EAPR,

m Escola Nacional de Administragéo Publica

| Diretoria de Formacdo Profissional e Especializa¢do
~—| Coordenacdo-Geral de Especializagdo

8 Tt

5 1 £

Valdelice da Silva Souza

O IMPACTO DA FUSAO DO MCTI COM O MC NO CLIMA
ORGANIZACIONAL DO DEPIS

Brasilia — DF



Valdelice da Silva Souza

O IMPACTO DA FUSAO DO MCTI COM O MC NO CLIMA
ORGANIZACIONAL DO DEPIS

Autora: Valdelice da Silva
Souza
Escola Nacional de

Administracéo Publica

Palavras-chave: Clima organizacional. Motivagédo. Reestruturacao.

Resumo

Este artigo analisa o clima organizacional da equipe do Departamento de Politicas e
Programas para Inclusdo Social (DEPIS) ap6s todo o processo de reestruturacédo
administrativa ocorrida com a fusdo dos Ministérios das Comunicacdes e da Ciéncia,
Tecnologia e Inovacdo. A metodologia utilizada foi de abordagem quantitativa com a
utilizacdo da pesquisa survey por meio de um questionario aplicado aos servidores
desse departamento. O clima organizacional analisado é baseado nas percepcfes
dos servidores com relacdo a todo processo de reestruturacdo, em especial a
extincdo da Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para Inclusdo Social (SECIS) e sua
transformacdo em DEPIS, assim como o relacionamento desses servidores com a
sua chefia imediata e seu nivel de motivacado no setor atual. Os resultados obtidos
conseguiram responder claramente a pergunta da pesquisa e mostra como essa
mudanga impactou de sobremaneira a motivacdo e o clima organizacional da

equipe.



1. INTRODUCAO

O assunto clima organizacional vem ganhando cada vez mais importancia nas
organizacdes por estar diretamente ligado a realizacdo dos seus objetivos, uma vez
que as percepcdes de clima podem influenciar a satisfacdo no trabalho, o
comprometimento e a rotatividade de servidores, além de outras varidveis. Para
tanto, estudos de clima organizacional devem ser realizados porque sdo muito Uteis
para que possa realizar um diagnostico geral da organizacdo, assim como indicar as
areas que necessitam de uma atencdo especial. Além disso, ndo basta apenas
apontar que o clima estd desfavoravel, mas € necessério identificar onde, porque e
como atuar para melhora-lo. (KELLER e AGUIAR, 2004)

Resende e Benaiter (1997 apud KELLER e AGUIAR, 2004) afirmam que o
clima organizacional expressa “a situacdo de um determinado momento da empresa
que reflete a satisfacdo, o0 @animo, o0s interesses, comportamentos e
comprometimentos dos empregados, e os reflexos positivos ou negativos disso nos
resultados organizacionais.” No que diz respeito a mudancas organizacionais, é de
suma importancia realizar estudos de clima para verificar se o ambiente
organizacional sofreu algum impacto, seja positivo ou negativo. Assim sendo,
dependendo do resultado, € necessaria uma acdo de gestdo estratégica para
melhoré-lo.

Em relacdo a mudanca organizacional, para que aconteca esse processo €
necessaria uma intensa mobilizacdo dos atores envolvidos, no sentido de estarem
comprometidos, pois se ndo houver uma avaliagdo positiva da mudanca que se
almeja implantar é provavel que venha surgir um aumento expressivo dos niveis de
resisténcia no ambito interno, podendo, portanto, gerar um clima organizacional
desfavoravel. (LIMA, JACOBINI e ARAUJO, 2015)

Diante do exposto, cabe ressaltar a trajetoria recente da Secretaria de Ciéncia
e Tecnologia para Inclusédo Social (SECIS), do Ministério de Ciéncia da Tecnologia e
Inovagao (MCTI). A SECIS foi criada pelo Decreto n® 4.724, de 9 de junho de 2003,
com a missdo de viabilizar a inclusdo e o desenvolvimento social com o apoio da
Ciéncia, Tecnologia e Inovagdo. Entretanto, em 12 de maio de 2016 ficou
determinada pela Presidéncia da Republica a fusdo do Ministério das Comunicacoes
(MC) com o Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo (MCTI), alterando sua
estrutura por meio da Medida Provisoria 726. Diante disso, em 19 de outubro de

2016 foi publicado o Decreto n° 8.877/2016 aprovando a Estrutura Regimental e o
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Quadro Demonstrativo dos Cargos em Comissao e das Funcbes de Confianca do
novo Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovacdes e Comunicagbes (MCTIC). Nessa
reestruturacdo a SECIS foi extinta, apos 13 anos de existéncia, e suas atribuicdes
foram absorvidas pelo novo Departamento de Politicas e Programas para Inclusédo
Social (DEPIS), vinculado a Secretaria de Politicas e Programas de Pesquisa e
Desenvolvimento (SEPED).

Ressalta-se que antes dessa reestruturacdo se concretizar, os servidores da
extinta secretaria formalizaram uma carta direcionada ao Excelentissimo Senhor
Ministro de Ciéncia, Tecnologia e Inova¢cdo, manifestando suas opinides contrarias a
conducdo da reestruturagcdo do MCTI, tanto na sua fusdo quanto na extincdo da
SECIS. Entretanto, mesmo com a concretude da fusdo, e por consequéncia, a
extincdo da Secretaria, obtiveram o éxito de, pelo menos, a equipe permanecer junta
num mesmo departamento (DEPIS) e ndo se fragmentar como propostas iniciais
feitas pela administragao.

Por conseguinte, a equipe do DEPIS passou por um processo de mudanca de
sua estrutura organizacional, acrescentadas por exoneracfes e nomeacles de
gestores, o qual careceu de planejamento na sua conducdo e que pode ter
impactado significativamente o clima organizacional da equipe. Diante desse
contexto, o presente estudo procura analisar o clima organizacional do
Departamento de Politicas e Programas Inclusédo Social em relacdo a sua mudanca
de estrutura organizacional apos a fusdo do MCTI com o MC ocorrida em novembro
de 2016.

Isto posto, este artigo buscou analisar o clima organizacional vigente no
DEPIS por meio de um questionario com perguntas relacionadas a percep¢des do
clima organizacional, processo de reestruturacdo, relacionamento entre chefias e
subordinados, motivacdo, além de produtividade e processo de trabalho. Por
conseguinte, os resultados obtidos podem gerar uma grande preocupacdo e uma
atencdo maior que os gestores tém que ter com a sua equipe, principalmente no que

diz respeito & motivagao.

1.1 Perguntade pesquisa
A fusdo do MCTI com o MC ocorrida em novembro de 2016 trouxe algumas
consequéncias internas no decorrer do seu processo. Dentre elas, a extingdo da

SECIS, passando a ser o DEPIS vinculado a SEPED. Além da mudanca na sua



estrutura administrativa houve alteracbes também no quadro dos seus gestores.
Diante disso, tornou-se perceptivel que essas mudancas de estrutura e a caréncia
de planejamento no seu processo impactaram no clima organizacional da equipe
desse Departamento. Sendo assim, de que forma o clima organizacional no
Departamento de Politicas e Programas para Inclusdo Social modificou-se em

relagdo a mudancga de sua estrutura?

1.2 Objetivo geral
Diagnosticar o clima organizacional vigente no Departamento de Politicas e
Programas para Inclusdo Social em relacio a mudanca de sua estrutura

organizacional pés novembro de 2016.

1.3 Objetivos especificos

Descrever as percepcoes que os servidores do Departamento de Politicas e
Programas para Inclusdo Social tém em relacdo a mudanca de sua estrutura
organizacional p6s novembro de 2016; descrever as percep¢cbes de clima
organizacional junto aos servidores do Departamento de Politicas e Programas para

Incluséo Social.

1.4 Justificativa
1.4.1 Relevancia teorical/cientifica

As consequéncias negativas que um clima organizacional mal administrado
pode causar numa equipe de trabalho influencia diretamente na produtividade dos
seus servicos. No que diz respeito ao servigco publico isso se torna um problema
mais sério, pois pode prejudicar a sociedade de maneira em geral que necessita das
politicas publicas do Estado.

Ademais, torna-se importante aprofundar no assunto devido ao cenario
politico brasileiro em que invariavelmente ocorrem reestruturacdes administrativas
nos Orgaos, principalmente ministeriais, e que situacdes como as que essa equipe
esta enfrentando podem ser vistas constantemente. Diante disso, buscar solu¢des
gue minimizam e até mesmo que possam eliminar com as consequéncias negativas
gue uma reestruturacado administrativa causa no clima organizacional de uma equipe

é de suma importancia para o enfrentamento do problema que venha a surgir.



1.4.2 Relevancia gerencial/pratica
O estudo proposto é decorrente da experiéncia da prépria autora por ter
presenciado todo processo de reestruturacdo decorrente da fusdo do MCTI com o
MC, e por consequéncia, o impacto que teve no clima organizacional do DEPIS apos
a mudanga na sua estrutura organizacional pés novembro de 2016. Além disso, o
estudo proporcionara para que gestores procurem entender melhor o conceito e as
influéncias que o clima organizacional provoca e interfere no nivel de produtividade

da equipe junto a organizacao.

1.4.3 Relevancia social

O estudo justifica-se ainda pela importancia do trabalho desenvolvido pela
equipe do DEPIS, onde até o ano de 2016, a entdo SECIS, tinha a gestdo de
aproximadamente 1.000 projetos. Além disso, sua atuacao esté centrada para que o
conhecimento cientifico seja apropriado pela sociedade, com foco na incluséo social,
no incremento da renda e a melhoria da qualidade de vida da populacéo,
disseminacado de novos conhecimentos, novas tecnologias e métodos, com vistas a
ampliar o acesso a populacdo a novos bens e servigos, e que gerem melhorias
concretas para a coletividade. Assim sendo, o impacto negativo de um clima
organizacional pode afetar diretamente na produtividade e por consequéncia nos
seus servicos prestados a sociedade no que diz respeito de continuar levando a
politica de programas de inclusdo social ofertada pelo do Ministério ao seu publico-
alvo.

Neste artigo, apresentamos os resultados de uma pesquisa referente ao clima
organizacional aplicada aos servidores do Departamento de Politicas e Programas
para Inclusdo Social, do Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovacbes e
Comunicacgbes. Na primeira secdo, apresentamos a introducao trazendo um breve
historico sobre o tema proposto; na segunda secdo, expomos o referencial tedrico
com o conceito de clima de organizacional, sua importancia e ferramenta de analise;
na terceira sec¢ao, discutimos a metodologia utilizada no estudo; na quarta segéo,
apresentamos os resultados e discussdes; e na quinta e Ultima secéo, analisamos
os resultados e sua relacdo com o tema proposto.

Assim sendo, até esta secdo, foi apresentada a problematica que deu
procedéncia ao tema proposto, a qual se originou com a fusdo dos Ministérios da

Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo com o das Comunicacdes, e por conseguinte a



extingdo da Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para Inclusdo Social, transformada
em Departamento de Politicas e Programas para Inclusdo Social. Além disso, foi
apresentado o problema de pesquisa, assim como seus objetivos geral e
especificos, além da justificativa que trouxe as relevancias tedricas, gerencial e
social sobre o tema. Isto posto, apresentaremos na secao seguinte o referencial

tedrico do estudo com os conceitos e importancia do clima organizacional.

2. REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo se propde a apresentar, com 0 objetivo de estabelecer a base
tedrica de sustentacdo deste estudo, um breve conceito referente ao Clima
Organizacional e sua importancia na relacao individuo e organizacado. Assim como
também apresentara ferramenta utilizada para fazer a analise do ambiente
organizacional, denominada Pesquisa de clima organizacional.

O clima organizacional cada vez mais vem ganhando foco nas organizacoes
devida a influéncia e o impacto que tem no comportamento e na produtividade dos
seus colaboradores, tornando-se entdo um fator de grande importancia para a
gestdo organizacional. Nesse sentido, € de fundamental importancia entender o

conceito e sua implicancia na relacdo entre individuos e organizacao.

2.1 Clima Organizacional
2.1.1 Conceito

Por se tratar de um fendbmeno comportamental, cujo entendimento tem
desafiado estudiosos, o tema clima organizacional tem sido objeto de estudos de
especialistas da psicologia organizacional e da administracdo, além de ter seu
interesse aumentado nos ultimos tempos pela crescente tomada de consciéncia da
sua relacdo com o desempenho e os resultados da organizacdo. (RESENDE e
BENAITER,1997 apud KELLER e AGUIAR, 2004)

Para Chiavenato (2014), o clima organizacional € a caracteristica ou a
qualidade do ambiente organizacional que é compreendida ou experimentada pelos
individuos da organizacdo e que influencia o seu comportamento. Est4 ligado a
satisfacdo das necessidades dos membros da organizacédo, podendo ser saudavel
ou doentio, negativo ou positivo, satisfatério ou insatisfatorio, a depender de como

os membros se sentem em relag&o a sua organizacéo. E considerado o meio interno



ou a atmosfera psicoldgica caracteristica de cada organizagcdo, sendo também o
ambiente psicoldgico e social que existe em uma organizacdo e que condiciona o
comportamento dos seus funcionarios.

Na visdo de Luz (2003), o clima organizacional € visto no grau de satisfacéo
emocional e material dos individuos na organizacdo e influencia fortemente no seu
nivel de produtividade e, consequentemente da organizagdo. Diante disso, o clima
deve ser favoravel e proporcionar motivacéo, despertar interesse nos colaboradores
e uma boa relacdo entre os individuos e a organizacao.

Além disso, Coda e Bergamine (1997) afirmam que o clima organizacional é
um indicador tanto do nivel de satisfacdo quanto de insatisfacdo que é
experimentado pelos empregados no seu ambiente de trabalho por meio de alguns
aspectos como salério, beneficios, reconhecimento, e o tipo de chefia, e que quando
ndo atendem suas necessidades, causa insatisfacdo. Cabe ressaltar que ha uma
relacdo entre a satisfacdo do individuo na organizacdo e o seu desempenho, logo,
um servidor insatisfeito no ambiente de trabalho poderd ter sua produtividade
comprometida.

Segundo Chiavenato (2014) uma organizagdo que proporciona um clima
organizacional que atenda as necessidades dos seus empregados pode ter sua
eficiéncia aumentada, pois além de afetar o comportamento desses, o0 clima
organizacional pode servir de instrumento para integrar a motivacdo pessoal com 0s

objetivos da prépria organizacédo. Chiavenato (2014, p. 470)%, afirma ainda que:

[..] o clima organizacional depende do estado motivacional dos
funcionérios, pois constitui a percep¢do compartilhada da maneira como as
coisas sdo no ambiente de trabalho e afeta 0 comportamento e a atitude
das pessoas nesse ambiente.

Para Luz (2003), € de fundamental importancia saber quais tipos de clima
existem em relacdo a organizacdo e os individuos, podendo ser considerado
favoravel, desfavoravel ou neutro. Assim sendo, um clima considerado favoravel é o
que proporciona atitudes positivas em relagdo a organizacdo, quando existe
confianga, alegria, motivacdo, satisfacdo, participacdo, engajamento, dedicacao e
comprometimento da maioria dos individuos. Entretanto, o clima é considerado
desfavoravel quando as atitudes sdo negativas em relacdo a organizag¢do, quando

algumas variaveis organizacionais afetam negativamente o0 entusiasmo dos

L CHIAVENATO, Idalberto. Gest&o de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizages. 4. ed.
Barueri, SP : Manole, 2014.



individuos, podendo causar conflitos, desinteresse pela execug¢do do trabalho,
tensdes, ruidos nas comunicacdes, resisténcia manifesta ou passiva as ordens,
entre outros.

Nesse contexto, pode-se afirmar que o clima organizacional reflete na
motivacdo, na satisfacdo, nos comportamentos, e como consequéncia, na
produtividade e pode causar impacto também na qualidade do servigo prestado dos
individuos da organizacao.

Além disso, Taniguchi e Costa (2009, p. 214)? assegura que:

[...] um clima organizacional é saudavel quando os funcionarios se
envolvem mais com o trabalho, através da integracdo do grupo, da
participacdo dos mesmos em eventos promovidos pela empresa, de
cooperacao entre setores da organizagdo, do entusiasmo e satisfagdo dos
funciondrios demonstrada, no dia a dia, que €& perceptivel através da
expressédo e dos atos dos seus funcionérios.

Luz (2003), afirma ainda que gerir o clima organizacional € uma agéo
estratégica para todas as organizacdes e que investir na sua gestdo contribui para
uma melhor qualidade nos servicos. Entretanto, € necessario que a organizacao
conheca como se sentem e pensam seus funcionarios em relacdo as diferentes
variaveis que afetam o clima organizacional, como € o caso de salarios e beneficios;
relacionamento com colegas, supervisores e subordinados; comunicagao interna,
trabalho desenvolvido, entre outras. Para tanto é necessario realizar um diagnostico

do clima organizacional por meio da pesquisa de clima.

2.1.2 Pesquisade clima organizacional
A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta utilizada para fazer uma
analise do ambiente organizacional e do conjunto de condicbes que possa
caracterizar o nivel de satisfagdo ou de insatisfacdo dos individuos na organizagéo.
Assim, a partir desse instrumento é possivel mensurar o nivel de relacionamento

individuos e organizacéo. De acordo com Bergamini e Coda (1997, p. 99)3:

a pesquisa de clima organizacional € um levantamento de opinifes que
caracteriza uma representacdo da realidade organizacional consciente, uma
vez que retrata 0 que as pessoas acreditam estar acontecendo em
determinado momento na organiza¢éo enfocada.

2 TANIGUCHI, K; COSTA, A.L. Clima Organizacional: Uma Ferramenta Estratégica para Diagndstico
em Recursos Humanos. Revista de Ciéncias Gerenciais, vol. 13 n° 18, 2009.

3 CODA, Roberto; BERGAMINI, Cecilia W. Psicodinamica da vida organizacional: motivacao e lideranca.
Séo Paulo: Atlas, 1997.



Para Luz (2003), a pesquisa de clima, além de apontar as falhas existentes na
relagdo da organizagdo com os individuos, com a intencdo de corrigi-las, aponta o
grau de satisfacdo dos individuos com a organizacdo num determinado momento.
Ainda segundo esse autor, a organizacdo deve considerar alguns fatores quando
utilizar a adogdo da pesquisa de clima como ferramenta de avaliagdo, como:
objetivos da pesquisa, publico-alvo, definicdo das variaveis organizacionais a serem
pesquisadas, compromisso das chefias, escolha do método de pesquisa adequado,
montagem do instrumento de pesquisa, definicbes quanto a aplicacdo do
instrumento, tabulacdo, divulgacdo dos dados, acdes corretivas e a repeticdo da
pesquisa.

Segundo Coda e Bergamini (1997), para se ter uma adequada investigacao
referente ao clima organizacional de uma empresa, € necessario iniciar exatamente
pela escolha e definicbes operacionais das variaveis formadoras desse conceito. O
seu modelo de analise de clima organizacional apresenta 10 (dez) fatores obtidos a
partir dos indicadores que traduzem a realidade organizacional em um determinado
momento, quais sejam: lideranca (grau de opinido e orientagcdo do chefe ao
subordinado sobre o seu desempenho), compensacao (balanceamento do pacote
remuneratério), maturidade empresarial (compreensdo dos membros sobre o
mercado), colaboracdo entre areas funcionais (grau de respeito e colaboracao),
valorizacdo profissional (desenvolvimento e crescimento profissional), identificacéo
com a empresa (objetivos mutuos), processo de comunicacdo (agilidade na
comunicacdo, informacdes claras e necessarias), sentido de trabalho (importancia
do trabalho para os objetivos da organizacao), politica global de recursos humanos
(politicas e importancia da area de RH) e acesso (grau de acesso a demais tipos de
trabalho ao longo da carreira).

A pesquisa de clima é uma ferramenta muito importante para auxiliar a
organizacdo quanto a gestdo de pessoas, uma vez que proporciona identificar o
nivel de satisfacdo que cada um de seus colaboradores se sentem em relacdo ao
seu ambiente de trabalho. Entretanto, para que seu resultado seja satisfatério, é
necessario que o mesmo seja debatido abertamente entre a equipe, sem carater
punitivo e com abertura para o erro, pois a finalidade da ferramenta é identificar os
fatores os quais precisam ser trabalhados e como consequéncia impactara
positivamente no desempenho e produtividade dos individuos na organizacéo.
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Diante disso, ap0s apresentar o conceito do clima organizacional e sua
importancia e implicagdo na motivagdo e eficiéncia dos individuos na organizagéo,
além da ferramenta utilizada para diagnosticar e analisar o0 ambiente organizacional,
denominada pesquisa de clima organizacional, discutiremos na secdo seguinte a

metodologia utilizada para o alcance dos resultados obtidos neste artigo.

3. METODO

3.1 Desenho de tipificagcdo da pesquisa

O tipo de pesquisa deste artigo consistiu numa abordagem guantitativa com a
utilizacdo da pesquisa survey por meio de questionario como instrumento de
pesquisa, uma vez que essa tem por caracteristica produzir descricbes quantitativas
de uma populacdo (servidores do Departamento de Politicas e Programas para
Inclusdo Social). O recorte foi transversal, pois a coleta de dados ocorreu em um sé
momento, seu delineamento foi de carater exploratorio e descritivo, e com origem de

dados primarios.

3.2 Caracteristica da organizacao em estudo
3.2.1. Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovacdes e

Comunicacdes (MCTIC)

O Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacao (MCTI) foi criado pelo Decreto
91.146, em 15 de marco de 1985, e sua area de competéncia foi estabelecida
pelo Decreto n° 5.886, de 6 de setembro de 2006. Como 6rgdo da administracao
federal direta, o MCTI tinha como competéncias a politica nacional de pesquisa
cientifica, tecnolégica e inovagcdo; o planejamento, coordenacdo, supervisdo e
controle das atividades da ciéncia e tecnologia; a politica de desenvolvimento de
informatica e automacao; a politica nacional de biosseguranca; a politica espacial; a
politica nuclear; e o controle da exportacéo de bens e servigos sensiveis.

Acrescenta-se também que, o Ministério das Comunicacdes (MC) foi criado
pelo Decreto-Lei n° 200, de 25 de fevereiro de 1967, e sua area de competéncia foi
estabelecida pelo Decreto n° 7.462, de 19 de abril de 2011. Como 6rgao da
administracdo federal direta, o MC tinha como competéncias a politica nacional de
telecomunicacdes; a politica nacional de radiodifusdo; o0s servicos postais,

telecomunicacdes e radiodifusdo; e a politica nacional de incluséo digital.


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/1980-1989/1985-1987/d91146.htm
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/1980-1989/1985-1987/d91146.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/Decreto/D5886.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del0200.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2011-2014/2011/Decreto/D7462.htm
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Entretanto, em 12 de maio de 2016 a Medida Proviséria n° 726, convertida
nalLei n° 13.341, de 29 de setembro de 2016, extinguiu o Ministério das
Comunicacbes e transformou o Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo em
Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovacfes e Comunica¢cdes (MCTIC), expandindo
o leque de contribuicdes do 6rgdo na entrega de servicos publicos relevantes para o

desenvolvimento do pais.

A area de competéncia do atual MCTIC esta estabelecida pelo Decreto n°
8.877, de 18 de outubro de 2016, e suas competéncias sdo: a politica nacional de
telecomunicacdes; a politica nacional de radiodifusdo; os servigcos postais,
telecomunicacdes e radiodifusdo; as politicas nacionais de pesquisa cientifica e
tecnoldgica e de incentivo a inovacao; o planejamento, coordenacao, supervisao e
controle das atividades de ciéncia, tecnologia e inovacdo; a politica de
desenvolvimento de informética e automacéo; a politica nacional de biosseguranca;
a politica espacial; a politica nuclear; o controle da exportacdo de bens e servicos
sensiveis; e a articulagdo com os Governos dos Estados, do Distrito Federal e dos
Municipios, com a sociedade civii e com o6Orgdos do Governo federal para
estabelecimento de diretrizes para as politicas nacionais de ciéncia, tecnologia e

inovacao.

3.2.2. Secretaria de Politicas e Programas de Pesquisa e

Desenvolvimento (SEPED)

Criada no ano de 2000, a Secretaria de Politicas e Programas de Pesquisa e
Desenvolvimento (SEPED) tem por finalidade propor, implementar e gerenciar
politicas e programas visando ao desenvolvimento cientifico, tecnoldgico e da
inovagdo do Brasil. Ao longo da sua historia, a SEPED tem atuado em éreas
estratégicas para o desenvolvimento sustentavel, planejando a¢bes de Pesquisa e
Desenvolvimento (P&D) que promovam o0 avango econdmico, social e ambiental do
Pais.

Composta desde 2016 por trés Diretorias e nove Coordenacles-Gerais, a
SEPED tem priorizado areas como seguranca hidrica, energética e alimentar,
bioeconomia, biotecnologia, saude, mudancas do clima, geociéncias, ciéncias
humanas e sociais, cidades sustentaveis, popularizacdo da ciéncia, tecnologias

sociais e assistivas, entre outras.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2016/Mpv/mpv726.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2016/lei/L13341.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2016/decreto/D8877.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2016/decreto/D8877.htm
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3.2.3. Departamento de Politicas e Programas para Incluséo Social

(DEPIS)

Instituido em 2016, por meio do Decreto n° 8.877/2016, o qual aprovou a nova
Estrutura Regimental e o Quadro Demonstrativo dos Cargos em Comissdo e das
Funcbes de Confianga do novo MCTIC, e que extinguiu a Secretaria de Ciéncia e
Tecnologia para Inclusdo Social (SECIS), o Departamento de Politicas e Programas
para Inclusdo Social (DEPIS) é vinculado a SEPED/MCTIC e sua atuacao €,
basicamente a ja anteriormente exercida pela SECIS, centrada para que o
conhecimento cientifico seja apropriado pela sociedade, com foco na incluséo social,
no incremento da renda e a melhoria da qualidade de vida da populacdo
disseminacédo de novos conhecimentos, novas tecnologias e métodos, com vistas a
ampliar o acesso a populacdo a novos bens e servicos, e que gerem melhorias
concretas para a coletividade

O DEPIS é composto por duas Coordenacdes-Gerais, Coordenacao Geral de
Extensdo Tecnoldgica (CGET) e Coordenacéo-Geral de Popularizacao e Divulgacéo
da Ciéncia (CGPC), e tem como principais programas 0 apoio: a projetos e eventos
de divulgacdo e educacao cientifica; a criacdo e ao desenvolvimento de museus e
centros de ciéncia e tecnologia; a educacdo em ciéncias por meio da realizacdo de
concursos cientificos; a disseminagcdo de novos conhecimentos, tecnologias e
processos inovadores; a implantacdo e modernizacdo de centros vocacionais
tecnoldgicos; a projetos de tecnologias sociais; a projetos de tecnologias assistiva; a

projetos de seguranca alimentar e nutricional; e agroecologia e produg&o organica.

3.3 Caracterizagdo do instrumento de pesquisa

O instrumento de pesquisa aplicado foi um questionario composto por 15
perguntas fechadas, além de 4 para o campo socio/profissionais, o que foi suficiente
para a coleta e analise dos dados, ndo havendo necessidade de adaptacao durante
a sua aplicacao. As perguntas foram voltadas ao processo de fusdo e reestruturagao
do 6rgéo, ao clima organizacional da equipe do DEPIS e sua relagdo e comunicacao
com as chefias imediatas, além da motivacdo e produtividade dos servidores com
relacdo as mudancas ocorridas. Ressalta-se que os questionarios foram entregues

aos colegas de trabalhos (servidores) e as chefias imediatas.
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3.4 Procedimentos de coleta de dados

Os questionarios foram entregues pessoalmente aos participantes, que
tiveram a disposicdo um envelope pardo num lugar visivel a todos para que
pudessem devolver preenchidos. Essa técnica foi utilizada com o intuito de
resguardar o absoluto sigilo na identificacdo dos participantes. Além disso, foram
entregues numa quarta-feira e apenas recolhidos na sexta-feira, dando tempo habil

para responderem e assim alcancar uma quantidade razoavel para analise.

3.5 Perfil dos participantes

Foi aplicado questionario para 23 (vinte e trés) servidores publicos lotados no
Departamento de Politicas e Programas para Inclusdo Social (incluindo chefias
imediatas), 0os quais ja pertenciam ao quadro da extinta Secretaria de Ciéncia e

Tecnologia para Inclusao Social, conforme dados demograficos na tabela a seguir.

TABELA 1: DADOS DEMOGRAFICOS DOS PARTICIPANTES

Variavel Escala N %
1. Sexo 1- Masculino 12 52
2- Feminino 09 39
3- Nao respondeu o campo 02 9
2. Idade 1- até 30 anos 00 0
2- 30 a 40 anos 13 57
3- 41 a 50 anos 07 30
4- acima de 51 anos 01 4
5- N&o respondeu o campo 02 9
3. Tempo de servico 1- até 3 anos 04 17
SECIS/DEPIS 2- 3 a6 anos 10 44
3- acima de 6 anos 04 17
4- Nao respondeu 0 campo 05 22
4. Grau de escolaridade  1- Médio completo 02 9
2- Superior incompleto 01 4
3- Superior completo 14 61
4 — p6s graduagao, mestrado, doutorado 03 13
5 - N&o respondeu 0 campo 03 13

Fonte: dados coletados na pesquisa de clima organizacional realizada em novembro de 2017

3.6 Procedimentos da analise de dados

A andlise dos dados se deu pelos procedimentos quantitativos de frequéncia
relativa (porcentagem) por meio de grafico e tabela demonstrativa com a utilizagéo
do Microsoft Excel para a tabulagdo dos mesmos.
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Apbs mostrar a metodologia utilizada para a coleta dos dados, na secao
seguinte apresentaremos, em tdpicos para melhor compreensdo, os resultados

obtidos por meio do questionario aplicado e as discussdes sobre os mesmos.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo serdo apresentados os resultados da pesquisa realizada com o0s
servidores do DEPIS referente ao clima organizacional da equipe apés a mudanca
de sua estrutura decorrente da fusédo do MCTI com o MC.

Conforme se discute a seguir, para melhor compreensao, os resultados foram
separados por subtépicos: no primeiro apresenta o0s resultados da pesquisa
relacionados ao processo de reestruturacdo ocorrido, no segundo mostra 0s
questionamentos sobre o clima organizacional vigente, e no terceiro, e ultimo,
apresenta uma comparacao das respostas dos servidores de como era na extinta
SECIS e como esta sendo no DEPIS seu relacionamento com a chefia imediata, sua
motivacdo e produtividade, além de como a nova estrutura se comporta ao processo
de trabalho.

4.1 Processo de reestruturacao

No que se refere ao processo de fusdo do MCTI com o MC, foi possivel
deduzir com base nas opinifes identificadas dos participantes, a maioria (96%), que
esse processo nao foi conduzido de forma adequada. Do mesmo modo, no ponto de
vista de 96% dos participantes ndao houve planejamento no processo de
reestruturacdo do ministério. Além disso, depreende-se da resposta de todos os
participantes (100%) que os servidores nédo foram consultados sobre o projeto da
nova estrutura regimental do 6rgdo. Nota-se, portanto, uma insatisfacdo por parte
dos servidores desde o inicio e da execucdo do processo da reestruturacdo do
ministério, a qual ja deveria ter sido percebida e tratada pelos dirigentes do 6rgao
para que nao provocasse problemas futuros decorrentes do referido processo.

Diante disso, depreende-se das percepgOes dos participantes que esse
processo de mudanca nao ocorreu a luz do que os autores Lima, Jacobini e Araudjo
(2015) afirmam que para que aconteca um processo de mudanca organizacional é
necessaria uma intensa mobilizacdo dos atores envolvidos, no sentido de estarem
comprometidos, pois se nao houver uma avaliagdo positiva da mudanca que se

almeja implantar é provavel que venha surgir um aumento expressivo dos niveis de



15

resisténcia no ambito interno, podendo, portanto, gerar um clima organizacional
desfavoravel.

Além disso, 78% dos respondentes, ou seja, a maioria, se mostrou insatisfeito
em relacdo a extingdo da Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para Inclusdo Social
(SECIS), passando a ser o Departamento de Politicas e Programas para Inclusao
Social (DEPIS). Entretanto, 22% se mostraram indiferente ao opinar sobre o
assunto. Ademais, nenhum dos participantes mostrou satisfacdo com a referida

extincdo, conforme grafico abaixo.

GRAFICO 1 - NIVEL DE SATISFACAO DOS SERVIDORES

0%

= INSATISFEITOS INDIFERENTE = SATISFEITOS

Fonte: dados coletados na pesquisa de clima organizacional realizada em novembro de 2017

Diante do exposto, infere-se das respostas dos participantes uma grande
preocupacao por ndo apresentar nenhum nivel de satisfacdo com a transformacéo
da secretaria em departamento, uma vez que os autores Coda e Bergamine (1997)
afirmam que o clima organizacional € um indicador tanto do nivel de satisfacédo
qguanto de insatisfacdo que é experimentado pelos empregados no seu ambiente de
trabalho e que ha uma relacdo entre a satisfacdo do individuo na organizacdo e o
seu desempenho, logo, um servidor insatisfeito no ambiente de trabalho podera ter
sua produtividade comprometida. Decorrente disso, a organizacdo também pode ter
seus objetivos comprometidos.

Percebe-se que a deliberacdo de extinguir a SECIS né&o foi recebida
positivamente pelos servidores do quadro, mesmo mantendo suas a¢gbes no novo
Departamento de Politicas e Programas para Inclusdo Social (DEPIS). Ressalta-se
que o trabalho executado pelo 6rgéo para levar a politica de incluséo social para a
sociedade depende do esfor¢co e dedicagcdo de cada servidor, logo, um servidor
insatisfeito tera sua produtividade comprometida e isso podera acarretar na entrega

do produto final da organizacéo (nesse caso, a politica de inclusdo social). Assim, &
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de suma importancia o gerenciamento da insatisfacédo constatada para que o servi¢o

prestado ao cidad&o nao seja prejudicado; tampouco descontinuado.

4.2  Clima organizacional

No que diz respeito ao clima organizacional, a maioria dos participantes, no
total de 61% das respostas, afirmam que o clima esta pior no atual setor apds o
processo de mudanca de estrutura, e a outra parcela, 39%, diz ndo ter modificado
com relacdo ao clima que ja existia na SECIS. Por outro lado, nenhum dos
participantes, 0%, afirmou que houve melhora no clima organizacional apés a
mudanca de estrutura decorrente da fusdo dos ministérios. Nota-se, portanto, que a
partir dessas opinies, é possivel concluir que a pergunta da pesquisa fora
respondida, uma vez que mostrou que o clima organizacional no Departamento de
Politicas e Programas para Inclusdo Social modificou-se, e nesse caso,

negativamente em relacdo a mudanca de sua estrutura.

GRAFICO 2 — CLIMA ORGANIZACIONAL

o

= PIOR IGUAL = MELHOR

Fonte: dados coletados na pesquisa de clima organizacional realizada em novembro de 2017

Destaca-se aqui, de acordo com a opinido dos participantes, uma relevante
preocupacao referente ao clima organizacional da equipe do DEPIS, uma vez que
Resende e Benaiter (1997 apud KELLER e AGUIAR, 2004) afirmam que o clima
organizacional expressa “a situacdo de um determinado momento da empresa que
reflete a satisfacdo, o &nimo, os interesses, comportamentos e comprometimentos
dos empregados, e os reflexos positivos ou negativos disso nos resultados
organizacionais. ” Assim, pode-se inferir que o clima organizacional da equipe se
encontra insatisfatorio devido ao momento que a organizacdo passou com O

processo de reestruturacao.
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Além disso, foi questionado aos participantes qual seria o seu nivel de
motivacdo na nova estrutura administrativa, onde numa escala de 0 (zero) a 10
(dez), sendo que o 0 representa o nivel mais baixo e o 10 mais alto, puderam opinar
suas notas. Assim, com base nas opinides dos participantes, a nota média do nivel
de motivacdo dos servidores do Departamento de Politicas e Programas para
Inclusé@o Social apds todo o processo de reestruturacao foi de 4,95.

Assim sendo, esses resultados remetem ao que afirma Luz (2003), onde diz
gue é muito importante ter conhecimento dos tipos de clima organizacional existente
em relacdo a organizacado e os individuos, onde o clima organizacional considerado
favoravel é o que proporciona atitudes positivas em relacdo a organizacao,
entretanto, € considerado desfavoravel o clima quando as atitudes dos
colaboradores sdo negativas em relacdo a organizacdo, quando algumas variaveis
organizacionais afetam negativamente o entusiasmo dos individuos, podendo causar
conflitos, desinteresse pela execucéo do trabalho, resisténcia manifesta ou passiva
as ordens, entre outros.

Neste sentido, baseadas nas opinibes dos participantes, tem-se, assim, o
segundo objetivo especifico deste artigo atingido ao descrever as percepcdes de
clima organizacional junto aos servidores do Departamento de Politicas e Programas
para Inclusdo Social.

4.3 Comparacao entre SECIS X DEPIS

Esta pesquisa buscou fazer uma comparacao das opinides dos participantes
com relacdo de como era na Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para Inclusédo
Social e de como esta sendo no Departamento de Politicas e Programas para
Inclusd@o Social, apds todo processo de reestruturacdo. Em sintese, esses resultados

sao apresentados nas tabelas abaixo:

TABELA 2: NIVEL DE RELACAO COM A CHEFIA IMEDIATA

Variavel SECIS DEPIS
Ruim 4% 17%
Razoavel 9% 22%
Boa 87% 57%
N&o opinou - 4%

Fonte: dados coletados na pesquisa de clima organizacional realizada em novembro de 2017
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Como demonstra acima, apesar de prevalecer a boa relagdo dos
subordinados com sua chefia imediata no atual DEPIS, com 57%, com relagdo a
SECIS percebemos uma reducédo de 30% neste componente, ao passo que o nivel
considerado ruim passou de 4% (SECIS) para 17% (DEPIS). De maneira
semelhante, observa-se na tabela 3, abaixo, que o nivel de comunicacdo entre
chefia e subordinado, considerado “boa”, ap6s o0 processo de reestruturacdo caiu
pela metade, onde tinha 70% (SECIS) e agora reduziu para 35% (DEPIS). Assim,
conforme afirma Luz (2003), é necessario que a organizacdo conheca como se
sentem e pensam seus funcionarios em relacdo as diferentes varidveis que afetam o
clima organizacional, como € o caso, entre outras, do relacionamento com colegas,

supervisores e subordinados e a comunicacao interna.

TABELA 3: NIVEL DE COMUNICACAO ENTRE CHEFIA E SUBORDINADO

Variavel SECIS DEPIS
Ruim 13% 35%

Razoavel 17% 30%
Boa 70% 35%

Fonte: dados coletados na pesquisa de clima organizacional realizada em novembro de 2017

No que se refere ao sentimento de motivacao dos servidores antes e apos a
mudanca de estrutura, tabela 4, o que se percebe é uma inversao de valores onde
61% dos servidores se sentiam motivados na SECIS e apenas uma parcela de 9%
desmotivado, ja no seu atual setor, DEPIS, apenas 13% se dizem motivados e 52%
responderam dizendo se sentir desmotivados. Com base nessas respostas, ressalta-
se o que diz Chiavenato (2014) ao afirmar que o clima organizacional depende do
estado motivacional que se encontra seus colaboradores, pois, além de constituir a
percep¢do compartiihada da maneira de como as coisas sdo no ambiente de

trabalho, afeta as atitudes e comportamentos dos funcionarios nesse ambiente.

TABELA 4: NIVEL DE MOTIVACAO EM RELACAO A MUDANCA DE ESTRUTURA

Variavel SECIS DEPIS
Desmotivado 9% 52%
Indiferente 30% 35%
Motivado 61% 13%

Fonte: dados coletados na pesquisa de clima organizacional realizada em novembro de 2017

No que tange a produtividade na SECIS e no DEPIS em relagcdo a demanda
de trabalho, conforme tabela abaixo, apesar de ainda permanecer alta atualmente
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(DEPIS), com 48%, percebe-se, também, uma redu¢do em comparacao a época da
SECIS, onde, segundo os participantes respondentes, era considerada de 70%.

TABELA 5: NiVEL DE PRODUTIVIDADE EM RELACAO A DEMANDA DE TRABALHO

Variavel SECIS DEPIS
Baixa 4% 9%
Razoavel 26% 43%
Alta 70% 48%

Fonte: dados coletados na pesquisa de clima organizacional realizada em novembro de 2017

Ainda com base nas opinibes dos participantes, no que diz respeito ao
processo de trabalho realizado pela equipe, com 78% das respostas, a maioria
afirma que a nova estrutura dificulta esse processo. Nota-se, ainda, que outra
parcela, 13%, responderam indiferente para este questionamento, e a minoria, 9%,

acha que a nova estrutura facilita o processo de trabalho, conforme grafico abaixo.

GRAFICO 3 - PROCESSO DE TRABALHO

= DIFICULTA INDIFERENTE = FACILITA

Fonte: dados coletados na pesquisa de clima organizacional realizada em novembro de 2017

Verifica-se, dessa maneira, o cumprimento do primeiro objetivo especifico
deste artigo ao descrever as percepcoes que os servidores do Departamento de
Politicas e Programas para Inclusdo Social ttm em relagdo a mudanca de sua
estrutura organizacional pés novembro de 2016.

Além disso, baseado nos resultados apresentados, Bergamine e Coda (1997),
asseguram que a pesquisa de clima de organizacional pode ser considerada um
instrumento que faz analise do ambiente e das condicbes que possam caracterizar o
grau do nivel de satisfacéo e insatisfacdo dos colaboradores na organizagéo, além
de caracterizar uma representacao da realidade organizacional, retratando o que as

pessoas acreditam estar acontecendo em determinado momento na organizacao.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo geral diagnosticar o clima organizacional
vigente no Departamento de Politicas e Programas para Inclusdo Social em relagao
a mudanca de sua estrutura organizacional pos novembro de 2016. Esse objetivo
geral foi totalmente atingido, uma vez que se identifica o clima organizacional da
equipe do DEPIS ap0s todo processo de reestruturacdo administrativa decorrente da
fusédo do MC com o MCTI.

Ressalta-se que o tema clima organizacional ainda € pouco explorado por
algumas organizacdes, porém com o crescimento dos estudos na area, pode-se
afirmar que é de fundamental importancia para a melhoria na gestdo de pessoas na
organizacao e, como consequéncia, para a melhorar os resultados organizacionais.

Diante do exposto, a literatura examinada aponta a importancia que o clima
organizacional saudavel proporciona para o alcance de melhores resultados, no que
diz respeito a produtividade, para a satisfacdo dos colaboradores e das interacdes
positivas entre chefias, colegas e subordinados. Além disso, pode influenciar
fortemente o seu comportamento e o seu nivel de motivacdo. Assim, o trabalho
procurou mostrar a importancia desse tema e de se realizar uma pesquisa de clima
organizacional no ambiente de trabalho com o intuito de conhecer as percepc¢des
dos servidores do DEPIS no atual cenario apés a mudanca na sua estrutura
administrativa.

Nota-se que os resultados apontaram que esses servidores estao
desmotivados e que o clima organizacional da equipe se encontra pior apés a
mudancga de estrutura, o que indica, seguindo a literatura estudada, que eles estao
enfrentando um nivel de insatisfacdo causado por algum aspecto que nao atende
suas necessidades que, nesse caso, decorre da mudanca de sua estrutura
organizacional. Por conseguinte, esse clima desfavoravel afetou negativamente a
motivagdo dos servidores, como ja constatou na pesquisa, o que pode, entdo, gerar
futuros conflitos, desinteresses na execuc¢do do trabalho, queda no nivel de
produtividade da equipe — como ja apurado na pesquisa -, tensdes e podendo
apresentar, ainda, uma resisténcia manifesta ou passiva as ordens.

Decorrente disso, o0s resultados ja mostraram como esse clima desfavoravel
restou prejudicada a relacdo e a comunicacdo dos subordinados com a chefia

imediata, onde foi constatada uma queda em relacdo ao ambiente anterior a
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mudanc¢a de estrutura, quando os servidores pertenciam ao quadro da extinta
SECIS, apesar de ainda serem consideradas boas. Entretanto, qualquer nivel de
gueda na relacdo e na comunicacdo com a chefia pode significar um obstaculo para
uma execucdo eficiente do trabalho. Logo, cabe ao gestor trabalhar para sanar
essas limitacbes o mais rpido possivel para evitar 0 surgimento de novos
problemas.

Outrossim, o resultado da pesquisa realizada mostrou um alto grau de
insatisfacdo (78%) desses servidores com a extingdo da SECIS, o que pode ter dado
inicio antes mesmo de ocorrer a mudanca na estrutura administrativa quando os
servidores se manifestaram, por meio de uma carta direcionada ao Excelentissimo
Senhor Ministro de Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo, com opinides contrarias a
conducdo da reestruturacdo do MCTI. Destarte, nesse momento ja deveria ter
ocorrido uma intervencdo da administracdo, no sentido de realizar uma gestado de
pessoa mais eficaz, para evitar o que encontramos hoje no departamento: clima

organizacional desfavoravel e servidores desmotivados.

5.1 Limitagdes da pesquisa

Apesar do estudo ser focalizado no Departamento de Politicas e Programas
para Inclusdo Social, torna se interessante dar sequéncia a este estudo junto aos
demais setores do Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovacdes e Comunicacoes,
tendo em vista que a reestruturacdo na estrutura administrativa ocorreu no ministério
como um todo apés a fusdo do Ministério das Comunica¢cdes com o Ministério da
Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo. Sendo assim, uma das limitacdes deste artigo € a
guantidade de amostra que poderia ter uma maior amplitude juntos aos demais
departamentos e secretarias do MCTIC para obtencdo de um resultado mais
completo e abrangente.

Entretanto, para a realizacdo de um estudo desse porte, € necessario um
intervalo de tempo maior de estudo o que nao € exequivel neste curso de
Especializacdo. Sendo assim, sugere-se que possam dar continuidade a pesquisa
num curso de mestrado, por exemplo, por se ter um tempo mais habil para expandir
a pesquisa e analisar seus resultados.

Ademais, outro fator relevante que pode ter influenciado, no que diz respeito a
limitacdo da pesquisa, foram as mudancas de lotacdo e cessdes para outros 6rgaos

de alguns servidores que pertenciam ao quadro da extinta Secretaria de Ciéncia e



22

Tecnologia para Inclusdo Social apds a fusdo ministerial. Depreende-se que o
resultado da pesquisa seria mais efetivo se a totalidade de servidores que vivenciou
0 momento da reestruturacdo pudesse responder ao questionario. Porém, resta nao
prejudicada a pesquisa, uma vez que alcancou praticamente todos os servidores

gue atualmente estdo lotados no DEPIS.

5.2 Agendade pesquisa

Diante dos resultados apresentados, recomenda-se novos estudos para
complementar e prosseguir com a analise do ambiente, ndo s6 do Departamento de
Politicas e Programas para Inclusdo Social, como do Ministério como um todo. A
exemplo disso, vale aprofundar nos temas de cultura organizacional e lideranca, pois
0 cenario politico contemporaneo é instavel e decorrente disso ocorre
frequentemente fusdes e reestruturagdes ministeriais, e entender a cultura de uma
organizacdo e seus estilos de liderangca contribuirdo para proporcionar um clima
organizacional saudavel e produtivo junto aos servidores e colaboradores do MCTIC.

Ressalta-se ainda a necessidade de continuar esse estudo, a exemplo disso,
num curso de Mestrado, como abordado anteriormente, para construir, talvez, um
Projeto de Intervencdo que possa buscar e aplicar solugcdes aos problemas
encontrados no clima organizacional da equipe em estudo, como mostrou 0s
resultados.

Ademais, diante dos resultados, recomenda-se que sejam explorados em
futuras pesquisas demais fatores que possam ter afetado o clima organizacional da
equipe, e que esse trabalho possa ser retomado pela organizacéo para refletir sobre
as politicas de gestdo de pessoas adotadas e tracar novas estratégias
administrativas com o intuito de melhorar o clima organizacional, como por exemplo,
investir na capacitacao de gestores para melhorar a integragcdo e comunicagdo com
suas equipes, assim como promover oficinas de motivacdo e administracdo de
mudancas com toda equipe, uma vez que o cenario politico no pais proporciona,
guase sempre, mudangas em suas estruturas organizacionais, principalmente no
Poder Executivo, a saber nos seus Ministérios.

Mediante 0 exposto, este artigo mostrou a importancia que o clima
organizacional tem na qualidade e na melhoria dos trabalhos organizacionais, e
além disso, como € necesséria a realizacdo da pesquisa de clima organizacional

para mensurar seu nivel numa equipe de trabalho, e como os resultados dessa
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pesquisa pode mostrar o nivel de satisfacao/insatisfacdo e motivagdo/desmotivagéo
dos servidores com a organizagao.

Por fim, recomenda-se que, como desenvolvimento da pesquisa realizada
neste trabalho, reaplicacdo e aprimoramento dessa pesquisa pela Coordenacéo-
Geral de Gestdo de Pessoas do 6rgdo com o objetivo de certificar as percepcdes
agui encontradas e buscar solugbes para gerir e corrigi-las com a brevidade que o

caso requer.
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APENDICE A

QUESTIONARIO
Os Impactos da fusdo do MCTI com o MC no clima organizacional do DEPIS

Idade: Sexo:

Grau de escolaridade: Tempo de servico:

Como e do conhecimento de todos, em 12 de maio de 2016 ficou determinada pela
Presidéncia da Republica a fusdo do Ministério das Comunicag6es - MC, com o Ministério da
Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo - MCTI, alterando sua estrutura por meio da Medida
ProvisOria 726. Diante disso, em 19 de outubro de 2016 foi publicado o Decreto n°
8.877/2016 aprovando a Estrutura Regimental e o Quadro Demonstrativo dos Cargos em
Comissao e das Fungdes de Confianca do novo Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovacgdes

e Comunicagdes — MCTIC. Diante disso, na sua opinido:

1) O processo de fusdo do MCTI com o MC foi conduzido de forma adequada?

NAO SIM
2) Houve planejamento no processo de reestruturacao do Ministério?
NAO SIM

3) Os servidores foram consultados sobre o projeto da nova Estrutura Regimental do
0rgao?

NAO SIM
4) Em relagdo a extingdo da Secretaria de Ciéncia e Tecnologia para Inclusdo Social —
SECIS, passando a ser o Departamento de Politicas e Programas para Inclusdo Social —

DEPIS, os servidores se mostraram:

INSATISFEITOS INDIFERENTE SATISFEITOS
5) Em relacdo ao clima organizacional no seu atual setor ap6s a mudanca de estrutura,
estéa:

PIOR IGUAL MELHOR

6) Como era sua relagdo com a chefia imediata antes da reestruturagdo?
RUIM RAZOAVEL BOA



7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

14)

15)
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E apds a reestruturacgdo, sua relacdo com a atual chefia imediata é:

RUIM RAZOAVEL BOA
Como era a comunicacdo entre chefia e subordinado antes da reestruturacao?
RUIM RAZOAVEL BOA
E apds a reestruturagdo, como esta sendo a comunicacao entre chefia e subordinado?
RUIM RAZOAVEL BOA
Como se sentia antes da mudanca de estrutura, ainda SECIS?
DESMOTIVADO INDIFERENTE MOTIVADO
Como se sente no DEPIS ap6s a mudanca na sua estrutura?
DESMOTIVADO INDIFERENTE MOTIVADO
Sua produtividade na SECIS em relacdo a demanda de trabalho era:
BAIXA RAZOAVEL ALTA
Sua produtividade no DEPIS em relacdo a demanda de trabalho é:
BAIXA RAZOAVEL ALTA
Quanto ao processo de trabalho realizado pela equipe, a nova estrutura:
DIFICULTA INDIFERENTE FACILITA

Numa escala de O (zero) a 10 (dez), sendo que O representa o nivel mais baixo de

motivacdo e 10 o mais alto, como estd sua motivacdo no ambiente de trabalho hoje?
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