores, 0s acionistas, os clientes entre outros. Os colaboradores tém um
papel fundamental para a empresa, pois sdo eles que contribuem com seus conhecimentos,

capacidades e habilidades, proporcionando decisfes e a¢cdes que dinamizam a organizacao.

2.2 Lideranca

Robbins (2006) mostra o papel da lideranca fundamental para o entendimento do
comportamento do grupo, pois o lider quem oferece a dire¢do para o alcance dos resultados.
Para Bergamini (1997), lideranca se encontra relacionada ao comportamento organizacional
que passou a ser uma preocupacgdo para os administradores. Possuindo seu papel desde o
tempo da guerra, de militares, através de comandos. Tendo como funcéo atingir os objetivos,
através da hierarquia e o poder que se estabeleci. Também existiam lideres que ndo contavam
com o poder, mas eram referéncia em suas areas, os “formadores de opinido”, possuindo a
caracteristica de influenciar pessoas.

Lideranca é a capacidade de influéncia em um grupo com o objetivo de atingir metas.
Podendo ser exercida desde um alto cargo da organizagdo como em posi¢cdes com graus
inferiores de autoridade, atuando de forma a buscar melhores resultados e desempenhos
organizacionais. (ROBBINS, 2006, p. 12).

Segundo Kernberg (2000) existem vérias formas de se entender a lideranga. Algumas

vezes a realizacdo de todas as tarefas parece ser construida pela personalidade do lider. J&
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outras vezes a equipe vé o lider como autoritario, como alguém que por meio do seu poder
impdem acdes prejudiciais aos objetivos comuns, porém essa impressao pode esta equivocada
outras vezes a equipe pode achar o lider vingativo e arrogante, faltando compreensao para
entender certas coisas.

Para Kernberg (2000) o papel do lider, e sua personalidade sdo entendidos da seguinte
maneira o papel do lider é a ativacao de funcdes socialmente aceitas e reconhecidas nas quais
o lider e liderado baseiam seu comportamento e suas percepcdes. A personalidade do lider
abrange suas caracteristicas inatas (carisma) e suas caracteristicas autoritarias.

O fécil acesso a diretoria ou aos executivos do alto escaldo é bastante citado na
pesquisa com os funcionarios das “100 Melhores Empresas para se Trabalhar”, da Revista
Epoca (2009) deste ano. Além disso, as pesquisas conduzidas pelo Great Place to Work
indicam que os gestores que procuram construir unidades de alta confianca, concentram-se em
aspectos como credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem.

E simples visualizar que gerentes exercem importante papel na retencio dos talentos
de suas equipes. Para Michelman (2007, p. 26), “Lideres que sabem pdr em pratica métodos
de trabalho que sejam satisfatérios e facam sentido para as suas equipes tém muito mais
chances de conquistar lealdade e de conseguir reté-los”. Ou seja, executivos e supervisores
devem conhecer a fundo seus funcionarios, seus anseios, suas perspectivas de vida.

Ainda segundo o autor, compartilhar as informacdes sobre o desempenho financeiro
da empresa, as estratégias e planos, e demonstrar confianca, facilita a conquista pela
fidelidade e pelo comprometimento dos colaboradores. Autores da Harvard Business School
Press (2007), Saviani & Michelman (2007), acrescentam que 0s gerentes também podem
representar um grande diferencial quando se trata de reconhecer um bom trabalho. A sensacédo
de ndo se sentir apreciado é considerada uma ameagca a retencao.

O potencial humano esta represado em cada organizacdo pela forma como os tais
pseudo-lideres atuam e comandam, gerando apenas o medo e a exigéncia explicita pelo
respeito a autoridade hierarquica. Os lideres deverdo esclarecer as responsabilidades de cada
colaborador, para que cada um possa saber do que precisa para atingir suas metas e seja
também responsavel pelo sucesso e alcance dos objetivos organizacionais. Por isto, € preciso
praticar 0 empowerment — delegar poderes, com principios claros e bases solidas de
conhecimento. (SAVIANI, 1997, p. 56).
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Segundo Cooper et. al (2009) na lideranga se aponta o relacionamento entre a
lideranca e o stress, tendo influéncia de fatores externos e fatores internos. Fatores externos
como problema com fornecedores, escassez de produtos e fatores internos como absenteismo,
problemas comportamentais entre colaboradores.

Algumas competéncias e habilidades estéo relacionadas a eficacia da lideranca. Elas
sdo impulso ou motivacdo intima para perseguir objetivos, motivagdo para liderar através do
uso de poder de influenciar outras pessoas, integridade contando com a confianca e vontade
de transformar palavras em ac¢des, autoconfianga, conhecimento do negécio e inteligéncia
emocional baseada em uma personalidade auto monitorada (com sentido agucado e habilidade
de adaptacdo quando necessario).

A flexibilidade cultural, habilidade de comunicacdo, habilidade relacionada com as
pessoas, criatividade e autogerenciamento do aprendizado s&o habilidades desatacas para o
sucesso na economia global. Relacionada com a teoria dos tracos de personalidade, descreve
como lideres carismaticos, entusiastas e corajosos. (ROBBINS, 2006, p. 87).

Ainda segundo Chiavenato (2008) essas habilidades ndo séo estilos e sim conjuntos de
acOes que os lideres desempenham para atingir um resultado. Tendo como caracteristica ser
inter-relacionadas e sobrepostas, ndo sendo desempenhada independente umas das outras e
sendo utilizadas simultaneamente vérias habilidades.

Segundo Chiavenato (2002, p. 199), “Autocratico, democratico e liberal sdao os estilos
que determinam se ocorrerd uma lideranca centralizada ou tera partilha da autoridade com
seus liderados”. Lideranca autocratica ¢ uma lideranga centralizada, abrangendo direito
exercido pela geréncia, com decisdes independentes sem haver participacdo ou aceitacdo. A
lideranca democrata, as decis6es sdo influenciadas pelos membros do grupo, quanto mais essa
influéncia mais democratica se torna a lideranca. Na producdo, mostra-se sem alteracdes
mesmo com a auséncia do lider. Com énfase no senso de responsabilidade e de
comprometimento pessoal, alem de promover a integracdo dos membros. E por ultima
lideranca liberal, o lider se omite totalmente e da total liberdade para seus liderados. As
tarefas se desenvolvem ao acaso, com oscilagfes. Permitindo ociosidade do tempo com
desentendimentos futeis.

Pesquisas mais recente apontam a lideranca transformadora e lideranca transacional
sdo temas abordados por Peters e Waterman (1982); Bennis; Nanus (1988). A lideranca

transformadora de refere a um lider que geram lideres, que ‘“‘transformam seguidores em
b
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lideres”. A lideranca transformacional farda com que se desenvolva uma visdo da missdo
organizacional, que estimulara os funcionarios a focar na identidade da organizacdo. No
entanto lideres de hoje precisam fazer esse processo compativel com a velocidade da internet,

e essa reflexdo parece a muitos ser perda de tempo. Tendo tempo como recurso escasso.

2.3 Clima Organizacional

De acordo com Luz (2003) clima organizacional esta relacionada com o animo do
funcionario e seu grau de satisfacdo em relacdo a organizacdo em um dado momento.
Segundo Litwin (apud LUZ, 2003), Clima Organizacional é a qualidade do ambiente da
organizacao, que € percebida por seus funcionarios e influéncia o seu comportamento.

A percepcao das pessoas no lugar onde trabalham sdo percebidas por meio do clima
organizacional. Que estd atrelado com vérias variaveis como a motivacdo e estilo de
lideranca. O ambiente das organizacbes influencia a motivacdo, pois o clima sera a
“qualidade” percebida pelos integrantes e influencia o seu comportamento. (FERREIRA,
2013, p. 120).

Ainda segundo Siqueira (2008) alguns fatores influenciam na formagédo do clima
organizacional sendo eles: apoio a chefia e da organizacdo, recompensa, conforto fisico,
controle e pressdo e por ultimo a coesdo. Ferreira (2013), aponta que, apesar de o clima
organizacional ser abstrato, por meio de indicadores, ele estd presente, fornecendo sinais
sobre sua qualidade, indicando assim como favoravel ou desfavoravel. Para o autor,
recompensa, trata-se da avaliacdo das necessidades e expectativas dos funcionéarios, levando
em consideracao nivel de escolaridade, género, faixa etaria etc.

As empresas vivendo em meio da globalizacdo e das varias mudancas buscam
conhecer cada vez mais a dinamica da vida organizacional, levando em consideragdo 0s
funcionarios expostos a varios estimulos do ambiente de trabalho e da organizagdo como um
todo. Tendo percepcdes que constituem a base do clima organizacional segundo Schneider e
Reichers (1993 apud MARTINS, 2008).

O clima organizacional é necessario para a compreensao de como as pessoas Sao

afetadas pelo contexto de trabalno onde estdo inseridas, gerando mudancas de
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comportamento, nas atitudes, na qualidade de vida e também do desempenho da empresa.
(MARTINS, 2008, p. 30).

Segundo Ferreira (2013) a identificacdo do clima da organizacdo pode aumentar a
eficiéncia organizacional de duas maneiras, a primeira é contribuindo para o ambiente de
“qualidade” que satisfaca as necessidades dos colaboradores, € a0 mesmo tempo direciona o
comportamento em direcdo ao cumprimento de metas organizacionais.

Tempo de permanéncia e rotatividade sdo bons indicadores de clima organizacional
bom. J& um clima organizacional ruim percebesse um ambiente de conflitos, tensoes,
rivalidade, desinteresse em realizar tarefas, resisténcia ao que é pedido ou mandado,
comunicagdes equivocadas, observando como consequéncia agdes dos colaboradores
desfavoraveis aos objetivos da organizagdo, geralmente apresenta rotatividade elevada e falta
de orgulho por parte dos colaboradores. (LUZ, 2003, p. 35).

Ap0s o diagnostico de clima, é possivel saber se a organizagdo apresenta um clima
organizacional bom ou ruim. Quanto ao bom clima, percebesse um ambiente com alegria,
entusiasmo, participacdo, comprometimento por a maior parte dos colaboradores. Indicacdo
de parentes para ingressar na organizacdo também indica favorecimento do clima, pois o

colaborador sente orgulho de esta na organizagao.

2.3.1 Fatores que Influenciam na Obtencéo de um Clima Organizacional

De acordo com Kahale (2003) motivacao € algo que cada um individualmente tem um
fator que motiva, de acordo com sua percepcdo e suas as preferéncias. A coeréncia com
fatores que sdo relevantes na empresa é muito importante nessa relacdo de satisfacdo do
colaborador. Pois o0s aspectos relevantes para empresa devem estar alinhados com o de
interesse pessoal do colaborador. Visto isso desde 0 momento da contratagcdo, manutencao e
desligamento do colaborador.

A integracdo entre departamentos é importante para avaliar o grau de relacionamento.
Obtendo existéncia de cooperagdo e conflitos. De acordo com a existéncia ou ndo desse, do
nivel impacta no relacionamento interpessoal que também ¢ avaliado para saber a qualidade
das relacdes entre funcionarios. (FERREIRA, 2013, p. 239).
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Ainda segundo Kahale (2003) depois de algumas pesquisas levantaram fatores que
interferiam na motivacdo dos mesmos, sendo eles desafios, realizacdo, valorizacao,
perspectiva de crescimento profissional, integracdo, reconhecimento financeiro e da lideranca.

Segundo Bergamini (1997) a recompensa € um fator motivacional e de grande
importancia para a organizag¢do, estando ligada a “crenca” do colaborador de que seu
comportamento esteja gerando resultados. Assim a organizacdo deve observar a necessidade
do colaborador, ajudando para o comportamento organizacional almejado.

O lider tem a capacidade através do poder de favorecer ou enfraquecer os lacos
emocionais que dao coeréncia a equipe. Para Fiorelli (2000), é preciso ajustar os diversos
pontos de vista, evitando conflitos e assim fazer o papel do lider que é direcionar a
organizacao para as metas existentes.

Lideranca na gestéo do clima organizacional solicita algumas atividades para que esta
seja bem conduzida. Mostrar de forma clara aonde quer chegar, fazendo um entendimento
claro do momento real para que os colaboradores possam desempenhar o melhor se si, para a
busca eficaz dos resultados.

Uma variavel correlacionada a esse tema € a credibilidade, que é embasada na
coeréncia do que se propdem a organizacao e acoes para o resultado. Nao existindo o melhor
estilo de lideranca e sim o que melhor adéqua aos valores da organizacao, e aos propésitos do
momento em que a organizacdo se encontra (GEHRINGER, 2003, 04).

Ressalva também que quem cria o ambiente é o lider assim o bom relacionamento
entre o lider e liderado é fundamental, pois o lider quem é responsavel por criar relacbes boas,
influenciar pessoas para desempenhar atividades da melhor maneira possivel.

3 METODOLOGIA

Trata-se de um estudo realizado no ambiente de trabalho dos pesquisados, de carater
descritivo e exploratorio. Assim, esse estudo foi desenvolvido em um departamento de
vigilancia sanitaria, 6rgdo publico da cidade de Aparecida de Goiania, no estado de Goias. O
orgdo e formado por uma coordenagdo com o publico interno de servidores, entre eles existem
0s sem vinculos, os efetivos e comissionados, totalizando 50 servidores. A pesquisa foi feita

num universo de 16 servidores.
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O estudo teve como objetivo, analisar a influéncia de lideranga no clima
organizacional de servidores alocados do departamento de um orgdo publico (Vigilancia
Sanitéaria) da Cidade de Aparecida de Goiania, em Goias. Desta forma, foi aplicado um
questionario, visando analisar a lideranca percebida pelos colaboradores e sua influéncia nos
fatores do clima organizacional, e uma entrevista com a coordenadora Chefe, a fim de
compatibilizar os resultados de ambos. O questionario aplicado é aberto, com 11 perguntas
estruturadas. Assim, a pesquisa realizada junto aos servidores foi de verificar o tipo de
lideranca encontrada no departamento do 6rgao publico. Foi realizada uma entrevista com o
lider, conforme segue resultado abaixo.

4 DESCRICAO E ANALISE DE DADOS

O questionario aplicado a pessoas para avaliacdo da qualidade de atendimento em um
Orgdo publico serd apresentado na sequéncia para melhor esclarecimento das informacdes
coletadas.

Na primeira pergunta, é indagado se naquele 6rgdo, as dlvidas eram esclarecidas, pelo
chefe: 50 % concordaram com a afirmacdo, 25% responderam que discordam e outros 25%
ndo optaram. Percebe-se, portanto, que as dividas sdo, na sua maioria dos respondentes,
esclarecidas.

Na segunda pergunta, se o chefe ajuda o funcionario quando ele necessita, Como
resultados, 6 % dos servidores responderam que nem concordam e nem discordam, 13 %
responderam que discordam, 31% responderam que concordam e 50 % responderam que
concordam totalmente que neste 6rgdo Publico o chefe ajuda quando o funcionario precisa.
Verifica-se essa tarefa do lider € muito importante dentro de um ambiente organizacional, e
conforme os dados colhidos pelos servidores, esse érgdo tem a ajuda do seu gestor sempre
que solicitam.

De acordo com o grafico abaixo, verifica-se que 12 % dos servidores responderam que
concordam totalmente, 19 % discordam totalmente e também 19% discordam, 25 %
concordam e 25 % nem concordam e n&o discordam que neste O0rgéo existe o planejamento
das tarefas e os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacdo. Percebe-se que nem todos

0s servidores estdo totalmente satisfeitos com suas atribuicdes, falta planejamento das tarefas.
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Para a terceira pergunta, sobre a existéncia de um planejamento das tarefas, se 0s
funcionarios realizam-as com satisfacdo. 12% dos servidores responderam que concordam
totalmente, 19 % discordam totalmente e também 19% discordam, 25 % concordam e 25 %
nem concordam e ndo discordam que neste O6rgao existe o planejamento das tarefas e os
funcionérios realizam suas tarefas com satisfacdo. Percebe-se que nem todos os servidores
estdo totalmente satisfeitos com suas atribuicGes, falta planejamento das tarefas.

No que tange a pergunta sobre as relacdes de amizade entre pessoas deste setor, como
resultado, verificou-se que 19% dos servidores responderam que discordam, 25% discordam
totalmente, 25% concordam totalmente e 31 % nem concordam e nem discordam. E certo que
devido a dificuldade em lidar com diferentes formas de ser; pensar e agir, muitos
colaboradores acabam criando barreiras que limitam suas relagdes no trabalho e causam
conflitos que diminuem a qualidade de vida no trabalho. Nesse caso é importante que o lider
tome iniciativas que estabelecam o ambiente cooperativo.

Na pergunta numero 6, foi indagado se naquele 6rgdo publico, os funcionarios
recebem bem um novo colega, 7% dos servidores responderam que discordam, 13%
discordam totalmente, 20% concordam, 40 % concordam totalmente e 20% nem concordam e
nem discordam. Todavia, o interlocutor desse processo deve ser o lider, responsével por
preparar a equipe com antecedéncia, além de informéa-la sobre qual funcdo o novo integrante
ird desempenhar. Assim evitando maiores constrangimentos e rejeicdes da parte dos
servidores.

Descreve-se a pergunta de nimero 7 se neste 6rgéo publico se preocupa com a salde
de seus funcionarios, 19% dos servidores responderam que discordam totalmente, 19%
discordam, 12% concordam, 12% nem concordam e nem discordam e 38 % concordam
totalmente que o chefe se preocupa com a salde de seus funcionarios. Preocupar com a saude
do servidor é de mera importancia, pois o cuidar da saude beneficia as duas partes do
processo, gestdo e servidor. Assim, nota-se que a maior parte dos servidores estdo totalmente
satisfeitos, conforme a pesquisa.

Quanto a oitava pergunta, quando os servidores conseguem desempenhar bem o seu
trabalho e se sdo recompensados. Nota-se que 13% dos servidores responderam que
concordam totalmente, 13% que discordam, 13% concordam, 27% discordam totalmente e
34% nem concordam e nem discordam. Recompensar 0s colaboradores com dinheiro é

motivador, porém essa ndo é a realidade de um 6rgao publico, existem muitas alternativas que
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podem motivar um colaborador, seria importante o gestor planejar outros tipos de motivagoes
para recompenséa-los.

Na nona questdo, pergunta-se se os funcionarios possuem equipamentos necessarios
para realizar suas tarefas. 6% responderam que concordam totalmente, 19 % nem concordam
e nem discordam, 19% concordam, 25% discordam e 31 % discordam totalmente. A
seguranca do trabalho é um item extremamente importante para qualquer empresa, porque
ajuda a evitar acidentes, que podem ser até fatais, e equipamentos basicos sdo indispensaveis
para o servidor realizar seu trabalho.

Na ultima questdo, foi perguntado se o chefe teria respeito pelo funcionario. 19% dos
servidores responderam que concordam, 12% nem concordam e nem discordam, 69%
concordam totalmente. A boa relacéo e respeito entre chefe e empregado € vista como algo de
extrema importancia para a garantia de resultados satisfatorios da organizacdo. Afinal, o
modo como se da esta relagdo tem influéncia direta na produtividade.

Em seguida, foi realizada uma entrevista, com perguntas abertas, com o objetivo de
descobrir que tipo de lideranca é feita pelo chefe, e sua relacdo com os servidores, com a
descricdo do quadro a seguir:

Quadro 01 - Tipo de lideranca

Perguntas

1%) Como é a relacdo entre o senhor (a) e seus
servidores?

2%) O objetivo do feedback é tentar resolver os
problemas e melhorar o desempenho do servidor, o
Senhor (a) tem o héabito de usar o didlogo para
resolver os problemas?

3% O Senhor se preocupa com a salde de seus
Servidores?

4°) Gostaria de saber se 0 Senhor tem o costume de
treinar, preparar seus novos servidores?

5% O elogio profissional é fundamental para trazer
ainda mais motivacdo a toda equipe, o Senhor
Elogia um trabalho bem feito para o servidor?

Respostas
Estavel, acredito que tenha que melhorar mais.

Sim, mas existem situacdes que eles precisam
resolver sozinhos.

Sim, isso é importante em todos os aspectos.

O objetivo sempre foi esse, porém devido a
demanda de trabalho é praticamente impossivel eu
mesma realizar o treinamento.

Confesso que sou um pouco falha nesse sentido

Fonte: Dados da entrevista realizada no érgdo publico Vigilancia Sanitaria, Aparecida de Goiania.

Tendo em vista o resultado junto a analise dos dados, percebe-se que a relacdo entre
chefia e servidores é bem proxima e essa aproximacao entre lider e subordinado é uma das
bases de uma lideranca eficaz, obtendo ainda mais sucesso e uma equipe mais eficiente e

integrada, e se o chefe ndo conhece bem a dindmica da prépria equipe e cada integrante dela,
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dificilmente vai fazer uma boa gestdo. Para ter uma equipe motivada, vocé precisa saber
exatamente o0 que estimula a motivacdo de cada um, para que VOCé possa conquistar essa
relacdo mais proxima.

Ainda de acordo com o apurado na pesquisa, identifica-se que o gestor possui maior
dificuldade de elogiar, motivar um servidor com mais eficiéncia nas tarefas desenvolvidas,
ambos mostraram que existe essa falha. Quando um superior esta contente com o trabalho de
um funcionario, espera-se ouvir elogios, mas nem sempre € iSS0 0 que acontece.

As vezes os chefes podem pensar que o servidor j& sabe que est& indo bem, entdo eles
ndo querem parecer que estdo os favorecendo, ou eles podem esquecer de elogiar. H& estudos
gue comprovem a necessidade de saberem, ambos se estdo satisfeitos e felizes.

Verifica-se que a forma eficaz para manter um alto grau de eficiéncia no trabalho sé
acontece com a pratica constante de dar e receber feedback positivos, todo trabalhador precisa
de um retorno, seja positivo ou negativo, sobre seu comportamento ou desempenho. Em
relacdo ao retorno negativo, o cuidado de expor seu funcionario é consideravel. Ja o positivo
pode aumentar seu esforco munido pelo reconhecimento. Embora os servidores mostraram-se
totalmente satisfeitos com a preocupacéo e comprometimento do chefe em relacdo a satde de
seus servidores, quando seus empregados precisarem chegar atrasados ou faltar um
expediente por motivo de consultas e exames médicos, conforme pesquisa o chefe tem muitos
pontos positivos.

Dentre os conflitos organizacionais, apuraram-se ainda as maiores dificuldades
enfrentadas no relacionamento entre servidores, digo no quesito de receber bem um novo
colega de trabalho, tendo em vista os dados levantados na pesquisa de campo, identificou-se
como uns dos principais agente conflitante e resisténcia a mudancas, por se tratar de um 6rgéo
publico e com servidores concursados e comissionados, conclui-se que este item deve ser
tratado de forma especial, pois é indispensavel para a melhoria continua e sobrevivéncia de
pessoas e organizac¢des, em um ambiente cada vez mais competitivo.

Outros itens que merecem destaques neste cenario como conflitantes foram
divergéncia de ideias e opinides e falhas de comunicagdo em geral. Logo, quando o assunto é
Seguranca no trabalho, equipamentos necessarios para a realizacdo do trabalho, muitos

servidores mostraram insatisfeitos.
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A seguranca do trabalho néo se trata apenas de um grupo de profissdes voltadas ao
cuidado do trabalhador, mas de uma ciéncia que estuda a ocorréncia de acidentes do trabalho,
de forma a preveni-los e proteger a saude do trabalhador, garantindo seu bem-estar.

Analisando os resultados expostos acima, de acordo com a questdo de pesquisa
estabelecida para este estudo, é possivel afirmar que a lideranca nesse clima organizacional é
um elemento positivo, porém €& importante melhorar os percentuais considerando a boa
relacdo e respeito entre chefe e servidores.

Conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho percebido, direta ou
indiretamente, pelos individuos que vivem e trabalham neste ambiente e que influencia a
motivacdo e o comportamento dessas pessoas. Quando se analisa o conceito de clima
organizacional, verifica-se que existe um fator chave nessa equacdo: a percepcdo dos
funcionarios.

E relevante salientar que o processo de mudanca para melhorias ndo é simples nem
rapido. Um dos pontos mais importantes esta em mostrar a todos que existe a vontade efetiva
de realizar as mudancas e que as respostas dadas na pesquisa de clima organizacional foram
ouvidas e serdo levadas em consideragdo. Quando a equipe reconhece que tem um bom
gestor e eficiente, j& € um importante passo para manter a lideranca e um bom clima

organizacional.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo objetivou analisar e identificar como a Lideranca pode influenciar no
Clima Organizacional. Foi possivel observar que a chefia juntamente com o 6rgdo vem
tentando manter seus colaboradores motivados e comprometidos. O que tem ligacdo direta
com o clima que a organizagéo possui neste ambiente.

Quanto ao diagnostico da pesquisa do clima organizacional, foi obtido um clima
positivo de acordo com o resultado dos fatores analisados. Havendo a existéncia da relacdo de
influéncia da lideranga no clima organizacional quando se faz alinhada com o que propdem
para o desempenho dos servidores. Possuindo o papel do lider o direcionamento claro para
que as pessoas possam da o melhor de si. Havendo um respeito muatuo entre lider e
subordinado, onde o lider por meio de suas agdes junto a equipe crie oportunidades para a

realizacdo das pessoas e desafios que motivam e energizam, sendo o clima organizacional um
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indicador de eficiéncia da lideranga. Conforme o estudo de caso, obteve maior nimero de
porcentagem indicando que existe o apoio da chefia, por isso entende-se o quanto é
importante ouvir os colaboradores para saber limitacbes que estejam impedindo o
desenvolvimento de relagfes entre 0s membros e também relagGes organizacionais.

Apontando a influéncia do lider no clima organizacional, sendo o responséavel por
criar boas relacdes, por influenciar pessoas, auxiliando-as para desempenhar com eficiéncia as
tarefas necessarias. Porém podendo-se melhorar mais no quesito de elogiar para motivar seus
colaboradores, o lider falha um pouco, tem dificuldades em elogiar um bom trabalho
executado pelo servidor.

A pesquisa de clima tem importancia fundamental para saber a necessidade dos
colaboradores, e 0 que sentem em relacdo a organizacdo. Com um mapeamento pode-se
perceber onde tem problemas para serem solucionados. Apontando também os pontos fortes
que este 6rgdo publico possui. Assim a formacdo de um clima favoravel ndo depende s6 do
orgdo, e sim de todos que fazem parte. Onde € fundamental o trabalho em equipe, que sera
bem-sucedida se todos caminharem em direcdo dos mesmos objetivos. A lideranca € outro
ponto a ser citada como influenciador do clima, tendo o lider em seu papel a responsabilidade
de integracdo da equipe, com devido reconhecimento e valorizacdo das pessoas. Mantendo
objetivos claros, com a determinacao de uma causa comum.

Quanto ao diagnostico de como a Lideranca pode influenciar no Clima
Organizacional, foi obtido um clima extremadamente positivo de acordo com os resultados
dos fatores analisados. Havendo a existéncia da relagdo de influéncia da lideranga no clima
organizacional quando se faz alinhada com o que propdem para o desempenho dos servidores.
Possuindo o papel do lider o direcionamento claro para que as pessoas possam da o melhor de
si. Havendo um respeito mutuo entre lider e subordinado, onde o lider por meio de suas acdes
junto a equipe crie oportunidades para a realizacdo das pessoas e desafios que motivam e

energizam. Sendo o clima organizacional um indicador de eficiéncia da lideranga.
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