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INTRODUCAO

Instituido pelo decreto 6.833, de 29 de abril de 2009, o SIASS se apresenta como
resultado de uma série de esforgcos no sentido de garantir a institucionalizacdo e manutencdo de
acOes estratégicas em defesa da saude dos servidores publicos federais.

Conforme o texto do decreto, 0 SIASS tem por objetivo

“(...) coordenar e integrar agcBes e programas nas areas de assisténcia a salde, pericia
oficial, promog¢do, prevencdo e acompanhamento da salde dos servidores da
administracdo federal direta, autarquica e fundacional, de acordo com a politica de
atencdo a salde e seguranga do trabalho do servidor publico federal, estabelecida pelo
Governo”. (BRASIL, 2009)

Até entdo continuava ausente uma iniciativa concreta e unificada que versasse sobre a
satde do servidor publico, que se expressava na dificuldade de construcdo de acBes conjuntas,
padronizacdo de procedimentos e inexisténcia de uma base de dados epidemioldgicos que desse
conta de subsidiar a elaboracdo de diretrizes e objetivos para evitar o cada vez mais crescente
numero de afastamentos médicos prolongados, absenteismo e aposentadorias precoces (BRASIL,
2010a).

Além de concentrar acdes que antes se operavam de forma descentralizada no interior das
instituicdes, o SIASS também propbe a normatizacdo dos procedimentos entre os diversos
orgdos federais e a criacdo de um banco de dados capaz de fornecer informagbes acerca das
principais doengas que acometem os profissionais do servico puablico.

Desse modo, o Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor surge como
estratégia de articulacdo das acBes de salde destinadas aos servidores dos Orgdos da
administracdo publica federal, podendo firmar parcerias, receber demandas e disponibilizar sua
equipe multiprofissional para atuar nas instituicbes, como é o caso da relacdo que se estabeleceu
com o INSA, cujo trabalho sera apresentado a seguir.

O Instituto Nacional do Semiarido € uma unidade de pesquisa integrante do Ministério da
Ciéncia, Tecnologia, Inovagbes e Comunicagbes (MCTIC), com enfoque no Semiarido
brasileiro. Como uma instituicdo federal de pesquisa, articula, realiza, promove e divulga
Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo como patrimonios universais para 0 bem da sociedade e,
particularmente, do Semiarido brasileiro. O Instituto também tem insercdo internacional como
correspondente cientifico do Brasil junto & Convencdo das Nag¢bes Unidas para o Combate a
Desertificagdo (UNCCD).

O INSA foi criado pela Lei n° 10.860, de 14 de abril de 2004, como unidade de pesquisa
integrante da estrutura basica do entdo Ministério da Ciéncia e Tecnologia, (MCT), na forma do
disposto no Decreto n° 5.886, de 6 de setembro de 2006, e tem como pressupostos a busca de
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acOes articuladas entre as unidades de pesquisa, bem como as demais instituicdes de ensino,
pesquisa e extensdo atuantes em regides aridas e semiaridas.

O presente texto visa apresentar o percurso e resultado da intervencdo da equipe
Psicossocial do SIASS Campina Grande junto ao Instituto Nacional do Semiarido. A parceria
entre a Instituicdo e o 6rgdo em questdo localizado na Universidade Federal de Campina Grande
e vinculado ao Ministério do Planejamento se deu a partir da articulagdo entre as profissionais de
Psicologia e Servico Social e a gestdo do INSA com base na demanda de encaminhamentos para
acompanhamento de servidores afastados por questdes relacionadas a satide mental.

JUSTIFICATIVA

Segundo a Portaria Normativa n® 03 de 07/05/2010 Promocéo a Saude é o conjunto de
acOes dirigidas a saude do servidor, por meio da ampliacdo do conhecimento da relacdo saude-
doenca e trabalho, e objetiva o desenvolvimento de préticas de gestdo, de atitudes e de
comportamentos que contribuam para a protecdo da sadde no ambito individual e coletivo.

Partindo do pressuposto que o trabalho exerce uma centralidade na vida de todas as
pessoas na fase adulta, uma vez que ocupa uma parte consideravel do tempo diario, além de ser
responsavel pelo provimento de necessidades, das mais basicas até as mais complexas, entende-
se que o desenvolvimento da atividade laboral possui relacdo direta com o conceito ampliado do
que seja uma vida saudavel.

Essa concepcdo parte da premissa que o trabalho pode se dar num ambiente e condi¢bes
que favorecam o desenvolvimento de habilidades, estimule capacidades e promova a realizagao
pessoal e profissional, assim como por outro lado, pode se dar em um ambiente desorganizado,
conflituoso e inadequado, provocando ou agravando estados de stress, ansiedade, instabilidade
emocional e situacdes de assédio moral.

Um ambiente saudavel é aquele em que cada trabalhador possui condicbes fisicas,
materiais e emocionais adequadas a realizacdo das tarefas que lhe sdo atribuidas. Para tanto é
necessario que se tenha condi¢des ergondémicas e de seguranca adequadas, clareza dos objetivos
da instituicdo e do respectivo setor de trabalho, das tarefas e responsabilidades a serem
desempenhadas por cada um, das expectativas da chefia, das habilidades e capacidades
necessarias para o desempenho das funcdes ali exercidas.

Desse modo quanto mais saudavel for um ambiente de trabalho melhores serdo
desempenhadas as fungdes de cada servidor —seja ele gestor, técnico, docente ou terceirizado-
mais favoravel serd o clima organizacional da instituicdo, maiores serdo as possibilidades de
aperfeicoamentos e menores as chances de falhas, conflitos e adoecimento.

E certo que varios outros fatores incidem sobre as possibilidades de bem-estar no
trabalho, como questdes objetivas e subjetivas relacionadas a historia de vida, as experiéncias
individuais e vivéncias sociais que constituem a personalidade e visdo de mundo de cada um.
Essas questdes podem gerar incompatibilidades quanto as relagbes de hierarquia, de género,
geracionais, raciais, de orientagé@o sexual, de posicOes politicas e ideoldgicas de maneira geral.

O desconforto decorrente da mé& administracdo das diferencas existentes, e auséncia de
estimulo a empatia e respeito entre os diversos sujeitos que compdem uma instituicdo se
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expressa no clima organizacional e a semelhanca de deficiéncias operacionais atua na contramao
da qualidade dos servigos prestados e da qualidade de vida desses servidores.

A proposta desse trabalho, comecou a se desenhar a partir de um dos servicos oferecidos
pelo SIASS, que diz respeito ao encaminhamento de servidores para a equipe psicossocial apés a
realizacdo da pericia para concessdo de afastamento. 1sso ocorre quando o perito identifica a
necessidade de acompanhamento pelos profissionais de psicologia e servico social. Notou-se que
0 encaminhamento dos servidores do INSA era recorrente e na escuta, foi possivel identificar
algumas demandas relacionadas ao trabalho.

Percebeu-se através das escutas, que o0s servidores nao encontravam esse espaco de
proximidade para discuss@es de suas dificuldades no proprio INSA, aparentemente devido a um
RH com pessoal reduzido e alguma rotatividade de lideranca no setor, gerando possivelmente
uma falta de confianca e empatia. Ao se referir a gestdo de pessoas no setor publico, Bergue
(2007) a define como “[...] esfor¢o orientado para o suprimento, a manutengdo € o
desenvolvimento de pessoas nas organizagBes publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condicdes do ambiente em que se
inserem’.

Nesse sentido foi pensado na importancia de identificar possiveis pontos que estariam
contribuindo para o adoecimento dos servidores. Como forma também de prevenir e promover a
satde dos servidores federais desta instituicdo. A relevancia desse estudo estd em que ao final
desse relatorio, sera possivel propor acdes com o objetivo de intervir no processo de
adoecimento dos servidores, minimizando os fatores que desencadeiam ou agravam tal condigéo.

A partir da disposicdo por parte da gestdo no que diz respeito ao enfrentamento dos
problemas cotidianos, a equipe psicossocial do SIASS elaborou uma proposta de intervencao
organizacional que teve como base uma Pesquisa de Clima, a fim de identificar as lacunas e
dificuldades existentes no modus operandi e na vivéncia cotidiana institucional do INSA, bem
como de construir, junto aos servidores e a gestdo do campus, alternativas que promovam a
melhoria dos processos de trabalho, das relacdes interpessoais, e consequentemente da salde dos
servidores.

O bom gerenciamento do clima organizacional, além de ter forte influéncia na satde dos
trabalhadores, é uma ferramenta que também tem impacto direto no desempenho e resultados
gerais da organizacéo.

REFERENCIAL TEORICO

As mudancas que ocorreram na organizacdo e mercado de trabalho em nivel mundial,
repercutiram também sobre as posturas adotadas pelo Estado Brasileiro. As transformacdes que
se operaram se relacionam diretamente com a promulgacao da Carta Constitucional de 1988, em
cujo texto se expressam valores, concepgdes, direitos e deveres que incidem diretamente nas
relacOes entre Estado e Sociedade.

Carvalho (2005, p.16) discute que a nova Constituicdo imp6s alguns desafios a
Administracdo Publica, como garantir maior eficiéncia e agilidade aos servigos e ampliar a
participacdo social. Segundo o autor, essas ideias demandaram adaptacdes por parte do Estado
que precisou promover mudancgas organizacionais em um momento historico em que as ideias
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sobre novos modelos de gestdo ganhavam espaco e se consolidavam em organizagdes publicas e
privadas ao redor do mundo.

A Carta Magna também promoveu muitos avangos quanto ao tratamento da questdo da
Saude no Brasil, assinalada como um direito universal de todos e dever do Estado. A década de
1980 e marcada pela mobilizacdo de diversos setores da sociedade civil em torno dessa
problemética, debate que tem continuidade nos anos 1990 e culmina com a criacdo e/ou
consolidacdo de importantes Politicas Publicas, como € o caso do proprio SUS, e décadas mais
tarde a Politica de Atencédo a Saude do Trabalhador.

As novas formas de gestdo na Administragdo Publica Brasileira, culminaram na
preocupacdo com a saude dos servidores publicos. No inicio dos anos 2000, ocorreram diversas
iniciativas no ambito das politicas publicas de saude e seguranca do trabalho. Os avangos
configuraram a busca por mediagdes e procedimentos que busquem a diminuicdo dos indices de
morbimortalidades, absenteismo relacionado as doencgas ocupacionais e que visem garantir maior
qualidade de vida aos trabalhadores e, mais especificamente, aos servidores publicos.

A disponibilidade de novos conhecimentos organizacionais aliado a critica do modelo
burocratico de administracdo exigiram atualizacGes na forma de gestdo dos agentes publicos,
introducdo de ferramentas tecnoldgicas e criacdo de novos instrumentos e métodos de trabalho
que “ganharam forma nos processos de reestruturacdo de cargos, na utilizacdo de modelos
inovadores para avaliacdo de desempenho, na pratica de remuneracdo variavel em empresas
publicas, dentre outros” (BIZARRIA ET AL, 2013, p.2).

A discussdo sobre como os servidores entendem o 6rgdo em que trabalham e sua
contribuicdo para sociedade é fundamental, bem como a percepcdo a respeito de sua participacao
naquela instituicdo. Pesquisas mostram que o ambiente organizacional publico é geralmente
marcado por desmotivacdo, absenteismo, e também doencas de ordem fisica e mental
desenvolvidas ou agravadas no ambiente de trabalho (MOL et al., 2010).

E importante ressaltar que a preocupagio com os trabalhadores tem sido pauta nos dois
meios (publico e privado), segundo dados oficiais do Instituto Nacional do Seguro Social
(INSS), os transtornos mentais e comportamentais foram a terceira causa de incapacidade para o
trabalho, considerando a concessdo de auxilio-doenca e aposentadoria por invalidez, no periodo
de 2012 a 2016 (BRASIL, 2017). Os profissionais tém sofrido com estresse e depresséo,
provocados pela pressdo que sofrem em seu ambiente de trabalho.

Estudos sobre o adoecimento de servidores publicos nos levam a considerar a
importancia do setor de Gestdo de Pessoas nas organizacdes publicas, que precisam ser
compostos por individuos que tenham conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para a
prestacdo de servicos ligados ao desenvolvimento dos profissionais. A gestdo de pessoas deve
exercer um papel fundamental na organizacao, sabendo se utilizar de meios adequados para a
locacdo das pessoas a partir da identificacdo de perfil, estimulo ao aperfeicoamento constante
dos servidores e atencdo para a saude e qualidade de vidas dos trabalhadores.

O clima organizacional e a saude dos trabalhadores devem ser tratados a cada dia mais
proximo da gestdo das organizagOes. Ja que as pessoas representam o principal ativo,
responsdvel pelo sucesso das organizagfes, tornando possivel o alcance dos objetivos
estratégicos de uma organizacdo, a gestdo deve preocupar-se em tratar seus funcionarios como
elementos basicos da eficicia organizacional (CHIAVENATO, 1999).

Ressalta-se que clima organizacional, entre 0s varios conceitos existentes na literatura,

refere-se as percepc¢des “compartilhadas”, isto €, o que seus membros percebem em suas
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relacBes, entre eles mesmo, com as politicas, as praticas e procedimentos organizacionais,
formais e informais. O clima tem a ver com a imagem que os trabalhadores tém da instituicdo a
qual fazem parte, que por sua vez, reflete no desempenho, na motivacdo e na satisfacdo do
trabalho (Siqueira, 2008).

O clima organizacional também vem a ser criado, vivenciado, modificado e
ressignificado pelos trabalhadores. Estas construgcbes e reconstrugdes sdo afetadas
cotidianamente pelas decisbes tomadas pela gestdo, pelas comunicacGes realizadas, e pelo
proprio trabalho coletivo realizado diariamente. Também tem estreita relagdo com a motivagéo,
pois segundo Brunelli (2008) a falta de motivacao no trabalho pode gerar sérios problemas tanto
para as organizacOes (perda de padrbes de qualidade e produtividade) como para as pessoas
(estresse, absenteismo, baixa produtividade, diminuicdo no desempenho e no comprometimento
com o trabalho, problemas com a saude fisica e mental).

OBJETIVOS

e Identificar a percepcéo dos trabalhadores que compdem o INSA com relagéo a instituicao
e suas relacoes.

e Especificar pontos que precisam de um olhar mais cuidadoso da gestdo no que diz
respeito a qualidade de vida e sadde dos trabalhadores.

e Desenvolver propostas de intervencdo que possam contribuir para a melhoria da saude e
qualidade de vida dos trabalhadores.

¢ Identificar elementos que devem ser de maior atencdo na percep¢do dos servidores numa
possivel restruturacdo da organizacdo e da identidade do servidor do INSA.

METODOLOGIA

A utilizacdo da pesquisa quantitativa foi escolhida devido a preocupacdo em evitar
distorgdes e garantir uma maior precisdo nos resultados. Utilizamos o modelo de Pesquisa de
Clima Organizacional proposto no livro “Clima Organizacional na Administragdo Publica” cuja
escolha deveu-se pelo fato de ter sido construida e validada objetivando sua aplica¢éo no servico
publico, 0 que ndo é o caso da maioria das pesquisas, que tem como alvo empresas privadas.
Além disso, ela foi aplicada no Rio Grande do Norte, um estado proximo geografica e
culturalmente.

Todo o universo do INSA foi publico alvo da pesquisa, considerando que todos 0s
funcionarios, influenciam e sdo influenciados pelo clima organizacional. A pesquisa conta com
09 dimens0es divididos entre 72 questdes de percepgéo e de perfil.
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Os fatores correlacionados na pesquisa sdo: Estrutura e ambiente fisico; cooperacdo e
reciprocidade; participacdo nas decisfes; reconhecimento de mérito; identidade com a
instituicdo; autonomia funcional; conflitos; remuneracéo e incentivos; e comunicacao.

Também foi realizada uma roda de conversa, cuja interacdo entre participantes e
pesquisadoras possibilitou a exploracdo de alguns pontos, dai o carater também qualitativo da
pesquisa. Os participantes do INSA foram convidados aleatoriamente, a partir da
disponibilidade, para uma discussdo com foco onde foram questionados sobre tdpicos
especificos e diretivos, a fim de garantir uma maior aproximagdo com 0s pensamentos e
sentimentos destes.

Por fim, também foram levados em conta nas andlises e resultados, os atendimentos feitos
individualmente com os colaboradores do INSA, que nos procuraram para contribuir com a
pesquisa, como também os encaminhados pela pericia em seus atendimentos.

RESULTADOS

Obtivemos um total de 86 respondentes, distribuidos conforme a tabela abaixo. Nao
conseguimos identificar (por falta de resposta no campo), a situacdo funcional de 6 respondentes.

Situagdo Funcional

Frequency | Percent Cumulative
Percent

Efetivo 23 26,7 28,8
Terceirizado 28 32,6 63,8

Valid Bolsista 27 31,4 97,5
Estagiario 2 2,3 100,0
Total 80 93,0

Missing ~ System 6 7,0

Total 86 100,0

Tabela 1

O ambiente laboral é composto por diversas dimensdes que se relacionam entre si e
influenciam o clima organizacional, as quais analisaremos a seguir a partir das respostas dos
servidores do INSA no intuito de fornecer elementos a gestdo e aos trabalhadores para reflexao,
e posteriormente possiveis mudancas, a fim de contribuir para a melhoria do bem-estar fisico e
emocional de todos que vivenciam a instituicdo, e consequentemente, para a expansao das
possibilidades de desenvolvimento e eficiéncia desta.

Dimensédo 1: Estrutura e ambiente Fisico

Na primeira dimensdo ligada a estrutura e ambiente fisico do 6rgdo, 83,8 % dos
servidores concordam que existe iluminagdo adequada no ambiente de trabalho (Tabela 2),
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enquanto, 4,7% ndo concordam nem discordam e 7% ndo consideram a iluminacdo adequada,
percentuais muito semelhantes podem ser encontrados nas tabelas 4 e 5 com relacéo a ventilagdo
e ao espaco fisico. Quanto a limpeza (tabela 3) 94,7% estdo satisfeitos assim como 79, 1 %
acreditam que o ambiente fisico é agradavel (tabela 6), 12,8% ndo souberam precisar e apenas
5,8% discordam. As respostas indicam uma avaliacdo positiva do ambiente fisico, fator
fundamental para o desenvolvimento de qualquer atividade. O espaco adequado destinado a
prover os servidores dos instrumentos e condi¢cBes necessarios a realizacdo do seu trabalho é
fator estruturante quando se pensa no desenvolvimento de qualquer atividade laboral. A
existéncia de tal ambiente incide ndo apenas sobre as condi¢fes objetivas ou materiais do
trabalno mas também atende as condi¢cBes subjetivas, uma vez que se relaciona com o
reconhecimento e valorizacdo dos saberes ali empregados e sujeitos que 0s possuem, dos quais a

Instituigdo necessita.

Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho.

Frequency Percent
Discordo Totalmente 2 2,3
Discordo 4 4,7
Nem concordo, nem discordo 4 47
Valid
Concordo 28 32,6
Concordo Totalmente 44 51,2
Total 82 95,3
Missing  System 4 4,7
Total 86 100,0
Tabela 2
O setor onde trabalho é limpo.
Frequency Percent
Nem concordo, nem discordo 2 2,3
valid Concordo 35 40,7
Concordo Totalmente 47 54,7
Total 84 97,7
Missing ~ System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 3
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O espaco fisico de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.

Frequency | Percent
Discordo Totalmente 2 2,3
Discordo 3 35
Nem concordo, nem discordo 6 7,0
Valid
Concordo 36 41,9
Concordo Totalmente 37 43,0
Total 84 97,7
Missing  System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 4
Existe ventilacdo adequada no ambiente de trabalho.
Frequency Percent
Discordo Totalmente 2 2,3
Discordo 4 4,7
Nem concordo, nem discordo 6 7,0
Valid
Concordo 25 29,1
Concordo Totalmente 45 52,3
Total 82 95,3
Missing  System 4 47
Total 86 100,0
Tabela 5
O ambiente fisico de trabalho é agradavel.
Frequency Percent
Discordo Totalmente 2 2,3
Discordo 3 3,5
Nem concordo, nem discordo 11 12,8
Valid
Concordo 30 34,9
Concordo Totalmente 38 442
Total 84 97,7
Missing ~ System 2 2,3
Total 86 100,0

Tabela 6
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Com relacdo as tabelas 7 e 8, nota-se que 0s nimeros sofrem uma queda em se tratando
dos equipamentos necessarios e sua respectiva distribuicdo e organizacdo dentro dos setores.
67,5 % concordam que a disposicdo dos moveis é adequada, 11,6% discordam abertamente e
12,8 % n&o se posicionaram ou ndo sabem. Apenas 57% concordam que possuem 0s
equipamentos necessarios para realizar suas tarefas, 10,5% discordam e 29,1% nédo concordam
ou discordam. Embora o indice de insatisfacdo explicita ndo seja alto, o numero de servidores
gue ndo se manifestou é grande, portanto seria interessante uma verificacdo da Gestao junto a
essas questdes, uma vez que os servidores podem ter sugestdes ou necessidades que néo foram
percebidas pelas chefias.

No meu ambiente de trabalho existe uma adequada disposi¢ao de méveis e equipamentos.

Frequency Percent
Discordo 10 11,6
Nem concordo, nem discordo 11 12,8
Valid Concordo 30 34,9
Concordo Totalmente 28 32,6
Total 79 91,9
Missing  System 7 8,1
Total 86 100,0

Tabela 7

Os funcionarios da minha instituicdo tém os equipamentos necessarios para realizar suas tarefas.
Frequency Percent
Discordo Totalmente 3 3,5
Discordo 6 7,0
Nem concordo, nem discordo 25 29,1
Valid
Concordo 33 38,4
Concordo Totalmente 16 18,6
Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0
Tabela 8

A seguranca do trabalho estd indissociada da atividade laboral e é prevista e
regulamentada em lei. Profissionais que trabalham sujeitos aos riscos fisicos, quimicos e
bioldgicos devem fazer uso dos EPI’s (equipamentos de protecao individual) bem como receber
a garantia de que os ambientes em gque atuam ou frequentam estdo devidamente alinhados com as
normas de saude e protecao vigentes.

Nesse sentido 47,7% dos trabalhadores do INSA confirmaram a existéncia dos
equipamentos responsaveis por prevenir os acidentes de trabalho, um percentual pequeno,
especialmente em se tratando da natureza da Instituicdo. 31,4% ndo souberam concordar ou
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discordar da assertiva o que pode indicar além de uma satisfacdo parcial, a falta de conhecimento
acerca de quais seriam esses equipamentos e onde deveriam estar sendo utilizados; e 18,7%
discordam da afirmacdo. Esse dado é de extrema importancia e deve ser revisado atentamente
pela Gestdo a fim de solucionar possiveis lacunas quanto a questdo evitando assim o risco de
acidentes e garantindo a execucdo das tarefas necessarias com seguranca e qualidade.

Na minha instituicdo, existem equipamentos gue previnem os perigos do trabalho

Frequency Percent
Discordo Totalmente 4 47
Discordo 12 14,0
Nem concordo, nem discordo 27 31,4
Valid
Concordo 25 29,1
Concordo Totalmente 16 18,6
Total 84 97,7
Missing  System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 9

Dimenséo 2: Cooperacdo e reciprocidade

Sobre a integragdo no ambiente de trabalho 63% afirmam que formam uma equipe
integrada junto a seus colegas, 17,5 % discordam e 17,4 ndo concordam nem discordam da
assertiva. Essa questdo além de aludir de forma imediata as relagcdes construidas no interior dos
setores também remete as relagcdes entre estes. Sabemos que numa instituicdo, por mais que o
nivel de interacdo entre os diversos ambientes sejam varidveis, ndo existe nenhum espaco
isolado, que ndo se comunique ou dependa do trabalho de outros. Embora represente a maioria, 0
percentual que afirma a integracdo entre colegas ndo abrange um quantitativo consideravel de
servidores, 0 pode sugerir que em setores, salas ou atividades que possuem mais de um servidor
atuando, ou seja, onde possa haver uma identificagdo como “equipe”, o trabalho flui de forma
mais positiva do que em um contexto intersetorial.

Os meus colegas de trabalho e eu formamos uma equipe integrada.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 3 3,5%

Discordo 12 14,0%

Nem concordo, nem discordo 15 17,4%
Valid

Concordo 34 39,5%

Concordo Totalmente 20 23,3%

Total 84 97,7%
Missing ~ System 2 2,3%
Total 86 100,0%

Tabela 10
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Quanto a cooperacdo 53% dos respondentes afirmaram que os colegas cooperam entre si,
20 % discordam abertamente dessa assertiva. E preciso atentar para este dado, uma vez que
praticamente metade dos trabalhadores concordam e a outra metade ou discordam ou ndo sdo
capazes de concordar. O fato de 29% n&o concordarem nem discordarem pode indicar também a
existéncia de um nivel moderado de cooperacdo percebido por esse grupo cuja motivacao nao é
identificada como empatia ou espirito de equipe, embora seja percebido certo nivel de
resolutividade. Ndao é comum que as divergéncias de opinides se expressem na forma de
variacOes gréficas tdo dispares entre si. Um tergo ou metade de servidores insatisfeitos com
determinadas relacBes no trabalho € suficientemente expressivo para indicar que algo no
contexto institucional deve ser objeto de reflex&o por parte da Gestao.

Os meus colegas cooperam entre si.

Frequency | Percent

Discordo Totalmente 5 5,8%

Discordo 9 10,5%

Nem concordo, nem discordo 25 29,1%
Valid

Concordo 34 39,5%

Concordo Totalmente 11 12,8%

Total 84 97,7%
Missing ~ System 2 2,3%
Total 86 100,0%

Tabela 11

Diferentemente dos dados acima onde os servidores apenas sdo estimulados a pensar
sobre suas proprias relacdes, o efeito de causa-consequéncia abordado na questdo abaixo é
associado a uma postura institucional. O “ambiente” em questdo é o todo, a instituigdo. 55,4%
acreditam que o ambiente de trabalho do INSA tende a favorecer a cooperacdo entre 0s
servidores, 26,7 % discordam e 25,6% n&o souberam opinar. Novamente chamamos atengédo para
a disparidade entre os percentuais o que nos indica claramente a existéncia de 03 grupos de
propor¢do considerdvel e distintas vivéncias e opinides acerca do contexto organizacional. A
repeticdo desses indices indica a existéncia de questdes internas cuja materialidade pode se dar
tanto na forma de ruidos nas relagGes interpessoais dos servidores como na sua relacdo direta ou
indireta com o modelo de gestdo adotado.

No meu setor, o clima de cooperacdo pode ser atribuido a um ambiente que estimula o trabalho em equipe.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 8 9,3

Discordo 15 17,4

Nem concordo, nem discordo 22 25,6
Valid

Concordo 19 22,1

Concordo Totalmente 20 23,3

Total 84 97,7
Missing ~ System 2 2,3
Total 86 100,0

Tabela 12

11



MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, DESENVOLVIMENTO E GESTAO
Secretaria de Gestédo de Pessoas e Relagbes do Trabalho no Servigo Publico
Departamento de Normas e Beneficios do Servidor
Coordenacao-Geral de Previdéncia e Beneficios
Subsistema Integrado de Atencéo a Salde do Servidor
SIASS — Universidade Federal de Campina Grande — Sede

Na tabela seguinte a discordancia assume um valor positivo e vice-versa, assim
incorremos que a assertiva € verdadeira para 52,3 %, falsa para 27,9% e ndo expressa nenhuma
das realidades para 17,4 %. Temos portanto, que a maioria dos servidores percebem que eles
proprios e seus colegas fazem apenas 0 necessario no que se refere a cooperacdo. Essa assertiva
se relaciona com outros dois aspectos que também sdo alvo desta pesquisa, um deles é a
motivacao e 0 outro a empatia. Servidores motivados tendem a ser proativos, fazerem melhor e
até mais do que o que lhes € incumbido. Estudos mostram que a motivacdo € diretamente
proporcional & iniciativa e eficiéncia no ambiente laboral.

Do mesmo modo a empatia entre colegas de trabalho contribuem para a pratica
colaborativa, pois existe uma motivacdo ndo apenas profissional mas também afetiva em
cooperar. Baixos indices de cooperacdo podem indicar falta de motivacdo e também auséncia de
relacOes interpessoais saudaveis e sélidas, bem como de identificacdo com a institui¢do, pois 0s
servidores ndo percebem que favorecendo o trabalho do colega estdo contribuindo para o seu
préprio trabalho num contexto mais amplo, e garantindo que o atendimento prestado seja o
mesmo recebido por ele em outro momento.

Em meu setor de trabalho os servidores se limitam a cooperar apenas no que é necessario.

Frequency | Percent

Discordo Totalmente 10 11,6

Discordo 14 16,3

Nem concordo, nem discordo 15 17,4
Valid

Concordo 32 37,2

Concordo Totalmente 13 15,1

Total 84 97,7
Missing  System 2 2,3
Total 86 100,0

Tabela 13

Foi verificado que 70 % dos servidores reconhecem as relagdes no ambiente de trabalho
como sendo de amizade o que € bastante positivo pois a constru¢do de um vinculo dessa natureza
favorece a colaboracdo entre os diversos servidores assim como a possibilidade de buscar
solugdes coletivas para os problemas que podem surgir. No entanto 16,2% afirmam ndo existir
amizade entre os colegas e 14 % nao identificam o termo amizade com as relacdes que
vivenciam, totalizando 30,2 % dos servidores. O que considerando 0s outros quadros nessa
dimensdo, pode significar que, as relacbes de modo geral ndo tém sido fortalecidas, porém, ha
grupos que se consideram amigos.
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As relacdes entre as pessoas do meu setor sdo de amizade.

Frequency | Percent
Discordo Totalmente 7 8,1%
Discordo 7 8,1%
] Nem concordo, nem discordo 12 14,0%
valid Concordo 33 38,4%
Concordo Totalmente 25 29,1%
Total 84 97,7%
Missing System 2 2,3%
Total 86 100,0%
Tabela 14

Seguindo a mesma linha proporcional das tabelas 1-4 apenas 50% dos servidores
afirmam estar satisfeitos com a confianga que possuem em seus colegas, 23,3% discordam da
assertiva, e 24,4% nao demarcaram um posicionamento. O conceito de confianca é positivo e
remete a crenca na sinceridade, lealdade, discricdo, probidade de alguém. Um indice baixo de
confianca ou credibilidade nos colegas se refere menos as competéncias técnicas do que
caracteristicas de ordem pessoal e relacional, um resultado que corrobora com a indicacdo da
existéncia de significativos impasses de ordem relacional no interior da instituicdo, o que nos
permite afirmar que o ambiente organizacional tal como é vivenciado hoje pelos servidores néo
se apresenta como um espaco de empatia e cooperacdo, itens fundamentais para as possibilidades
de bem-estar no ambiente de trabalho. A auséncia de confianca também tende a impedir a
construcdo de relacdes solidas e da sensacdo de seguranca, tornando o clima instavel,
imprevisivel, o que contribui para o surgimento ou agravamento de situacdes de stress e
ansiedade.

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito (a) com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

Frequency | Percent

Discordo Totalmente 6 7,0

Discordo 14 16,3

Nem concordo, nem discordo | 21 24,4
Valid

Concordo 31 36,0

Concordo Totalmente 12 14,0

Total 84 97,7
Missing  System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 15

Diferente dos indices anteriores 76% concordam que sdo receptivos, 0 que pode
representar tanto uma autoimagem que os servidores fazem de si, como o resultado de sua
experiéncia positiva de acolhimento ao ingressar na instituicdo. 16,3% ndo souberam definir e
4,7% discordam.
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No meu setor, os servidores recebem bem um novo colega.

Frequency Percent
Discordo 4 4,7
Nem concordo, nem discordo 14 16,3
Vali
alid Concordo 38 442
Concordo Totalmente 28 32,6
Total 84 97,7
Missing System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 16

Dimenséo 3: Participacdo nas Decisdes

Na dimenséo “Participa¢ao nas decisdes” os resultados foram que 51,2% consideram nédo
participar da deliberacdo das decisdes importantes, segundo dados da tabela 17. Por sua vez,
55,8% afirmam ndo ser consultados acerca das decisdes (tabela 18). H4 também uma grande
porcentagem que considera um meio termo, porém o dado que mais preocupa seria 0 de que
45,3% respondem que ndo seriam nem informados das principais decisdes, e é ainda importante
mencionar que 26,7% dos trabalhadores discordam totalmente que sdo informados. Nesse
sentido, ha a possibilidade de estarmos falando de uma tomada de decisdes bastante centralizada,
possivelmente autoritaria, se reunirmos os dados dos questionarios com as entrevistas feitas com
os servidores.

Trata-se de algo que pode ndo estar saindo como esperado na organizagdo, ja que
atualmente a forca ou autoridade tem sido cada vez menos um motor de acdo, enquanto a
inteligéncia e a afetividade sdo fatores mais importantes; impde-se a necessidade de que as
decisbes sejam sentidas como positivas.

A tomada de decisdo de forma centralizada influencia de forma negativa o clima
organizacional, pois o envolvimento dos trabalhadores nas decisdes pode garantir que elas sejam
mais fundamentadas, como também mais aptas a pratica de forma tranquila. Em outras palavras,
as decisdes sdo mais consistentes e a capacidade de envolvimento e implicacdo na sua
concretizacao é maior.

“O processo de tomada de decisdo revela-se tdo importante quanto a decisdo em si, pois é
geradora das condi¢des de mobilizacdo para a acdo, tal como 0 acompanhamento da sua
aplicagdo ¢ condi¢do de reformulagdo e, consequentemente, de eficacia. ” (NEVES, 2001)

No que concerne a comunicacdo das decisdes, essas devem ser disponibilizadas no tempo
certo e na forma adequada, o contetido deve ser claro e devidamente embasado e justificado. E
fundamental que os servidores sejam informados acerca das decisdes tomadas, compreendam as
motivacdes que levaram a estas, e sintam-se incluidos e estimulados a atuar nas mudangas
propostas.
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No meu setor deliberamos sobre as principais decisoes.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 27 31,4

Discordo 17 19,8

Nem concordo, nem discordo 20 23,3
Valid

Concordo 15 17,4

Concordo Totalmente 4 4,7

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 17

No meu setor somos consultados (as) sobre as principais decisoes.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 33 38,4

Discordo 15 17,4

Nem concordo, nem discordo 20 23,3
Valid

Concordo 11 12,8

Concordo Totalmente 4 47

Total 83 96,5
Missing  System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 18

No meu setor somos informados (as) sobre as principais decisoes.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 23 26,7

Discordo 16 18,6

Nem concordo, nem discordo 16 18,6
Valid

Concordo 15 17,4

Concordo Totalmente 13 15,1

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 19
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Dando continuidade as respostas de participacdo nas decisdes, cujo resultado foi que
praticamente metade dos servidores ndo sentem como se fizessem parte das decisfes, ou até
mesmo nao se sentam devidamente comunicados, 40,7% ndo sente que suas opinides (sugestdes
e criticas) sejam levadas em conta nesse processo decisério (tabela 20). Reiterando que as
decisbes teriam mais efetividade, caso os trabalhadores acreditassem que suas sugestdes e
criticas fossem ouvidas e analisadas devidamente. No que concerne a iniciativas, 39,5% acredita
que as suas acOes sdo bem aceitas no local de trabalho, sendo ainda uma concordancia muito
pequena quando levamos em consideragdo que significa que apenas alguns se sentem aptos a
fazer algo novo, ou tem vontade de fazer algo mais. Pontuamos ainda que 26,7% nem
concordam, nem discordam que suas iniciativas sdo aceitas.

As sugestdes e criticas dos servidores sdo sempre bem aceitas pelas chefias superiores.

Frequency | Percent

Discordo Totalmente 18 20,9

Discordo 17 19,8

Nem concordo, nem discordo 21 24,4
Valid

Concordo 16 18,6

Concordo Totalmente 10 11,6

Total 82 95,3
Missing  System 4 4,7
Total 86 100,0
Tabela 20

No setor onde trabalho as iniciativas do servidor sdo bem aceitas.

Frequency | Percent

Discordo Totalmente 12 14,0

Discordo 14 16,3

Nem concordo, nem discordo 23 26,7
Valid

Concordo 21 24,4

Concordo Totalmente 13 15,1

Total 83 96,5

Missing  System 3 3,5

Total 86 100,0
Tabela 21
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Dimenséo 4: Reconhecimento de mérito

J& foi constatado que diversos fatores influenciam diretamente a produtividade dos
trabalhadores para além das condigdes fisicas dos ambientes, como instrumentos, recursos e
materiais. Os fatores relacionados a satisfacdo e realizacdo incidem diretamente sobre a
motivacao das pessoas e quando estimulados combatem a morosidade, o descaso, 0 absenteismo
e até o adoecimento fisico e emocional. Quando os servidores se sentem valorizados nas suas
funcbes, ddo mais importancia ao trabalho que realizam e tendem a fazé-lo com mais primor e
qualidade. O trabalhador que recebe demandas por parte de sua chefia, vé seu trabalho ser
acompanhado, auxiliado e elogiado percebe a responsabilidade que Ihe € atribuida e é estimulado
a atender as expectativas depositadas sobre ele. O reconhecimento € portanto um fator que se
relaciona com a produtividade e eficiéncia.

A tabela 22 indica que 35,4% dos servidores concordam que sdo elogiados por suas
chefias ao realizarem um bom servico, enquanto 23,2% discordam e 27,9% ndo sabem afirmar.
O percentual de pessoas que nao se posicionaram é elevado e pode indicar tanto o desinteresse
pela questdo como uma moderada percepcdo de reconhecimento que ndo seja expressa por meio
de elogios, bem como outras causas. Comparado ao dado anterior, um percentual mais
expressivo de servidores, 35,1%, ndo reconhece que a chefia se interessa por seu trabalho,
enquanto 45,4% percebem a existéncia desse interesse, e novamente temos uma parcela
consideravel, 16,3%, que ndo sabe ou quis responder.

No setor onde trabalho o chefe elogia quando o servidor faz um bom servico.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 15 17,4

Discordo 5 5,8

Nem concordo, nem discordo 24 27,9
Valid

Concordo 22 25,6

Concordo Totalmente 17 19,8

Total 83 96,5
Missing  System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 22
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No setor onde trabalho sinto-me satisfeito com o interesse do chefe pelo meu servigo.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 18 20,9

Discordo 13 15,1

Nem concordo, nem discordo 14 16,3
Valid

Concordo 19 22,1

Concordo Totalmente 20 23,3

Total 84 97,7
Missing System 2 2,3
Total 86 100,0

Tabela 23

Quanto a avaliacdo de desempenho 41,8% acreditam que compreendem bem os critérios
utilizados, enquanto 43,5 % ndo reconhecem a clareza destes. A maioria dos que ndo
reconhecem, sdo os efetivos, conforme a figura 1, demonstrando que ndo existe consenso sobre a
compreensdo dos critérios de avaliacdo, ainda sendo de um mesmo tipo de vinculo, o que leva a
sugerir que estes devem ser melhor elaborados, esclarecidos e/ou divulgados aos servidores.

No setor onde trabalho compreendo bem os critérios de avaliacdo de desempenho dos servidores.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 13 15,1

Discordo 16 18,6

Nem concordo, nem discordo 17 19,8
Valid

Concordo 18 20,9

Concordo Totalmente 18 20,9

Total 82 95,3
Missing System 4 4.7
Total 86 100,0

Tabela 24

18



MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, DESENVOLVIMENTO E GESTAO
Secretaria de Gestédo de Pessoas e Relagbes do Trabalho no Servigo Publico
Departamento de Normas e Beneficios do Servidor
Coordenacao-Geral de Previdéncia e Beneficios
Subsistema Integrado de Atencéo a Salde do Servidor
SIASS — Universidade Federal de Campina Grande — Sede

Bar Chart
_ Situagio
12 Funcional
B Efetivo
[ Terceirizado
10 [ Bolsista
M Estagiario
8-—
- —
[
3
3 =
4]
2-—
0
Discordo Discordo  MNem concordo,  Concordao Concordo
Totalmente nem discordo Totaimente
No setor onde trabalho compreendo bem os
critérios de avaliagdo de desempenho dos __.
Grafico 1

No que diz respeito as recompensas por ocasido do bom desempenho no trabalho,
apresentado nas tabelas 25 e 26, apenas 19,8% afirmam que sdo recompensados de alguma
forma pela qualidade do seu trabalho, e 17,5% associam claramente a recompensa recebida a
satisfacdo da chefia com o seu trabalho. Por outro lado 48,9% néo identificam o recebimento de
recompensa como resultado de sua dedicacdo ou eficiéncia. Chama atencdo o percentual de
servidores que informaram ndo saber o motivo de (eles préprios ou seus colegas) estarem sendo
recompensados: 37,2% somados aos 34,9% que nao sabem responder.
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No setor onde trabalho os servidores sdo recompensados quando conseguem um bom desempenho.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 22 25,6

Discordo 20 23,3

Nem concordo, nem discordo 24 27,9
Valid

Concordo 9 10,5

Concordo Totalmente 8 9,3

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 25

No setor onde trabalho o servidor sabe por que esta sendo recompensado.

Frequency Percent
Discordo Totalmente 18 20,9
Discordo 14 16,3
Nem concordo, nem discordo 30 34,9
Valid
Concordo 11 12,8
Concordo Totalmente 4 4,7
Total 77 89,5
Missing System 9 10,5
Total 86 100,0
Tabela 26

Aproximadamente a metade dos servidores sentem-se valorizados pela instituicdo e
chefias, 41,9%, enquanto 31,4% ndo percebem essa valorizacdo. Percentual muito semelhante a
percepcao acerca da valorizacdo pelas chefias, por quem apenas 41,8% dos servidores se sentem
valorizados. A situagdo retratada lanca reflexdes aos chefes e gestores pois “é bastante
improvavel o estabelecimento de um clima organizacional favoravel em uma organizacdo que
ndo reconhece de forma duradoura, perceptivel e transparente, as qualidades de cada membro da
institui¢do” (MOL, 2010).

Para que as pessoas se sintam valorizadas o reconhecimento deve ser explicito, o bom
desempenho deve ser elogiado, aplaudido, comunicado. Caso contrario as pessoas nao irdo
perceber que seu esforco e dedicacdo estdo sendo apreciados. Sabe-se que a realizacdo
satisfatoria de suas atividades é funcdo inerente ao cargo de qualquer servidor publico, no
entanto servidores que ndo tém seu trabalho acompanhado e reconhecido tendem a frustrar-se e
ndo se sentirem estimulados a se aperfeicoar e superar.
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No setor onde trabalho a chefia valoriza os servidores.

Frequency Percent
Discordo Totalmente 12 14,0
Discordo 12 14,0
Nem concordo, nem discordo 23 26,7
Valid
Concordo 21 24,4
Concordo Totalmente 15 17,4
Total 83 96,5
Missing ~ System 3 3,5
Total 86 100,0
Tabela 27
Sinto-me valorizado (a) na minha instituicao.
Frequency Percent
Discordo Totalmente 16 18,6
Discordo 11 12,8
Nem concordo, nem discordo 21 24,4
Valid
Concordo 17 19,8
Concordo Totalmente 19 22,1
Total 84 97,7
Missing  System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 28

Ainda sobre as possiveis implicagdes do reconhecimento, que pode ser utilizado como
critério para a escolha de cargos de chefia e lideranca, 24,9% ndo veem oportunidades na
instituicdo a despeito de seus esforgos, 22,1% ndo sabem dizer e 39,5% identificam que existe

possibilidade de reconhecimento e oportunidades para aqueles que se esforcam.

Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades nesta instituicao.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 15 17,4

Discordo 19 22,1

Nem concordo, nem discordo 19 22,1
Valid

Concordo 13 15,1

Concordo Totalmente 17 19,8

Total 83 96,5
Missing ~ System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 29
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Dimenséo 5: Identificacdo com a Instituicao

Com relacéo a identificacdo com a instituicdo, 66,6% dos respondentes afirmam que o
trabalho tem um sentido especial, ndo se trata apenas de um emprego (tabela 30). Isto significa,
a grosso modo, que pouco mais da metade dos trabalhadores ndo estéo ali apenas pelo dinheiro.
Com quase 0 mesmo numero (66,3%) tratamos dos que acreditam nos objetivos do INSA (tabela
31), que por sua vez, esta totalmente atrelado & sua missdo. No site oficial, a missdo é:
“Viabilizar solugdes interinstitucionais para a realizagdo de a¢des de pesquisa, formagao, difusao
e formulacéo de politicas para a convivéncia sustentavel do Semiarido brasileiro, a partir das
potencialidades socioecondmicas e ambientais da regiao”.

O numero de funcionarios que acredita nos objetivos do instituto indica que é possivel
mobilizé-los em prol dessa missdo e seus possiveis objetivos. E esse cenario positivo de
identificacdo com a instituicdo, faz com que 74,4% sinta orgulho de trabalhar no INSA (tabela
33).

Porém, é possivel que um ndmero pouco menor acredite que essa missdo tem sido
alcancada. 58,2%, sdo os que apreciam a atual contribuicdo do INSA para a sociedade (tabela
32). E por sua vez, apenas 51,2% esta satisfeito com a participacdo que tem na instituicdo (tabela
34). Praticamente metade dos trabalhadores ndo se sente parte da instituicéo.

Nesse sentido, é importante garantir que, além da definicdo da identidade e da missdo do
INSA, estes sejam assumidos e utilizados como referéncia para o desenvolvimento da
instituicdo. Para tanto, a construcdo e atualizacdes da misséo e identidade sejam feitas gerando
consensos e fundindo-se numa cultura organizacional. A missdo numa instituicdo do servico
publico, deve significar uma visdo comum, de apelo a evolugdo organizacional, de “focalizacdo
nos problemas e necessidades sociais e, consequentemente, nos destinatarios, de exigéncia na
avaliacdo dos resultados pelos seus efeitos na realidade (NEVES, 2001).

O trabalho tem um sentido especial, ndo é apenas um emprego.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 9 10,5

Discordo 7 8,1

Nem concordo, nem discordo 10 11,6
Valid

Concordo 24 27,9

Concordo Totalmente 33 38,4

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 30
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Eu acredito nos objetivos desta instituicao.

Frequency Percent
Discordo Totalmente 9,3
Discordo 58
Nem concordo, nem discordo 13 15,1
Valid
Concordo 24 27,9
Concordo Totalmente 33 38,4
Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0
Tabela 31
Aprecio a forma como a institui¢do contribui para a sociedade.
Frequency Percent
Discordo Totalmente 8 9,3
Discordo 3 3,5
Nem concordo, nem discordo 21 24,4
Valid
Concordo 28 32,6
Concordo Totalmente 22 25,6
Total 82 95,3
Missing System 4 4.7
Total 86 100,0
Tabela 32
Sinto orgulho de trabalhar na minha instituicao.
Frequency Percent
Discordo Totalmente 7 8,1
Discordo 5 5,8
Nem concordo, nem discordo 8 9,3
Valid
Concordo 29 33,7
Concordo Totalmente 35 40,7
Total 84 97,7
Missing System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 33
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Estou satisfeito (a) com a participacdo que tenho na instituicao.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 10 11,6

Discordo 9 10,5

Nem concordo, nem discordo 20 23,3
Valid

Concordo 20 23,3

Concordo Totalmente 24 27,9

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 34

Dimenséo 6: Autonomia Funcional

Autonomia pode ser definida como a capacidade de um ator ou agéncia formular
preferéncias e executar decisbes, sem sofrer constrangimentos decorrentes de relacbes de
subordinacdo. Ao mesmo tempo, sabemos que, quando ndo se tem autonomia, predomina-se o
trabalho de execugdo rotineiro e até desqualificado.

Temos visto durante os resultados do relatdrio, que o INSA pode ser considerado um
ambiente de maior centralizacdo e controle, o qual remete ao paradigma burocratico de gestao
publica. Por sua vez, quanto maior o senso de autonomia do servidor, maior a influéncia positiva
no seu comprometimento e envolvimento, e também na satisfacdo no trabalho. O que torna um
resultado preocupante quando na tabela 35, vemos que apenas 24,4% dos servidores acreditam
que a chefia tem intenc@o de ampliar o grau de autonomia dos servidores.

E, portanto, uma percepcdo bem generalizada no 6rg3o a auséncia de interesse da chefia
para que os servidores se desenvolvam e alcancem uma maior autonomia. Inclusive, é possivel
que, por parte dos servidores da administracdo, as mudancas e acumulos de funcGes entre eles,
contribua para essa percepgdo negativa, na medida em que, quando o servidor em que o servidor
possa estar se apropriando na funcdo, ha mudancas.

No setor onde trabalho ha um esforgo das chefias em ampliar o grau de autonomia dos servidores.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 18 20,9

Discordo 17 19,8

Nem concordo, nem discordo 27 314
Valid

Concordo 14 16,3

Concordo Totalmente 7 8,1

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 35
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Dentre os questionamentos mais especificos feitos sobre autonomia, o que se relaciona
com a definicdo de melhorias nas condi¢des de seu préprio trabalho, é o que continua com um
resultado bastante negativo, apenas 38,4% se sente satisfeito com a possibilidade de alterar as
suas condicBes. O que se torna um problema, pois € o servidor que esta cotidianamente
envolvido em suas atividades e responsabilidades, e se ele ndo se sente incentivado a pensar de
que forma ele pode tornar o trabalho melhor de alguma forma, ele deve ter sempre que recorrer a
outrem, torna-se cansativo e dificultoso.

Estou satisfeito (a) com a autonomia gue tenho no meu trabalho para decidir sobre melhorias nas condi¢des de trabalho.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 13 15,1

Discordo 10 11,6

Nem concordo, nem discordo 28 32,6
Valid

Concordo 21 244

Concordo Totalmente 12 14,0

Total 84 97,7
Missing System 2 2,3
Total 86 100,0

Tabela 36

Simultaneamente, nem metade sente que tem autonomia para flexibilizar os horarios
41,8% e praticamente 0 mesmo numero (41,9%) pode dizer que esta satisfeito com a definicao
de prioridades que tem em seu trabalho. A flexibilizacdo de horario, que ndo significa
necessariamente trabalhar menos, pode se tratar de entrada e saida em horarios variados, a
depender de alguma necessidade temporaria dos servidores.

Segundo o gréfico 2 abaixo, construido a partir de uma analise por categoria com base
nas respostas da tabela 37, as possibilidades de flexibilizacdo sdo menores para servidores e
terceirizados, especialmente estes tltimos. Um horario um tanto mais rigido poderia se justificar
para aqueles que fazem atendimento ao publico, o que ainda ndo excluiria em caso de demanda
especifica por parte do servidor, que a gestdo se propusesse a analisar e reorganizar 0s horarios
deste, no intuito de facilitar a participacdo dos trabalhadores em atividades de capacitagdo,
garantir a continuidade de tratamentos de saude, etc. A flexibilidade é um conceito bastante
positivo no cotidiano institucional, e ndo significa descaso ou desorganizagdo, mas uma gestéo
sensivel, planejada e que leve em consideragao os diversos perfis e necessidades dos servidores,
o que implica em melhorias significativa na qualidade de vida dos trabalhadores.
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Estou satisfeito (a) com a autonomia gque tenho no meu trabalho para decidir sobre flexibilizagdo de horarios.

Frequency Percent
Discordo Totalmente 19 22,1
Discordo 14 16,3
Nem concordo, nem discordo 15 17,4
Valid
Concordo 21 24,4
Concordo Totalmente 15 17,4
Total 84 97,7
Missing ~ System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 37
Bar Chart
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Grafico 2

41,9% considera-se satisfeito com a autonomia para definir prioridades. Ao ponderar que
a definicdo de prioridades € algo que ¢ feito todos os dias, de acordo com o teor da atividade de
cada funcionario, ainda ndo € um numero satisfatorio. Pois essa defini¢do, pode ser associada e
pensada de acordo com o método de trabalho de cada um, deve ser responsabilidade do préprio
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trabalhador. O ndmero de satisfeitos aumenta um pouco quando tratamos do poder de decisdo
sobre novos procedimentos, 52,4% estdo satisfeitos. E conveniente que os servidores tenham a
possibilidade de inovar na forma atuacdo, imergido no préprio trabalho, desperta para novos
procedimentos, claro que estimulada sua responsabilizagéo sobre resultados.

Estou satisfeito (a) com a autonomia que tenho no meu trabalho para definir prioridades.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 11 12,8

Discordo 12 14,0

Nem concordo, nem discordo 24 27,9
Valid

Concordo 19 22,1

Concordo Totalmente 17 19,8

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 38

Estou satisfeito (a) com a autonomia que tenho no meu trabalho para decidir sobre a realizagdo de novos procedimentos.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 14 16,3

Discordo 7 8,1

Nem concordo, nem discordo 18 20,9
Valid

Concordo 33 38,4

Concordo Totalmente 12 14,0

Total 84 97,7
Missing System 2 2,3
Total 86 100,0

Tabela 39

Dimensao 7: Conflitos

Sabemos que o local de trabalho retne pessoas com diferentes visdes de mundo, crencas,
idades, formacBes pessoais, profissionais e politicas, classes sociais, condiges fisicas, etc. E
portanto inevitdvel que tamanha diversidade ndo resulte em divergéncias de ordem pessoal,
tedrica ou metodoldgica. Pensamos que tais diferencas e divergéncias sdo inclusive saudaveis e
interessantes pois apresenta aos individuos em sua interacdo com a coletividade outros modos de
pensar, fazer, viver e se relacionar.

E importante que uma instituicdo tenha clareza dessa diversidade e procure, no
estabelecimento de normas e rotinas, respeitar todos os trabalhadores que a comp&em. Quando as
diferengas séo respeitadas e as divergéncias séo tratadas dentro da dimensdo do didlogo, estas
tendem a ndo evoluir para os conflitos. Os conflitos sdo profundos desentendimentos que
ultrapassam as possibilidades de didlogo e partem para outros niveis de enfrentamento, algo que

27



MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, DESENVOLVIMENTO E GESTAO
Secretaria de Gestédo de Pessoas e Relagbes do Trabalho no Servigo Publico
Departamento de Normas e Beneficios do Servidor
Coordenacao-Geral de Previdéncia e Beneficios
Subsistema Integrado de Atencéo a Salde do Servidor
SIASS — Universidade Federal de Campina Grande — Sede

se tornou incompativel. Sabe-se que o Clima Organizacional € composto de variados elementos e
influenciado por multiplos fatores, sejam eles de ordem externa —que diz respeito ao contexto
socioeconémico, politico, familiar dos servidores, ou interna —que abrange a realidade e 0s
desdobramentos do cotidiano institucional.

Os conflitos atuam na construcdo de uma atmosfera de negatividade constante expressa
no enfraguecimento da cooperacdo, das relacfes de amizade, da confianca, da estabilidade e
consequentemente de um clima desfavoravel as possibilidades de bem-estar dos trabalhadores.
Saber lidar com o acirramento dos animos, posturas intransigentes, competitividade excessiva e
interesses distintos é uma habilidade indispensavel aos profissionais de gestdo de pessoas e
gestores em geral a fim de evitar indices elevados de conflitos.

Por isso é tdo importante que os modelos de gestdo adotados prevejam e capacitem
profissionais e gestores para 0 gerenciamento de conflitos, pois tais media¢fes sdo essenciais
para o equilibrio do Clima Organizacional de qualquer instituicdo.

Segundo as Tabelas 40 e 41 verificamos que ndo h& consenso sobre a existéncia de
conflitos no INSA, 51,1% entendem que existem conflitos no seu setor de trabalho, no entanto
26,7% néo percebem a existéncia de conflitos e 18,6% ndo sabem responder. Do mesmo modo
50% dos servidores relacionam a existéncia dos conflitos que admitem existir a auséncia de
cooperagdo em contraposicdo aos 22,1% que acreditam na inexisténcia dos conflitos devido a
cooperacdo matua entre colegas. 23,3% ndo sabem avaliar essa relagéo.

No meu setor de trabalho ndo ha conflitos.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 21 24,4

Discordo 23 26,7

Nem concordo, nem discordo 16 18,6
Valid

Concordo 15 17,4

Concordo Totalmente 8 9,3

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 40
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N&o ha conflitos em meu setor em virtude do elevado grau de cooperagdo entre os servidores.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 19 22,1

Discordo 24 27,9

Nem concordo, nem discordo 20 23,3
Valid

Concordo 9 10,5

Concordo Totalmente 10 11,6

Total 82 95,3
Missing  System 4 4,7
Total 86 100,0

Tabela 41

Sobre a origem dos conflitos existentes, apenas 26% ndo os percebem como decorrentes
de situacdo de inveja e intrigas, indice inferior aos que concordam com tal afirmacdo 30,2%
enguanto 26,7% néo sabem definir. O fato do percentual mais expressivo associar os conflitos as
situacBes sugeridas pela assertiva fortalece a hipotese de o contexto conflituoso estar ligado as
dimensGes de cooperacdo e reciprocidade, que envolvem também as relacdes de confianca e
empatia ja tratadas anteriormente.

Os conflitos em meu setor de trabalho sdo produzidos basicamente por invejas e intrigas.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 17 19,8

Discordo 17 19,8

Nem concordo, nem discordo 23 26,7
Valid

Concordo 13 15,1

Concordo Totalmente 13 15,1

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 42

No que se refere & percep¢éo sobre a relagdo entre conflitos e falta de perspectivas 47,7%

ndo relacionam os conceitos e apenas 9,3% concordam que esta Gltima seria a causa para 0S
conflitos existentes. Destacamos nesse item um nimero muito elevado de servidores que nao
souberam avaliar (39%).
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Os conflitos em meu setor de trabalho sdo devidos a falta de perspectivas profissionais para os servidores.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 22 25,6

Discordo 19 22,1

Nem concordo, nem discordo 34 39,5
Valid

Concordo 6 7,0

Concordo Totalmente 2 2,3

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 43

Quanto ao uso do didlogo como instrumento para solucionar os problemas existentes
46,7% dos servidores concordaram com a assertiva, 0 que mesmo ndo sendo a maioria é um
numero significativo e pode ter relacdo com o sentimento de amizade e cooperacao existente.
30% discordam acerca do uso do didlogo como mediacdo e 11,6% ndo sabem. A Tabela 44 alude
principalmente a forma que os servidores lidam entre si com os problemas, essa ideia é lancada
quando o enunciado inicia com “No meu setor...”, enquanto a Tabela 45 ao abordar o termo
“gerenciamento de conflitos” se refere a uma a uma politica institucional, um modelo de
procedimento e abordagem implementado pela gestdo e utilizado pelos profissionais
responsaveis por prevenir, detectar e mediar os conflitos existentes. O gerenciamento de
conflitos diz respeito a atitude ndo s6 dos servidores que compdem o setor mas especialmente
das chefias envolvidas. Nesse caso apenas 25,6% dos servidores estdo satisfeitos com o
gerenciamento, 39,5% se declararam insatisfeitos, e 31,4% ndo se posicionaram.

No meu setor de trabalho o didlogo é utilizado para resolver os problemas.

Frequency Percent
Discordo Totalmente 13 15,1
Discordo 13 15,1
valid Nem concordo, nem discordo 10 11,6
Concordo 30 34,9
Concordo Totalmente 17 19,8
Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 44
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Estou satisfeito(a) com a forma de gerenciamento de conflitos em meu setor de trabalho.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 15 17,4

Discordo 19 22,1

Nem concordo, nem discordo 27 31,4
Valid

Concordo 11 12,8

Concordo Totalmente 11 12,8

Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 45

Dimensédo 8: Remuneracao e Oportunidades

Ha um elevado percentual de servidores (36%) que nao sabe afirmar se a politica de
incentivos é injusta. Provavelmente isso acontece porque os respondentes atrelarem ao fato de
gue no servico publico ndo é algo comum ter incentivos, como por exemplo uma remuneracao
variavel. Ainda é importante destacar, que mesmo assim, ha 31,4% que considera a politica de
incentivos injusta. Importante aprofundar-se e entender, o que tem sido considerado incentivo
para os profissionais.

No meu setor de trabalho a politica de incentivos é injusta.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 9 10,5

Discordo 8 9,3

Nem concordo, nem discordo 31 36,0
Valid

Concordo 15 17,4

Concordo Totalmente 12 14,0

Total 75 87,2
Missing System 11 12,8
Total 86 100,0

Tabela 46

Em se tratando de salério, 44,2% de todos os servidores se sentem satisfeitos,
principalmente os servidores efetivos. Essa é uma dimensdo em que a situacdo funcional
influencia bastante, pois os regimes de contrato séo bastante distintos, e, consequentemente o
salario é bem diferente. Enquanto que de modo geral os terceirizados ndo sentem sua capacidade
profissional valorizada em termos de remuneracdo, 0s servidores jd se encontram mais
satisfeitos. E com relagéo aos bolsistas, as opinides sdo bem diversas.
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No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o salario, pois ele valoriza minha capacidade profissional.

Frequency Percent
Discordo Totalmente 21 24,4
Discordo 13 15,1
Nem concordo, nem discordo 12 14,0
Valid
Concordo 17 19,8
Concordo Totalmente 21 24,4
Total 84 97,7
Missing  System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 47
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Grafico 3

62,8% dos trabalhadores afirmam que ndo ha oportunidade de ser promovido, nimero
preocupante, pois quando os servidores ndo veem possibilidade de progredir na carreira, hd uma
tendéncia em se acomodar e desmotivar. A crenca de que se pode evoluir dentro da instituicao
sempre € fator motivador para o desenvolvimento profissional, e os desafios de uma atividade
mais complexa incentivam a expansdo dos conhecimentos.
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Tratando-se de servigo publico, o comum sdo as praticas patrimonialistas, nas quais o
apadrinhamento faz com que muitas vezes o critério de atribuicdo de tarefas ndo seja o esforco e
a competéncia, enquanto o processo de recompensa se vincule a fatores subjetivos, como a
amizade e a simpatia. No caso do INSA, 24,5% acreditam que as gratificagcbes favorecem
servidores apadrinhados, enguanto 32,6% nem concordam e nem discordam e por sua vez,
31,4% acredita que ndo favorecem os servidores apadrinhados. E importante perceber que, no
caso de entendermos esse resultado de acordo com a situacdao funcional, os servidores efetivos
estdo totalmente divididos em relacdo a essa propositura. Demonstrando que os servidores
efetivos ndo estdo esclarecidos quanto aos critérios de concesséao de gratificacdes, € fundamental
que um gestor publico seja capaz de atribuir critérios objetivos e meritocraticos para fungdes
comissionadas, ou de confiancga.

No meu trabalho ha oportunidades de ser promovido.

Frequency Percent
Discordo Totalmente 34 39,5
Discordo 20 23,3
Nem concordo, nem discordo 13 15,1
Valid
Concordo 8 9,3
Concordo Totalmente 8 9,3
Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0
Tabela 48

No setor onde trabalho as gratificacdes favorecem servidores apadrinhados.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 14 16,3

Discordo 13 15,1

Nem concordo, nem discordo 28 32,6
Valid

Concordo 12 14,0

Concordo Totalmente 9 10,5

Total 76 88,4
Missing  System 10 11,6
Total 86 100,0

Tabela 49
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Um emprego estavel significa um dos maiores atrativos para 0 ingresso e permanéncia no
servico publico. Porém, dos quatro tipos de vinculos de trabalhadores que responderam a
pesquisa, nem todos tém a seguranca financeira oferecida pelos valores salariais e tipo de vinculo
comum ao servi¢o publico. Entdo, de um modo geral, 41,9% consideram a estabilidade um
atrativo no seu vinculo com o INSA. Por sua vez, 38,3% nédo consideram a estabilidade um
atrativo, que é a opinido principalmente dos bolsistas e terceirizados, cujo contrato é temporario.

A estabilidade é um atrativo da minha instituigéo.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 15 17,4

Discordo 18 20,9

Nem concordo, nem discordo 13 15,1
Valid

Concordo 19 22,1

Concordo Totalmente 17 19,8

Total 82 95,3
Missing  System 4 4,7
Total 86 100,0

Tabela 50
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Dimensédo 09: Comunicac¢ao

A comunicacdo interna no servico publico € um desafio que inclui a utilizacdo das novas
tecnologias em associacdo com uma postura ética e preocupacdo permanente em fornecer a
informacdo correta e mais completa possivel. Trata-se também de uma ferramenta Util, para o
engajamento de todos num proposito.

Porém, ndo ¢ facil deixar todos em uma mesma estagdo. “Muitas organizagdes recolhem,
tratam e disponibilizam informacdo em abundancia sem que os seus colaboradores sejam pessoas
informadas, aptas a usar a informagédo quando esta é requerida, verificando-se mesmo situagdes
em que 0s mesmos se queixam de ndo estar informados, quando confrontados com a necessidade
da informagao em causa” (NEVES, 2001).

No INSA, em que apenas 39,5% dos trabalhadores afirmam que a comunicacdo das
regras e normas facilita o trabalho do proprio setor. E possivel que ndo esteja sendo criado o
interesse adequado para o contato, sendo importante utilizar-se também de momentos de contato
direto, seja em relagdes individuais, seja em reunides de ambito diversificado. A comunicagéo
ndo significa apenas repasse, mas troca de informacdo, em que ha elementos acrescentados entre
emissores e receptores.
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A comunicacdo das regras e normas facilita o trabalho do meu setor.

Frequency Percent
Discordo Totalmente 17 19,8
Discordo 14 16,3
Nem concordo, nem discordo 18 20,9
Valid
Concordo 21 24,4
Concordo Totalmente 13 15,1
Total 83 96,5
Missing System 3 3,5
Total 86 100,0
Tabela 51

No INSA 44,2% dos respondentes afirmam que existe comunicacdo entre chefias e
servidores e 54,6% sentem-se satisfeitos com entendimento com a chefia, demonstrando que essa
comunicacdo, talvez o contato direto, ainda pode ser um ponto a melhorar, pois ndo sdo nimeros
expressivos.

Existe comunicacdo entre as chefias e os servidores.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 16 18,6

Discordo 14 16,3

Nem concordo, nem discordo 15 17,4
Valid

Concordo 22 25,6

Concordo Totalmente 16 18,6

Total 83 96,5
Missing  System 3 3,5
Total 86 100,0

Tabela 52
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No meu trabalho atual sinto-me satisfeito (a) com meu entendimento com a chefia.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 9 10,5

Discordo 11 12,8

Nem concordo, nem discordo 17 19,8
Valid

Concordo 23 26,7

Concordo Totalmente 24 27,9

Total 84 97,7
Missing ~ System 2 2,3
Total 86 100,0
Tabela 53

A comunicacdo também permite resolver problemas com mais facilidade. A abertura dos
canais de comunicacdo, além de evitar conflitos permite soluciona-los mais rapidamente quando
estes surgem. E possivel também que por meio do compartilhamento de informacdes, detecte-se
areas problematicas que estejam impedindo a consecucao de objetivos. Enfim, a comunicacao
interna contribui para a definicdo e a concretizagcdo de metas e objetivos, além de possibilitar a
integracdo e o equilibrio entre os seus membros. No INSA, 48,9% dos funcionarios sente clareza
nas metas a alcancar, considerando que existem indicadores a se cumprir, esse nimero pode
significar que muitos ndo os conhecam. E indicado que os indicadores e metas sejam
transmitidos para a equipe como algo que todos devam conhecer e contribuir de alguma forma,
mesmo que ndo diretamente para alcanca-los, traria resultados diferentes tanto com relacdo a
comunicagdo, como atingimento de metas, como de trabalho em equipe.

No setor onde trabalho sinto clareza nas metas a alcancar.

Frequency Percent

Discordo Totalmente 9 10,5

Discordo 15 17,4

Nem concordo, nem discordo 18 20,9
Valid

Concordo 20 23,3

Concordo Totalmente 22 25,6

Total 84 97,7
Missing System 2 2,3
Total 86 100,0

Tabela 54
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ANALISE E PROPOSTAS DA EQUIPE PSICOSSOCIAL DO SIASS

A busca por solugdes no contexto de adoecimento dos servidores, deve acontecer de
forma coletiva e isondmica. Nesse sentido, iremos propor algumas acdes que sdo baseadas nas
respostas do formulario, como também da interacdo com os trabalhadores de forma individual e
em grupo, com a intencdo de reduzir as vulnerabilidades do 6rgéo, como também promover a
qualidade de vida, tornando o0 ambiente de trabalho mais saudavel

Os pontos abordados aqui séo indicativos para a gestdo com base nas analises realizadas.
Entendemos que o aprofundamento e materializacdo dessas propostas, bem como seus
respectivos desdobramentos, se dardo por meio de um esforgo coletivo, que inclui a participacédo
de trabalhadores de todos os vinculos existentes no INSA e seus respectivos gestores,
mobilizados pelo RH, em espacos de discussao e sintese. Nos propomos de antemao a prestar a
assessoria que nos for possivel a fim de que seja construido o melhor futuro para a instituicéo.

e Especificar responsabilidades e papéis;

Pensamos que a gestdo precisa estar implicada no que diz respeito a reforcar as
potencialidades dos trabalhadores. Tratando-se de lideres, é desejavel ser criativo, persistente e
inovador, além da importancia de gostar de trabalhar com pessoas e de desenvolver relagdes.
“Sem liderangas que inspirem os comportamentos coletivos, dificilmente as organizagdes
conseguem bons resultados” (NEVES, 2001). No servico publico, o desenvolvimento de
liderancas é ainda mais complicado, pois ha uma certa fragilidade de meios de incentivo a esse
tipo de desempenho, logo, lideres em potencial podem até passar despercebidos.

E primordial que a gestdo consiga deixar claro quais sdo as funcdes e respectivas atribuicdes
de cada servidor, 0 que se espera dele em termos de resultados e responsabilidades. Ao mesmo
tempo em que seja possivel perceber quando o servidor esta pronto para assumir novos papéis. A
designacéo de funcBes na organizacéo ¢ algo que precisa evoluir. E fato que ha dificuldades em
se estabelecer mecanismos confidveis de aferir desempenho dos profissionais, porém, é
interessante que, ao assumir uma funcéo, o servidor entenda as implicagdes da mesma, se sinta
apto a assumir o novo desafio e tenha as habilidades e competéncias e condi¢fes necessarias para
tanto.

e Aprofundar a Democracia Interna

Sugerimos a ampliacdo dos mecanismos de participacdo dos servidores nas instancias
decisorias existentes, bem como a construcdo de espagos de compartilhamento de impressoes
acerca dos processos de trabalho, dos objetivos e metodologias empregados. A percep¢do do
trabalho como construcédo coletiva passa pelo fato de os servidores sentirem que sdo ouvidos, que
suas sugestdes sdo analisadas, acatadas e valorizadas. E preciso que os servidores percebam que
existem canais abertos de dialogo para livre expressao, mesmo que isso implique na discordancia
das proposicdes das chefias.

As divergéncias devem ser utilizadas para o crescimento de todos, agregando novos
elementos aos debates propostos. Criticas devem ser encaradas como possibilidades de
identificar pontos de melhora, além de representarem um termémetro das decis6es dos gestores e
ndo devem ser reprimidas, ou pior, punidas.
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Do mesmo modo, é fundamental que todos recebam o mesmo tratamento, independente do
seu nivel de concordancia com os atos da gestdo. O tratamento diferenciado entre servidores sem
uma razdo profissional explicita, ou seja, como fruto do reconhecimento e compensacdo pela
qualidade do seu trabalho com base nos critérios estabelecidos pela instituicdo, gera profundo
desconforto no ambiente organizacional, e tende a criar um clima de divisdes e grupos de
desafetos.

O conceito de autonomia também deve ser explorado, pois ele representa a confianca dos
gestores no trabalho de seus subordinados, independente das diferencas existentes. Quanto mais
centralizadora a gestdo menor o percentual de autonomia, ou seja, menor o poder de decisao
implicado no trabalho dos servidores. A falta de autonomia contribui para o esvaziamento do
potencial desafiador e qualificado do trabalho, convertendo-o em mera reproducdo das normas
existentes, ou seja, mais burocratico, apenas “bragal”, como se costuma dizer.

A descentralizacdo e a delegacdo de poderes sdo duas formas que reforcam a participacdo na
medida em que criam condi¢fes de assuncdo de responsabilidades a niveis mais baixos e mais
diversificados, criando novos centros em que a decisao pode ser tomada de forma participada.

e Planejamento e Comunicagéo

O planejamento diz respeito ao que a instituicdo se propde a realizar num dado espaco de
tempo e os recursos que ira utilizar para tanto. Essa tarefa ndo cabe somente as chefias ou
gestores mas deve envolver multiplos atores, 0os quais tornam-se ndo apenas executores mas
sujeitos da acdo. O planejamento geral da instituicdo, assim como os setoriais devem ser
periddicos, e € 0 momento oportuno para se tracar objetivos, metas, prazos, delegar tarefas, bem
como avaliar 0s pontos positivos e negativos das propostas anteriores.

A inclusdo de todos da equipe nesse momento de reflexdo acerca das atribuicdes e
competéncias de um determinado setor é imprescindivel, e deve ser seguido da elaboragdo de um
documento com a finalidade de ser divulgado e acessado por todos. Ndo é concebivel que por
exemplo, no caso de um planejamento da equipe de gestdo acerca das metas institucionais para o
ano de 2019, os demais servidores ndo sejam amplamente comunicados sobre as sinteses deste
encontro. Assim como devem ser devidamente comunicadas e respaldadas as decisdes tomadas
pela gestdo que repercutem no cotidiano dos servidores.

Mudangas de procedimentos, de posturas adotadas, de objetivos, de atribui¢fes de servidores
ou setores, etc., precisam se fazer conhecer a todos aqueles que compdem o quadro institucional.
A comunicacdo € um poderoso instrumento social e ndo € diferente no &mbito institucional, pois
esta relacionada ao acesso a informacédo, o que define também as relacdes de poder existentes. A
auséncia de compartilhamento de informagdo ndo interessa aqueles que buscam construir
relacbes de igualdade com os demais colegas, o que é desejavel em qualquer ambiente
organizacional.

A comunicacdo generalizada em tempo real também previne possiveis ruidos decorrentes do
acesso privilegiado de determinado servidor a informacdo compartilhada, evitando a distorcéo
destas.
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e Adequar-se as exigéncias da legislacdo de seguranca do trabalho.

Como verificamos que um percentual significativo apresentou insatisfacdo ou falta de
conhecimento acerca dos equipamentos ou condi¢Ges ambientais de seguranca do trabalho,
sugerimos que a gestdo elabore estratégias visando a adequacdo as normas existentes, uma vez
que € inadmissivel que um trabalhador esteja sujeito a riscos a sua salde e integridade fisica no
exercicio da sua atividade laboral.

e Estimular a valorizacdo dos servidores

A valorizacdo é um tema que atravessa diversas dimensdes aqui analisadas, ela diz respeito a
um sentimento especifico que pode estar ligado ao nivel de reconhecimento das capacidades
técnicas e producOes tedricas e cientificas, de confianca por parte dos gestores e colegas, de
autonomia, de participag@o nas decisdes, de garantia de uma estrutura e condi¢fes adequadas, de
possibilidades de ascensao funcional. De acordo com os resultados da pesquisa, 0 INSA precisa
melhorar quanto a esse quesito, portanto sugerimos que essas dimensdes sejam revisadas e se
invista na sua potencializacdo junto aos trabalhadores da Instituicao.

E importante que as analises dessa questdo em especifico, sejam feitas em parceria com
os servidores, procurando ouvir a opinido dos mesmos acerca desse tema, e estimulando as
sugestes de melhoria. A construcdo coletiva, inclusive, j& € um forte instrumento de
valorizacdo. Investir na criacdo de espacos de reflexdo e discussdo dos servidores acerca dos
processos de trabalho em que estdo envolvidos, além de outras questbes que dizem respeito a
vivéncia institucional é promover uma gestao participativa que valoriza a opinido daqueles que a
compdem e por ela séo afetados.

Além de uma dimensdo coletiva de valorizacdo, importa atentar para a dimensdo
individual expressa na relacéo servidor-chefe. Verificamos baixos indices de interesse dos chefes
pelo trabalho dos servidores, assim como elogios ao trabalho bem realizado, talvez como algo
institucionalizado, que pode ser estimulado em cursos e formacdes.

e Modernizar o RH (investir na gestdo de pessoas)

E comum encontrarmos limites nas equipes de Recursos Humanos da administracio
publica, principalmente no que diz respeito a uma visdo desatualizada das possibilidades e
atribuicdes desses setores. O que foi denominado Recursos Humanos na literatura que trata da
Administracdo Publica corresponde principalmente a um modelo de gestdo burocratica das
demandas dos servidores, modelo que tem se atualizado com a introducdo do conceito de Gestao
de Pessoas.

Entendemos que servidores e gestores do INSA se beneficiariam bastante com a
modernizacdo do RH na direcdo dessas novas ideias e principios, pois de acordo com as
respostas da pesquisa e relatos coletados, € possivel afirmar a necessidade de integracdo entre a
organizacao, seus servidores e gestores. O setor deve estar envolvido também nas atividades de
planejamento, desenvolvimento e avaliagdo da organizacéo.

O RH do INSA deve se empenhar na materializacdo dos valores e principios definidos,
bem como das a¢des propostas. Nesse sentido, € indicado que a gestao de pessoas inclua em seu
planejamento a¢des que mantenham e fortalecam os vinculos entre os servidores, especialmente

40



MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, DESENVOLVIMENTO E GESTAO
Secretaria de Gestédo de Pessoas e Relagbes do Trabalho no Servigo Publico
Departamento de Normas e Beneficios do Servidor
Coordenacao-Geral de Previdéncia e Beneficios
Subsistema Integrado de Atencéo a Salde do Servidor
SIASS — Universidade Federal de Campina Grande — Sede

na chamada ‘“administragdo” do orgdo, onde notamos necessitar de praticas inclusivas,
respeitando as pluralidades e diferengas. Além de capacitar gestores para identificar o sofrimento
psiquico no ambiente de trabalho. Como também detectar disturbios no clima organizacional e
na estrutura do 6rgdo, para entdo propor politicas para mitigar esses desvios.

Sabe-se que hd um déficit de pessoal para dar conta das tarefas administrativas do 6rgéo,
porém € necessdrio 0o comprometimento com a concretizacdo de um RH mais conexo aos
funcionarios. Muito do que foi apontado nesse relatorio, pode ser resolvido, ou pelo menos
amenizado, com uma equipe de gestdo de pessoas empatica, atuante e autbnoma. Isto €, uma
equipe que tenha possibilidades de atuacdo e resolutividade, sem precisar relatar cada passo a
gestdo maior do 6rgdo. Inclusive, no que diz respeito ao gerenciamento de conflitos, onde mais
uma vez citamos a administracdo como sendo o principal foco dessas situacdes. E importante
que apo6s formacdo na &rea (caso ndo haja), essa atividade esteja prevista nas atribuicdes da
equipe de RH e dos demais gestores.

CONCLUSAO

Entendemos que um trabalho da natureza deste que ora se apresenta possui implicagdes
nos campos simbdlicos e praticos dos sujeitos envolvidos, quer dizer, implica na geracdo de
expectativas. A expressdo das inquietudes seja na forma escrita, falada ou apenas assinalada,
somados a curiosidade e receptividade dos servidores diante da proposta é indicativo do desejo
de um retorno positivo deste esforco tedrico e técnico.

A proposta de intervencdo da equipe psicossocial do SIASS se apresentou como o
desvelar de uma determinada situacdo, um diagnostico, um retrato, para fins de uma intervencao
real, objetiva, material. E, portanto, fundamental que a gestdo se comprometa em analisar e
materializar as sugestfes aqui apontadas para que os servidores possam experimentar de forma
sensivel as mudancas decorrentes do trabalho proposto.

A importéncia de modificacdes a partir da pesquisa se faz necessario inclusive para ndo
potencializar relacdes de desconfianga entre servidores e a instituicdo, e assignar uma sensacao
de efeito/resultado. Espera-se que as propostas sejam desenvolvidas com a gestdo como
protagonista, j& que sempre ofereceu apoio e suporte para que a pesquisa acontecesse,
comprometendo-se para que ela gere frutos.

Durante todo o processo dessa pesquisa, notamos alguns fatores que poderiam ter
resultado em um melhor desdobramento desta, como a especificacdo da situacdo funcional no
questionario, considerando que em alguns ndo conseguimos distinguir os servidores efetivos dos
bolsistas. Além de algumas pessoas terem deixaram esses campos em branco. Sentimos ainda a
necessidade de realizar outras rodas de conversa, a fim de explorar melhor alguns elementos e
nos aprofundar mais nas analises.

O indice de respostas “nem concordo, nem discordo” foi muito alto o que interferiu
consideravelmente nos resultados, pois em pouquissimas questdes poderiamos afirmar que ha
um consenso ou até uma maioria expressiva. Nesse sentido, também é possivel indicar que o
INSA se caracteriza como um 6rgdo cujas opinides sdo bastante divididas, e encontram-se
grupos formados com juizos e lados opostos, consequentemente hd muito a trabalhar nesse
sentido. Como ja mencionado durante as propostas, essa segmentacdo das pessoas pode ser

41



Secretaria de Gestédo de Pessoas e Relagbes do Trabalho no Servigo Publico
Departamento de Normas e Beneficios do Servidor
Coordenacao-Geral de Previdéncia e Beneficios
Subsistema Integrado de Atencéo a Salde do Servidor
SIASS — Universidade Federal de Campina Grande — Sede

reduzida e administrada através da desburocratizacdo, do aumento da participacdo dos
funcionarios, do gerenciamento de conflitos, etc.

A formacdo do clima organizacional é algo complexo e estd em constante modificagéo.
Concluimos que apesar dos limites deste estudo, nos foi possivel apontar algumas lacunas que o
INSA pode atentar e intervir a fim de contribuir com a prevencao, promocéo e valorizacdo da
satde do servidor.
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