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RESUMO

Este trabalho tem o objetivo de apresentar um estudo sobre clima organizacional e sua influéncia
sobre os técnicos do seguro Social na agéncia da Previdéncia Social de Caruaru, uma organi-
zagdo publica que presta servigos ao cidaddo, no intuito de identificar os fatores que exercem
influéncia positivas ou negativas sobre 0 mesmo em um ambiente pds greve. A presente pesquisa
caracteriza-se como quantitativa e qualitativa, por meio de uma pesquisa de campo, através de
um questiondrio contendo vinte e cinco afirmativas divididas em 5 fatores baseados na Escala
de Clima Organizacional (ECO), onde foram calculadas as médias de cada fator abrangendo
diversas varidveis que influenciam o clima organizacional dessa Agéncia da Previdéncia Social
de Caruaru, aplicados a 19 funciondrios, ou seja, 76% dos servidores ativos. Nos resultados
relativos a identificacdo do clima organizacional, percebeu-se que nenhum fator foi avaliado
positivamente; “Recompensa” e “Conforto Fisico” foram avaliados negativamente; e em relagdo
aos fatores “Apoio da chefia e da organizacdo”, “Controle e Pressao”, e “Coesdo entre os Colegas”
foram indiferentes. Esse resultado demonstra um clima organizacional que precisa ser melhorado,
demonstrando dessa maneira que os gestores dessas instituicdes precisam rever suas formas de
gestao, buscando atingir os objetivos organizacionais em conjunto com os individuais, bem como

entender como o clima organizacional € afetado pelas greves.

Palavras-chave: Administragao Publica. Clima Organizacional. Greve.



ABSTRACT

This work proposes a study on the organizational environment and its influency towards atten-
dants at Social Secutiry Office in Caruaru, a public organization wich provides services for
citizens, with the intention to identify positive and negative factors that influence them in a
post-strike scenario.The research features quantity and quality, by means of a field research
through a questionnaire with twenty-five assertives divided into 5 factors based on Escala de
Clima Organizacional (ECO), when the averages of each factor were calculated including several
variables that influence organizational enviroment at this Social Security Agency Caruaru applied
to 19 employees, wich means, 76%, of working attendants. In the results of the organizational
environment identification we realized that no factor was positively evaluated; "Reward" and
"Physical" confort were negatively evaluated; considering factors "Support from leadership and
organization", "Control and pressure" and "Cohesion among peers" were indifferent. Such results
demonstrate an organizational environment that needs to be improved, illustrating that managers
of these institutions should review their ways of management, seeking to achieve organization
goals combined with individuals, as well as understand how organizational environment is

affected by strikes

Keywords: Public Administration. Organizational Climate. Strike.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

Na antiguidade o trabalho era denominado como algo destinado somente aos mais pobres
e oprimidos, como era o caso dos escravos, que trabalhavam gratuitamente em troca de comida e
bebida, da sobrevivéncia. Porém com o passar dos anos houveram muitas mudangas, podemos
destacar entre elas o fendmeno da revolucao industrial que trouxe mudancas positivas para toda

a sociedade e tornou o trabalho mais presente em todas as classes sociais.

A partir de esforcos individuais o ser humano passou a utilizar sua capacidade para
produzir bens e servicos para compartilhar com os demais na sociedade. Bem como, comecgou a
alocar pessoas e recursos em locais especificos para tal finalidade, as organizacdes. Com elas a

classe operdria, e consequentemente os problemas organizacionais.

Dessa forma, uma organizagdo € o local onde vérias pessoas com objetivos semelhantes
buscam atingi-los de forma coletiva, buscando tanto o progresso proprio, como também de toda
organizagdo. Sendo assim, € necessario o estudo do clima organizacional nas organizag¢des para
que dessa forma a produtividade ndo seja afetada. E preciso criar um ambiente colaborativo,
onde o profissional sinta-se satisfeito com seu trabalho e assim produza resultados positivos para
a organizagdo. Bem como que o ambiente da mesma seja propicio ao desenvolvimento adequado

das atividades.

O tema clima organizacional geralmente remete as influéncias do ambiente interno da
organizagio sobre o comportamento humano. Com as mudangas nos ambientes organizacionais
comecou-se a buscar conhecer como os trabalhadores reagem aos estimulos e como estes afetam

suas percepcoes.

O clima organizacional é bastante estudado em organizacdes privadas, no entanto em
organizacdes publicas o tema nao € muito frequente. Tornando o tema pouco disseminado entre
as organizagdes publicas, e mais dificil de ser executado nesse ambiente, muita vezes devido a
grande necessidade de estd ligada a legislacdo. As organizagdes publicas sdo entre outros fatores
sistemas complexos que relacionam pessoas, informagdes, estruturas e tecnologias para atingir
os resultados. (DIAS,1998, p. 72) Ou seja, assim como as organizacdes privadas, as organizacoes
publicas também devem se preocupar com seus colaboradores e a fim de tornar o ambiente

organizacional melhor e os resultados satisfatorios.

A partir dessas afirmativas surgiu a curiosidade de verificar como € o clima organizacional
em uma organizacao publica. O 6rgdo escolhido para realizagdo do estudo sobre o tema € o
Instituto Nacional do Seguro Social- INSS, mais especificamente na Agéncia da Previdéncia

Social- Caruaru, responsavel pelo atendimento direto ao publico.

O INSS € uma Autarquia Federal vinculada ao Ministério da Previdéncia Social (MPS),

fundamentada pelo disposto no artigo 17 da Lei n® 8.029, de 12 de abril de 1990, e criada em 27



Capitulo I. INTRODUCAO 17

de junho de 1990, pelo Decreto n® 99.350, como resultado da fusdo do Instituto de Administracio
Financeira da Previdéncia e Assisténcia Social (IAPAS) com o Instituto Nacional de Previdéncia
Social (INPS). Tem por finalidade promover o reconhecimento, pela Previdéncia Social de direito
de recebimento de beneficios por ela administrados, assegurando agilidade, comodidade aos

seus usudrios e ampliacao do controle social.

A finalidade do estudo é melhorar o relacionamento e cooperacdo dos funciondrios
com a organizacdo e como consequéncia gerar uma satisfacdo maior no trabalho. Refletindo
também no melhor atendimento aos usuarios do sistema. Dessa forma, foram coletados dados
que permitiram um conhecimento a cerca da situacado do ambiente de trabalho da organizagao,

tendo como base um ambiente pds-greve.

Esta pesquisa tem o objetivo de apresentar um estudo sobre o Clima Organizacional e as
varidveis que exercem influéncia em uma organizacdo publica, que presta servigos ao cidaddo. E
serdo analisadas suas defini¢des, na pratica, em uma organizagdo governamental desse setor, a

agéncia da Previdéncia Social com sede no municipio de Caruaru.

1.1 PERGUNTA DE PESQUISA

As organizacgdes sejam elas de producdo de algum produto, como para prestacio de
servigos necessitam de um planejamento de como serdo atingidos os objetivos da organizagao.
Formulando maneiras e caminhos através de mecanismos e processos que envolvem as pessoas

da organizacdo para atingir as metas da instituicao.

Muitas organizagdes ainda se preocupam apenas com os resultados, focando seus objeti-
VOs € metas organizacionais apenas para o resultado financeiro. De um lado a pessoa que gera o
resultado (o colaborador), e espera que a organizacdo atenda suas necessidades profissionais. Do
outro a instituicao, caracterizada na figura do gestor, ao qual busca conciliar essas necessidades

com as institucionais, em busca de um objetivo comum a organizacao.

As organizacdes sao espelho dos valores e necessidades culturais socialmente aceitas, e
permitem que o individuo viva em conjunto de modo civilizado realizando objetivos enquanto
sociedade. Nesse intuito de atingir tais objetivos, as organizacdes estdo buscando constantemente
formas de motivar seus funciondrios, incluindo em sua gestdo modelos que proporcionem
aos colaboradores um ambiente organizacional motivador. Bem como tornar um ambiente
participativo, onde seus colaboradores possam sentir-se parte da organizacdo e demonstrar-lhes

sua importancia para institui¢ao e todo o processo de organizagdo do trabalho.

Nesse sentido, € de grande importancia do estudo do clima organizacional nas organiza-
¢oes, como forma de criar um ambiente participativo e motivacional. Onde ocorra uma integracao
entre o sistema e o individuo buscando conciliar as necessidades pessoais as institucionais. Dessa

forma, causando uma melhor execugdo das tarefas e objetivos organizacionais.
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Considerando a importancia do clima organizacional para as instituigdes sejam elas
publicas ou privadas, verificou-se que na agéncia da Previdéncia Social - Caruaru, principalmente
numa situagao pos greve, ainda nao foi feita nenhuma anélise nesse sentido. Dessa forma, surgiu
a seguinte questao: Depois da greve como estd o Clima Organizacional dos servidores do Instituto

Nacional do Seguro Social, na Agéncia—Caruaru?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

e Identificar os fatores que exercem influéncia sobre o clima organizacional de uma organi-

zacdo publica, que presta servigcos ao cidadao em um ambiente pds-greve.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Verificar o Clima organizacional da organizacdo estudada.

e Identificar através de estudos bibliograficos e andlise de campo informacdes sobre o Clima

Organizacional da institui¢ao.

e Analisar a relacdo entre funciondrios e a organizacdo estudada;

1.3 JUSTIFICATIVA

O mundo passou e continua passando por grandes mudancas, algumas delas positivas,
outras negativas; algumas ocorrem mais rapidamente, outras lentamente. Dessa mesma maneira
acontece no mundo organizacional, existem mudancgas ocorrendo a todo momento, porém para
que ambas mudancas ocorram € necessario um impulso para sua concretizacdo. Podemos chama-
lo de a mola propulsora do progresso, onde a busca incessante por informag¢des e melhorias no
ambiente acontece constantemente e sdo disseminadas por toda a sociedade. E nesse sentido que
verificamos um dos marcos desse progresso, a globalizacao, onde na¢des desenvolveram-se e
ainda se desenvolvem continuamente, ocorrendo assim uma homogeneizagao cultural entre os

pOVos.

Esse fendmeno cria um espaco de reflexdo sobre a forma como estdao ocorrendo essas
mudancgas, de como as pessoas lidam com a globaliza¢do e com as mudancas do mundo. E
como as organizacdes que tem essas pessoas como colaboradores criam um ambiente e uma

cultura organizacional aberta a mudancas. Se nao haver uma transformacgdo por parte dos em
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empregadores, do decorrer da histdria da organizagdo, buscando uma adequagdo ao meio social e
seus colaboradores, os mesmos vao em busca dessa mudanga de uma forma mais rigida, € onde

ocorrem as chamadas greves.

A greve € o processo pelo qual ocorre a interrup¢do de suas atividade laborativas pelos
trabalhadores ou estudantes como forma de protesto em busca de melhorias e mudancas po-
sitivas para a categoria. Processo que dependendo do resultado pode causar insatisfacdao dos

colaboradores, pondo em risco o clima organizacional da organizacao.

A cultura representa a personalidade, o comportamento e a mentalidade da organizacao,
sendo assim, a cultura organizacional € um fator de reconhecimento das organizagdes. Dessa
forma, as organiza¢des devem proporcionar um clima organizacional sadio, a fim proporcionar
um ambiente propicio ao exercicio da profissdo de maneira satisfatéria. Um ambiente motivador
exerce influéncia no desempenho profissional diminuindo assim o risco de absenteismo, além de

elevar a produtividade e diminuir a ocorréncia de greve.

Sendo assim, € de grande importancia que as organizac¢des tanto publicas, como privadas
busquem um ambiente organizacional onde os gestores sejam compromissados com 0 progresso
da institui¢ao, de seus trabalhadores e do seu publico-alvo. Buscando assim garantir o melhor

funcionamento da mesma.

Dentro desta perspectiva apresentada, verificou-se a importancia de avaliar como o Clima
Organizacional afeta o desempenho no atendimento dos servidores da agéncia do Instituto
Nacional do Seguro Social- INSS, no municipio de Caruaru, em um ambiente pds-greve com
o intuito de verificar os problemas pertinentes nesse contexto e buscar melhorias na relacao
dos servidores com a organizagdo, a fim de que os servigos de atendimento prestados por eles

ocorram de forma adequada e satisfatéria para o colaborador e o cidadao.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho estd estruturado em sete capitulos da seguinte forma:

e Capitulo 1. Introdug@o: Onde serdo expostos a apresentacdo do tema, a problematica, os

objetivos e a justificativa.

e Capitulo 2: Referencial Tedrico, apresentando as teorias e material bibliografico sobre

questdes relacionadas ao tema.

e Capitulo 3: Procedimentos Metodoldgicos, onde serd demonstrado qual a metodologia

utilizada e como sera realizada.

e Capitulo 4: Caracterizacdo da Organizacdo, demonstrando a organizacdo analisada.
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Capitulo 5: Andlise de Dados e Resultados, apresentando uma andlise dos dados coletados

na pesquisa.

Capitulo 6: Andlise integrada do tema, demonstrando a importancia do estudo do tema e

seus beneficios.

Capitulo 7: Consideracdes finais;

Referéncias Bibliograficas.
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CAPITULO 2 - REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serd realizado uma revisao bibliogréfica acerca dos principais temas

envolvidos na problematica do presente estudo.

2.1 ORGANIZACOES

O ser humano vive sempre em constante interacdo com o meio ambiente, cuidando,
modificando, buscando alternativas que tornem esse ambiente cada vez mais confortdvel e
produtivo. Para transformarmos esse meio para que haja produgdo faz-se necessario a organiza¢ao

do processo e a definicao de objetivos a serem alcancados.

Segundo Maximiano (1992, p.27)

Uma organiza¢do € uma combinagdo de esforcos individuais que tem por
finalidade realizar propdsitos coletivos. Por meio de uma organizagao torna-se
possivel perseguir e alcangar objetivos que seriam inatingiveis para uma pessoa.
Uma grande empresa ou uma pequena oficina, um laboratério ou o corpo de
bombeiros, um hospital ou uma escola sao todos os exemplos de organizagdes.

Chiavenato (2009, p. 8) leciona sobre organizacdes que

A vida das pessoas constitui uma infinidade de interacdes com outras pessoas e
com organizacdes. O ser humano é eminentemente social e interativo. Nao vive
isoladamente, mas em constante convivio e relacionamento com seus semelhan-
tes. Devido a suas limitacdes individuais, os seres humanos sdo obrigados a
cooperarem uns com os outros, formando organiza¢des para alcangar certos
objetivos que a a¢do individual isolada ndo conseguiria alcangar.

Sendo assim as organizacOes sdo conjuntos de pessoas que se juntam em prol de objetivo

especifico, sistematizando o processo a fim de alcan¢éd-lo de forma mais eficiente.

Para MAXIMIANO (2000, p. 92) “as organizacdes sao grupos sociais deliberadamente
orientados para a realizacao de objetivos ou finalidades, que podem ser classificados em duas
categorias principais: produtos e servigos.” Assim, para que sejam atingidos tais objetivos faz-se

importante a organiza¢do do trabalho para que ele aconteca de forma eficiente e eficaz.

Os objetivos e recursos definem a organizagcdo. O homem faz parte da sociedade e a soci-
edade € feita de organizagdes,as quais buscam satisfazer as necessidades humanas(FRANCESHI,
2013).

Para Stoner e Freeman(1999,p.4)"A Administracdo é o processo de planeja, organizar,
liderar e controlar os esfor¢os realizados pelos membros da organizacdo e o uso de todos os

outros recursos organizacionais para alcancar os objetivos estabelecidos."Chiavenato (2000,
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p- 5) ainda complementa o conceito de Administracdo dizendo que “[...] a tarefa bésica da
Administracdo € a de fazer as coisas por meio de pessoas de maneira eficiente e eficaz”. Embora
existam uma infinidade de organizacdes, é importante entender os tipos e especificidades e sua
atividade economica. A Classificacdo Nacional de Atividades Econdmicas (CNAE) (IBGE, 2003)
divide-as em trés setores fundamentais. O quadro 2.1 apresenta um breve resumo das
principais caracteristicas de cada uma:

Quadro 2.1 - Classificagdo das organizacdes

O que faz? Exemplos

Setor — Terra (agropecuaria, silvicultura e
Primdrio | Relacionadas a exploracdo dos recursos|extrativismo vegetal);
naturais: —dgua (pesca);
— e recursos minerais (extrativismo

mineral).

Produz (fabrica ou monta), ou seja,|— Indistrias da drea metalurgica;
Setor industrializa algum produto. — Industrias da area alimenticia;
Secunddrio — Industrias do vestudrio;

— Industrias da area ceramica.

Prestar servicos para empresas manufatureiras, | — Servigos empresariais;

para empresas do setor primario ou|— Servicos comerciais ;
Setor diretamente para o consumidor. — Servicos de infraestrutura

Tercidrio — Servigos sociais e pessoais

— Servicos de administracao publica

Fonte:(FRANCESHI, 2013) - Adaptado pela autora

A partir dessas definicdes podemos verificar os diversos tipos de organizagdes, entre
elas o setor de servicos da administracao publica, ao qual a empresa objeto de estudo faz parte.
Nesse sentido, para que uma organizacao se torne eficiente em todo o seu processo produtivo ou
na prestacdo de servicos € necessario que todo o conjunto esteja engajado no mesmo objetivo.
Dessa forma, torna-se cada vez mais importante entender a complexidade de cada tipo de 6rgao,
para assim poder tomar iniciativas onde os integrantes dessas organiza¢des tenham um ambiente

organizacional agraddvel e se dediquem a atingir a exceléncia na realiza¢do do seu trabalho.

2.2 ADMINISTRACAO PUBLICA

Embora a administragdo ptiblica no Brasil tenha sido introduzida desde 1808 pela entrada
dos portugueses no pais, ocorreram e continuam acontecendo diversas mudangas nos modelos

governamentais na busca por um modelo em que se atinga com mais eficiéncia o interesse
que o Estado desenvolve, sob regime juridico total ou parcialmente piblico, para a consecugio

publico. Para Di Pietro(2009, p. 57), a Administracio Publica € “a atividade concreta e imediata
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dos interesses coletivos”. Porém com a burocracia existente em torno da tentativas de atingir
o Welfare State( Estado de Bem-Estar Social), onde o estado deveria prover a populacdo de
servigos importantes como saude, educagdo, habitacao, etc. Buscou-se uma desburocratizacao

dos modelos governamentais a fim de flexibilizar a acdo do estado.

Para entender como a Administragdo Publica se transformou, com suas novas perspectivas
e novos entraves que até hoje dificultam o processo de organizacdo do estado, faz-se necessario
uma andlise histérica de como acorreram as chamadas reformas administrativas e estruturais
dos modelos governamentais e sua evolucdo desde o modelo patrimonialista at€é o modelo
atual. Poderemos a partir de entdo entender como estes modelos influenciaram e continuam

influenciando a forma como ocorre a administra¢ao publica atual.

2.2.1 Modelo Patrimonialista

Muito comum principalmente da administracdo colonial até a Era Vargas, o modelo de
gestdo patrimonialista era dominante no Brasil por a0 menos 300 anos e associado a monarquias.
O rei administrava o estado como se fosse sua propriedade, confundia-se a esfera publica com a
privada.

Para Chiavenato ( 2009,p. 106),

No patrimonialismo, o aparelho do Estado funciona com o urna extensdo do
poder do soberano, e os seus auxiliares, servidores, possuem status de nobreza
real. Os cargos sdo considerados prebendas. A res publica nao € diferenciada
das res principis. Em conseqiiéncia, a corrup¢do e o nepotismo sao inerentes a
esse tipo de administragdo. No momento em que o capitalismo e a democracia
se tomam dominantes, o mercado e a sociedade civil passam a se distinguir do
Estado. Neste novo momento histérico, a administragao patrimonialista toma-se
uma excrescéncia inaceitdvel.

No patrimonialismo as carreiras no servico publico nao eram organizadas como também
nao existia divisdes do trabalho. Seus cargos eram definidos pelo soberano, que na maioria das

vezes era direcionado ao seus amigos, familiares e interesses politicos.( PALUDOQO, 2013).

Até hoje nosso modelo de gestao € hibrido, ou seja, ainda tem fortes raizes patrimonialis-
tas. Uma das principais caracteristicas conhecidas desse modelo € a falta de profissionalizagao,
onde a defini¢@o de cargos e carreiras nao € estruturada. Nessa época ndo existia nenhum critério
oficial de sele¢do, diferente da maioria das sele¢des atuais do governo que sao baseadas na meri-
tocracia (concurso publico). Prevalecia a selecdo através de relacionamentos pessoais e afetivos.
Esse acesso facilitado aos cargos d4 margem ao nepotismo, que € a inser¢do de parentes em
cargos em organizagdes publicas, como também a corrup¢io, e consequentemente a ineficiéncia

da méquina estatal.

Paludo(2013) também afirma,

Nesse periodo histérico, o Estado Administracdo ndo pensava de forma coletiva
e ndo procurava prestar servicos a populacdo, que era relegada ao descaso.
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Consequentemente, o foco das acdes ndo era o atendimento das necessidades
sociais e nem o desenvolvimento da nacado, e os beneficios oriundos do Estado e
da Administracio nao eram destinados ao povo, mas para um pequeno grupo
encabecgado pelo chefe do Executivo (o soberano). ( Grifo nosso)

Dessa forma, a racionalidade subjetiva e tomada de decisdo era baseada no “achismo” e

muitas vezes a populagdo mais pobre era mais taxada do que os grandes fazendeiros. Ou seja, o

lider usava seu poder pra beneficio proprio. Os regimes patrimonialistas ndo se preocupavam

em criar beneficios para a populagdo, bem como nao existia a ideia do servigo ptblico eficiente.

Devido a sele¢do ser através de amizade, permaneciam no poder por tempo indeterminado, sem

se preocupar com o interesse publico.

Como forma de combater a corrup¢ao, a ineficiéncia e o nepotismo do patrimonialismo,

surge, no século XIX, o Modelo Burocratico em busca de um Estado Liberal. Ocorrendo assim

uma maior precaucdo desde o administrador publico ao cidadado, e no atendimento 4s demandas
da populagdo.(CHIAVENATO,2009).

2.2.2 Modelo Burocratico

O teoria da burocracia ou modelo burocrético foi desenvolvido por Max Weber na segunda

metade do seculo XIX e estd basicamente elencada em um tripé: formalidade, impessoalidade e

formalismo. Cada um das partes desse tripé tem uma grande importancia nesse novo modelo, ao

qual buscava-se dessa maneira diminuir e extinguir os principios patrimonialistas de corrup¢ao e

o trafico de influéncia.

Secchi (2009), leciona,

A formalidade impde deveres e responsabilidades aos membros da organizacao,
a configuragdo e legitimidade de uma hierarquia administrativa, as documenta-
¢des escritas dos procedimentos administrativos, a formalizag¢do dos processos
decisérios e a formalizacdo das comunicagdes internas e externas. [...]. A
impessoalidade prescreve que a relacao entre os membros da organizagdo e
entre a organizacdo e o ambiente externo estd baseada em fungdes e linhas de
autoridade claras.[...]

Sendo assim, a impessoalidade indica que as pessoas ocupam posicdes hierdrquicas nas
organizacgdes e que essas posicoes fazem parte da organizacio e ndo dos individuos que ocupam
os cargos. O mesmo autor acrescenta:

Isso ajuda a evitar a apropriagao individual do poder, prestigio, e outros tipos
de beneficios, a partir do momento que o individuo deixa sua funcdo ou a
organizacdo. O profissionalismo estd intimamente ligado ao valor positivo
atribuido ao mérito como critério de justica e diferenciacdo. As fungdes sdo
atribuidas apessoas que chegam a um cargo por meio de competi¢do justa
na qual os postulantes devem mostrar suas melhores capacidades técnicas e
conhecimento.

Chiavenato(2009, p. 106) afirma que “constituem principios orientadores do seu desen-

volvimento a profissionalizacdo, a ideia de carreira, a hierarquia funcional, a impessoalidade, o
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formalismo, em sintese, o poder racional-legal.” Dessa forma, no modelo burocritico a comuni-
cacgdo € padronizada, existe um modelo formal de como se comunicar com seu chefe e demais

orgdos e existe um controle de procedimentos onde verifica-se como ird trabalhar cada problema.

A burocracia € caracterizada principalmente pela hierarquia formal de autoridade, onde
deve se seguir um conjunto de regras para a resolucao dos problemas, que devem ocorrer através,
em sua maioria, de formas de comunicagao escritas, como também a comissdes e 6rgaos coletivos
de decisdo. (MATIAS-PEREIRA, 2010,p. 53) O ponto mais importante desse método era o
controle de procedimentos, ou seja, como serdo realizadas as agdes que muitas vezes ja estao
estipuladas em lei. A ideia da burocracia é acabar com o tréfico de influéncia tanto pra dentro

como para fora da organizagdo, tendo assim uma preocupac¢do com a isonomia.

Mesmo com todas as caracteristicas positivas que o modelo burocrético proposto por
Weber trouxe, percebeu-se a ineficiéncia desse método, pois o estado comecgou a ficar tio
concentrado nas regras que perdeu a nogao global deixando de lado sua missdo inicial que é
servir a sociedade. (CHIAVENATO, 2009).

Matias-Pereira (2010, p. 55) , afirma

As duas principais causas do desvirtuamento da burocracia -as quais sdo respon-
saveis pela interpretacdo e emprego erroneo do termo- s@o : i) a centralizagdo e
a verticalizagdo do processo decisério , tendo como consequéncia a morosidade
dos tramites processuais na estrutura hierdrquica em sentido ascendente; e ii) a
falta de flexibilidade, ou seja, preocupacio excessiva em seguir regras.

Sendo assim, muitas vezes o funcionario fica muito centrado no seu setor, no exercicio
da funcao, e na execuc¢do das regras que acaba deixando de lado a missdo da organizagdo, e
quem sao seus clientes finais. “No momento em que o pequeno estado liberal do século XIX,
cedeu definitivamente lugar ao grande Estado Social e econdmico do século XX, verificou-se
a ndo garantia de rapidez, nem boa qualidade, nem custo baixo para os servicos prestados ao
publico.”(BRESSER-PEREIRA, 2006, p. 241)

O quadro 2.2 sintetiza as vantagens e desvantagens do modelo burocratico:

Quadro 2.2 Vantagens e desvantagens do Modelo Burocratico

Vantagens Desvantagens

— Cardter racional — Apego exagerado as regras e regulamentos
internos

— Meritocracia — Formalismo exagerado e excesso
de papel6rio

— Impessoalidade em relagao aos fins — Resisténcia a mudancas

— Profissionalismo — Desconsideragdo a pessoa do

servidor (despersonalizacao)

— Separacao entre publico x privado; — Desconsideracdo do cidadao

entre politico x administrativo.

— Capacitagdo dos servidores; — Rigidez e falta de flexibilidade

Fonte:(PALUDO, 2013) — Adaptado pela autora
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Os efeitos negativos causados pelo modelo burocratico atrelado ao momento de transi¢dao
que o estado encontrava-se demonstravam a necessidade de criacdo de um novo modelo de
organizagdo do estado, um estado que estivesse preocupado com o atendimento dos servigos ao

cidaddo e nao somente a resultados.

Secchi ( 1949, apud MERTON, 2009) salientam que, “‘em muitos casos, o funcionalismo
publico goza de situagdo de monopdlio na prestacao de servigcos. Tais disfungdes podem ser
ainda mais prejudiciais em organizacdes que dependem da criatividade e da inovagdo.” Ou seja,
para que o estado torne-se efetivo na prestacao dos servi¢os esse modelo ndo seria mais vidvel,
dando énfase a uma nova reforma da administrac@o publica, buscando transformar o modelo

burocrético em algo mais completo e gerencial, que atinja toda a populagdo.

2.2.3 Modelo Gerencial

Depois da segunda guerra mundial até o choque do petréleo no final nos anos 70, o
estado cada vez crescendo mais e nascendo funcdes antes inexistentes, o modelo burocrético fica
cada vez mais enrijecido e dificil de ser aplicado ao momento. Assim passou oferecer servicos
publicos a populacdo e consequentemente a ter que atender mais servicos. Tais servicos requerem
custos altos de manutenc¢do, sendo necessario uma mudanga no tipo de administra¢ao, buscando
atender as necessidades da populagcdo e a0 mesmo tempo a reducio desses custos,como também

tentar tornar o estado mais eficiente de forma que consiga atender novas necessidades.

Conforme Matias-Pereira(2010, p. 115), “A Administracao Pablica Gerencial € orientada
para o cidadao, voltada para o consumidor, e se concentra nas necessidades e perspectivas desse
consumidor, o cliente cidaddo.” Assim, houve uma mudanga no foco que antes era no controle
para o foco nos resultados, buscando verificar se foram atendidas as premissas, € uma maior

preocupacio com a qualidade do servico prestado, se é o que a populagdo precisa.

Chiavenato (2009) salienta que

O paradigma gerencial contemporaneo, fundamentado nos principios da confi-
anga e da descentralizag@o da decisdo, exige formas flexiveis de gestdo, hori-
zontalizacd@o de estruturas, descentralizacdo de fung¢des, incentivos a criativi-
dade. Contrapde-se a ideologia do formalismo e do rigor técnico da burocracia
tradicional. A avaliacio sistematica,a recompensa pelo desempenho e 2 capaci-
tacdo permanente, que ja eram caracteristicas da boa administra¢do burocritica,
acrescentam-se os principios da orientagdo para o cidadao-cliente, do controle
por resultados, e da competi¢cdo administrada.

Essa nova forma de administracio tinha como espelho o setor privado, onde buscava-se
as melhores préticas e técnicas do setor privado com finalidade de aplica-las ao setor publico,
modificando sua estrutura e seus procedimentos.(ABREU;MOREIRA,2016, p. 63).
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Na administra¢do Publica existe uma dificuldade de como gerir os recursos para que
se atinja esse resultado, uma vez que o servidor nao tem autonomia e sempre necessita de um
autoriza¢do de um 6rgdo superior para poder concluir seus objetivos.

Chiavenato (2009) afirma que, o modelo gerencialista estd elencado em estratégias
principais que sdo:

(1) a definicdo precisa dos objetivos que o administrador ptblico deverd atingir
em sua unidade, (2) para a garantia de autonomia do administrador na gestao dos
recursos humanos, materiais e financeiros que lhe forem colocados a disposi¢do
para que possa atingir os objetivos contratados, e (3) para o controle ou cobranca
a posteriori dos resultados.

Dessa forma, o gerencialismo trés a ideia de flexilidade, e ela ocorre tanto com os gestores
da organiza¢do como no relacionamento com a propria sociedade. Matias-Pereira (2010, p. 118)
que, ““ Passa a existir entretanto, maior flexibilidade do processo para o bom desempenho, no
qual prevalece o interesse publico e o cidaddo € aceito como contribuinte de impostos, um cliente

dos servigos oferecidos.”

Esse novo modelo de gestao publica teve origem nos Estados Unidos porém seu maior
éxito ocorreu na Gra-Bretanha, onde ocorreu sua primeira fase baseada na eficiéncia e diminui¢do
das despesas dos estado, que ocorreu mudando a estrutura , buscando diminuir a crise fiscal ao
qual o estado se encontrava. (ABREU;MOREIRA,2016,p.63b). O quadro 2.3 sintetizam

as fazes do modelo Gerencial da Gra-Bretanha:

Quadro 2.3 - Respostas a crise do Modelo Burocratico Inglés (Whitehal)

Modelo Gerencial Puro Consumerism Public Service
Orientation- PSO

Foco de atuacdo | Economia\Eficiéncia\ | Efetividade\Qualidade\ Accountability\

Produtividade Eficacia Equidade
Caracteristicas | —Corte de custos e de|—Competitividade e|— Justica;

despesas,; qualidade; — Democracia;

—Administragao por|— Descentralizacdo (poder|—Republicanismo;

objetivos; aos governos locais); — Transparéncia;

—Avaliagdo dos | —Contratualizacao(para a|—Cooperacdo entre

resultados econdmicos | definicdo de resultados); agéncias.

—Competicao entre

equipamentos sociais;
— Flexibilidade;

— Planejamento estratégico.

Responsaveis Taxpayer Clientes\Consumidores Cidadaos\Clientes
(contribuintes)

Fonte:ABREU; MOREIRA, 2016
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No Brasil, o modelo gerencialista comecou a ser aplicado durante o governo autoritarista
através do Decreto-Lei n° 200 de 1967, marco inicial da segunda reforma administrativa apds a
burocrética. Coordenado por Amaral Peixoto e Hélio Beltrdo ao qual introduziu as modificacdes
na administracdo publica, buscando uma tentativa de superar a rigidez burocratica e introduzir
um modelo de administragc@o publica gerencial.(RIBEIRO,PEREIRA;BENEDICTO,2013, p. 4)

A descentralizagdo funcional na prestacdo de servigos ao cidaddo, transferindo as ativi-
dades do governo antes centralizadora para os novos 6rgiao de administracao direta do estado
como as autarquias, empresas publicas, fundacdes, e sociedade de economia mista resultou em
um melhor flexibilidade do setor publico.(BRESSER-PEREIRA,2006)

Bresser-Pereira(2006), complementa que foram instituidos como “principios de racionali-
dade administrativa o planejamento e o orcamento, a descentralizacao e o controle de resultados.
Nas unidades descentralizadas foram usados empregados celetistas, submetidos ao regime pri-
vado de contratacdo de trabalho.” O mesmo autor ainda afirma que esse tipo de contratacdo
celetista trouxe de volta as raizes do modelo patrimonialista, sem selecio através de concursos

publicos, tornando esse modelo autoritario e fracassado, denominado um retrocesso burocréatico.

2.2.4 Administracao Societal e Governabilidade Democratica

Com Besser a frente do Ministério da Administragdo e Reforma do Estado- MARE e
através de estudos minuciosos realizados por este, fora instituido o Plano Diretor da Reforma
do Aparelho do Estado - PDRAE, que trouxe uma proposta 4 administracao publica existente e
buscava fortalecer o estado, sua acdo reguladora, melhoria dos servicos basicos e implementagao
de politicas de cunho social.

Para Abreu e Moreira(2016), esta reforma estava voltada para “ a eficiéncia, qualidade e

desenvolvimento de uma cultura gerencial, atendendo aos seguintes objetivos, expressamente
declarados do PDRAE(1995).”

1) O ajustamento fiscal duradouro; 2) Reformas econdmicas orientadas para o
estado, que , acompanhadas de um politica industrial e tecnoldgica, garantam
a concorréncia interna e criem condicdes para enfrentamento da competi¢ao
internacional; 3) A reforma da previdéncia Social; 4) A inovacdo dos instru-
mentos de politica social, proporcionando maior abrangéncia e promovendo
maior qualidade para os servicos sociais; e 5) A reforma do aparelho do estado,
com vistas a aumentar sua ‘Governanga’, ou seja sua forma de implementar de
forma eficiente politicas piblicas.( ABREU;MOREIRA, 2016, p.71)

Para Bresser, “o aumento da governabilidade, ou seja, do poder do governo, [seria
viabilizado] gracas a existéncia de instituicdes politicas que garantam uma melhor intermediacao
de interesses e tornem mais legitimos e democréticos os governos, aperfeicoando a democracia
representativa e abrindo espaco para o controle social ou democracia direta” (BRESSER-
PEREIRA,1997, p. 19).
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O mesmo autor ainda acrescenta que uma boa governanca - capacidade financeira e
administrativa- € uma condi¢do importante para a governabilidade do pais, mas ndo suficiente. A
governabilidade em um regime democratico dependeria:

(a) da adequagdo das institui¢des politicas capazes de intermediar interesses
dentro do Estado e na sociedade civil; (b) da existéncia de mecanismos de
responsabilizagdo (accountability) dos politicos e burocratas perante a socie-
dade; (c) da capacidade da sociedade de limitar suas demandas e do governo de
atender aquelas demandas afinal mantidas; e, principalmente, (d) da existéncia
de um contrato social basico.

O plano diretor buscava entdo reposicionar o estado para que ele se torne mais forte, a
ideia era criar um estado democratico. Segundo Paula (2005), o povo brasileiro encontra-se cada

vez mais engajado na busca pelo seus direitos e em busca da redemocratizacao.

A mesma autora afirma que € preciso que o governo construa um modelo de gestao
mais aberto as necessidades reais dos cidadios, onde o interesse publico seja primordial e a
prestacdo de um servigo eficiente. Brasileiros, ou seja um tipo de governabilidade preocupada
com os interesses sociais, que traga uma maior participacio dos cidadaos da gestao publica.(
PAULA,2005)

Oliveira ( Apud PAES DE PAULA, 2005), explica que

Duas visdes se mostram de extrema importancia nessa vertente, a de democracia
e a de desenvolvimento. O desenvolvimento ¢ interpretado como a busca de
respostas criativas para problemas que envolvem escassez de recursos e que
podem ser resolvidos por meio do estimulo a participacdo cidada. A concepcio
de democracia transcende a instrumentalidade e tenta abranger a dimensao
sociopolitica da gestdo publica.

Enquanto o modelo gerencial enfatizava as dimensdes econdmico-financeira e institucional-
administrativa do Estado, o modelo societal tem uma preocupacdo maior com a dimensao
sociopolitica. Trazendo para o gestor publico o desafio de administrar de uma forma que ao
mesmo tempo busque atingir os resultados e também conciliar a eficiéncia e economicidade
dos recursos do governo, criando politicas participativas e democrdticas, envolvendo assim os
proprios favorecidos de tais politicas publicas. (VIANA; HORMINK, SANT’NA, 2013).

Para comparar os dois modelos de administracdo publica, Paes de Paula (2005) identificou
seis varidveis que permitem a entendimento do funcionamento e inten¢des politicas de cada uma
das vertentes. O quadro 2.4 nos trds as principais varidveis observadas da comparagio desses

dois modelos.
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Quadro 2.4 - Variaveis observadas na comparacao dos modelos

Movimento intemacional pela reforma | Movimentos soclals brasileiros,

do Estado, que se iniclou nos anos|que tiveram inicio nos anos 1960
1980 € se basela principalmenie nos|e desdobramenios nas irés
modelos inglés e estadunidense. décadas seguintes.

Enfatiza a eficiéncia administrativa e | Enfatiza a participagao social e
s¢ haseia no ajuste estrutural, nas|pmocura esriurar um projeto
recomendagbes  dos  omganismos| politico que repense o modelo de
multilaterais  intemacionais e no|desenvolvimento brsildm, &
mavimento gerencialista. estrutura do aparelho de Edado e
o paradigma de gestio.

| Dimensdes  econdmico-financeira e | Dimensdo sociopolitica
institucional -administ rativa

Separagdo  entre as  atividades|Nio hi uma proposta para a
exclusivas e ndo-exdusivas do Estado|omanizacio do aparelho do

nos (Tés niveis gove mameniais. Estado e enfatliza iniciativas
locais de organizacao e gestdo
piblica.

Participativo no nivel do discurso, mas| Patidpative mo  nivd das
centralizador no que se refere ao|institwighes, enfatizando a
processn dedisorio, & oganizagio das|elaboracao de estruturas e canais
instituigoes politicas e a construgdo de|que viabilizem a participacao
canais de participagao popular. popular.

Gerencialismo: enfatiza a adaptagan| Gestan sociak enfatiza a
das recomendagoes gerencialistas para | elaboracan de experincias de
o setor publico gestao focalizadas nas demandas
do  publico-alvo, incluindo
questoes culrais e
participativas.

Fonte:Paes de Paula (2005, p. 175)
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No quadro 2.5, podemos ver um levantamento comparativo dos limites e dos

pontos positivos dos dois modelos de administrag@o ptblica.

Quadro 2.5 - Limites e pontos positivos dos modelos de gestio analisados

—Centraliza o processo decisorio e ndo estimula a
elaboracdo de instituigbes politicas mais abertas a
participagdo social;

—Enfatiza mais as dimensoes estruturais do que as
dimensdes sociais e politicas da gestdo;

— Implementou um modelo de reforma e gestao
piblica que se inspirou nas recomendagoes e no
design sugeridos pelo movimento internacional de
reforma de Estado
—Nao hd uma proposta nova para a organizagdo do
aparelho do Estado

-Possui  clareza em
relagio a organizagao
do aparelho do Estado e
métodos de gestio;

-Alguns métodos
gerencialistas vém
melhorando a eficiéncia
do setor piblico,
especialmente
campo econdmico-
financeiro

—Ndo elaborou de forma mais sistematica

altermativas de gestao coerentes com seu projeto

politico

— Nao conseguiu ainda desenvolver uma estratégia
que articule as dimensdes econdmico-financeira,
instimcional-administrativa e sociopolitica da
gestao piblica.

—Procura elaborar um
projeto de
desenvolvimento  que
atenda aos interesses
nacionais

construindo

instituigoes politicas e

-Estd

politicas publicas mais
abertas a participagdo

social e voltadas para as
necessidades dos
cidaddos

Fonte:Paula (2005)
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Pode-se dizer entdo que a “nova administracio publica” sdo os proprios administradores
publicos, a qual ndo existe uma receita prescrita de como administrar, baseando-se assim nas
necessidades dos cidaddos para executar as agdes corretivas e de interesse publico, buscando
assim diminuir os enfoques normativos e alinhando a teoria 4 pratica em busca da democra-

cia, o qual ambas estdo em constante progresso e mudancas em busca do desenvolvimento

humano.(PAULA, 2005)

Figura 2.1 — Evolucdo da Administracdo Publica Brasileira — visdo sistémica

WERCANTILL i
Faw P ;:3: AN i DESERVOLVIMENTISMO NEGLIBERALISMO NEQDESENVOLVIMENTISTA
o Repabliaelha i HTERVENCIONEMO INTERVENCICNISTA
Olettaeprocms { BEMESTARSDOIAL
Capitalisma x Socisliung I (WELFARE STATE)
} Cotor
PG Gl /\H\‘*&Eﬂdh @
i PR (il
' Plaivs e il -mmm o3 b= lamar
E5TADD Metas Flarwa Reat
S ESTADO DE BTDO | CO%6 ESTADD £5TM00
AESOLUTO s SoCAL | CEm DEMOCRATICO DEMOCRATICO
DIRETD 951 Ri¢ DE DIREITO
COLONIRLISKD CLGHOUA 1 = o Qe :;i?m, POLITICRS
CORNELSMY Fleno SALTE {7 - oo Aherian PORAR) SOCIAIS
CLENTELISMO P 8= i i Gamemanga
follica Caté Gt v 46 = Denocdica
i Lty H d 1 BW=[C19
Agediia Cxportadon 481 i uft Rk Geamckd
| 2w
1 18 Dase pp | toeiden
Ve l'Rovligio ] BUDORND 37 Gope B ~Gtﬂ|)c'-‘a:im
i | COMEsTRA 201 - Do
14 Guenta Muredil 1 W= CF Poe Hon=lb
; R B Y T
i A Ffosma RDHA Gespiblical
i = Gotiho Gobaliagho
X Vaigas
ADMPOBLICA  SVILoXVIL  ADMLPUBLCA  1ma T T [ e
iy nﬁ:g:u?gltrs j;:mﬂos::rﬂ hic ‘ WY ADMAUBUGR 190 ADMPOSLCA 2008 ADM. PUBLICA
oot o i ‘ (RS URDCRATKA C(RSE  GEAENCAL-APG  CRAEDO GEAENCIAL i
priiiy - j BOISA  RACIONALLEGAL GOVIRWAIDADE (Descentnfiacls,  MERCAO  focremfosdidosere %
Pessnalidada, i Ry {formalisma, [Crise Fiseal] Autsnariig, FINANCEIRD o) FISCAL
nio Separagho ' Hieatguiy, Miits, Plasblidads, Parconi,
es plblcar es [ Impessaslidade) Coimpetigiol
princ
ST
i ks bSeohiko
1
| i )
| i
| G4 | Comisia Amarl Pioto
.. Cemesta | » | Coniba Cypecall s da eirma Aot
[ Pl
| IC
foeat
| Gnhibka
| e
i

Fonte: ABREU; MOREIRA, 2016, p. 80 e 81



Capitulo 2. REFERENCIAL TEORICO 33

2.3 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

No nosso ciclo de vida sempre estamos em constante contato com outros individuos e
sociedade. Nossa vida estd centrada no constante contato com as organizacdes para conseguir-
mos realizar nossas tarefas didrias, como também, muitas vezes sendo influenciados por elas.
Conhecer a complexidade desses processo pode nos ajudar a melhorar as relagdes existentes e a

qualidade dessas relagdes.

Para Robbins(2005, p. 6), o comportamento organizacional “ E um campo de estudos
que investiga o impacto que individuos, grupos € a estrutura t€m sobre o comportamento dentro
das organizagdes, com o propdsito de utilizar esse conhecimento para promover a melhoria
da eficdcia organizacional.” Dependendo de alguns fatores, sejam eles internos ou externos a
organizacao esses impactos podem nao ser positivos causando transtornos para o individuo e a

organizacdo e influenciando no comportamento do individuo dentro dela.

Schermerhorn (1999, p. 26) afirma que, “ O comportamento organizacional é o estudo
dos individuos e grupos nas organizacdes, € um corpo de conhecimento que se aplica a todos os
tipos de ambiente de trabalho- pequenos e grandes, empresas lucrativas ou sem fins lucrativos.”
Uma organizacdo independente da sua esfera, publica ou privada deve estudar seus colaboradores
na busca de tentar prever seus comportamentos, suas atitudes e reacdes e identificar possiveis

fatores que influenciam positiva ou negativamente seus colaboradores.

Sdo as pessoas que colocam em pratica a finalidade da empresa através de sua unido para
atingir os objetivos organizacionais, transformando os recursos materiais para fornecer bens e

servicos, ou beneficios publicos como satde, educacgao, justica. (SCHERMERHORN, 1999).

Para Robbins(2005) Existem trés tipos de papéis que os lideres devem desenvolver a
fim de que o comportamento organizacional seja colocado em prética diariamente.

O quadro 2.6 exemplifica o que cada um desses papéis desenvolve.
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Quadro 2.6 - Papéis dos executivos

Papéis Descricao

Figura de proa Simbolo de lideranga.

Lider Responsavel pela motivagdo e diregao dos subordinados.

Interpessoais | Ligacao Mantém uma rede extrema de contatos que fomece

favores e informacoes.

Monitor Procura Informagtes relevantes intemas e externas a
organizacao.

Disseminador Transmite as informacoes recebidas de fontes intemas ou

Informacionais externas.
Porta-voz Transmite externamente informagoes sobre planos,

politicas acdes e resultados da organizacgao.

Empreendedor Detectar os problemas e oportunidades e inicia projetos
de mudanca.

Gerenciador de| Ajuda a resolver conflitos e é responsavel por agoes
Decisionais | turbuléncias corretivas.

Alocador de recursos Aloca recursos para varios usos e toma decisoes
organizacionais significativas , ou da apoio a elas.

Negociador Representa a organizagao em negociages importantes.

Fonte:(ROBBINS, 2005; SCHERMERHORN, 1999) — Adaptado pela autora

Os gestores tem a tarefa de fazer com que as organizacdes funcionem de forma eficaz,
buscando o seu controle, sendo assim o estudo do comportamento organizacional € extrema-
mente importante nesse processo, interligando as partes sem colocar em questao seus valores e
preconceitos. Cada organizacdo e cada pessoa € uma diferente da outra, assim como as pessoas,

elas possuem caracteristicas que nos permitem prever suas reagdes, € seus padrdes para poder
compara-las. (GOMES, 1987)

2.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

Para que se possa compreender e intervir de maneira eficiente em uma organizagao se
faz importante investigar e estudar sua cultura e clima organizacionais considerando o contexto

histérico e cultural em que ela estd inserida.(LIMA,2015)

Schermerhorn(1999) leciona que, “a cultura organizacional € o sistema de agdes , valores
e crencas compartilhado que se desenvolve numa organizacdo e orienta o comportamento de seus
membros.” Ou seja, sdo valores, regras compartilhados que a diferencia das outras organizacoes
e gera um comportamento aceito pela organizacdo e em consequéncia cria uma identidade

institucional.

Para Wagner III & Hollenbeck (2003, p. 367), “cultura de uma organizacao, portanto, é
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uma maneira informal e compartilhada de perceber a vida e a participagdo na organizacio, que
mantém seus membros unidos e influencia o que pensam sobre si mesmos e seu trabalho”. Dessa
maneira a forma que ocorre esse processo pode influenciar positiva ou negativamente na estrutura
da organizacdo, ou seja, ela pode afetar sua saidde fisica e mental, atitudes, comportamento

profissional, social, repercutindo dentro e fora da organizacao.

A cultura organizacional de uma organizacdo € construida através de diversos processos
desde a fundacdo da empresa, de seus dirigentes até a selecdo de um colaborador, Definindo

quais os comportamentos aceitdveis pela institui¢do e os que nao sao aceitos. (ROBBINS, 1989)

Figura 2.2- Como se formam as Culturas organizacionais

Dirigentes

Filosofia dos
fundadoresda
organiizacdo

Critériosde Cultura
selecdo organizacional

Socializacdo

Fonte: Slideplayer

O mesmo autor ainda acrescenta que existem algumas formas de o funciondrio aprender

a cultura conforme apresentado na quadro 2.7.

Quadro 2.7 - Formas que a cultura organizacional é transmitida a os funcionarios

Formas Como acontece ?

Historias Buscam passam uma mensagem do que é a organizacdo

Rituais Sequéncias repetitivas que expressam e reforcam os valores fundamentais da
organizacao.

[Simbolos Sinalizam para os funciondrios quem é importante, qual o grau de igualdade

almejado pelos dirigentes e qual o comportamento adequado.

Linguagem Termos proprios utilizados para descrever objetos, escritorios, produtos,

equipamentos, enire outros na comunicacdo interna da organizacao.

Fonte:Robbins (2005)- Adaptado pela autora

Faz-se importante entender como funciona a cultura organizacional afim de compreender

quais os fatores que impactam no comportamento das pessoas e as organizacdes; influenciando
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na sua satisfacdo e clima organizacionais. Para Silva Junior (2001), saber o que motiva e satisfaz
o colaborador, nos ajuda a escolher o procedimento adequado em relag@o a ele, para que melhore

seu desempenho profissional e, por consequéncia, o desempenho organizacional.

2.5 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Chiavenato (1992), “O clima organizacional é o ambiente humano dentro do
qual os componentes de uma organizagdo fazem o seu trabalho”. E a peca fundamental para
compreender como a forma que ocorre o trabalho influencia no comportamento e nas atitudes,
qualidade de vida e desempenho organizacionais.(MARTINS; SILVA; 2004).

Chiavenato(1999) acrescenta que, “o clima organizacional retrata o0 modo como as
pessoas interagem uma com as outras, como clientes e fornecedores externos e internos, bem
como o grau de satisfacdo com o contexto que as cerca.” Dessa forma é de grande importancia
que a organizagdo crie um ambiente agraddvel para seus colaboradores, bem como maneiras
para que essa integracdo ocorra de maneira positiva e satisfatdria tanto para o colaborador como

para a organizagao.

O trabalho € um fator importante para a saide de muitas pessoas, uma vez que pode
promover a realizacao do individuo, porém pode ser desencadeante de uma série de problemas
psiquicos.( FRIEDMAN, HATCH E HUNKER,2000)

Segundo Coda(1997) o clima “é o indicador do grau de satisfagdo dos membros de
uma empresa, em relacao a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacao,
tais como politicas de RH, modelo de gestdao, missdo da empresa, processo de comunicagao,
valorizagdo profissional e identificagdo com a empresa.” O estudo do clima organizacional é
de suma importancia, a fim de avaliar o grau de satisfacdo do trabalhador, sua percep¢ido em
relacdo a organizacdo e identificar se sua cultura organizacional foi internalizada a fim de atingir

os objetivos organizacionais.

Fonseca(2007) afirma,

Enquanto a cultura organizacional se concentra nas crengas e valores, o clima
organizacional fornece um diagndstico mais centrado nos atributos especificos
do ambiente como padrdes de comportamento, condi¢des organizacionais,
buscando assim melhorar a compreensao desses elementos e a integracio dos
mesmo em relacdo ao ambiente de trabalho.

E importante as institui¢des fiquem atentas atentas a alguns sinais comuns que demons-
tram como estd o clima organizacional. Através desses sintomas pode fazer um diagnéstico de
quais elementos estdo afetando o clima e o relacionamento interpessoal.

De acordo com Luz (2003) existem alguns indicadores de que o clima organizacional
estd afetado negativamente, sdo eles:
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Turnover (rotatividade); Absenteismos (faltas e atrasos); Picha¢des no banheiro;
Programas de sugestdes mal sucedidos; Greves; Conflitos interpessoais e inter-
departamentais; Desperdicios de materiais; Queixas no servico médico.

As organizagdes necessitam estar atentas a esses indicadores do clima organizacional a
fim de buscar agdes corretivas e diminuir os problemas resultantes de um mal clima. Quando
surgirem um ou mais desses indicadores a organiza¢do necessita rever alguns conceitos e métodos
a fim de evitar problemas maiores se nao corrigir os menores . Como destaca Luz(2003), a greve
¢ um grande indicador de que o clima organizacional esta sendo afetado por algum fator, seja ele

legal ou organizacional.

Oliveira (1995, p. 47) afirma que

Clima interno € o estado em que se encontra a empresa ou parte dela em dado
momento, estado momentaneo e passivel de alteragdo mesmo em curto espaco
de tempo em razdo de novas influéncias surgidas, e que decorre das decisdes
e acdes pretendidas pela empresa, postas em pratica ou ndo, e/ou das reagdes
dos empregados a essas acdes ou a perspectiva delas. Esse estado interno pode
ter sido influenciado por acontecimentos externos e/ou internos a empresa, ¢
pode ser origem de desdobramentos em novos acontecimentos, decisdes e acdes
internas.

O mesmo autor acrescenta que uma das melhores formas de se medir o clima organi-
zacional de uma organizacgdo € através das pesquisas de clima organizacional, um importante
instrumento de medi¢ao do clima nas organizagdes. Estas pesquisas sdo realizadas geralmente
por meio de questiondrios e/ou entrevistas, em busca de verificar a percepc¢ao dos colaboradores

em relacdo a instituicao.

Uma pesquisa de clima organizacional é o mecanismo que estuda o ambiente interno
a partir da analise de suas necessidades, e tem por principal objetivo fazer um levantamento
dos principais fatores considerados que influenciam a motivacao dos colaboradores.(KAHALE,
2003)

Luz (2003) acrescenta que a Pesquisa de Clima Organizacional pode ser compreendida
como um grande instrumento, que sendo aplicado da forma correta garante uma consisténcia nas

mudancas organizacionais que visam a eficiéncia , qualidade e eficdcia nas organizacdes.

Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) grande parte das organiza¢des tem uma preocupacao
com seu clima organizacional, buscando ter um conhecimento sobre o que afeta o desempenho
de seus colaboradores. Seja através das relagdes interpessoais ou do entendimento da missao;
crencas e valores; chefia e lideranca; relagdes interpessoais e saldrios e beneficios, conseguida

através da pesquisa de clima organizacional.

A avaliacdo desses elementos pode ser considerado um grande instrumento de planeja-
mento estratégico e eficiente nas organizagdes sejam elas publicas ou privadas. Pois, a pesquisa
de clima tem busca oferecer informagdes sobre a atitude de seus colaboradores em relagdo a

institui¢do, suas perspectivas e integracdo em um determinado contexto.
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2.6 O IMPACTO DAS GREVES NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo FERREIRA(1999), o termo greve significa, “ interrup¢do voluntéria e coletiva
de atividades ou funcdes, por parte dos trabalhadores ou estudantes como forma de reivindica-
¢d0.” Assim, € um processo pelo qual os colaboradores estdo buscando melhorias e mudancas
positivas para a categoria. Processo que dependendo do resultado pode causar insatisfacdo dos

colaboradores, pondo em risco o clima organizacional da organizacao.

Para Luz(2003), “as greves sdo formas mais hostis de se demonstrar a insatisfacao
generalizada com as decisOes da alta diretoria da empresa.” Quando a organizac¢do nio define
suas metas de acordo com a capacidade fisica do colaborador bem como a propria estrutura
organizacional, ocorrem os problemas decorrentes do ndo atingimento dos objetivos, impactando

negativamente em seu clima organizacional.

Embora as greves estejam vinculadas ao descumprimento de obrigacdes legais, ou a
omissao dos gestores em tomar providencias em relacdo aos trabalhadores, pode também indicar

o grau de insatisfacdo do funciondrio em relacdo a organizagdo. (LUZ,2003)

Portanto o gestor tem que estd atento ao clima organizacional e os fatores que influenciam
no comportamento dos colaboradores com o intuito de minimizar os conflitos decorrentes de
uma paralisacdo das atividades, e na busca de tornar a organizacao mais eficiente, alinhando o

fator humano ao fator organizacional.
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CAPITULO 3 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A seguir, serdo apresentados os procedimentos metodolégicos da pesquisa.

3.1 METODOLOGIA

Segundo Lakatos (2003,p.83), a metodologia € “o conjunto das atividades sistemdticas e
racionais que, com maior seguranga € economia, permite alcancar o objetivo —conhecimentos
validos e verdadeiros-, tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as
decisdes do cientista”. E a partir da metodologia que o pesquisador tem o contato direto com o

problema pesquisado e estabelece pareceres de acordo com o cendrio apresentado.

Para Gil (1999) a pesquisa € “um processo formal e sistemdtico de desenvolvimento do
método cientifico, cujo objetivo fundamental € descobrir respostas para problemas mediante o

emprego de procedimentos cientificos”.

3.2 FONTES

O presente trabalho classifica-se como fonte priméria e secundéria: priméria, pois serao
coletados dados de forma direta dentro da insstituo¢aso por meio de questiondrios; e secundaria

quanto a utilizagdo de material, livros e artigos ja publicados.

3.3 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Este trabalho tem como objetivo analisar como o clima organizacional afeta o desempe-
nho no atendimento dos servidores de uma organizacdo governamental prestadora de servi¢os ao

cidaddo, a agéncia da Previdéncia Social- Caruaru, tendo em vista um ambiente pos greve.

A metodologia aplicada neste trabalho baseia-se em estudos quanto aos métodos e
técnicas utilizados para compor a pesquisa. De acordo com Beuren (2004, p. 79), a pesquisa pode
ser classificada da seguinte forma: quanto aos objetivos; quanto aos procedimentos de coleta;
quanto a abordagem do problema. Quanto aos Objetivos a pesquisa serd de cardter descritivo e

indutivo.

Para Andrade (ANDRADE,2002 apud BEUREN,2004), “a pesquisa descritiva preocupa-
se em observar os fatos, registra-los. E o pesquisador nao interfere neles. Assim, os fendmenos
do mundo fisico € humano sio estudados, mas ndo manipulados pelo pesquisador”. Logo, a
pesquisa € descritiva porque os dados coletados foram analisados e através dessa andlise foram

encontrados conceitos que fundamentaram a pesquisa e resultados que representaram a discussao.
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Segundo Gil (2008) ), as pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descri¢cdo
das caracteristicas de uma populagdo, fendmeno, relagdo entre varidveis, ou de uma experiéncia.

A caracteristica dessa pesquisa € a coleta de dados padronizada, ou seja, o questiondrio.

E indutiva, pois é cientifico que obtém conclusdes gerais a partir de premissas indivi-
duais. Trata-se do método cientifico mais usual, que se caracteriza por quatro etapas bésicas:
a observacgdo e o registo de todos os factos: a andlise e a classificacdo dos factos; a derivacao
indutiva de uma generalizacdo a partir dos factos; e a contrastacio/verificagdo, ou seja quando se

parte de dados particulares para compreender o fendmeno geral.

Quanto aos Procedimentos, Gil (apud BEUREN, 2004, p. 29), descreve que “a pesquisa
bibliografica € desenvolvida mediante material ja elaborado, principalmente livros e artigos
cientificos. Apesar de praticamente todos os outros tipos de estudo exigirem trabalho dessa
natureza, hd pesquisas exclusivamente desenvolvidas por meio de fontes bibliogréficas”. Através
de estudos embasados em livros, revistas, artigos, e redes eletronicas, e demais subsidios referen-
tes ao tema levantado como fundamentagao tedrica. Dessa forma pdde-se analisar, conhecer e
aprimorar conhecimentos sobre o Clima organizacional, bem como analisar quais as varidveis

mais importantes no estudo do clima organizacional.

Quanto a Abordagem, € quantitativa e qualitativa: quantitativa em razdo da aplicacdo e
tabulac@o de questionarios que deram condic¢des de transformar as informagdes coletadas em

numeros. E qualitativa.

Richardson (2007), afirma que:

Os estudos que empregam uma metodologia qualitativa podem descrever a
complexidade de determinado problema, analisar a interagc@o de certas varidveis,
compreender e classificar processos dindmicos vividos por grupos sociais. Ele
também ressalta que podem contribuir no processo de mudanca de determinado
grupo e possibilitar, em maior nivel de profundidade, o entendimento das
particularidades do comportamento dos individuos.

Dessa forma podemos considerar a pesquisa realizada como qualitativa porque permite
uma busca por resultados mais extensos sobre os assuntos abordados, neste caso foi a busca por
resultados sobre o clima organizacional da instituicao estudada. Bem como, o esclarecimento

das informacdes foi feito através da interpretacdo dos dados coletados.

3.4 AMOSTRAGEM

O presente trabalho tem como populacdo 25 funciondrios ativos na empresa, distribuidos
em duas turmas, uma no periodo matutino e outra no vespertino. A aplica¢do dos questiondrios
foi realizada entre os dias 27\05\2016 a 01\06\2016.
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3.5 ESTRATEGIA DE COLETA DE DADOS

Com o objetivo de identificar como o clima organizacional afeta o desempenho no
atendimento dos servidores da agéncia da Previdéncia Social- Caruaru, em um ambiente pos
greve, foi elaborado um questiondrio, o qual se divide em duas partes: a primeira contendo
quatro perguntas perguntas de multipla escolha fechadas sobre o perfil do respondente (género,
faixa etéria, grau de escolaridade e tempo de empresa), e a segunda consiste em vinte e cinco
afirmativas divididas em 5 fatores(Apoio da chefia e da organizagdo; Quanto 4s recompensas,
Quanto ao conforto fisico, Quanto ao controle e pressdo, Quanto a coesdo entre os colegas)
baseados na Escala de Clima Organizacional (ECO) desenvolvida por Martins(2008), abrangendo

diversas varidveis que influenciam o clima organizacional.

O questiondrio aplicado na instituicdo para coleta de dados encontra-se nos apéndices
deste trabalho. Ela foi realizada entre os dias 27\05\2016 a 01\06\2016, com 19 servidores da
organizacao; sendo 13 do turno da manha, 4 do turno da tarde, 1 respondido pelo gerente da APS
e outro pelo lider do sindicato, totalizando, 76%, dos funcionérios da Agéncia da Previdéncia

Social- Caruaru.

3.6 ESTRATEGIA DE TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS

Conforme orientagdes de Martins (2008, p. 36), a apuracdo dos dados coletados por
meio do instrumento serd realizada somando os valores marcados pelos respondentes em cada
item de cada fator e dividindo o total pelo nimero de itens. Desse modo, por exemplo, para o
fator 1 (apoio da chefia e da organizagdo), somam-se os valores das respostas aos itens 1 até 5
e divide-se o resultado por 5. Depois, somam-se as médias de cada respondente em cada fator
e divide-se pelo nimero de respondentes e, assim, sucessivamente. Os resultados das médias
fatoriais deverdo ser sempre um ndmero entre 1 e 5, que € a amplitude da escala de respostas

utilizadas no questiondrio (escala tipo Likert de 5 pontos).

A pesquisa foi aplicada de forma individual, onde os participantes da pesquisa foram
orientados com instrucdes sobre a forma de indicar suas percep¢des em relacdo a cada uma das
assertivas distribuidas aleatoriamente no instrumento de coleta de dados, ou seja seu grau de
concordancia em uma escala semantica, do tipo Likert, de cinco pontos( Concordo, Concordo

parcialmente, Indiferente, Discordo parcialmente, Discordo).

O quadro 3.1 exemplifica o que cada fator do questiondrio busca avaliar.
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Quadro 3.1 - Denominagdes, defini¢es, itens integrantes e indices de precisdo dos fatores da ECO

Denominagoes Definigoes Itens
Apoio da chefia e da|Suporte afetivo, estrutural e la5
organizacao. operacional da chefia e da

organizagao fornecido aos
empregados no desempenho didrio

de suas atividades no trabalho

Recompensa Diversas formas de recompensa 6alld
usadas pela empresa para premiar
a qualidade, a produtividade, o
esforco e o desempenho do
trabalhador.

Conforto fisico Ambiente fisico, seguranga e 11al5

conforto  proporcionados ~ pela

empresa aos empregados.

Controle/ pressao Controle e pressao exercidos pela 16a20
empresa e pelos supervisores
sobre o comportamento e

desempenho dos empregados.

Coesdo entre colegas Unido, vinculos e colaboragao 21a25

entre os colegas de 5 trabalho.

Fonte: Adaptado De Martins (2008, p. 35)

Para Analisar os resultados, Martins (2008) ainda orienta que se deve considerar que,
quanto maior for o valor da média fatorial, melhor € a percepcao do clima organizacional. Além
disso, valores maiores que 4 tendem a indicar bom clima e menores que 2,9 a apontar clima
ruim. Porém, isto € inverso no caso do fator 4 (controle/pressao). Neste caso, quanto maior o
resultado, pior serd o indicador de clima porque maior serd o controle e a pressao exercidos sobre
os colaboradores. Para o fator 4, os valores maiores que 4 apontam clima ruim (porque existe
muita pressao e controle excessivo) € os menores que 2,9, bom clima (existe pouca pressao e

baixo controle). Isto deve ser considerado sempre no contexto de cada fator.
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CAPITULO 4 - CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

Nesta secdo serdo expostas as principais consideragdes sobre a organizagdo onde foi
realizado o estudo, sua caracterizacdo, sua importancia, sua fundacdo e sua estrutura administra-
tiva. Assim como, também serdo apresentados a Missao, Visdo, Valores, principios e um breve

diagndstico estratégico da institui¢do.

4.1 HISTORIA DA ORGANIZACAO

Milhdes de trabalhadores brasileiros contribuem mensalmente para o Regime Geral
de Previdéncia Social (RGPS), com o objetivo de garantir prote¢do social para si e para sua
familia. Idade, tempo de contribui¢ao, maternidade, 6bito, reclusdo e incapacidade laboral sdo
eventos que geram direitos e precisam ser correta e rapidamente identificados. Por outro lado,
€ necessdrio assegurar que os milhdes de beneficios emitidos mensalmente sejam pagos aos
respectivos beneficiarios, nos valores corretos e sem atrasos. Por sua importincia, a missao do
Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) tem como significado maior Reconhecer Direitos e
Construir Cidadania.

O presente estudo foi desenvolvido Agéncia da Previdéncia Social Caruaru- APS CARU-
ARU, composta por 25 técnicos do seguro Social, localizado na Av. Rui Barbosa, 250. Nesse
mesmo local funciona a Gerencia Regional Caruaru- GEXCAR, a qual € responsdvel pela or-
ganizacao e controle das agéncias da regido e abrange 14 Agéncias da Previdéncia Social que

atendem mais de 62 municipios no estado.

4.2 IDENTIDADE ORGANIZACIONAL

A seguir serdo apresentados a Missao, a Visao e os Principios Organizacionais do Instituto

Nacional do Seguro Social.

4.2.1 Missao

“Garantir protecao ao trabalhador e sua familia, por meio de sistema publico de politica
previdencidria soliddria, inclusiva e sustentdvel, com o objetivo de promover o bem-estar social”.
(INSS, 2015)

O quadro 4.1 exemplifica o que quer dizer sua missdo no que diz respeito a:
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Quadro 4.1 - Exemplificando a missao

Garanta ao trabalhador a seguranca da substitui¢ao da renda, nos

casos previstos na legislagao previdencidria;

Os segurados e seus dependentes;

E papel do Estado gerir o sistema previdencidrio social basico;

Solidaria: entre e intra geracoes, porque o regime previdenciario é
de reparticao;
Inclusiva: para garantir a ampliacio da cobertura entre os
trabalhadores;

Para buscar o equilibrio atuarial do sistema, em especial com a

gestdo eficaz e responsavel dos pagamentos das prestagoes;

Missdo fundamental do Estado, em prol dos cidaddos, em uma

acao democratica de direito.

Fonte:INSS, 2015

4.2.2 Visao

“Ser reconhecido como patriménio do trabalhador e sua familia, pela sustentabilidade

dos regimes previdencidrios e pela exceléncia na gestdo, cobertura e atendimento”. (INSS, 2015)

4.2.3 Valores

Os valores representam os principios éticos que norteiam todas as agdes na Autarquia.
Sao eles que devem guiar a conduta dos gestores e servidores e, por isso, devem ser ampla e
permanentemente disseminados. O INSS definiu como valores fundamentais da Instituicdo, o
qual podemos ver no quadro 4.2.
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Quadro 4.2 - Valores Fundamentais do INSS

Agir com integridade, clareza de propositos, idoneidade e honestidade,

colocando o interesse publico em primeiro lugar.

No relacionamento com os cidaddos, com os colegas de trabalho, com os
membros da equipe. Respeito aos valores de cada um, a individualidade e

a diversidade e respeito ao meio ambiente.

Protegao ao sigilo das informagbes dos trabalhadores e garantia da

integridade fisica de segurados e servidores.

Na tomada de decisao e no relacionamento com os cidaddos e na

prestacdo de contas a sociedade.

Agir com competéncia e responsabilidade, orientado por principios e
direcionadores estratégicos que garantam o cumprimento da missao

institucional de forma plena, em beneficio da sociedade.

Fonte:INSS, 2015

4.2.4 Principios Organizacionais

Os principios que regem o INSS (INSS, 2015) no exercicio de sua finalidade sao:

e Ampliacdo da protecdo social e melhoria continua dos servicos prestados;
e Reconhecimento automadtico de direitos;

e Contratualizacao da gestao;

e Integracdo e aperfeicoamento gerencial continuo do nivel estratégico;

e Transparéncia nas decisoes;

e Descentralizacdo deciséria com foco em resultados;

e Maior autonomia as instancias técnicas dos 6rgdos e unidades descentralizados, com

provimento dos recursos necessarios;
e Gestdo por processos, com caracteristicas empreendedoras;

e E profissionalizacio de todos os niveis da Institui¢do.
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4.3 ESTRUTURA ADMINISTRATIVA

Para cumprir sua missdo e considerando a extensdo territorial brasileira e a necessidade
de prover acesso aos seus servigos em todo o pais, o INSS se organiza da seguinte forma

demonstrada no organograma a seguir:
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A estrutura hierarquizada é necessdria para possibilitar a organizacdo e a coordenacao

Figura 4.1 - Organograma do INSS

Fonte:INSS, 2015

das a¢cdes numa Instituicdo com o porte e a capilaridade do INSS. Ela ndo deve, entretanto,

impedir a interacdo e a comunicagdo, horizontal e vertical, entre todos os niveis organizacionais.

O INSS possui um Regimento Interno, aprovado pelo Ministro de Estado da Previdéncia
Social, que disciplina sua organizacdo e seu funcionamento, define competéncias para 6rgaos ou

unidades e estabelece a forma de nomeacao e as atribuicdes das autoridades da Autarquia.

Para cumprir determinadas funcdes ou realizar atividades especificas que dependam
do envolvimento e da participacdo de varios 6rgios ou unidades da estrutura formal, existem
comités permanentes, constituidos, também, para garantir matricialidade e interacdo entre as

areas.
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4.4 LOGOTIPO DO INSTITUTO NACIONAL DO SEGURO SOCIAL

Figura 4.2 - Logotipo do Instituto Nacional do Seguro Social

PREVIDENCIA SOCIAL

Fonte:INSS, 2015

4.5 LOCALIZACAO DO INSTITUTO NACIONAL DO SEGURO SOCIAL

Figura 4.3 - Localizagdo Do Instituto Nacional Do Seguro Social

Fonte:Google Maps, 2016

Endereco: Av. Rui Barbosa, 250 - Mauricio de Nassau, Caruaru - PE, 55012-080
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4.6 FACHADA DO INSTITUTO NACIONAL DO SEGURO SOCIAL
Figura 4.4 - Fachada Do Instituto Nacional Do Seguro Social
il "
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Fonte:Google Maps, 2016

4.7 DIAGNOSTICO ESTRATEGICO

O INSS utiliza o Planejamento Estratégico numa perspectiva de longo prazo, que oferece

as linhas mestras de gestdo de modo a permitir, mais do que solucionar os problemas do cotidiano,

trilhar o caminho necessario a construgdo da Previdéncia Social que se quer no futuro. O Mapa

Estratégico do INSS, cuja elaboragdo € baseada na metodologia BSC (Balanced ScoreCard), é o

instrumento que consolida graficamente o Planejamento Estratégico e o comunica em todos os

niveis da Instituicdo. E constituido pelos seguintes elementos: Missdo, Visdo, Direcionadores e

Objetivos Estratégicos.

Cada um dos elementos do Mapa possui um significado e um objetivo especifico. A

partir da missdo, da visdo e dos valores, foram definidos cinco direcionadores estratégicos:

Modernizac¢ao da infraestrutura;

Gestao estratégica de pessoas;

Foco na gestao e no controle social;

Exceléncia do atendimento;

E fortalecimento da protecdo social.

Cada direcionador € posicionado no Mapa dentro da perspectiva que melhor o relaciona

com a missdo e a visdo institucional. Assim, na perspectiva de Aprendizado e Crescimento,

encontram-se os direcionadores: modernizacdo da infraestrutura e gestao estratégica de pessoas.

Juntos, eles formam a base do Mapa Estratégico e constituem o alicerce para a melhoria continua

dos processos de trabalho e para o alcance dos resultados esperados.
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O direcionador modernizacdo da infraestrutura visa, prioritariamente, a inovacao e a
seguranga da drea tecnoldgica, a adequagdo e a expansao da rede de atendimento e a otimizagao
da utilizacao dos recursos, sejam eles orcamentarios, financeiros ou logisticos. O direcionador
gestao estratégica de pessoas trata da capacitacdo gerencial e profissional continuada, em todos os
niveis da Institui¢do, do fortalecimento da cultura organizacional e da promog¢do da valorizacdo

e da qualidade de vida dos servidores.

Na perspectiva de Processos Internos estdo os direcionadores: exceléncia do atendimento
e foco na gestio e no controle social. Eles contemplam grande parte das acdes necessarias ao
cumprimento da missao institucional e tratam das diversas formas de relacionamento entre a
Instituicao, seus segurados e a sociedade. Alcancar a exceléncia do atendimento € uma tarefa
complexa que deve ser pensada de forma estratégica, mesmo antes do primeiro contato entre o

cidadao e o Instituto.

Na perspectiva de Resultados esta o direcionador fortalecimento da protecdo social, que
resume o conjunto de melhorias que serdo entregues a sociedade: ampliacao da cobertura previ-
dencidria, fortalecimento da credibilidade da Previdéncia Social e garantia da sustentabilidade

dos regimes previdencidrios.

A partir de cada direcionador sdo definidos os objetivos estratégicos, 0s quais sintetizam
tudo aquilo que deve ser alcangado e que € critico para o sucesso da Institui¢do. E por meio deles

que serd cumprida a missdo e atingida a visao.

No Mapa Estratégico do INSS, os objetivos estratégicos aparecem associados aos seus
respectivos direcionadores. E, a partir deles, sdo definidas as metas e acdes dos Planos de A¢ao

anuais.

Conforme Figura a seguir:
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Figura 4.5- Direcionadores Estratégicos
Missao
Garantir prote¢ao ao trabalhador e sua familia, por meio de sistema publico

de politica previdenciaria solidaria, inclusiva e sustentavel, com objetivo de
promover o bem-estar social.

Visao
Ser reconhecido como patriménio do trabalhador e sua familia, pela

sustentabilidade dos regimes previdenciarios e pela exceléncia na gestao,
cobertura e atendimento.

Fortalecimento da Protecao Social

Exceléncia do Atendimento e

Ampliacao da Cobertura -
mpliacao AL Controle Social

Inovacao da Gestao

Direcionadores Estratégicos

Modernizagao da Infraestrutura e
Otimizagdo dos Recursos

Gestao Estratégica de Pessoas

Fonte:INSS, 2015
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CAPITULO 5 - ANALISE DE DADOS E RESULTADOS

A Andlise de Dados e Resultados desta pesquisa tem o objetivo de apresentar a opinido
dos colaboradores, analisando quais fatores influenciam o clima organizacional da Agéncia da
Previdéncia Social Caruaru e como eles afetam o desempenho dos servidores da organizacdo no

ambiente pés-greve, com o intuito de promover melhorias na mesma.

Nesta andlise, encontram-se detalhados os dados obtidos através da aplicagdo dos questi-

ondrios de acordo com o contetdo apresentado no trabalho desenvolvido.

5.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

As questdes a seguir t€ém o objetivo de identificar o perfil dos servidores respondentes,
ressalta-se que da populacdo de 25 colaboradores, 19 cooperaram com a pesquisa — um percentual
significativo. Leva-se em consideracdo o género, a faixa etdria, o grau de escolaridade e o tempo
servi¢o na Autarquia. O Grafico 5.1 representa os servidores lotados na Agéncia da Previdéncia

Social Caruaru. Dos 19 servidores, 21,1% sdo do sexo feminino e 78,9% do sexo masculino.

Gréfico 5.1- Género

o Masculino
' Feminino

Fonte:Autora, 2016

Pelo tipo de trabalho realizado na instituicdo, a predominancia de um género em de-
trimento de outro nao influencia no clima organizacional da mesma, demonstrando apenas a

diferenga de géneros.
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Graéfico 5.2- Faixa Etaria
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Fonte:Autora, 2016

No grafico 5.2 demonstra-se a faixa etdria dos servidores da APS CARUARU, onde
verificou-se que a maioria deles t€m entre 21 e 30 anos (47,4%), 21,1% deles tém entre 31 e
40 anos, e na idade de 41 a 50 anos e acima de 50 anos, ambos com 15,8%. Observa-se que a
organizac¢do conta com boa amostra de colaboradores jovens, que € um fator positivo, devido ter
mais facilidade de adaptacdo a novos desafios, a rapidez cobrada pelas organizagdes publicas.
Organizagdes estas que tem um modelo de gestdo baseado em preceitos neoliberais e na logica

do produtivismo, com o intuito de conseguir suprir a crescente demanda de usudrios.

Grafico 5.3 — Grau de Escolaridade
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Fonte:Autora, 2016

Conforme exposto no grafico 5.3, que refere-se ao grau de escolaridade dos servidores,
26,3% possuem pos-graduacao ou mestrado, 42% possuem o ensino superior completo, e 31%

ensino superior incompleto. Isso demostra uma busca pela qualificacdo, fator também positivo,
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pois um colaborador qualificado pode trazer beneficios para organizacao.

O grafico 5.4 demonstra o tempo de servigo dos servidores na instituicao.
Grafico 5.4- Tempo de Servigo na Organizagao
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Fonte:Autora, 2016

Podemos verificar que 36,8% dos colaboradores t€ém de 3 a 5 anos de servigo(concurso
2012), 31,6% trabalham entre 5 a 10 anos( concurso 2008), essa mesma porcentagem demonstra
o tempo de servico dos que trabalham a mais de 10 anos. Desses que possuem mais de 10 anos
alguns foram por concurso publico, outros efetivados em decorréncia do artigo 19 do Ato das
Disposi¢coes Constitucionais Transitorias(ADCT). Isso demonstra mudanca no método de recru-
tamento e selecdo utilizado, ndo mais baseado no trafico de influéncia, de raizes patrimonialistas,

e sim voltado a meritocracia.

A seguir serdo descritos os resultados dos dados obtidos através da ECO, buscando
verificar como estd o clima da instituicao depois da greve de 2015, momento ao qual busca-se
melhorias para a categoria. Sendo que ao mesmo tempo fatores significativos podem influen-
ciar na satisfacao e clima organizacional depois desse periodo, ou até mesmo aumentar os ja

existentes.

5.2 RESULTADO DA ECO POR FATORES

Os resultados serdo apresentados para cada fator que compdem a ECO criada por Martins
(2008), sendo estes: (i) apoio da chefia e da organizacio; (ii) recompensa; (iii) conforto fisico;

(iv) controle e pressdo; e (v) coesao entre colegas.
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5.2.1 Fator - Apoio Chefia e da Organizagao

Esse fator refere-se a relacao de apoio da chefia e da organizacdo em relagdo aos servi-
dores. Ele € composto por 5 afirmativas que abordam o suporte afetivo estrutural e operacional
da chefia e da organizagdo fornecido aos servidores no desempenho didrio de suas atividades
no ambiente de trabalho levando em consideracdo o ambiente pos greve. O grafico 5.5 trés os

resultados para esse fator.

Gréfico 5.5 — Fator apoio da Chefia e da organizacdo
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Fonte:Autora,2016

Os resultados para o fator apoio da chefia e da organizagdo atingiram uma média de
3,97. Conforme Siqueira e cols (2008) quanto maior for o valor da média fatorial, melhor € o
clima organizacional. Porém esse resultado assume uma posicao intermedidria (3,00 a 3,99) na
escala aplicada. Nesse caso, ndo se pode concluir que o clima organizacional referente a esse
fator estd bom ou ruim. Porém, podemos observar quando analisados os resultados de forma
individualizada para esse fator, que 11 (58%) dos servidores pesquisados apresentaram médias
maiores que 3,99, ou seja, para esses servidores, o fator apoio da chefia e da organizacdo é
satisfatorio. Diante disso, pode-se concluir que esses servidores classificaram o apoio da chefia
como bom, o que significa que recebem o apoio de sua chefia do desempenho de suas atividades,

bem como também receberam no periodo de greve.

5.2.2 Fator - Recompensas

O fator recompensas avaliado pelos servidores foi abordado pelas questdes n® 06 a 10,
as quais buscaram integrar as principais formas de recompensa usadas pela instituicao para
premiar a qualidade, a produtividade, o esfor¢co e o desempenho dos mesmos, bem como essas

recompensas foram tratadas durante a greve, a fim de verificar se estes fatores influenciam
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e\ou continuam influenciando no clima organizacional da institui¢do. O grafico 5.6 apresenta os

resultados de acordo com a percepcao dos participantes da pesquisa.

Gréfico 5.6 - Fator Recompensas
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Fonte:Autora, 2016

Os resultados para o fator recompensa apresentados no Grafico 5.6 demonstram uma
média de 2,41. Segundo Martins (2008), esse resultado - entre 1,0 e 2,9 na escala — indicado por
12 (63%) servidores indica que estes estdo insatisfeitos quanto a esse fator, expresso por uma
média considerada pelo modelo como ruim ou péssima. Ao fazer a verificacdo dos dados desse
fator de forma individualizada, observa-se que somente 2 (10%) dos servidores participantes da
pesquisa indicaram estarem satisfeitos (média entre 4,0 e 5,0) com as recompensas oferecidas
pela instituicdo. Demonstrando assim que baseado nas reivindicacdes feitas durante o periodo
de greve, que buscavam melhorias nas recompensas a institui¢do ainda continua ineficiente em

relagdo esse fator, as quais influenciam no clima da organizacao.

5.2.3 Fator - Conforto Fisico

O fator conforto fisico dos servidores considerou aspectos que estdo relacionados com o
ambiente fisico, volume de trabalho e o conforto proporcionado pela institui¢do aos servidores,
com énfase no periodo da greve de 2015. Esses aspectos foram abordados pelas questdes 11 a

15, e os resultados sdo apresentados pelo Grafico 5.7.
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Gréfico 5.7- Fator Conforto Fisico
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O resultado apurado para o fator conforto fisico apresentou média de 2,11. Demonstrando
segundo Martins(2008) que seu clima encontra-se insatisfatorio em relagdo a esse fator. Observa-
se que 17 ( 89%) dos servidores pesquisados indicaram insatisfacdo em relacdo ao conforto fisico
na organizagdo, ou seja, para a maioria servidores lotados nessa APS, os aspectos referentes
ao o conforto fisico utilizados pelo modelo (ECO), no ambiente pds greve constata-se através
das respostas que nao houve melhorias em relacao a esse fator, mesmo ele sendo uma das

reivindicagoes da mesma (Anexo A).

5.2.4 Fator - Controle e Pressao

O fator referente a controle/pressdo foi abordado por meio das questdes n® 16 a 20,
relacionadas ao controle e a pressao exercidos pela instituicdo e pelos niveis gerenciais sobre
o comportamento € o desempenho dos servidores subordinados. Bem como os superiores
hierarquicos e a instituicdo trabalharam essas variaveis no periodo de greve. O Grafico 5.8

representa a percepgao dos servidores quanto a esse fator.
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Gréfico 5.8 — Fator Controle/Pressdo
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Para Martins (2008), a média resultante nesse fator tem sua interpretacdo inversa a
das médias dos demais fatores que compdem a ECO. Para o fator controle/pressao, quanto
mais alta a média, pior € a percepcao dos pesquisados em relacdo ao clima organizacional. No
presente estudo, o resultado para esse fator teve média 3,08 , ou seja, o resultado ficou entre 3 e
3,99, indicando, entdo, que o clima organizacional estd no nivel intermedidrio quando considera
aspectos que exercem pressdo e controle no desenvolvimento das atividades na institui¢do durante

o periodo de greve.

Como observado nos demais fatores, realizando uma anélise individual das médias por
respondentes para o fator controle/pressao, € possivel verificar que 2 (10%) dos servidores
apontaram que existem, sim, controle e pressao significativa no seu ambiente de trabalho,
principalmente em relacdo ao usudrio(segurado, advogados, entre outros). Mesmo assim por
apenas a minoria que apresenta essa percep¢do, com base na média geral esse fator segundo a

ECO € considerado intermedidrio, onde ndo consegue-se distinguir se o clima € bom ou ruim.

5.2.5 Fator - Coesao entre os Colegas

O fator coesdo entre colegas, composto pelas questdes 20 a 25, abordou elementos
relacionados a assuntos como a unido, os vinculos e a colaboragdo entre os colegas de trabalho
geral e durante o periodo de greve.. A percepcdo dos servidores respondentes € apresentada na
Grafico 5.9.
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Grafico 5.9 - Fator Coesdo entre os Colegas
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Os resultados apurados para o fator coesdo entre colegas apresentaram uma média de
3,85. Para Martins (2008), esse resultado significa que, na percepc¢ao dos servidores respondentes
existe uma indiferenca em relac@o a esse aspecto, pois sua média geral ficou entre 3 e 3,99. Ou
seja, de forma geral esse fator ndo influenciou clima organizacional durante o periodo de greve e

apos ela.

Analisando os resultados de forma individualizada (por respondente), verifica-se que 12
(63%) servidores apresentaram médias entre 3 e 3,99 confirmando a indiferenca em relacdo a
esse fator. Ou seja, esses colaboradores percebem que os elementos relacionados a unido, aos
vinculos e a colaboragdo entre os colegas de trabalho ndo estdo exercendo influéncia nem para

um bom ou para um ruim clima organizacional.
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5.2.6 Analise Conjunta dos Dados

Gréfico 5.10 - Analise Conjunta dos dados
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Em um diagndstico geral, levando em consideracao os cinco fatores de anélise adotados
pelo modelo apresentado por Martins (2008), o grafico 5.10 apresenta os seguintes resultados
das médias dos respondentes: apoio da chefia e organizacido (média fatorial 3,97), Controle e
Pressdao( média fatorial 3,08) ) e coesdo entre colegas (média fatorial 3,85), demonstraram um

clima organizacional indiferente na percepcao dos servidores participantes do estudo.

Para o fator recompensa (média fatorial 2,41) e Conforto Fisico(média fatorial de 2,11),
constatou-se baseados na ECO, que o indicador € ruim para o clima organizacional. Referente ao
fator Recompensas pode-se certificar que, as questdes vinculadas a remuneragao - reivindicadas
também durante o periodo de greve- contribuiram para que a média desse fator se demonstrasse
baixa. Ja em relacdo ao Conforto Fisico, comprovou-se que a instituicdio mesmo tendo reivindi-
cacdes sobre esse fator nos acordos de greve (Anexo B) a mesma permanece sem mudancas em
relacdo a esse fator, impactando negativamente no clima organizacional da organizacdo. Dessa
forma, diante dos resultados pode-se concluir que as politicas vinculadas aos planos de cargos
e saldrios, bem como o ambiente fisico, volume de trabalho e o conforto proporcionado pela
instituicao aos servidores, com €nfase no periodo da greve de 2015, podem ndo estar contribuindo

para um clima organizacional sauddvel na institui¢do em estudo.

Contudo, pode-se depreender que a pesquisa apresentou um panorama organizacional
onde os fatores avaliados foram analisados como indiferente (3/5), ruim (2/5) e nenhum como
bom. No entanto, esses resultados sugerem que a instituicao e seus gestores precisam reavaliar
suas politicas, de forma a realizarem a¢des em prol de uma melhora no clima organizacional,
dando atengdo especial aos fatores destacados como ruins na ECO, as quais comprovadamente
sao motivos de deflagracdo de greve e reivindicacdes dos proprios técnicos do seguro social, aos

quais sao responsdveis pela drea de atendimento direto ao cidadao, a qual foi fonte de andlise
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neste estudo.
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CAPITULO 6 - COMO CRIAR/MANTER UM CLIMA
ORGANIZACIONAL SAUDAVEL EM UMA ORGANIZACAO EM
UM AMBIENTE POS GREVE?

A Agéncia da Previdéncia Social- Caruaru a cada ano é responsavel por uma demanda
cada vez maior de atendimentos, assim diariamente pessoas de toda regido coberta por ela vem
em busca dos servicos oferecidos pela organizacao; esses beneficios ddo uma cobertura ao
segurado desde o nascimento até a morte do segurado que contribui para o Regime, além de
atender também os beneficios da Assisténcia Social, que € o caso do Beneficio de Prestacao

Continuada- BPC, que atende as pessoas com deficiéncia e ao Idoso.

Essa Agéncia portanto podemos dizer que trds bastante beneficios a populacio da cidade
e circunvizinhas, fazendo parte do desenvolvimento social. Sendo assim; devemos destacar a

importancia da cria¢do de um clima organizacional saudével.

No presente estudo, foi percebido que com relacdo ao clima organizacional, de acordo
com a maioria dos funciondrios, o mesmo estd em um nivel intermedidrio, porém pode ser
elevado a um nivel bom se a instituicdo aceitar progredir junto com seus colaboradores , com o

intuito de melhorar o desenvolvimento da organizacao.

Sendo assim, a organizac¢do poderia fazer um estudo detalhado sobre as condicdes fisicas
da institui¢cdo, como ambiente fisico e tarefas dos colaboradores, com o intuito de assegurar
que todos os materiais e equipamentos estejam de acordo com as necessidades do servidor e da

demanda existente. Podendo ocasionar dessa forma a realiza¢do de um trabalho mais eficiente.

Verificou-se também que no que diz respeito as recompensas, os servidores demonstram
os maiores indices de insatisfacdo. Ou seja, a organizacdo no que diz respeito a para premiar
a qualidade, a produtividade, e o esfor¢o e o desempenho das atividades dos servidores na

percepcao dos mesmos nao estd sendo adequada.

Por fim, € necessario que as organizacdes publicas busquem valorizar seu capital humano
das mais variadas maneiras € mecanismos existentes, buscando conciliar os objetivos organi-
zacionais com os individuais; tentando assim moldar um clima organizacional satisfatério na

organizacao e nas relacdes organizacionais.
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CAPITULO 7 - CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho procurou identificar os fatores que exercem influéncia sobre o clima
organizacional de uma organizacao publica, que presta servicos ao cidadao em um ambiente
pos-greve, tendo como base a percepcao dos servidores técnicos do seguro social que realizam o

atendimento ao publico na Agéncia da Previdéncia Social - Caruaru.

Através da literatura existente e das respostas obtidas através dos questiondrios aplicados
pode-se depreender o clima organizacional da organizacio estudada. E de como o clima organi-
zacional de uma organizag@o pode sofrer altera¢des positivas ou negativas a depender dos fatores

influentes naquela instituicao.

Na presente pesquisa foi possivel constatar com base na andlise dos critérios atribuidos
que o clima organizacional da APS CARUARU, depois da greve de 2015 encontra-se insatisfatd-
rio, demonstrando um motivo de delicada atengdo para a organizag¢do. Essa compreensdo pode
ser constatada através dos resultados para cada fator, os quais em nenhum conseguiu atingir um

grau positivo na escala aplicada.

Os fatores “Recompensas” e “Conforto Fisico” foram considerados insuficientes, como
também foi possivel constatar um grau de indiferenca em relacdo a “Apoio da chefia e da
organizacao”, “Controle e Press@o” e “Coesao entre os Colegas”, demonstrando a necessidade
da organizacdo buscar politicas voltadas a satisfacdo dos seus colaboradores, em busca de
um progresso e melhoria na efici€ncia organizacional, ocasionando numa melhora no clima

organizacional.

E importante que as organizacdes sejam publicas ou privadas busquem compreender o
clima organizacional, a fim de entender quais fatores estdo dificultando o desenvolvimento da

institui¢do, sendo esta uma grande ferramenta de apoio no processo decisorio.

Dentre as principais restri¢des encontradas durante a realizagdo desta pesquisa, a principal
delas foi a generalizacdo dos resultados, pois a coleta de dados foi realizada apenas na APS
CARUARU, nao podendo universalizar as respostas pra outras agéncias. Bem como foi utilizado
apenas uma porcentagem dos funciondrios dessa agéncia, devido a restri¢des na hora da resolugdo

aos questiondrios, resultado do alto indice da demanda de usudrios.

Como sugestdo para futuras pesquisas, indica-se a amplia¢ao do estudo em outras APS,
com a finalidade de analisar se os resultados encontrados se repetem, como também fazer
uma pesquisa antes e depois de um periodo de greve, para que os gestores dessas instituigdes

compreendam como o clima organizacional organizacional € afetado por tais eventos.

Vale ressaltar que este trabalho serve de embasamento para futuras pesquisas sobre este

tema presente na maioria das institui¢cdes, tanto em relagdo ao clima organizacional, como em
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relacdo a greve. Possibilitando assim o continuo estudo do tema, e consequentemente beneficios

gerenciais 4s instituigdes.
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APENDICE A - TERMO DE ACEITE PARA

PESQUISA NA ORGANIZACAO
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO Campus ﬁ!
AGRESTE

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO - UFPE
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE - CAA
CURSO: ADMINISTRACAO

Caruaru, 04 de maio de 2016.
Prezado Gerente do Instituto Nacional do Seguro Social de Caruaru - GEXCAR

Eu, Maria Rubiana Bezerra da Silva, pretendo realizar um estudo que é requisito para
conclusdo do curse de Administragdo, e tem por objetivo estudar Analisar como o Clima
Organizacional afeta o desempenho no atendimento dos servidores da agéncia do INSS-
Caruaru, em um ambiente pés-greve. Tal estudo serd orientado pelo professor Dr. Francisco
Carlos Lopes da Silva do Niicleo de Gestdo\CAA\UFPE. Vimos através desse oficio, solicitar
sua autorizacdo para a coleta de dados mediante visita, observacio de campo e entrevista semi-
estruturada com os servidores dessa instituicao.

Informamos que ndo haverd custos para a instituigdo e, na medida do possivel, nio iremos
interferir na operacionalizagdo e\ou atividades cotidianas da mesma, bem como nos
comprometemos em apresentar os resultados da pesquisa. Esclarecemos que tal autorizagio é
uma pré-condicdo para a execugao de qualquer estudo envolvendo seres humanos, sob qualquer
forma ou dimensao.

Agradecemos antecipadamente seu apoio e compreensdo, certos de sua colaboragio pra o
desenvolvimento da pesquisa cientifica em nossa regifio.

UH(L“U:D. ,/Fauﬂh amao. ?)E"}P’rﬂﬂ. Cﬁﬂ L}Ljn)‘ﬂ

Assinatura do Pe,qujs.'idér(l-:smdame)
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APENDICE B - MODELO DO INSTRUMENTO DE

COLETA DE DADOS

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

[Eiste questionario tem como objetivo identificar as principais varidveis que afetam o clima organizacional em|
um ambiente pds greve na Agéncia da Previdéncia Social- Caruary, sendo parte do Trabalho de Conclusio de
(Curso de Bacharelado em Administragdo, pela Universidade Federal de Pernambuco - Campus Agreste, sob
orientagdo do Prof. Dr. Francisco Carlos. Suas respostas serdo totalmente confidenciais e anfnimas e serdo
lnalisadas de forma agrupada e em conjunto com outras obtidas na pesquisa de clima organizacional, comoy
tamhém informagoes obtidas serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos.

\Agradeco a colaboragio!
Maria Rubiana Bezerra da Silva

1. Género

[ 1 Masculing [ ] Femining

2. Faixa Etaria

[1A20an0s [ 1De2la30anos| | De 31 a40anos [ ] De 41 a 50 anos [ ] Acima de 50 anos
3. Escolaridade

] Ensino Fundamental Incompleto
] Ensino Fundamental Completo

[ 1 Superior Incompleto
[

[ ] Ensino Médio Incompleto

[

[

] Superior Completo
] Pés- graduagao / Mestrado
] Doutorado

P

] Ensino Médio Completo
] Pds-Doutorado

4. Ha guanto tempo trabalha no Instituto Macional do Seguro Social?

[1] Himenosde 3anos [ ] De3anosabanos [ 1 De 5anos a 10 anos [ ] Mais de 10 anos

A seguir sdo apresentados alguns aspectos relacionados ao seu trabalho. Por favor, leia atentamente cada item
e indique seu grau de concorddncia em relagdo ao aspecto descrito. Utilize para suas respostas a escala
apresentada a seguir: Concordo totalmente, Concordo parcialmente, Indiferente, discordo parcialmente, e

discordo totalmente.

“Quanto ao Apoie da Chefia e da organizacio il e D

1. A cooperagao entre todos foi estimulada pelo meu chefe 0 9] D] 0O 9
no que diz respeito as reivindicacoes da greve.

2. Houve apoio do sindicato em busca de melhorias para a 9 O 0 O )
organizacdo durante o periodo de greve.

3. Meu chefe se mobiliza para solucionar os problemas 0 O 9} 9 0
internos existentes.
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4. O meu chefe me apeiou durante o periodo de greve em o) 9] 9} 8} S
busca de melhorias para o setor.

5. O chefe do meu setor transmite entusiasmo e motivagao ) 0] O 'S
para o5 seus subordinados.

e P e

6. Me sinto recompensado pelo trabalho que realizo. 0O O 0 ) o)

7. A politica salarial melhorou apos a greve de 2015, O o) ) ) 'S

8. Houve melhoria da carga de trabalho apos a greve de O Q O ] 0
2015.

9. Para o trabalho gque realize no momento, minha O ] 0 ) 0
remuneracao é adequada e a correcao salaria & justa.

10. Houve melhoria no plano de carreira apos a greve de O 0 9} ) 0
2015.

11. A organizacdo oferece um espago fisico adequado para ) 0O 8} 0 0
executar as atividades a serem realizadas.

12. Me sinto satisfeito em relacdo ao wolume de trabalho que O @] e} 8} 0
realizo atualmente.

13. Houve melhoria na composicdo dos tempos de trabalho e O o) 0D D 0
ritmo apds a greve de 2015.

14. Houve melhoria nas condigies de trabalho apds a greve O 0 5} 8} [
de 2015.

15. O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas de O (9] 0 8] 0
todos os trabalhadores.

16. H4 um controle exagerado sobre os funciondrios, 9 @) O O 0
principalmente apés o termino da greve.

17. Me senti pressionade pela organizacdo durante o pericdo o) 0 O 0 0
de greve.

18. Houve mudanca na carga hordria antiga & a atual{pés 0 (@] >} 8} 0
greve).

19. Esta organizacao exige gue as tarefas sejam atendidas O Q O O 0
COM Tigor Nos prazos previstos.

20. Me sinto pressionado durante o atendimento pelo usudrio O 9] Q O %)
[ segurados, advogados, etc.)

21. Mesta organizacao existe cooperagao entre os colegas: O 0D 9} O 0

22. Durante o periodo da greve o apoio dos meus colegas de O [ 0 O 0
trabalho fol fundamental.

23. Os colegas gue nao aderiram a greve receberam criticas O s ) ) S
dos demais efou foram ignorados pelos gque aderiram.

24. Agui os funcionarios auxiliam um nowvo funciondrio em O o) O O 'S
suas atividades.

25. Depeois da greve houve melhoria na relacdo entre os O 0 9} 9} D

colegas de trabalho.
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ANEXO A - PAUTA DE REIVINDICACOES

F E N As Ps "construindo um novo instrumento

de organizacéo e luta

Federacdo Naconal de sindcatos de Trabslhadores L
&m salde, Trabalbo. Previdéncla e Asssténda Socal da classe trabalhadora

Oficio 33/2015
Brasilia, 12 de junho de 2015.

A Sua Exceléncia, o Senhor

Carlos Eduardo Gabas

Ministro de Estado do Ministério da Previdéncia e Assisiéncia Social - N .

Brasilia-DF (TN TENIO O% PREVIDENGIA SODIAL |
BERVIGO IF pOTOCOLO CENTRAL

Assunto: Pauta de Reivindicagdes e Indicativo de Greve 12 JUN. 2015

e 45

canmbo

Excelentissimo Senhor,

A Federagio Nacional de Sindicatos de Trabalhadores da Saide. Trabalho, Previdéncia e
Assisténcia Social — FENASPS — entidade com sede ¢ foro no Setor de Diversdes Sul (SDS), Edificio
Venéncio V, térreo. loja 28. Brasilia/DF. representante dos Trabalhadores da Carreira da Previdéncia,
Satde e Trabalho (CPST). Seguro Social ¢ ANVISA vem buscado estabelecer negociagdes com esse
Ministério desde 2012, com objetivo de corrigir distorgdes e injusticas historicas nas Carreiras dos
Trabalhadores que compde estes selores. calegorias que prestam relevantes Servigos 4 populagiio
brasileira, mas as corregdes dos vencimentos e dos beneficios sociais ndo tém surtido efeito para a
solugiio de injustigas histdricas.

Diante do exposto, para cumprir as formalidades necessarias da Legislagio, reiteramos que a pauta
de reivindicagdes dos trabalhadores foi encaminhada a esse Ministério por diversas vezes. conforme copia
anexa, sem que tenha havido avangos nas negociagdes. Considerando que até a presente data, ndo
obtivemos resposta do que foi solicitado. bem como niio foi realizada nenhuma audiéncia ou aberto
processo de negociagdo para tratar das reivindicagdes, estamos reenviando a pauta e aguardando resposta
desse Ministério.

Informamos que foram realizados Encontros Setoriais desta Federagdo, no domingo, dia 31 de
maio de 2015, com a participagiio dos trabalhadores da base desta entidade onde foi deliberado o
indicativo de Greve Geral por Tempo Indeterminado para ser deflagrada a partir do dia 7 de julho
de 2015,

Sendo o que tinhamos para 0 momento, aguardando resposta ao que foi exposto colocamo-nos ao
inteiro dispor para o que for necessario e discutir as queal-}ja prementes que afligem aos trabalhadores.

Respeitosamente, = g

Dire egiada da FENASPS
rlos Roberto dos Santos

SDS - Ed. Venincio V - Loja 28 - Térreo - CEP: 70393-900 - Brusilia-DF - Telefone: 61 - 3226.7214
Fax: 61 - 3226,7285 ¢ 33211160 - E-mail fenuspsia fenasps.org. br
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FENA sps “construindo um novo instrumento

de organizacao e luta
da classe trabalhadora”

=deracdo Nadonal de sindicatos de Trabalk
am saude, Trabalho, Frevdencia & ass) stenc

Oficio 002/2015 Brasilia-DF. 26 de janeiro de 2015.

Ministério da Previdéneia Seelal

i a i g tral
Sua Exceléncia, o Senhor Protocolo Cen

Carlos Eduardo Gabas
Ministro de Estado da Previdéncia Social

2 R JAN 2015
1€ 54

Assunto: pauta de reivindicagdes dos servidores vl

Antonianni Aruijo de Sousa
povss s ke

Excelentissimo Senhor. Waricu: 1754857

A Federagdo Nacional dos Sindicatos de Trabalhadores em Saude. Trabalho.
Previdéncia e Assisténcia Social (FENASPS), que representa os sindicatos de trabalhadores da
Carreira do Seguro Social, da Seguridade Social e da Anvisa vem por meio do presente
reapresentar a pauta de reivindicagdes dos servidores do Seguro Social, considerando que ndo
houve avango nas negociagdes até entdo.

A categoria neste periodo espera o restabelecimento de negociagdes efetivas ¢ a
instalagdo do Grupo de trabalho para dar continuidade aos trabalhos. Solicitamos uma
audiéncia com Vossa Exceléncia para tratar da pauta:

Pontos para pauta de reivindicagdes do INSS

Reajuste da remuneragdo de acordo com inflagio:

Incorporagao da GDASS:

Politica Salarial;

30 horas para a Carreira do Seguro Social sem redugio salarial:

Concurso Publico:

Constituigdo de Comité Nacional no INSS para levantamento dos tempos de trabalho,
discussdo da composi¢do dos indices, ritmos de trabalho e discussio do modelo de
atendimento;

Criagio de Adicional de Qualificacdo (AQ) até a efetivagdo do Plano de Carreira:

Plano de Carreira como instrumento de valoriza¢do do servidor ¢ do atendimento ao
segurado:

e Anistia das puni¢des e multas da greve de 2009;

Contra os aumentos abusivos da GEAP. pela revisao do custeio;

Melhoria nas condigdes de trabalho.

Contando com a colaboragiio de Vossa Exceléncia no atendimento de nossa solicitagio.
subscrevemo-nos.

SDS - Ed. Venincio V - Loja 28 - Térreo - CEP: T0393-904 - Brasilia-DF - Telefone: (61) 3226-7214
Fox: (61) 3226-T285 ¢ 3321-1 160 - E-mail: Fenaspes i Teniaps. org. br
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ANEXO B

““de 2018 e um tergo da diferenga em janeiro de 2019,

- TERMO DE ACORDO DE GREVE

MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, ORCAMENTO E GESTAOQ
Secretarin de Relagdes de Trabalho no Servigo Piblico
Coordenagiio-Geral de Megociagio ¢ Relagdes Sindicais.

TERMO DE ACORDO N* 212015

Define o Termo de Acordo resultante das
negociagbes entre o Governo Federal e
Confederagio Nacional dos Trabalhadores em
Seguridade Social - CNISS ¢ Federagdo
Nacional dos Sindicatos dos Trabalhadores em
S&\l‘dﬁ, Tr ball FICY{‘. it 1] Jk 15t 1
Social — FENASPS, entidades represantativas
dos servidores da Carreira do Seguro Social.

Chiusula primeira. Este Terma de Acordo dispde sobre a reestruturagiio da Carreira do
Seguro Social. de que trata a Lei n® 10.855, de 1° de abeil de 2004.

Paragrafo uinaico. O periodo de vigénein do acordo & de 2 (dois) anos, exercicios 2016 e
2017.

Cliusuls segunda. As tabelas remuneratorias da Carreira do Seguro Social serfio
reestruturadas nos termos do anexo 1 deste acordn, com impactos financeiros a serem
implementados em agosto de 2016 ¢ janciro de 2017,

Cléusula terceira. A incorporagdo da gratificacio de d penho de atividade do seguro
social (GDASS) nos proventos de aposentadoria serd devida aos servidores ¢ aposentados
abrangidos pelos artigos 3%, 6° e 6° -A, da Emenda Constitucional n° 41 de 2003 e artigo 3° da
Emenda Constitucional n® 47/2005.

Pardgrafo primeiro. A incorporaglio que trata esta cliusula dar-se-4 pela média aritmética
dos pontos concedidos aos servidores no periodo igual & 60 (sessenta) meses anteriores A
data da aposentadoria,

Pardgrafo segundo. A diferenga de pontos entre a quantidade prevista na regra atual ¢ @
média dos 60 (sessenta) meses anteriores A aposentadoria do servidor serd implementada da
seguinte forma: um tergo da diferenca em janeiro de 2017, um tergo da diferenga em janciro

Pardgrafo terceiro, Os j& aposentados nas condigdes citadas no capul desta clausula serdo
contemplados na mesma regra de incorporagio,

Cliusula guarta. Os beneficios auxilio-saide, auxilio-alimentagio e pré-escolar seriin
revistos conforme anexo 11,

Chiusula quinta. Alieragio do limite minimo (parte fixa) de pagamento da GDASS, que
passard dos atuais 30 (trinta) pongos para 70 (setenta) pontos, 4 partir de janeiro de 2016,
mantendo o limite maximo em 100 (cem) pontos, .
Paragrafo anico. Ficam mantidas as pontuagdes referentes a avaliagip de desempenho
institucional, em até 80 (vitenin) pontos e individual, em até 20 (vinte) pontgs.

73



Cliusula sexta. Restabelecimento do intersticio de 12 (doze) meses para progressiio e
promogdo na Carreira do Seguro Sceial, conforme regra vigente até o ano de 2007, a partir
de janeiro 2016, respeitando o calenddrio geral de pragressiio ¢ promogiio,

Pardgrafo primeiro, 03 servidores com progressdes e promogdes em 18 (dezoilo) meses
de efetivo exercicio, por forga da redagio dada pela Lei n® 11.501 de 11 de julho de 2007,
serfio reposicionados, a partir de janeiro de 2017, na tabela de “Estrutura de Classes e
Padrdes dos Cargos da Carreira do Seguro Social”, observando-se intersticios de 12 (dowe)
meses de efetivo exercicio,

Paragrafo segundo. O reposicionamento & ser realizado em 2017, equivalerd a um pudrio
para cada intersticio de 12 (doze) meses, a contar do infcio da vigéncia da Lei n® 11.501, de
11 de julho de 2007,

Clausula sétima. Supressio do texto da Instrugdo Normativa n® T4/PRES/INSS, de 03 de
outubro de 2014, as puni¢des aplicdveis nos servidores, 4 exceglio daquelas em relagio ans
quais tenham sido apuradas em p administrativo disciplinar conduzide na forma da
Lei B.112/90.

Parigrafo primeiro. Constituigio de comité nas geréncias-executivas, composto por
servidores com conhecimento téenico afeto ao tema, para identificar possivel
responsabilidade de servidor nos processos com indicios de irregularidade;

Pardgrafo segundo. A composigio do grupo de trabalho, responsdvel pela elaboracio da
nova Instruco Normativa, terd a participacio de | (um) representinle de cada entidade
sindical signatdria deste termo de acordo.

Cliiusula oituva. SuspensBo da aplicagdo dos indicadores do Regime de Alendimento em
Turnos (REAT), Art. 18 da Resoluglio n® 336/PRES/INSS/2013, no ciclo amal (abril/2015
@ setembro/2015) e nos trés seguintes (outubro/2015 a margo/2006, abril2016 a
sefembro/2016 e oulubro/2016 & maro/2017) para a definicio do novo formato de
acompanhamento. As regras de scesso ao REAT permanecem.

Paragrafo imico. Quanto &s regras de manutengiio, as Agéncias da Previdéncia Social
APS) que perderem servidores devido & aposentadoria, exoneragio, demissio ou 6bito,
permanecerfio no REAT, ficando, nessas hipdteses, suspensa a cficicia do inciso | do Arl.
17, da supracitada resolugdo, Para todas as APS, fica suspensa a eficdcia do paragrafo 6° do
art. 17.

Cléusula nona. Fica garantida a ndo interferéneia na vida funcivnal do servidor em
decorréncia da participagio no movimento paredista de 2009.

Paragrafo dinico. A possihilidade de devolugio de val d ados em decorréncia da
participagio de servidores no referido movimento paredista esti condicionada & existéncia
de instrumento legal;

Cliusula décima. Criacho, através de lei, de comité gestor da Carreira do Seguro Social,
com a participuglio da representaglio da direclio do Institsto Nacional de Seguro Social
(INSS), do Ministério da Previdéncia Social, do Ministério do Planejamento e das
representagdes sindicais dos servidores da Carreira do Seguro Social INSS, signatinas do
presente Termo. O comité deverd apresentar uma proposia de reestruturagio da Carreira do
Seguro Social no prazo de um ano, podando ser prorrogivel por igual perlodo:

¥ &SPy
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JEvapa 2 - Consolidagio das discussdes realizadas regionalmente ocorrerd nis Administragio

Paragrafo prilnelw A composiglio do comité gestor deverd ser pariliria entre
rep idades sindicais e do Governo Federal;

I'arignfu negundn‘ 0 comité gestor podera constituir grupos de trabalho com o objetivo
de subsidiar as discussdes sobre temas ufetos ao desenvolvimento da carreiea, inclusive sua
relagdo com o quadro de servidores do Ministério da Previdéncia Social.

Cliusula décima primeira. Discussdo entre a diregio do INSS ¢ a Secretaria de Gestio
Piiblica (SEGEP) do Ministério do Planejamento no sentido de rever as condigBes para a
concessdo dos adicionnis de insalubridade ¢ de periculosidade regrados na Orientacho
Normativa n® D6/SEGEP/MP, de 18 de margo de 2013, para o conjunto dos servidores das
agéncias do INSS, no prazo de 180 (cento e oitenta) dias;

Clinsula décima segunda. A elaboragdo do Plano de A¢do 2016 do INSS, serd iniciada a
partir du assinatura do termo de acordo ¢ concluida atd novembro/2015, com a participagio
de servidores de Agéncias, sendo que uma parte desses servidores sera indicads pelas
entidades sindicais, em quatro etapas:

Etapa 1 - Discussdo em polos regionais nas sedes das Superintendéncins-Regionais com a
participagio de 40 (quarenta) servideres por polo:

» 20 (vinte) servidores de APS, sendo 10 (dez) indicados pelas entidades;

* 05 (vinco) gerentes de APS;

+ 05 (cinco) gerentes-executivos; &

» 10 representantes das dreas t€cnicas,

Neste evento seré apresentado um breve histérico da evoluco da acdio de planejamento na
instituigfio ¢ andlise das premissas. A partir deste nivelamento, o grupo construird proposta
de sgdes descentralizadas que compordo o Plano de Aglio 2016 e seus indicadores de
acompanhamento, bem coma as diretrizes para proposicio de metas nas unidades de
atendimento.

Previsio de duragdio do evento, por polo: 24 horas (3 dias);

Pontos necessarios para o discussio:

+ o papel das unidades de atendimento no processo;

» necessidade de qualificagiio dos gestores;

s processo de capacitagiio continuada dos servidores; e
+ reunifies periddicas nas unidades (como estruturar).

Central em Brasilis/DF. Em cada polo regional, serfio eleitos (M (quatro) participantes,
sendo 02 (dois) servidores de APS ¢ 2 (dois) gestores. Assim, serd formado um grupo de 20
(vinte) servidores, que trabalhario a consolidagiio das propostas regionais, elaborando o
Plano de Ag¢lio 2016 do INSS.

Eupn 3 - Apresentagdo do pmc!um das etapas | e 2 & diregfio do INSS ¢ s emidades

X \%ﬁ @ : (] G
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Etapa 4 - Comunicagio do Plano de Ao 2016 e proposicio de metas nas unidades de
atendimento, obedecendo as diretrizes definidas nas etapas anteriores.

E, por fim tendo-se por justo e acordado as cliusulas e condigdes constantes deste Termo,
assinam o presente documento,

Cliusula décima terceira, O INSS comunicard
assinatlura do presente lermogde acordo,

ag- Superior Tribunal de Justiga a

Brasilia, 29 de selembro de 2013,

ELISETE BERC
Presidente do Instituto Nacional do Seguro Social - INSS

Confederagino Nacional dos Trabalhad em  Federagiio Nagcional dos Sindi dius Trabalhadores cm
Sepuridade Social - CNTSS Saide, Trubalho, Previdéncia e Ansisténcin Social -
FENASPS

)]
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ANEXO 1

SEGURD SOCIAL

Carreira da Sequrn Sacial

Midica da Carrvira do Segure Social, de que trata a Led n® 10,855, de 1® do absil de 2004
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