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RESUMO

ALFLEN, Graziele Eliete. A percepcdo dos funcionarios publicos sobre o clima
organizacional na prefeitura municipal de Santo Anténio do Planalto — RS. Carazinho,
2017. Estégio Supervisionado (Curso de Administragdo). UPF, 2017.

Este trabalho trata-se de uma Pesquisa de Clima Organizacional aplicada em uma instituicao
do setor Pablico, tendo como objetivo avaliar os fatores que influenciam o clima na Prefeitura
Municipal de Santo Antonio do Planalto e, os impactos por ele causados em seu quadro de
servidores, analisando se tais influéncias sdo percebidas de modo diferente dependendo do
vinculo empregaticio do funcionario (contrato, concurso publico ou cargo em comissio). E
uma pesquisa baseada no método quantitativo, caracterizada como estudo de caso, sendo que
para coleta de dados optou-se por utilizar um questionario com questdes fechadas, seguindo
modelo proposto por Sbragia. A pesquisa foi aplicada durante o més de outubro de 2017 aos
servidores de todas as secretarias que compdem a Prefeitura Municipal, sendo que, em vinte e
cinco anos de emancipacdo nunca havia sido realizada uma pesquisa com tais caracteristicas
com os servidores municipais. Os resultados obtidos demonstram como um Clima
Organizacional bom, influéncia positivamente os servidores e como isso é refletido em seu
dia a dia de trabalho.

Palavras-chaves: Prefeitura. Clima Organizacional. Servidores.
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ANEXO A - Modelo de questionario aplicado



1 INTRODUCAO

Historicamente, o setor publico brasileiro € caracterizado por disputas de poder,
grandes periodos de ditadura, democracia e abertura econémica recente. As mudancas
causadas pela atual crise econdmica sdo profundas, o pais vem de um recente processo de
impeachment, aumento da taxa de desemprego, casos de greve e parcelamento de salario de
servidores publicos, somado a necessidade de reformas (tributaria, judiciaria, trabalhista e
previdenciaria) além de ajustes nos gastos publicos.

Frente a todo esse cendrio em que o Brasil se encontra a economia brasileira
praticamente estagnou nos ultimos cinco anos, o que acabou afetando o pais como um todo
(incluindo estados, municipios que frente a tamanha crise viram sua arrecadacao e repasses do
governo federal reduzir drasticamente). Portanto em virtude de uma crise politica, que
repercutiu no crescimento econdmico, é inevitavel a queda da producdo industrial e do
volume de vendas no comércio gerando altas taxas de desemprego (chegando ao indice de
11,9% em novembro de 2016). O setor agropecuario — responsavel pelos maiores volumes de
exportacdo do pais - ainda manteve-se estavel gracas aos bons niveis de produtividade dos
altimos anos. Ja o ramo dos servigos e o trabalho informal registraram alta, pois perante o
desemprego a populagéo se viu obrigada a encontrar uma fonte alternativa de renda.

A variavel cultural também pode ser citada, um exemplo disso é o famoso “jeitinho
brasileiro” estar presente também em atos do governo, seja usando a chamada contabilidade
criativa, seja nas pedaladas fiscais. Além de ser amplamente difundido entre os brasileiros o
conceito de que Administracdo Publica € sinénimo de burocracia, lentiddo, mau atendimento
e descaso dos servidores publicos, por estarem protegidos pela estabilidade.

No &mbito microecondmico é inegavel a influéncia exercida pela méo de obra. Seguir
carreira em uma instituicdo publica ja fez ou faz parte dos planos de inUmeros brasileiros
devido a questdes como estabilidade e bons saléarios ofertados. Porém, atualmente, no cenario
em que se encontra a nagao, estados e municipios, o funcionalismo publico vem sofrendo com
defasagem e parcelamento salarial, o que resulta em greves, e que infelizmente repercute
também no restante da populacio, que necessita desses servicos. E uma questdo complicada,
pois, de um lado esta o governo com escassez de recursos, de outro, servidores reivindicando
seus direitos e no meio disso tudo a populacdo que sofre diretamente os impactos dessa
disputa.
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Os servidores publicos sdo impactados diretamente pela burocracia vigente no setor, o
que muitas vezes acaba impedindo que tenham autonomia para o exercicio de sua fungéo, pois
tudo necessita de autorizagdo, as atividades sdo muito restritas, cada setor desempenha uma
funcédo o que faz tudo ser muito interligado, como em uma esteira de producdo na qual a peca
seguinte sO pode ser instalada no produto, quando a anterior ja estiver devidamente alocada
em seu devido lugar, fazendo com que um trabalho/ projeto tenha continuidade apenas
guando o setor anterior fizer a sua parte e passar o trabalho adiante. Todo esse processo
burocratico gera lentiddo, e os usuarios do servi¢o publico acabam insatisfeitos e culpando o
servidor por ndo realizar bem seu trabalho. Além disso, a estabilidade oferecida aos servidores
concursados acaba gerando certa estagnacao, pois tendo seu emprego garantido, acabam por
ndo buscar novos conhecimentos, e se limitando a realizar diariamente as mesmas atividades,
ndo inovando, ndo se desafiando. A constante falta de dinheiro para compra de insumos
béasicos para a realizacdo de atividades rotineiras impacta de forma negativa no ambiente de
trabalho podendo afetar o Clima Organizacional. Conforme Luz (1996), o clima
organizacional pode ser definido como o “ambiente de trabalho” e, que o mesmo pode ser
sentido no ar, nos atos e expressdes dos funcionarios, na realizacdo ou até mesmo na omissao

de um trabalho.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

Situado no noroeste galcho, a 230 km da capital Porto Alegre, encontra-se o
municipio de Santo Anténio do Planalto. Emancipado no dia 20 de marco de 1992, conta
atualmente com uma populagdo de 1986 (mil novecentos e oitenta e seis) habitantes,
conforma censo 2010 do IBGE. E uma tipica cidadezinha do interior colonizada por alemées e
italianos, que mantém até hoje a agricultura como base da sua economia.

Seu Poder Executivo encontra-se estruturado em seis secretarias, que juntas totalizam
165 servidores, sendo destes, 117 de carreira ou efetivos, 33 contratados, 13 cargos em
comissdo e dois cargos eletivos. Alem disso, existem os conselheiros tutelares, num total de
cinco, que ndo sdo considerados servidores publicos do executivo, mas, que sdo remunerados

pela prefeitura.
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Questdes relacionadas a area de Gestdo de Pessoas ficam a cargo do Departamento de
Pessoal e Engenharia do municipio, responsavel apenas por aspectos mais burocraticos como
contratacdo e demissdo de funcionéarios e elaboracao da folha de pagamento.

A Pesquisa de Clima Organizacional funciona como uma espécie de termémetro, para
medir como anda a motivacao do funcionario, sendo possivel através desta analisar a opinido
do individuo sobre a estrutura fisica da empresa, sobre as atividades delegadas a sua fungéo,
como percebe a lideranca e como esta a convivéncia com colegas de trabalho, além da
possibilidade de sugerir melhorias que considera necessario para a execucao de seu trabalho.

Diante do exposto, e levando em consideracdo que o Departamento de Pessoal nédo
possui nenhuma atividade estratégica voltada aos funcionarios municipais, surge a pergunta
qgue norteard essa pesquisa: “Quais fatores influenciam o Clima Organizacional na
Prefeitura Municipal de Santo Antdnio do Planalto e, qual o impacto causado sobre seus

funcionarios”?

1.2 OBJETIVOS

Descrigdo dos objetivos geral e especificos, do presente projeto de pesquisa.

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar os fatores que influenciam o Clima Organizacional e os impactos por ele

causados no funcionalismo publico de Santo Anténio do Planalto.

1.2.2 Objetivos Especificos

o Identificar como o Clima Organizacional interfere na motivacdo e satisfacdo dos
servidores;
o Analisar se o tipo de vinculo empregaticio do servidor interfere positiva ou

negativamente no Clima Organizacional;
o Elencar sugestdes de melhorias a serem implementadas visando melhorias no Clima

Organizacional da Prefeitura.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sdo apresentados relatos de autores sobre os temas Administragdo
Publica e seus desdobramentos, além da tematica Gestédo de Pessoas, Clima Organizacional,

bem como a caracterizac¢do da Pesquisa de Clima Organizacional.

2.1 ADMINISTRAGCAO PUBLICA

A Administracdo Publica pode ser conceituada como o conjunto das atividades
administrativas, a execu¢do de decisdes politicas e legislativas, com o proposito de gerir 0s
bens e interesses da comunidade, seja em ambito federal, estadual ou municipal
(LOURENCO, 2016). De acordo com Brudeki e Bernardi “a Administracdo Publica é o
conjunto de 6rgaos que formam o Estado em seus diversos niveis e poderes” (2013, p. 24).

Para Lourenco, “a Administragdo Publica pode ser considerada o aparelho do Estado
Organizado para efetivar as politicas de determinado governo” (2016, p. 31). Ainda segundo
este autor, o Estado € um aparato politico, com jurisdicdo suprema sobre o territorio, que
detém poder coercitivo legitimo, que resulta de um minimo de apoio por parte dos cidad&os.

“No Brasil, toda a estrutura estatal constitui a Administragdo Publica. Essa estrutura
abrange os ambitos federal, estadual (distrital) e municipal; os Poderes Executivo, Legislativo
e Judiciario” (BRUDEKI e BERNARDI 2013, p.24).

Conforme o Artigo 37, da Constitui¢ao Federal: “A administragdo publica direta[*] ou
indireta[*] de qualquer um dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos
Municipios obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia [...]” (BRASIL, 1988).

O Principio da Legalidade é definido por Lourengo, “afirma que o administrador
publico pode executar somente o que ¢ permitido por lei, ou seja, fazer o que a lei autoriza”
(2016, P. 100). Sobre o Principio da Legalidade Brudeki e Bernardi relatam que, “no
ambiente da Administracdo Publica [...] vocé pode observar que a lei determina o que deve

ser feito e como devemos agir” (2013, p. 27).



13

“O Principio da Moralidade pressupde que o administrador publico deve respeitar os
preceitos éticos da razoabilidade ¢ da justica [...]” (LOURENCO 2016, p.101). Brudeki e
Bernardi explicam que, “para que o ato administrativo seja valido, deve ser moral. [...] A agdo
administrativa tem de apresentar um componente ético que permaneca no tempo” (2013, p.
28).

De acordo com Brudeki ¢ Bernardi, “a atuagdo da Administracdo Publica deve ser
impessoal, genérica, atingindo indistintamente a todos que se encontram na mesma situagao
juridica” (2013, p.28).

Lourengo explica que “o Principio da Publicidade ¢é a divulgag@o do ato administrativo
para 0 conhecimento publico e o inicio dos seus efeitos externos” (2016, p. 101).

“O Principio da Eficiéncia [...] determina como dever do agente publico a prestagdo
adequada de suas atividades, bem como o atendimento pleno a necessidade para o qual foi
convocado” (LOURENCO 2016, p. 103). Segundo Brudeki e Bernardi, o Principio da
Eficiéncia “[...] tem por objetivo assegurar a comunidade, com 0s mesmos recursos, mais
servicos, de melhor qualidade e no menor tempo™ (2013, p. 29).

A Administracao publica pode ser classificada como direta e indireta:

A Administracdo Direta consiste nos servigos integrados a estrutura administrativa:
no caso federal, os da Presidéncia da Republica e dos ministérios; nos estados e no
Distrito Federal, os da estrutura de governo e das secretarias estaduais; nos
municipios, os da estrutura de gabinete do prefeito e das secretarias ou
departamentos municipais (BRUDEKI e BERNARDI 2013, p.25).

A Administracdo Indireta, por sua vez, caracteriza-se pelas concessfes. Exemplos
disso estdo nas formas de prestagdo de servigos publicos por meio do sistema de
concessOes, ou em suas variantes, como a permissao, que € muito usada nos setores
de transporte publico, energia, agua, esgoto e outros (BRUDEKI e BERNARDI
2013, p. 26).

Para Brudeki e Bernardi, “o ato administrativo deve objetivar o bem comum, que € o
principal fim da Administragdo Publica”. (2013, p.28). “A funcdo da Administracdo Publica
poderia, entdo, ser considerada 0 meio para satisfazer ao interesse publico e ao fim publico,
que sdo os interesses coletivos e ao bem comum” (BRUDEKI ¢ BERNARDI 2013, p. 42).
Ainda nas palavras dos autores, “[...] as politicas publicas [...] atendem as demandas de
origem interna e externa que sdo apresentadas ao gestor” (2013, p. 49). Os autores ainda
sugerem que, para efetivamente administrar uma empresa publica devem-se obedecer e
executar algumas normas de planejamento, estabelecidas na Constituicdo Federal e, impostas
a todos os entes do Estado Brasileiro. Sdo as chamadas Leis Or¢amentarias, dividas no Plano

Plurianual (PPA), Diretrizes Orcamentarias e os Or¢camentos anuais.
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O Plano Plurianual é elaborado no comeco do mandato do Executivo e, é valido por
quatro anos, passando a vigorar a partir do segundo ano do mandato do Executivo indo até o
primeiro ano do mandato seguinte. Estabelece objetivos, metas e diretrizes de governo,
prevendo também despesas com programas de duracdo continua. (BRUDEKI e BERNARDI,
2013).

A Lei de Diretrizes Orcamentarias (LDO) deve ser aprovada no primeiro semestre de
cada ano, estabelecendo quais serdo as prioridades da Administragdo para 0 proximo ano. A
Lei de Diretrizes Orcamentéarias orienta a elaboracdo da Lei do Orcamento Anual, que inclui
as despesas de capital para 0 ano seguinte, além de possiveis mudancas na Legislacdo
Tributaria, dentre outros aspectos (BRUDEKI e BERNARDI, 2013).

A Lei Orcamentaria Anual (LOA) deve ser aprovada preferencialmente de um ano
para outro, abrangendo o orcamento fiscal dos trés poderes (Executivo, Legislativo e
Judiciario), além dos 6rgdos do governo e das fundacdes publicas. Deve estar em acordo com
0 Plano Plurianual e com a Lei de Diretrizes Orcamentarias (BRUDEKI e BERNARDI,
2013).

Ainda existe um quarto elemento do planejamento econémico-financeiro da
Administragdo Publica — o Plano Diretor- que € uma espécie de lei aprovada pela Camara
Municipal de Vereadores (BRUDEKI e BERNARDI, 2013).

O servidor publico é caracterizado por Aquino (2010) como toda a pessoa que
possuem vinculo empregaticio com o Estado (nesse caso, incluindo a esfera federal, estadual e
municipal), prestando seus servicos a ele e a suas entidades, sendo remunerado por isso. Foi a
partir da Constituicdo de 1988 que o ingresso no setor publico passou a ser dado atraves de
concurso publico, o que segundo a autora, pode ter contribuido para se disseminar entre a
populacdo o conceito de que o servidor publico é uma pessoa privilegiada, protegida (devido a
estabilidade do cargo) e sem capacidade. Para mudar essa imagem seria preciso investir em
aperfeicoamento dos servidores, que muitas vezes tem seu trabalho engessado devido a
burocracia e hierarquia existentes no ambiente publico, que faz dos servidores meros
executores da lei e de ordens a ele impostas, impedindo sua autonomia. Aperfeicoar o

servidor contribuiria para tornar o pais mais competitivo.
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2.1.1 Modelos de Administracao Publica

De acordo com Lourenco (2016), derivada de estados absolutistas, a Administracao
Publica Patrimonialista caracteriza-se por nao separar o que é patriménio do Estado e o que é
do governante, esquecendo-se em muitas vezes de agir em defesa do interesse da sociedade,
com o governo infelizmente acreditando que o Estado fazia parte de suas posses. E um
modelo administrativo fortemente marcado pela corrup¢do e pelo nepotismo, “O modelo
patrimonialista foi 0 primeiro modelo de administracdo do Estado brasileiro” (LOURENCO
2016, p. 33).

O mesmo autor explica que,

Na segunda metade do século XIX e tendo como ponto de partida os principios do
desenvolvimento, da profissionalizacéo, da hierarquia funcional, da impessoalidade
e do formalismo, e como objetivo principal acabar com a corrupgéo e o nepotismo,
observamos a necessidade de um controle rigido dos processos para o ingresso na
carreira publica e dos processos de compras publicas, proposto pela Administracdo
Puablica Burocratica (LOURENGO 2016, p. 33).

O modelo burocrético visto incialmente como eficiente pelo fato de se opor ao
nepotismo e valorizar a meritocracia, baseada em uma disputa saudavel entre trabalhadores
por um crescimento profissional baseado em experiéncias e desempenho também apresentou
defeitos. Esse modelo a partir de sua excessiva racionalizacdo dos processos, regulamentos e
normas, acarretou problemas de lentiddo e ineficiéncia dos processos para a populagdo que
necessitava dos servigos publicos (LOURENCO, 2016).

Foi a partir da crise do modelo burocratico e pela globalizagao que “[...] surgiu, na
segunda metade do século XX, o modelo gerencial” (LOURENCO 2016, p. 35). “Os
pressupostos desse modelo sdo: a descentralizacdo das decisdes e das funcbes do Estado, a
autonomia na gestdo de recursos humanos, materiais e financeiros e a énfase na qualidade e
produtividade do servigo publico” (LOURENCO 2016, p.35). Ainda conforme descrito pelo
autor, “nesse modelo, o cidaddo passa a ser o sujeito das politicas publicas e ndo mais um

simples usuario do sistema” (2016, p. 36).
Dessa maneira, a Administracdo Publica Gerencial é considerada uma estrutura
reformada, cuja caracteristica principal € a descentralizacdo dos servi¢os por meio
da delegagdo da autoridade e da defini¢do clara dos setores de atuagdo do Estado e
das competéncias adequadas a cada setor (LOURENCO 2016, p.36).

Lourenco (2016) destaca que, a Administracdo Publica brasileira ja passou por

reformas e crises. Em relagdo as reformas, a primeira aconteceu em 1936, a Reforma
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Burocratica que, acabou culminando com a criacdo do DASP (Departamento Administrativo
do Servico Publico); a segunda em 1967 com a publicacdo do Decreto-lei n °© 200. Com
relacdo as crises enfrentadas, a primeira foi em 1979 motivada pela crise internacional do
petréleo; em seguida com o regime militar; posteriormente com a dificuldade de adaptacédo
com a democracia, culminando com uma crise moral com o impeachment de Collor. Por fim,
a partir de 1995 comeca-se a introduzir um processo de Administracdo Gerencial.

Para Matias e Campello, “a necessidade de desenvolver e promover mecanismos de
conduta ética no setor publico torna-se mais forte a medida que o processo de democratizacao
avanca, e que a busca de mecanismos que levem a ganhos de eficiéncia e eficacia dificilmente

€ uma exigéncia da sociedade” (2000, p. 347).

2.1.2 Administracao Publica Municipal

“Desde o principio da colonizagdo, o municipio, no Brasil, tem sido a unidade de
planejamento urbano” (BERNARDI 2012, P. 42). O autor informa que, quando se deseja criar
um municipio, tem inicio o movimento emancipatorio, que geralmente comega com um
abaixo- assinado realizado que populagédo que, posteriormente, precisa ser encaminhado para
a Assembleia Legislativa, na forma de projeto e, ser apresentado a um Deputado. A partir
desse projeto, é solicitado ao Tribunal Eleitoral que seja realizado um plebiscito para votar a
emancipacdo de localidade em questdo. Caso seja aprovada a criagdo do municipio, pela
maioria absoluta da populacéo, o projeto transforma-se em lei e assim, surge o Municipio.

Para Matias e Campello, “o municipio deve ser entendido como o espaco fisico onde
ocorre a producdo de bens e servicos, a circulacdo de mercadorias, e onde realmente séo
implementadas todas as acGes, sejam de origem da esfera Federal, Estadual ou Municipal, ou
ainda de origem privada” (2000, p. 21).

Bernardi (2012) define o municipio da seguinte forma:

O municipio € um ente federativo que [...] é constituido por trés elementos
essenciais: 0 TERRITORIO, o POVO e o Poder. O territorio é a base geografica,
com suas divisas politicas estabelecendo os limites até onde vai sua jurisdigdo. O
povo é o elemento humano, sdo as pessoas que habitam o territério e ali exercem
suas atividades, civicas ou ndo. E o poder é o exercicio das atividades politicas e de
governo pelas autoridades (p. 40).

O mesmo autor explica que, “o municipio ¢ caracterizado por um nticleo urbanizado- 0

perimetro urbano- que pode, em algumas unidades, abranger todo o territério municipal, mas
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que, via de regra, é constituido por uma sede municipal — a cidade-, sendo que o restante do
territorio possui carater rural” (BERNARDI 2012, p. 46).

Matias e Campello destacam que a administracdo municipal cabe a dois poderes: “o
Poder Executivo é exercido pelo Prefeito Municipal, auxiliado pelos responsaveis da
administracdo direta e indireta (Secretarios e Superintendentes). O Poder Legislativo é
exercido pela Camara de Vereadores” (2000, p. 25).

“De modo a criar situagdes e intervir na realidade, seja por meio de acOes diretas sob a
forma de producdo de bens e servigos, seja pela regulamentacdo das atividades, o Poder
Municipal deve aparelhar-se com uma estrutura adequada” (MATIAS e CAMPELLO 2000, p.
22). Os autores explicam que,

Normalmente, a estrutura adotada é a do tipo funcional, ou seja, com Secretarias,
Departamentos, DivisBGes, Sec¢des, responsaveis por um conjunto de atividades e
tarefas com alguma semelhanca funcional. Essa estrutura é a que permite uma
melhor efetividade quando sujeita ao modelo burocrético de administracdo, como é
0 caso das administragdes publicas (MATIAS e CAMPELLO 2000, p. 22).

2.2 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas, “comecou com a necessidade de “contabilizar” os registros dos
trabalhadores, com énfase, obviamente, nas horas trabalhadas, nas faltas e nos atrasos para
efeitos de pagamento ou de desconto. Tal qual se faz hoje. Nesse campo pouco ou nada
mudou” (MARRAS 2011, p. 5).

Marras (2011) explica que, o “chefe de pessoal” do século XIX era um sujeito
inflexivel, incalculavel, provido de bastante frieza na hora de demitir funcionérios e que, por
muito tempo ser chamado ao departamento de pessoal era sinbnimo de demisséo, sentimento
esse cultivado durante anos e, que possivelmente ainda perdure em muitas empresas inclusive
no Brasil.

Para Franca (2014) a Gestdo de Pessoas comecou a se desenvolver a partir de
atividades mais operacionais, como o “registro em carteira” do funcionario e, com o tempo foi
evoluindo para algo mais estratégico, voltado para questfes como qualidade e qualificacéo
pessoal, competéncias e responsabilidade empresarial, frutos das mudancas que foram
acontecendo na propria economia, com 0 avanco da tecnologia.

Dessler conceitua a Administracdo de Recursos Humanos, como o “processo de

captacdo, desenvolvimento, avaliacdo, remuneracdo de pessoas e de lidar com as relagbes de
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trabalho, com a saude e a seguranca e com as preocupacgdes sobre 0 senso de justica” (2014, p.
2). Gil (2012) explica que a expressdo Administracdo de Recursos Humanos comecou a ser
utilizada na década de 60, vindo a substituir o termo Administracédo de Pessoal.

“O departamento pessoal (DP) ¢ um dos subsistemas da administragdo de Recursos
Humanos. Tem por objetivo efetivar todos os registros legais e necessarios para a
administracao burocratica exigida pelas praticas administrativas e pelas legislacGes que regem
a relagdo capital e trabalho”(MARRAS 2011, p.183)

O termo Gestdo de Pessoas também é utilizado em referéncia a administracdo de

Recursos Humanos. Segundo Boog:

Em primeiro lugar, a gestdo de pessoas tem por responsabilidade fazer com que a
organizagdo desenvolva e explicite sua visdo de futuro, seu “sonho”- sua missdo e
seus objetivos maiores, aonde ela quer chegar, que valores devem apoiar esse
“sonho” e quais pontos fortes ela dispdem para chegar la (1994, p.107)

Para Gil “a expressdo Gestdo de Pessoas visa substituir Administracdo de Recursos
Humanos, que, é a mais comum entre todas as expressdes utilizadas nos tempos atuais para
designar os modos de lidar com as pessoas nas organizagdes” (2012, p. 17). Ainda nas
palavras do autor Gestdo de Pessoas € a funcao de fazer todos os individuos da organizacéo
cooperar para alcance de objetivos, sejam eles individuais ou da prépria organizacéo.

De acordo com Franca (2014) a Gestdo de Pessoas acontece com a integracdo de
pessoas e questbes como expectativas do funcionario, relacionamento entre colegas de
trabalho, o que o funcionario pensa e espera da empresa e vice-versa, lideranca, trabalho em
grupo, dentre outros. Ainda de acordo com o relato da autora o alicerce basico da Gestéo de
Pessoas é a contribuicdo que de alguma forma ela trara para a vida das pessoas, seja em
aspectos de produtividade, qualidade, desenvolvimento e competitividade.

Boog (1994) afirma que, nos ultimos percebeu-se que a area de Gestdo de Pessoas
contribuiria nos resultados da organizacao se seguisse uma estratégia que de alguma maneira
interagisse e/ou fosse de encontro com a estratégia global da empresa. Segundo ele, “[...] a
estratégia de GP é a alma, o corag@o e o cérebro da estratégia global da organizagao [...]”
(BOOG 1994, p.108).

“A primeira grande mudanca a ser implementada ao se pensar na implantagdo de uma
nova logica baseada numa inteligéncia estratégica de Recursos Humanos para as
organizagdes, ¢ sem duvida a forma de se ver, pensar e avaliar o ser humano” (MARRAS

2011, p. 245).
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“Assim o engajamento de Gestdo de pessoas ao negodcio —negocio Visto como 0s
objetivos da organizacdo- passou a ser vital para o sucesso do negdécio, portanto para a
sobrevivéncia e o desenvolvimento da organizagao [...]” (BOOG 1994, p.108).

Dessler explica que, “a Administragdo Estratégica de Recursos Humanos significa a
formulacdo e a execucdo de politicas e praticas que desencadeiam as competéncias e
comportamentos dos funcionarios de que a empresa necessita para atingir seus objetivos |[...]”
(2014, p.10).

Ainda sobre esse enfoque de Gestdo de Pessoas voltada a resultados da empresa
Vergara destaca que “¢ interessante observar que admitimos a necessidade de adaptacdo das
empresas, em resposta as mudancas no ambiente de negdcios, no entanto, nem sempre
reconhecemos a necessidade de novas qualifica¢des profissionais” (2009, p. 37). Conforme a
autora, “[...] espera-se que as empresas oferecam oportunidades para o desenvolvimento de
seus empregados e parceiros e que estes cuidem de suas préprias carreiras e comprometam-se
com resultados” (VERGARA 2009, p.30).

Vergara (2009) chama a atencdo para o fato de que, ha uma crescente importancia
dada a equipes de funcionarios capazes de realizar fungdes com certo grau de autonomia,
ampliando-se o0 conceito de delegacdo, capacitando as pessoas dentro da empresa e
compartilhando poder. Sendo essa, uma visdo e acdo estratégica, voltada para resultados e

agregacéo de valor ao que € produzido.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional tem se tornado um assunto cada vez mais importante nas
organizagOes, nessa secao sdo apresentados aspectos conceituais sobre o tema, a descricdo da
Pesquisa de Clima Organizacional, seus modelos de avaliacdo e, definicdes sobre motivacao e

satisfacdo dos funcionarios e conceitos ligados a lideranca.
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2.3.1 Aspectos Conceituais

Rueda et al (2012) explica que o termo Clima Organizacional foi proposto por Lewin,
Lippett e White no comeco do século XX, o qual vinculava o comportamento do homem as
suas caracteristicas pessoais e 0 ambiente no qual estava inserido. Mas foi somente a partir da
década de 1990 que os estudos sobre o clima organizacional foram ampliando e ganhando
maior importancia.

No entendimento de Luz, o Clima Organizacional “é resultante da cultura das
organizacOes; de seus aspectos positivos e negativos (conflitos). Resulta, também, dos
acontecimentos fortemente positivos e negativos que ocorrem fora delas” (1996, p.6).

O mesmo autor ainda indica que,

O clima organizacional pode ser traduzido por aquilo que as pessoas costumam
chamar de “ambiente de trabalho”. [...] E esse “ambiente de trabalho” ou essa
atmosfera psicoldgica que envolve a relacdo entre empresa e funcionarios que
chamamos de clima organizacional ou clima humano das organizagGes
(LUZ 1996, p. 7).

Para Stadler e Pampolini (2014), o Clima Organizacional ndo se refere apenas com a
satisfacdo do funcionario com o ambiente interno da empresa, mas, também, com a
motivacdo, aptiddo do funcionario na realizacdo de seu trabalho, os relacionamentos
interpessoais e 0s sentimentos de individuo.

Gramms e Lotz definem Clima Organizacional como,

[...] a percepcdo, por parte da empresa, dos sentimentos dos colaboradores em
relagcdo aos valores, bem como esta relacionado ao relacionamento com colegas e
gestores, as politicas e praticas de gestdo de pessoas, a forma como a empresa
estabelece metas, recompensas e punicoes e a situacdo econdmica da empresa

(2017, p. 43).

Robbins et al (2010) explica que, o clima seria a percep¢do que o funcionario de uma
organizacdo tém a respeito dela e sobre o ambiente de trabalho. Na mesma linha de
pensamento, Santos e Paranhos (2017), o clima também seria uma percepcdo dos
colaboradores da empresa sobre suas politicas e agdes, sobre préticas e procedimentos de
trabalho, sendo um influenciador na obtencdo dos resultados e no comportamento dos
individuos que integram a organizacao.

O relato de Gil traz as seguintes consideracoes sobre o clima organizacional:

E sabido que o clima de uma organizac&o pode exercer um efeito dramético sobre os
individuos que fazem parte dela. Em alguns casos, a organizacdo contribui para a
incapacidade da pessoa para lidar com o ambiente. Pode ocorrer, portanto, que o
clima organizacional venha constituir, em certos casos um elemento dificultador do
envolvimento dos empregados [...] (2012, p.272).
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Em relacéo aos indicadores do clima organizacional, Luz relata que:

Sé&o varios os indicadores do clima: o envolvimento das pessoas com seus trabalhos;
0 seu tempo médio de permanéncia nas organizac@es; 0 absenteismo; a qualidade e a
eficiéncia dos trabalhos realizados; os rumores; a participacdo nos eventos
promovidos pela empresa; as greves; a apatia; a integracdo; o turn-over; os conflitos;
0 entusiasmo; a cooperagdo entre individuos ou grupos, entre outros (LUZ 1996, p.
17).

No entendimento de Behnke (2014) o clima organizacional determina o quanto a
atmosfera do ambiente de trabalho influencia na produtividade dos funcionarios e,
consequentemente no desenvolvimento da empresa. Sendo fator de influencia tanto em
relacdo as expectativas e percepg¢des individuais dos empregados, quanto coletivamente.

Luz (1996) informa que o “estilo de lideranga” ¢ uma variavel importante no clima
organizacional, pois os “chefes” acabam por ndo respeitar, ndo elogiar seus funcionarios;
tratando-os como maquinas que apenas executam tarefas, ndo oferecendo feedback sobre seu
desempenho, ndo dando liberdade de discutir problemas funcionais e/ou pessoais; nem
tampouco desafiam (no sentido de testar habilidades, capacidades) os funcionarios na
realizacdo de suas tarefas diarias. Ainda segundo a percepc¢édo do autor, além da lideranca, o
salario seria uma varidvel que influencia o clima organizacional. “Assim como ¢ certo que o
salario por si s6 ndo € suficiente para “motivar”, também ¢ certo que uma remuneragao injusta
torna muita gente insatisfeita” (1996, p. 23). Luz alerta que, as empresas que se preocupam
com o clima estabelecem e mantém um plano de cargos e salarios, onde 0s mesmos sao
avaliados e classificados hierarquicamente, de forma a oferecer uma remuneracao justa e, que,
evite insatisfacgdes.

Conforme Stadler e Pampolini (2014), o gestor que mapeia o clima tem consciéncia de
que ele depende do atingimento dos objetivos tracados. Além disso, o clima esta diretamente
ligado a Cultura Organizacional e, ambos precisam ser monitorados constantemente, como
forma de valorizagdo dos talentos, captacdo e retencdo de funcionarios. “A forma como um
trabalho é reconhecido, as responsabilidades atribuidas, o calor e o apoio recebidos, o estilo
das liderancas e a forma como os conflitos sdo tratados influenciam diretamente o clima
organizacional” (2014, p.63).

Como Clima e Cultura Organizacional estdo interligadas, torna-se necessario entender

0 que seria a Cultura Organizacional:

O conceito de cultura pode ser definido como um conjunto de valores e atitudes que
determinam o padrdo de comportamento implicito e explicito dos membros de uma
organizacdo, suas tomadas de decisdes, bem como interagbes e emogdes evocadas
por eles. Os aspectos culturais podem ser tangiveis e intangiveis, sendo peculiares e
Unicos a cada empresa (STADLER e PAMPOLINI, 2014, p. 56).
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Conforme Gil (2012) a cultura organizacional sao os valores que a empresa possul,
comportamento de seus funcionarios, sua filosofia interna e suas politicas, layout fisico e
interacdo entre seus membros e clientes.

Behnke (2014) explica que o clima dentro de uma organizacdo se constitui pelas
impressdes dos empregados em relagdo a empresa, e que estas interferem direta ou
indiretamente na satisfacdo do empregado e na motivacdo da equipe.

De acordo com Luz (1996), a falta de perspectiva de crescimento e desenvolvimento
profissional sdo extremamente danosas ao ambiente de trabalho, a ponto de causar a mudanca
de emprego e empresa, por parte de muitos funcionarios, principalmente em cargos de chefia.
Sendo papel da administracdo de recursos humanos promover esse desenvolvimento, visando
melhoras no clima organizacional, bem como no desempenho, seja esse individual, do grupo
ou da prépria empresa.

Na mesma linha de pensamento, Gil (2012) explica que é importante para a empresa
conhecer realmente seu clima organizacional, qual a percepcdo de seus empregados, como
eles se sentem e, principalmente saber gerenciar essas informacdes.

Conforme Luz, “estabilidade no emprego, ao lado da justa remuneracdo e do
desenvolvimento profissional constitui a base de uma sélida e bem edificada administracdo de

recursos humanos” (1996, p. 31). Ainda nas palavras de autor,

Para satisfacdo de suas necessidades basicas, tais como alimentacdo, habitacéo,
educagdo, salde, vestuario, transporte e lazer, as pessoas necessitam do emprego,
pois a aquisicdo desses bens ou servicos custa caro. Quando ameacgadas em relacdo
aos seus empregos, ficam inseguras, insatisfeitas, e esses sentimentos se refletem no
clima organizacional (LUZ 1996, p.31)

Stadler e Pampolini (2014) explicam que ha dois tipos de clima organizacional, o
positivo e 0 negativo e, que, quando a organizacdo tem um clima positivo, bom, hd em seus
funcionarios um sentimento de confianca e pertencimento a empresa, as pessoas Sao mais
proativas e criativas, ha uma boa relagcdo entre os colegas de trabalho e constante troca de
conhecimento. J& quando o clima € ruim, as pessoas sdo desinteressadas, frustradas, ha
aumento da rotatividade e do absenteismo e baixo desempenho.

Para Luz (1996) o clima € considerado bom quando ha atitudes positivas,
engajamento, satisfacio e motivacdo por parte da maioria dos funcionarios. E considerado
prejudicado ou ruim quando existe impacto de varidveis ambientais e organizacionais, além

de desunido, rivalidades, desinteresses, dentre outros.
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2.3.2 Pesquisa de Clima Organizacional

Conforme descrito por Luz, “para se avaliar o clima organizacional utiliza-Se a
Pesquisa de Clima Organizacional [...] também conhecida como Pesquisa do Clima Humano
ou, ainda, Pesquisa de Atitudes. [...] A pesquisa de clima organizacional revela o retrato da
empresa, mostrando a percepcao e as atitudes das pessoas que nela trabalham, com relacéo a
varios aspectos ligados ao trabalho” (LUZ 1996, p. 41). O autor destaca que, “outra vantagem
da pesquisa é que ela oferece uma oportunidade aos funcionéarios de expressarem seus
pensamentos, sentimentos e atitudes em relagdo aos seus empregadores” (1996, p. 42).

Sobre a pesquisa de clima organizacional, Gil assim escreve:

Para mensurar o clima organizacional, utiliza-se um questionario padronizado onde
as perguntas correspondem aos fatores considerados mais relevantes, tais como:
conformismo, responsabilidade, condi¢des de trabalho, remuneracdo, estilo
gerencial, recompensas, clareza organizacional e calor e apoio (2012, p.273).

Stadler e Pampolini relatam que, “a chamada Pesquisa de Clima é feita utilizando-se
um ou mais instrumentos de coleta de dados, geralmente em forma de questionarios, a fim de
descobrir o nivel de satisfacdo das pessoas com tudo o que se relaciona ao trabalho” (2014,
p.65).

Para Gramms e Lotz (2017), a pesquisa de clima tem por objetivo avaliar o clima
organizacional e, que, a partir da andlise de seus resultados, fornece para a empresa
oportunidades de melhorar o ambiente de trabalho. Informam ainda que ¢ um método formal,
usado como uma estratégia Gtil para realizacdo de agdes que promovam a qualidade de vida
no ambiente de trabalho.

Luz explica que na pesquisa de clima, “o diagnodstico deve ater-se mais aos aspectos
internos da organizacao, e menos as aspectos ambientais, extrinsecos a ela, mas que, de certa
maneira, também afetam os empregados” (1996, p. 42).

Bispo (2005) destaca que, é necessario que alguém de fora da organizacdo faca a
aplicacdo do questionario, para deixar o funcionario mais tranquilo no momento em que
responde a pesquisa, evitando assim qualquer tipo de pressdao ou influéncia e, a partir disso,
obtendo-se os resultados mais proximos da realidade da empresa.

Luz (1996) chama a atencdo para o fato de que, pode-se aplicar a pesquisa a todos 0s
empregados, sendo que estes ndo devem se identificar ao responder, apenas citar o
departamento e/ou setor onde trabalham. Além disso, alguém de fora da organizacdo deve

fazer a aplicacdo da pesquisa e explicar o teor das perguntas aos funcionarios sem, contudo,



24

induzi-los com relacdo as respostas. A aplicacdo do questionario pode ser feita em um prazo
de dois anos ou mais, sendo necessaria a divulgacdo dos resultados obtidos e as decisbes que
serdo tomadas a partir deles. O questionario pode apresentar as respostas de duas maneiras, do
tipo “sim ou ndo”, ou em escala numérica, com notas de zero a dez. O autor ainda explica que
é preciso planejar a pesquisa, definindo seus objetivos, o publico-alvo (se participardo todos
os funcionarios ou parte deles), as variaveis que serdo analisadas, 0 método da pesquisa
(entrevista ou questionario), como sera feita a tabulacdo e divulgacdo os resultados, quem
definird as acbes corretivas que serdo necessarias e, por fim, definir a periodicidade de
repeticdo da pesquisa.

Por fim, “com base na analise das respostas, S80 propostas mudancas que buscam
atender as necessidades dos colaboradores e corrigir possiveis problemas” (Stadler e
Pampolini, 2014, p. 65). Ainda conforme os autores, “os resultados da pesquisa de clima sdo
muito Uteis para avaliar o grau de motivacdo do funcionario, se o desenvolvimento das
pessoas esta alinhado com o desenvolvimento da empresa e também o que é preciso
melhorar” (STADLER e PAMPOLINI, 2014, p. 66).

2.3.3 Modelos de Avaliacao

O Clima Organizacional é influenciado por diversos fatores que acabam por afetar o
comportamento dos individuos de uma organizacdo, avalia-lo, portanto, é de extrema
importancia. Para isso, existem diversos modelos, que procuram analisar o clima por meio de
indicadores presentes na empresa (SOUZA, 2014).

O quadro 1, apresenta as caracteristicas dos quatro principais modelos de avaliacdo do

Clima Organizacional:



Quadro 1- Modelos de avaliacdo do Clima Organizacional
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MODELOS DE AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL
LITWIN
e
Modelo: STRINGER KOLB SIERAEA HEVERINE
Questionario que Modelo de Faz uso de vinte | Compara
utiliza nove avaliacdo que indicadores de diversos
indicadores do faz uso de sete avaliacdo do fatores ao grau
clima: estrutura, indicadores para | clima, incluindo | de satisfacdo
responsabilidade, avaliar o Clima | além dos aspectos | dos
desafio, Organizacional: | presentes nos empregados.
recompensa, responsabilidade | modelos Adotado pelo
Principais | relacionamento, , padrdes, anteriores: énfase | Great Place to
Aspectos | cooperagéo, recompensa, na participacao, Work Institute
conflito, identidade | conformismo, proximidade da (GPTW); no
e padrdes. clareza supervisao, Brasil é
organizacional, | consideracéo utilizado pela
calor e apoio, e | humana, Revista Exame
lideranca. autonomia, na pesquisa
prestigio, “Cem
tolerancia, melhores
clareza, justica, empresas para
condiges de trabalhar”.
progresso, apoio
logistico,
reconhecimento e
controle.

Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme Bispo (2006) o Modelo de Litwin e Stringer € constituido por um
questionario que se baseia em nove indicadores presentes na empresa e buscam avaliar a
percepcao do empregado sobre elas, os aspectos avaliados por esse modelo séo a estrutura:
regulamentos, normas, restricdes para tomada de decisdo; a responsabilidade: que estaria
relacionada a autonomia e independéncia do empregado para desempenhar suas tarefas; o
desafio: relacionado ao risco para tomada de decisdes e realizacdo das atividades pertinentes
ao cargo; a recompensa: seriam 0s incentivos, o reconhecimento a um trabalho bem feito,
uma politica justa de remuneracdo e promocdes; 0 relacionamento: espirito de equipe e
amizade que prevaleca nos funcionarios da empresa; a cooperacdo: a ajuda aos colegas na
realizacdo de tarefas; o conflito: uma administracdo que saiba lidar com opinides diferentes e

atue como mediadora ao solucionar problemas; a identidade: o sentimento do funcionério de
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que ele pertence a empresa, e que seus objetivos pessoais vdo de encontro aos objetivos da
organizagao; padrdes: 0 quanto a organizagao preza por normas e regulamentos.

Sobre 0 Modelo de Kolb, Luz (2003) destaca que se trata de um instrumento de coleta
de dados que se baseia em de uma escala de sete indicadores, e que estes seriam uma espécie
de indicio, um sinal de alerta do Clima Organizacional. Bispo (2006) destaca que este modelo
incluem além da responsabilidade, padrdes e recompensas presentes no Modelo de Litwin e
Stringer, o conformismo: funcionario percebe que precisa se adaptar a normas,
procedimentos e politicas; a clareza organizacional: percepcdo de uma administracao
organizada com objetivos e metas bem definidos; calor e apoio: confianca e apoio mutuo
entre os colaboradores; lideranca: quando o funcionério sente que possui liberdade de
exercer a lideranca, seja na realizacdo de um trabalho ou num grupo de individuos especificos
dentro da organizacao.

Sobre 0 Modelo de Sbragia, Bispo (2006) explica que este modelo foi criado a partir
de um estudo sobre Clima Organizacional em uma instituicdo de pesquisa governamental
fazendo uso de vinte indicadores que, além da conformidade, estrutura, recompensas,
cooperacdo, padrdes, conflitos e identidades (fatores presentes nos modelos anteriores), inclui
0 estado de tensdo: o quanto as emoc0des sdo deixadas de lado, e as acdes dos trabalhadores
passam a serem regidas pela logica e pela razdo; énfase na participacdo: o quanto os
funcionarios se envolvem nas decisdes da empresa, se sdo consultados antes de qualquer
deciséo e, se ha possibilidade deles sugerirem ideias e se essas sdo aceitas; proximidade da
supervisdo: se a administracdo exerce um controle rigido ou se o funcionario pode
desenvolver sua propria maneira de executar seu trabalho e ha possibilidade deste tomar
iniciativas; a consideracdo humana: o quanto o empregado € tratado como ser humano, que
tem emocdes e sentimentos; autonomia presente: se o funcionario sente que pode tomar suas
préprias decisdes, sem a necessidade de uma verificacdo constante de supervisores; prestigio
obtido: como o funcionario percebe sua imagem no ambiente externo pelo fato de ter se nome
atrelado aquela empresa; toleréncia existente: o quanto os erros sdo tolerados antes de ser
aplicada alguma punigdo; clareza percebida: o quanto o funcionario sabe, tem informacéo
sobre assuntos que lhe dizem respeito; justica predominante: quais critérios sdo prioritarios
e predominantes no processo de tomada de decisdo (habilidades, desempenho, aspectos
politicos, pessoais); condi¢cdes de progresso: 0 quanto a organizacdo despdem aos seus
funcionarios oportunidades de crescimento e avanco profissional; apoio logistico
proporcionado: se a organizacdo disponibiliza as condi¢es e as ferramentas necessarias para

a realizacdo da tarefas dos funcionarios; reconhecimento proporcionado: como e o quanto a
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empresa valoriza o0 bom desempenho de um colaborador; formas de controle: relacionado ao
controle e acompanhamento de custos, produtividade e solugcdo de problemas.

Bispo (2006) chama a atencdo para o fato de que além dos modelos anteriormente
citados, existem outros com uma énfase um pouco mais especifica em uma categoria de
empresa e, até mesmo em um aspecto mais especifico relacionado ao préprio clima
organizacional, seria 0 caso dos Modelos de Coda, Kozlowski, Rizzatti e Levering

De acordo com Souza (2014), o Modelo de Coda (Professor Roberto Coda) foi
desenvolvido a partir da realizacdo de estudos sobre motivacéo e lideranca organizacional em
cinco empresas de grande porte e que atuam no setor publico e privado do Brasil.

Sobre o Modelo de Kozlowski, Bispo (2006) explica que foi criado por Steve
Kozlowski e Mary Doherty depois da realizacdo de estudos de Psicologia Aplicada, onde
avaliavam a relacdo existente entre clima organizacional e lideranca.

Conforme Souza (2014), o Modelo de Rizzatti (Gerson Rizzatti) deriva de sua tese de
mestrado que buscava estudar o Clima Organizacional da Universidade Federal de Santa
Catarina, posteriormente em 2002 foi revisado e aperfeicoado quando o autor usou 0 assunto
em sua tese de doutorado em um estudo aplicado em todas as universidades federais do Sul do
Brasil.

Segundo Bispo (2006), o Modelo de Levering (Robert Levering) foi elaborado para
avaliar a correlacdo entre desempenho econdmico/financeira com o nivel de satisfacdo dos
empregados de uma organizacdo. A partir desta base, Lemos (2007) informa que o Modelo de
Levering é adotado pelo Great Place to Work Institute (GPTW), uma empresa de consultoria
americana presente no Brasil desde 1997, optante por este modelo pelo fato dele trazer a
possibilidade de se comparar um conjunto de fatores ao grau de satisfacdo dos empregados. A
autora destaca que o método proposto por Levering leva em consideracdo cinco aspectos
relacionados ao Clima Organizacional, a credibilidade, o respeito, a imparcialidade, o orgulho
e a camaradagem. Sendo utilizado no Brasil pela Revista Exame, sendo aplicado nas empresas
que participam da pesquisa “as 100 melhores Empresas para Vocé trabalhar”, realizada em

parceria com o Great Place to Work Institute.
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2.3.4 Satisfacéo

Siqueira (2008) explica que a satisfacdo do trabalhador é um tema que comecgou a ser
estudado no inicio do século XX, sendo correlacionado ao processo de motivacdo. A
satisfacdo era considerada como uma das “causas” de comportamento de trabalhadores.
Atualmente, satisfacdo é vista como um resultado das influéncias exercidas pelo ambiente
organizacional sobre o empregado, representado o quanto o individuo vivencia situacdes e
experiéncias positivas e gratificantes na organizacéo.

Martineza et al (2004) chama atencdo para o fato de que a satisfacdo é um aspecto
muito subjetivo, que muda de uma pessoa para a outra, entre as circunstancias e que, ao longo
do tempo a mesma pessoa pode apresentar diferencas em sua propria satisfacao.

O relato de Gil (2012) informa que os gerentes precisam atentar sobre as necessidades
e a motivacdo dos funcionarios, criando condigdes para que tanto as tarefas a ele incumbidas
como o proprio ambiente de trabalho sejam capazes de garantir sua satisfacéao.

(113

Robbins et al explica que a interdependéncia, o feedback, o apoio social e a
interacdo com os colegas fora do trabalho, estéo fortemente relacionadas com a satisfacdo no
trabalho, mesmo apo6s se levar em consideragdo as caracteristicas do trabalho em si” (2010, p.
75). O mesmo autor indica que, “[...] a falta de satisfagdo no trabalho se traduzird em
rotatividade mais provavelmente quando houver muitas oportunidades de emprego existentes,
pois os empregados acham mais facil mudar de emprego™ (2010, p. 83).

Luz explica que, “os beneficios tém forte impacto no grau de satisfagdo das pessoas no
trabalho, devido as comodidades que geram e aos reflexos que tém em seus orcamentos”
(1996, p. 31).

Robbins et al chama atencgdo para o fato que, “a coisa mais importante que os gestores

podem fazer para aumentar a satisfacdo é focar os componentes intrinsecos do trabalho, tais

como torna-lo mais desafiador e interessante” (2010, p. 83).

2.3.5 Motivacao

O termo Motivacao ¢ descrito por Vergara como “[...] uma forca, uma energia que nos

impulsiona na direcdo de alguma coisa, [...] € absolutamente intrinseca, isto €, esta dentro de
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nos, nasce de nossas necessidades interiores” (2009, p.42). Ainda nas palavras da autora, “[...]
motivacdo ndo é um produto acabado; antes um processo que se configura a cada momento,
no fluxo permanente da vida” (2009, p.41). Além disso, “[...] as empresas precisam de
pessoas motivadas para que o tdo propalado bindémio produtividade-qualidade acontega”
(VERGARA 2009, p.43).

Gil (2012) define motivagdo como uma forca que impulsiona a pessoa a agir.
Antigamente pensava-se que essa forca era influenciada por outras pessoas com as quais 0
individuo convivia. Atualmente sabe-se que essa forca interna tem origem em uma
necessidade, portanto cada individuo tem suas prdprias motivacdes baseadas em suas proprias
necessidades e, que a necessidade de uma pessoa nao é capaz de motivar a outra.

“E a motivagdo que leva as pessoas a agirem em diregdo aos objetivos; é ela que as
mantém persistentes para alcan¢a-los. [...] O que nos mantém focados em nosso proposito € o
que se pode chamar de motivagao” (WALGER et al 2014, p.21).

A motivacdo no trabalho, “manifesta-se pela orientacdo do empregado para realizar
com presteza e precisdo as suas tarefas e persistir na execucdo até conseguir o resultado
previsto ou esperado. Geralmente, salientam-se trés componentes na motivacdo: o impulso, a
direcdo e persisténcia do comportamento” (TAMAYO e PASCHOAL, 2003 p. 35, citado por
WALGER et al 2014).

Conforme Robbins e Decenzo (2004), a motivagdo seria resultante de soma individuo
e situacdo atual por ele vivida e, que, erroneamente, as pessoas tendem a acreditar que a
motivacao seria uma caracteristica pessoal, presente em alguns individuos e em outros nao.
Robbins e Decenzo ainda definem a motivacdo como, “[...] a disposicdo em exercer altoS
esforcos para alcangar objetivos organizacionais, condicionada pela habilidade do esforgo em
satisfazer alguma necessidade individual” (2004, p.203). De acordo com os autores, Nos dias
de hoje, por conta da diversidade da forca de trabalho, aumentar a motivagédo desta exige uma
geréncia flexivel, que compreenda que cada funcionario possui objetivos e necessidades
diferentes e, que enxergam o0 emprego como uma maneira de satisfazé-los. Sendo assim,
formas variadas de recompensas para motivar esses funcionarios.

Conforme Gil (2012) a economia competitiva dos dias de hoje exige funcionarios
altamente motivados, pois estes proporcionam melhores resultados devido a seu engajamento.

“A administragdo de Recursos Humanos busca, entre outros objetivos alcancar a
satisfacdo e a “motivacdo” dos empregados” (LUZ 1996, p. 11). Conforme Luz, “[...]

“motivar”, ou a0 menos tornar satisfeitos os empregados ¢ parte da missdo da administracao
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de Recursos Humanos, entdo ela tem o dever de diagnosticar, periodicamente o clima

organizacional” (1996, p. 13).

2.3.6 Lideranca

No que se diz respeito a lideranca, primeiramente € necessario fazer uma distincao
entre gerente e lider. Robbins e Decenzo (2004) informam que os gerentes sdo designados
para esse cargo e detém poder tanto para recompensar, como para punir um funcionario. A
influéncia por ele exercida baseia-se na autoridade formal de seu cargo. Ja o lider tanto pode
ser nomeado como simplesmente surgir dentro de um grupo. O lider influencia os demais a ter
um comportamento ou desempenho diferenciado que é mais amplo do que as acgdes
estipuladas pela autoridade formal.

De acordo com Bergamini (1994) a lideranca € um processo que envolve trocas
sociais. No qual o lider é visto como alguém que proporciona beneficios para a empresa e 0
grupo no qual esta inserido. Como recompensa desses beneficios estd o reconhecimento de
sua autoridade, mesmo que informal perante o grupo.

Robbins et al define lideranga “como a capacidade de influenciar um conjunto de
pessoas para alcancar objetivos e metas” (2010, p. 359). O mesmo autor destaca, “a lideranga
tem um papel central para a compreensdo do comportamento do grupo, pois é o lider quem,
geralmente, oferece a direcdo para alcancar os objetivos. Saber o que define um lider eficaz
pode ser valioso para a melhoria do desempenho do grupo” (2010, p. 389).

Vergara explica que a “[...] lideranga esta associada a estimulos, incentivos que
possam provocar a motivacdo nas pessoas para a realizacdo da missdo, da visdo e dos
objetivos empresariais [...]” (2009, p. 75). Para a autora o papel da lideranga, “é¢ um papel
integrador, muito necessario numa época até de organizacGes virtuais. Ele possibilita que
pessoas se mantenham unidas, mesmo sem estra fisicamente proximas” (2009, p. 74).

Segundo Gil (2012), mais do que ser administrador de pessoas € importante
desempenhar o papel de lider. Para o autor, lider é aguele que enxerga o0 outro como um
colaborador e ndo como um subordinado, que reconheca qualidades e que saiba estimular o

individuo a aderir aos objetivos e missdo da empresa.
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Vergara destaca que “gestores/lideres devem mostrar-se habeis para conduzir
processos multidisciplinares e deles participar, visto que demandam poder de abstracéo,
analise e sintese” (2009, p. 86).

Para Luz, “é preciso que as chefias sejam treinadas para dar feedback (retorno) sobre o
desempenho de seus subordinados, e que saibam o quanto isto é importante para eles” (1996,
p. 27).

Robbins et al complementa dizendo que, “hoje em dia, os administradores eficazes
devem também ser auténticos e desenvolver relacionamentos de confianga com aqueles que
procuram liderar, pois as organizacdes se tornaram menos estaveis e previsiveis” (2010, p.

389).



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo delineados os seguintes aspectos sobre o método utilizado para
realizar a pesquisa: delineamento da pesquisa, variaveis de estudo, populacdo e amostra,
procedimentos e técnica de coleta de dados, analise e interpretacdo dos dados.

No entendimento de Oliveira (2002, p. 58-59):

O método ¢é de certa forma o encaminhamento, a busca, contrapondo-se a obtencédo
de um resultado qualquer ao acaso. O papel do Método na pesquisa cientifica, cujo
termo vem do latim e significa caminho, passo para se chegar a um objetivo,
possibilita assentar enunciados — tema — gerais ou especificos sobre observagdes
acumuladas de casos gerais e especificos.

A partir desta base Diehl e Tatim (2004, p.47) revelam que “a metodologia pode ser
definida como o estudo e a avaliacdo dos diversos métodos, com o proposto de identificar
possibilidades e limitagdes no ambito de sua aplicagdo no processo de pesquisa cientifica”.

Cervo e Bervian (2003, p.24) argumentam “o método ¢ apenas um conjunto ordenado
de procedimentos que se mostraram eficiente, ao longo da historia, na busca do saber. O

método cientifico €, pois, um instrumento de trabalho. O resultado depende de seu usuario”.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

De acordo com Cervo e Bervian (2003, p.63) “a pesquisa parte, pois, de uma duvida
ou problema e, com o uso do método cientifico, busca uma resposta ou solugio”.

A pesquisa utilizada neste trabalho possui algumas formas de delineamento. Quanto
aos objetivos refere-se a uma pesquisa exploratéria e descritiva.

Segundo Gil (1994, p. 45) “estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipéteses.
Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a
descoberta de intuigdes”.

Cervo e Bervian (2003, p. 69) argumentam que “a pesquisa exploratéria realiza
descrices precisas da situacdo e quer descobrir as relacOes existentes entre os elementos

componentes da mesma”.
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Quanto a abordagem de dados, trata-se de uma pesquisa quantitativa e qualitativa,
dessa forma, o presente estudo tem como objetivo identificar os aspectos que influenciam o
Clima Organizacional na Prefeitura Municipal de Santo Antonio do Planalto — RS. A ideia
aqui é pesquisar os servidores municipais, por entender que todos sdo influenciados e
influenciam de alguma maneira o clima vigente na prefeitura.

Marconi e Lakatos (2008, p. 70) expressa seu conceito nesses termos ‘“‘quantitativo-
descritivas consistem em investigacdes de pesquisa empirica cuja principal finalidade é o
delineamento ou andlise das caracteristicas de fatos ou fenémenos, a avaliacdo de programas,
ou o isolamento de varidvel principal ou chave”.

Diehl e Tatim (2004, p. 51) argumentam que “pesquisa quantitativa se caracteriza pelo
uso da quantificagdo tanto na coleta quanto no tratamento das informacdes, possibilitando
uma margem de seguranga maior”. EStes mesmos autores ainda indicam que, a pesquisa
qualitativa pode descrever a complexidade de determinado problema e a interagdo de certas
variaveis visando compreender e classificar os processos dindmicos vividos.

Quanto ao procedimento técnico caracteriza-se como um estudo de caso. Segundo Gil
(1994, p. 58) “o estudo de caso ¢ caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de

poucos objetos, de maneira que permita o seu amplo e detalhado conhecimento”.

3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

De acordo com Diehl e Tatim (2004, p.64) “populacdo ¢ o conjunto de elementos
passiveis de serem mensurados com respeito as variaveis que se pretende levantar. Amostra é
uma porgao ou parcela da populagdo convenientemente selecionada”.

A coleta de dados desta pesquisa busca a participacdo de todos os funcionarios
municipais, num total de 165 servidores distribuidos em seis secretarios e que, podem ser
classificados da seguinte maneira: servidores efetivos (concursados) totalizam 117 (cento e
dezessete); contratados num total de 33 (trinta e trés); cargos em comissdo sédo 13 (treze)
funcionarios; os cargos eletivos sao representados pelo prefeito e vice-prefeito. Os servidores
serdo convidados a participar da pesquisa, tendo a possibilidade de aceitar ou recursar o
convite.

As pesquisas desse tipo caracterizam-se pelo questionamento direto das pessoas cujo

comportamento se deseja conhecerem. Primeiramente, procede-se a solicitagdo de
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informacBes a um grupo significativo de individuos acerca do problema estudado para, em
seguida, mediante andlise quantitativa, obter-se as conclusfes correspondentes aos dados
coletados (DIEHL E TATIM 2004, p.60).

3.3 PROCEDIMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

Para Marconi e Lakatos (2008, p.18) ¢ na “etapa da pesquisa em que se inicia a
aplicacdo dos instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a coleta
dos dados previstos”.

A coleta de dados é uma tarefa importante na pesquisa, pois envolve diversos passos,
como a determinacdo da populacéo a ser estudada, a elaboragcdo do instrumento de coleta, a
programacdo da coleta e também os dados da propria coleta (CERVO e BERVIAN 2003,
p.45).

Segundo Diehl e Tatim (2004, p.65) “as informacdes podem ser obtidas por meio de
pessoas, consideradas fontes primarias, ja& que os dados sdo colhidos e registrados pelo
préprio pesquisador em primeira mao. As principais técnicas de coleta desse tipo de dados s&o
a entrevista, o questionario, o formulario e a observagio”.

Para coletar esses dados serd utilizado um questiondrio com questdes fechadas e
abertas, seguindo o modelo de Pesquisa de Clima Organizacional proposto por Sbragia e
adaptado por Ricardo Luz. Segundo Marconi e Lakatos (2008) o questionario caracteriza-se
por ser um instrumento de coleta de dados, estruturado em uma sequéncia ordenada de
questBes, no qual o nimero de perguntas varia conforme o tipo da pesquisa. Deve ser
acompanhado de instrugdes e notas explicativas que facilitem o entendimento do respondente,
além da preocupacdo com aspectos como tamanho, facilidade de manipulacdo, disposi¢do dos
itens, visando facilitar a obtencdo dos dados. O questionario de questbes fechadas é mais
objetivo, pois o respondente opta entre as opgdes, qual resposta ele considera a correta ou da
uma nota para o aspecto ao qual estd avaliando. As questBes abertas possibilitam ao
respondente expressar seu pensamento e opiniao.

A pesquisa possui um pesquisador-observador pelo fato de ser entregue o questionario
ao participante e, o pesquisador ficar (sem exercer influéncia) esperando o participante
responder as questdes, disponivel para esclarecimento de possiveis davidas e

consequentemente observando o ambiente.
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3.4 VARIAVEIS DE ESTUDO

Segundo Gil (1994, p.36) “o conceito de variavel refere-se a tudo aquilo que pode
assumir diferentes valores ou diferentes aspectos, segundo o0s casos particulares ou as
circunstancias”.

Marconi e Lakatos (2011, p. 175) explicam que:

Uma variavel pode ser considerada uma classificacdo ou medida; uma quantidade
gue varia; um conceito, constructo ou conceito operacional que contém ou apresenta
valores; aspectos, propriedade ou fator, discernivel em um objeto de estudo e
passivel de mensuracdo. Finalmente, os valores que sdo adicionados ao conceito,
constructo ou conceito operacional, para transformé-lo em variavel, podem ser
quantidades, qualidades, caracteristicas, magnitudes, tracos etc., que se alteram em
cada caso particular e sdo totalmente abrangentes e mutuamente exclusivos.

Dentre as variaveis que este trabalho é baseado apresentam-se as seguintes,
Administracdo Publica: A Administracdo Publica pode ser conceituada como o conjunto das
atividades administrativas, a execucdo de decisdes politicas e legislativas, com o propdsito de
gerir 0s bens e interesses da comunidade, seja em ambito federal, estadual ou municipal
(LOURENCGCO, 2016).

Clima Organizacional: “¢ resultante da cultura das organizacdes; de seus aspectos positivos
e negativos (conflitos). Resulta, também, dos acontecimentos fortemente positivos e negativos
que ocorrem fora delas” (LUZ 1996, p.6).

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

O estudo foi consolidado através de uma abordagem quantitativa, pois a intencdo
consiste em conhecer indicadores relacionados ao Clima Organizacional. Na pesquisa sera
utilizado um instrumento de coleta padronizado, seguindo o modelo proposto por Sbragia,
com o intuito de mapear os fatores de influéncia do Clima Organizacional, mensurando-se
dados pertinentes ao objeto de estudo.

Conforme Marconi e Lakatos (2008, p. 20) “uma vez manipulados os dados e obtidos
0s resultados, 0 passo seguinte € a analise e interpretacdo destes, constituindo-se ambas no
nucleo central da pesquisa”.

Diehl e Tatim (2004, p. 86) argumentam que:
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A andlise compreende, além da verificacdo das relacdes entre varidveis, as
explicacOes e especificacBes dessas relacBes. A interpretacdo procura dar um
significado mais amplo as respostas, vinculando-as a outros conhecimentos. Ela
pressupde a exposicdo do verdadeiro significado do material apresentado em relagdo
aos objetivos proposto e ao tema.

Segundo Rudio (1999, p. 122) quando “obtidos os dados, o pesquisador tera diante de
si um amontoado de respostas, que precisam ser ordenadas e organizadas, para que possam
ser analisadas e interpretadas. Para isto, devem ser codificadas e tabuladas”.

Os dados a serem coletados e analisados apontando a veracidade do trabalho proposto
e a apresentacao dos resultados obtidos, sera feita a analise através de planilhas do Excel e da

estatistica descritiva.



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A Pesquisa de Clima Organizacional foi aplicada na Prefeitura Municipal de Santo
Antbnio do Planalto nos dias 09, 10 e 11 de outubro de 2017. Foram visitadas todas as
Secretarias Municipais e feito o convite aos funcionarios para participar da pesquisa

respondendo o questionario.

4.1 DESCRICAO DA PREFEITURA

O municipio de Santo Antdnio do Planalto foi emancipado no dia 20 de margo de
1992. Colonizado por imigrantes aleméaes e italianos, contando com a producdo agropecuaria
como base de sua economia.

Seu Poder Executivo esta dividido em seis secretarias (da Administracdo, Saude e
Assisténcia Social, Educacdo e Cultura, Obras, Agricultura e Meio Ambiente e Esporte),
composto por um total de 165 (cento e sessenta e cinco) servidores.

4.2 PERFIL DOS SERVIDORES

O quadro de servidores da Prefeitura Municipal é bastante heterogéneo, contando com
funcionarios concursados, contratados, cargos de confianca, das mais diversas faixas etarias e
desempenhando as mais variadas funcdes. Dos cerca de 165 (cento e sessenta e cinco)
servidores, 52 (cinquenta e dois) participaram da pesquisa. Esse numero se deve ao fato de a
participacdo ndo ser obrigatoria, tendo o servidor a opcdo de ndo responder ao questionario,
ha ainda a questdo de alguns funcionarios estarem em férias, de folga, atestado, em reunido ou
faltado no trabalho.

Inicialmente buscou-se tracar um perfil dos servidores do municipio, abordando
aspectos como género dos participantes, faixa etaria, cargo e secretaria em que atua, nivel de
escolaridade, tempo de servico e tipo de vinculo empregaticio. O grafico 1, tras dados sobre o

género dos participantes da pesquisa:
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Gréfico 1- Género dos participantes

Género dos participantes

B Masculino

H Feminino

Fonte: Dados primarios (2017).

Do total de pesquisados 73%, ou seja, trinta e oito participantes sdo do género
feminino e 27% (quatorze participantes) do masculino. Esse numero se deve ao fato de que as
secretarias que mais possuem servidores (a Salde e a Educacdo) tem seu quadro de
funcionarios compostos principalmente por mulheres, e ser 0s setores onde a maioria dos
servidores concordou em participar da pesquisa. Somente a Secretaria de Obras, possui seu
quadro de servidores composto quase que exclusivamente por homens, fato este relacionado
ao trabalho “pesado” desempenho por esses profissionais.

No grafico 2 sdo apresentadas informacgdes sobre a faixa etaria dos servidores
participantes da pesquisa.

Gréfico 2- Faixa etéria dos participantes.

Faixa etaria dos participantes

Ndo respondeu
2%

Mais de 50
anos
12%

De 26 a 30 anos
8%

Fonte: Dados primarios (2017).
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Conforme os dados apresentados pelo grafico, percebe-se que existem servidores de
todas as faixas etarias, desde jovens iniciando a vida profissional até adultos com maior
experiéncia de vida. Isso € um fato interessante, pois de um lado esta a juventude, trazendo
“sangue novo” para a prefeitura, ideias e maneiras diferentes de realizar atividades
corriqueiras e de outro a maturidade do adulto, que ja enfrentou diversas situacdes, sabe como
reagir e possui conhecimento sobre a prefeitura para repassar aos mais novos.

As informacg0es relativas ao grau de escolaridade dos servidores sdo elencadas no
gréafico 3.

Gréfico 3- Escolaridades dos participantes

Escolaridade dos Participantes

Ensino técnico
8%

Pés-graduado
9%
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Superior
Incompleto
8%

o
%

Fonte: Dados primarios (2017).

Quando questionados sobre seu nivel de escolaridade 21% dos servidores, ou seja,
onze dos participantes da pesquisa optaram por ndo menciona-lo. Onze servidores (21%)
disseram ter concluido o ensino medio; quatro participantes (8%) concluiram o ensino
técnico; dezessete participantes (33%) disseram ter formacdo em nivel superior; quatro
funcionarios (8%) disseram ainda estar cursando uma faculdade e 9% dos participantes (o que
equivale a cinco respondentes) possuem curso de pos-graduacdo. O bom nivel de escolaridade
deve-se ao fato da exigéncia de cursos especificos para algumas fungbes, como pré-requisito
para realizar o concurso publico.

Os servidores de todas as Secretarias que integram a Prefeitura Municipal foram
convidados a participar da pesquisa, o grafico 4 apresenta o percentual de servidores

participantes de cada uma delas.
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Gréfico 4- Secretaria na qual trabalham.
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Fonte: Dados primarios (2017).

Dos cinguenta e dois participantes, 36%, o que equivale a dezenove servidores
trabalnam na Secretaria de Educacdo e Cultura; 27% (que corresponde a quatorze
funcionarios) trabalham na Secretaria de Saude; 19%, ou seja, dez pesquisados atuam na
Secretaria da Administracdo; 10% (cinco servidores) na Secretaria de Agricultura e Meio
Ambiente e, 8% (quatro funcionarios) na Secretaria de Obras. A diferenciacdo no nimero de
participantes entre as secretarias deve-se ao fato que algumas possuem mais servidores do que
outras; existem profissionais que atuam na Prefeitura com carga horéria diferenciada (16
horas semanais), ha casos em que os profissionais tém contrato para trabalhar apenas um dia
na semana (é o caso de alguns médicos que atendem na Secretaria de Saude, por exemplo) e
devido a isso, ndo se encontravam em suas secretarias de atuacdo durante o periodo de
aplicacdo da pesquisa; alguns profissionais ndo estavam em suas respectivas secretarias na
ocasido em que foram aplicadas as pesquisa devido a férias, reunido, participacdo em
atividades fora da Prefeitura.

A Secretaria de Obras é um caso especial, pois dificilmente seus funcionarios
encontram-se em sua sede por estarem realizando atividades no municipio (consertos em
estradas, limpeza de ruas, dentre outras atividades de responsabilidade da secretaria), porém a
aplicacdo da pesquisa junto a seus funcionarios ocorreu em uma data onde as condicdes
climaticas ndo eram favoraveis aos trabalhos externos (devido a chuva) e, consequentemente
seus servidores encontravam-se em seu recinto de trabalho. A baixa incidéncia de
participantes na Secretaria de Obras se da em virtude dos mesmos ndo aceitarem responder 0s

questionarios, relatando que a sua opinido era pouco importante.
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A informacGes obtidas na pesquisa sobre o tempo de servico de cada servidor na

prefeitura, sdo apresentadas no grafico 5.

Grafico 5- Tempo de servico.

Tempo de servigo

anos
10%

Fonte: Dados primarios (2017).

Dos cingquenta e dois participantes da pesquisa, quinze servidores (0 que equivale a
29% do total) relatam estar a menos de um ano trabalhando na empresa. Isso se deve ao fato
de que ndo ha servidores concursados para todos os cargos existentes, havendo a possibilidade
de contratagdo de funcionarios para preencher essas vagas, 0 que pode ocorrer a cada
vencimento de contrato de servigo (que geralmente dura em torno de um ano, havendo depois
desse periodo um processo seletivo, no qual as pessoas aprovadas nas provas garantem
estabilidade de dois anos em seu cargo, como se fosse um “mini” concurso, com data de
término pré-estabelecida) e também a contratacdo de servidores a cada troca de gestdo. Na
faixa de um a cinco anos de empresa estdo oito dos participantes (o que corresponde a 15% do
total); de seis a dez anos de trabalho na prefeitura estdo cinco dos servidores questionados,
representando 10% do total de pesquisados; de 11 a 20 anos de empresa estdo dezesseis
participantes (31% dos participantes) e oito participantes (15%) dizem estar a mais de 20 anos
na prefeitura, sendo os primeiros servidores do funcionalismo municipal, tendo em vista que
Santo Antonio do Planalto tem vinte e cinco anos de emancipagao.

O fator tempo de servigo pode interferir tanto no Clima Organizacional como no
desempenho do servidor. Funcionarios com muito tempo de empresa tendem a fazer sempre

as atividades da mesma maneira, 0 que gera acomodacao e impede a inovacgao, pois partem do
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principio de que sempre foi feito dessa forma e que sempre deu certo, por isso, ndo séo
necessarias mudancas. Ja aquele com menor tempo de servico enxerga problemas e situagdes
que talvez ndo sejam visiveis aqueles que ja convivem ha muito tempo no ambiente, trazendo
ideias novas e maneiras diferentes de realizar as tarefas. Por serem novos na Prefeitura
também tendem a serem mais proativos.

A acomodacéo do servidor ha mais tempo na empresa pode gerar insatisfagdo no mais
jovem que quer mostrar que realiza um bom trabalho, que deseja ver as coisas acontecendo. Ja
por outro lado, a pro-atividade do mais jovem pode gerar no mais experiente também um
sentimento de frustacdo por julgar que aquele que esta ha menos tempo trabalhando na
empresa, quer mandar em como ele realiza seu trabalho.

O grafico 6 tras informacdes sobre o tipo de vinculo empregaticio dos servidores

participantes da pesquisa.

Gréfico 6- Vinculo empregaticio.

Vinculo Empregaticio

Cargo Eletivo
2%

Fonte: Dados primarios (2017).

Um servidor participante (equivalente a 2% dos pesquisados) tem seu vinculo
estabelecido como cargo eletivo, que diz respeito aos gestores municipais (prefeito e vice-
prefeito), é eletivo, pois, sdo eleitos pela populacdo, havendo possibilidade de troca dos
ocupantes dos cargos a cada quatro anos. Dos cinquenta e dois participantes da pesquisa 58%,
ou seja, trinta respondentes sdo servidores de carreira, tem seu vinculo empregaticio
estabelecido atraves de concurso publico. Na modalidade contrato atuam onze dos
participantes, o que equivale a 21% do total. E os CC’s (Cargos em Comissao) totalizam dez

participantes, cerca de 19% dos cinguenta e dois integrantes da pesquisa.
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No quadro 2 sdo apresentados 0s cargos ocupados pelos servidores respondentes da
pesquisa.

Quadro 2- Cargo dos servidores participantes

CARGO N° de Participantes da Pesquisa
Agente de Endemias 1

Agente administrativo auxiliar

Agente em vigilancia sanitaria

Assessora de Gabinete

Assessora Educacional

Atendente de Farmacia

Atendente de consultério odontoldgico

Atendente de creche

Bibliotecaria

Chefe setor de Contabilidade

Chefe de Gabinete

Controle Interno

Dentista

Diretora de Desenvolvimento Agropecuario

Estagiaria

Fiscal Ambiental

Fiscal Municipal

Médico Veterinario

Merendeira

Motorista

Operario Especializado

Operador de Maquina

Pedreiro

Professor (a)

Prefeito Municipal

Recursos Humanos

Secretaria

Servente

Técnico agricola

Técnico em informaética

Técnico de enfermagem

[CHE YN PR I NG P T N VN PN TN R TN P o e U P I Y TSN TN PN UL TR PN N PN T

Telefonista

Fonte: Dados primarios (2017).

Durante a aplicacdo do questionario buscou-se ouvir a opinido de cada servidor, o que
resultou em enorme variedade de cargos ocupados. A burocracia pertinente ao setor publico
também contribui para aumentar a diversidade de cargos existentes na prefeitura, devido ao

fato de cada atividade ter de ser executada por um profissional diferente.
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4.3 RESULTADOS DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A Pesquisa de Clima Organizacional aplicada apresentava uma escala de resposta na
qual o servidor assinalava a que julgava condizer melhor com a realidade da Prefeitura. Caso
ndo soubesse responder ou, julgasse ndo condizer com a realidade a orientacdo era que
marcassem a opc¢dao “ndo tenho opinido”. Os questiondrios contavam com perguntas
relacionadas a relevancia social no trabalho, o ambiente e condicBes de trabalho, o uso e
desenvolvimento da capacidade humana, compensacdo justa e adequada, lideranca,
constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida, além de duas questdes abertas que
indagavam ao funcionario quais fatores julgam interferir de forma positiva e negativa no
Clima Organizacional da Prefeitura.

A tabelal apresenta os questionamentos realizados e as respostas obtidas na pesquisa

na tematica “relevancia social no trabalho”.

Tabela 1- Relevancia social no trabalho

QUESTOES

SEMPRE

QUASE
SEMPRE

RARAMENTE

NUNCA

NAO
TENHO
OPINIAO

Os funcionérios sdo
tratados com respeito,
independentemente de
Seus cargos?

30

21

Seu tipo de vinculo
empregaticio
(contrato, concurso)
interfere de alguma
maneira no seu dia a
dia de trabalho?

15

29

Os gestores tém
interesse no bem-estar
dos funcionérios?

21

25

Existe reconhecimento
pelos trabalhos bem
feitos dos
funcionarios?

12

21

17

Vocé considera que é
sua responsabilidade
contribuir para o
sucesso da Prefeitura?

43

Fonte:

Dados primarios (2017).
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Ao abordar na pesquisa conceitos referentes a relevancia social no trabalho, buscou-se
identificar se os funcionarios sdo tratados da mesma maneira independentemente de seu
cargo, vinculo empregaticio, se existe alguma preocupagdo com relacdo ao seu bem estar,
reconhecimento e um sentimento de pertencimento a organizacdo na medida em que o
funcionario julga ser de sua responsabilidade o sucesso e bom andamento da Prefeitura.

A tabela 1 mostra que os servidores em sua grande maioria consideram-se tratados
com respeito em seu ambiente de trabalho, independentemente do cargo que ocupam, seja ele
um cargo de chefia ou algum considerado “um pouco mais simples”.

Quando questionados sobre o fato de seu vinculo empregaticio interferir de alguma
forma sobre o desempenho de sua fungéo, a grande maioria dos cinquenta e dois participantes
diz ndo haver nenhuma ou rara interferéncia, o que mostra que seja concursado, contratado ou
cargo em comissao o tratamento € o mesmo, bem como a cobranca por produtividade e
trabalhos bem feitos.

O bem estar do servidor € outro fator relevante, pois se sentindo confortavel em seu
ambiente de trabalho o funcionario trabalha melhor, sente-se com mais liberdade para exercer
suas funcdes e o trabalho acaba fluindo com mais leveza.

A pesquisa mostra que os funcionarios da prefeitura consideram menos
reconhecimento em seus trabalhos do que eles gostariam. O reconhecimento pelos trabalhos
bem feitos precisa acontecer, pois dessa maneira o servidor sente-se mais motivado e
confiante para desenvolver suas atividades, com um sentimento de orgulho por ter executado
bem uma tarefa.

Quando um funcionario sente que “pertence” realmente a empresa e que seu trabalho ¢é
relevante para a mesma, toma para si a obrigacédo de colaborar de alguma maneira para o
crescimento e sucesso da mesma. A partir dos dados da tabela 1, percebe-se que os servidores
da prefeitura notam isso e, mais do que contribuir para o sucesso da prefeitura, quando sentem
essa responsabilidade, a cidade inteira cresce.

De acordo com Luz (1996), os gestores muitas vezes acabam ndo respeitando, ndo
elogiando seus funcionarios. Esquecem-se de se preocupar com seu bem-estar tratando-os
apenas como executores de tarefas. Conforme o autor é preciso dar liberdade aos funcionarios
para discutir seus problemas e realizar suas tarefas diarias, reforcando atitudes que facam o
funcionario sentir-se integrante da empresa e, desenvolvendo um ambiente de relacdes
saudaveis.

Na tabela 2 sdo apresentadOs os dados obtidos na pesquisa sobre a tematica “ambiente

e condi¢cdes de trabalho”.
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QUESTOES

SEMPRE QUASE

SEMPRE

RARAMENTE

NUNCA

NAO
TENHO
OPINIAO

O clima de trabalho da
minha equipe é bom?

24 24

Considera a Prefeitura
Municipal um bom
lugar para trabalhar?

44 7

As condicoes fisicas
de trabalho na
Prefeitura sdo
satisfatorias (ruido,
temperatura, higiene,
mobiliario, etc)?

24 25

Os funcionarios
sentem-se seguros em
dizer o que pensam?

15 24

EXCELENTE

REGULAR

PESSIMO

Como voceé considera
o relacionamento
entre os funcionarios
do seu setor?

33

19

MENOR QUE O
NECESSARIO

O NECESSARIO

MAIOR QUE
O z
NECESSARIO

O nUmero de
funcionarios do seu
setor é:

40

3

Fonte: Dados primarios (2017).

Sobre o ambiente e as condi¢des de trabalho, buscou-se constatar como € o clima nas

equipes de trabalho, se os servidores consideram a prefeitura um bom lugar para trabalhar,

como sdo as condicBes no que se refere a estrutura fisica da prefeitura, se os servidores tem

seguranca para expressar suas opinides, como anda o relacionamento entre os colegas e qual a

opinido dos funciondrios sobre a quantidade de mao de obra empregada em seu setor de

trabalho.

Quando questionados se o clima da sua equipe de trabalho é bom, a grande maioria

dos servidores afirma que sim. Um bom clima de trabalho entre os funcionarios estimula o

trabalho em equipe, o individuo sente-se mais confiante e engajado para desempenhar suas

atividades, o ambiente fica mais harménico e o funcionério mais satisfeito. Para Luz (1996) o

clima é considerado bom quando ha atitudes positivas, engajamento, satisfacdo e motivacao

por parte da maioria dos funcionarios.
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Sobre a Prefeitura ser um bom lugar para trabalhar, quase a totalidade dos
participantes relata considerar que sim, € um bom local. Esse fato pode estar relacionado a
outras variaveis, como reconhecimento na comunidade (cidade pequena, todos se conhecem)
cria-se uma cultura de que é “sorte” conseguir um emprego na prefeitura; a proximidade de
casa, pois a maioria dos servidores reside no municipio e, este possui poucas oportunidades de
emprego, forcando pessoas a se deslocarem para outras cidades para trabalhar; a estabilidade
no emprego (no caso de servidores concursados), que possuem O emprego garantindo
independentemente de qualquer adversidade que possa ocorrer.

As condicdes fisicas do local de trabalho também podem influenciar de alguma forma
o Clima Organizacional. Um local limpo, com temperatura e iluminacdo agradaveis, com
mobilia em boas condi¢bes de uso, anima o funcionario a trabalhar, pois, percebe-se que ha
uma preocupacdo com ele, para que se sinta confortavel e em um local adequado para realizar
seu trabalho. Do contrario, condi¢es adversas (higiene e infraestrutura precarios) geram
insatisfacdo no servidor, pois é o minimo que pode ser oferecido a ele. Os participantes da
pesquisa relatam que consideram boas as instalacfes e condicdes fisicas da prefeitura para o
desenvolvimento de suas atividades.

Ao serem questionados se sentem-se seguros para dizer o que pensam, os servidores
afirmam haver essa seguranca. Esse fator é extremamente importante, pois, o ser humano é
formador de opinido por natureza e o funcionario precisa ter a possibilidade de se expressar
quando uma situacdo lhe desagrada, quando tem uma ideia que possa melhorar algum fator
em seu ambiente de trabalho, sem sentir-se pressionado ou que sua opinido possa de alguma
forma Ihe prejudicar.

Quando perguntados sobre o relacionamento da equipe de trabalho, a maioria dos
participantes afirma ser excelente. Se o clima de trabalho foi considerado bom, entéo
consequentemente o relacionamento entre os servidores também foi considerado um fator
positivo. Um relacionamento saudavel entre os colegas de trabalho gera um sentimento de
confianga matua, saber que pode contar com a ajuda do outro quando precisar, tornando o
local de trabalho um lugar mais agradével.

Sobre a quantidade de méo de obra empregada no setor em que cada servidor trabalha,
a maioria dos participantes julga ser o numero de funcionarios necessarios. Isso evita
sobrecarga de trabalho, quando a quantidade de servidores € menor que a necessaria e,
também diminui o tempo ocioso (pouco servico para muita gente, sobra de tempo libre),

guando a quantidade é maior do que a necessaria.
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De acordo com Luz (2003), poucas empresas Se interessam em ouvir Seus
funcionarios, ndo demonstrando interesse na opinido deles sobre a interacdo entre os colegas
de trabalho, supervisdo recebida, comunicacdo entre setores, condi¢bes de seguranca e
higiene, e integracdo do funcionario no processo de tomada de decis&o.

A tabela 3 aborda o topico “usos e desenvolvimento da capacidade humana”.

Tabela 3- Uso e desenvolvimento da capacidade humana.

NAO
QUESTOES SEMPRE | QUASE | RARAMENTE | NUNCA | TENHO
SEMPRE OPINIAO
Vocé gosta do 42 8 2 - -
trabalho que faz?
Vocé se sente 23 26 2 - 1

satisfeito em relacédo
ao volume de trabalho
que realiza?

As orientacdes que 19 28 5 - -
vocé recebe sobre 0
seu trabalho sdo
suficientes?

A prefeitura oferece 14 15 21 1 1
oportunidades para o
desenvolvimento e
crescimento
profissional?

Fonte: Dados primarios (2017).

Para entender a opinido dos participantes sobre esse tdpico, os mesmos foram
questionados se gostam do trabalho que realizam, se estdo satisfeitos com o volume de
trabalho, sobre as orientaches recebidas e se existe oferta de oportunidades de
desenvolvimento e crescimento profissional aos servidores municipais.

Gostar do trabalho que realiza é fundamental para um profissional, pois esse é um
motivo para acordar todo dia, ir trabalhar e ficar durante varios anos na mesma profissdo. Ter
prazer em exercer sua atividade € um motivo de orgulho e satisfacdo na vida, e ao serem
questionados sobre isso, a quase totalidade dos participantes da pesquisa confirmaram gostar
do trabalho que exercem.

Quando perguntados sobre se sua satisfacdo quanto ao volume de trabalho que realiza,
0s participantes disseram estar satisfeitos, isso € um fator relevante, pois, garante
produtividade e qualidade nos trabalhos ao mesmo tempo. A sobrecarga de trabalho prejudica



49

o funcionario que se preocupa em dar conta de varias atividades ao mesmo tempo,
interferindo também na qualidade do servico prestado. Por outro lado, o tempo ocioso, a falta
de alguma atividade para realizar também é danosa ao servidor que pode desenvolver
acomodagdo e um sentimento negativo acreditando que possa ser “inutil” para desenvolver
uma tarefa.

Os servidores também foram questionados se as orientaces recebidas sobre seus
trabalhos s@o suficientes, e as respostas obtidas foram positivas, ou seja, consideram
suficientes. Receber orientacdes facilita a execucdo das atividades, pois, ddo um norte a
sequir, o funcionario nao fica “perdido”, sem saber se esta realizando as atividades
corretamente.

Também foi questionado aos servidores se a prefeitura oferece oportunidades para
crescimento e desenvolvimento profissional, sendo que a maioria dos participantes relata que,
tais oportunidades raramente acontecem na prefeitura. Isso se deve principalmente, ao
concurso publico, que faz o servidor ficar estagnado a vida inteira no cargo para o qual foi
aprovado. As oportunidades de crescimento sdo temporarias, 0 gestor pode oferecer ao
servidor a oportunidade de assumir um cargo melhor (como Secretario responsavel por umas
das Secretarias Municipais, por exemplo), mas, depois do periodo estipulado o servidor
retorno ao seu cargo de origem. Para servidores contratados e cargos em comissdo, a
possibilidade de crescimento ocorre somente depois do término de seu contrato, caso 0
funcionario seja convidado a assumir outra fungdo. Cursos de capacitacdo sdo oferecidos a
determinados servidores conforme necessidade exigida para seu cargo (como no caso dos
enfermeiros) e, a busca por um curso superior por parte dos servidores, muitas vezes esta
relacionada ao aumento salarial proporcionado apds a obtencao do diploma.

Segundo Luz (1996), a falta de perspectiva de crescimento e desenvolvimento
profissional s&o extremamente danosas ao ambiente de trabalho, sendo papel da administracéo
de recursos humanos promover esse desenvolvimento, visando melhoras no clima
organizacional, bem como no desempenho, seja esse individual, do grupo ou da prépria
empresa.

As informacdes apresentadas na tabela 4 fazem jus ao aspecto compensacgéo justa e

adequada.
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Tabela 4- Compensacdo justa e adequada.

NAO
QUESTOES SEMPRE | QUASE | RARAMENTE | NUNCA | TENHO
SEMPRE OPINIAO

Sua remuneracao é
adequada ao trabalho 14 21 6 7 4
que vocé faz?
Os beneficios
oferecidos pela 16 27 4 - 5
Prefeitura atendem as
suas necessidades?

O seu salario satisfaz as
suas necessidades 12 28 11 1 -
basicas de vida?

Fonte: Dados primarios (2017).

Os participantes da pesquisa também responderam a questbes que buscam entender
sua opinido sobre o salario e os beneficios que recebem por prestarem seus Servicos a
prefeitura.

Ao serem indagados se sua remuneracdo € adequada ao trabalho que realiza, os
participantes da pesquisa afirmaram que sim. Uma remuneracao justa € o que o trabalhador
espera receber, pois é através dela que o individuo retira seu sustento e de sua familia. E algo
necessario para se viver na sociedade capitalista dos dias de hoje. Em épocas de crise, muitas
vezes 0 trabalhador ja desesperado em conseguir o proprio sustento, deixa de lado outras
variaveis que importariam anteriormente no trabalho, aceitando muitas vezes trabalhos
inferiores ao que estava acostumado, pensando apenas na remuneracao que vai receber. No
setor publico, famoso por pagar bons salarios para a maioria de seus servidores, a
remuneracao também é um fator que influencia o servidor.

Sobre os beneficios oferecidos pela prefeitura atenderem as necessidades basicas dos
servidores, as respostas obtidas também foram positivas, informando que tais necessidades
sdo supridas. Os servidores recebem como beneficios o vale alimentacdo, plano de salde,
licenca prémio concedida a cada trés anos de servicos prestados a prefeitura (funciona como
se fosse um direito a férias extras, recebendo nesse periodo dois salarios- o normal que
receberia mais o referente a licenca- e ficam 30 dias de folga), triénios/quinquénios (aumentos
salarios fora os concedidos pelo sindicato da categoria, que ocorrem conforme o tempo de
servico do servidor na prefeitura).

Ao responderem se o salario recebido satisfaz as necessidades basicas de vida, 0s

servidores confirmaram satisfazer. Como ja mencionado anteriormente é através do salario
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que o servidor se sustenta, entdo o minimo esperado € que seu salario, aliado as beneficios
supra as necessidades de vida do servidor. Entende-se por necessidade basica 0 acesso a
salde, educacdo, alimentacdo, moradia, vestimenta, lazer e cultura.

De acordo com Luz (1996), a variavel salario influencia o Clima Organizacional, pois,
mesmo ndo sendo suficiente para motivar o funcionario, uma remuneracao injusta, gera
insatisfacdo. O mesmo autor ainda indica que “os beneficios t€ém forte impacto no grau de
satisfacdo das pessoas no trabalho, devido as comodidades que geram e aos reflexos que tém
em seus or¢amentos” (1996, p. 31).

As informagdes obtidas na pesquisa sobre o critério ‘“‘constitucionalismo”, sdo

apresentadas na tabela 5.

Tabela 5- Constitucionalismo.

NAO
QUESTOES SEMPRE | QUASE | RARAMENTE | NUNCA | TENHO
SEMPRE OPINIAO

Até que ponto a
Prefeitura cumpre as 10 23 8 - 11
promessas oficialmente
feitas aos funcionéarios?
Vocé confia nas
decisbes tomadas pelos 23 17 7 - 5
gestores da Prefeitura
Municipal?

Fonte: Dados primarios (2017).

Objetivando saber se a prefeitura cumpre as promessas feitas aos servidores, 0 aspecto
Constitucionalismo, foi abordado através de dois questionamentos. O primeiro deles mais
direto, perguntando ao participante sobre até que ponto a prefeitura cumpre suas promessas
para com os funcionarios e, o segundo questionando se o servidor confia nas decisfes
tomadas pelos gestores municipais.

Nos dois fatores as respostas obtidas foram positivas. Se a prefeitura cumpre o que
prometeu ao servidor um sentimento de confianca nele é despertado e, este passa a acreditar
nas decisdes tomadas pelos gestores, estd tudo interligado, impactando positivamente no
clima organizacional, pois ambas as partes (prefeitura e servidores), sabem poder contar uma
com a outra.

Luz (1996) explica que, o funcionario precisa estar seguro com relacdo ao seu

emprego, confiar no gestor e em suas promessas, pois, quando sente uma ameacga em relacéo
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ao seu emprego, ficam insatisfeitos, inseguros e isso afeta negativamente o Clima

Organizacional.

A tabela 6 apresenta as informacdes obtidas na pesquisa para o quesito lideranca:

Tabela 6- Liderancga.

QUESTOES

SEMPRE

QUASE
SEMPRE

RARAMENTE

NUNCA

NAO
TENHO
OPINIAO

Vocé considera seu
superior um bom lider?

20

19

5

Vocé considera seu
superior um bom
profissional?

27

13

Os gestores estdo
abertos a receber e
reconhecer as opinides e
contribuigdes dos
funcionarios?

20

21

O gestor explica
adequadamente aos
funcionarios os motivos
das decisbes que toma?

24

12

10

O seu superior imediato
incentiva o trabalho em
equipe?

21

17

Seu superior imediato é
receptivo as sugestdes
de mudanca?

22

13

10

Vocé recebe de seu
superior imediato as
informagdes necessarias
para a realizacao de se
trabalho?

26

14

Vocé é informado pelo
seu superior imediato
sobre o que ele acha do
seu trabalho?

14

16

14

Seu superior esta
sempre disponivel
quando vocé precisa
dele?

20

22

No seu setor de trabalho
ha algum funcionério
“protegido” pelo gestor?

4

10

18

15

Fonte: Dados primarios (2017).
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Sobre o critério lideranca, os servidores responderam se, consideram seu superior um
bom lider, um bom profissional, se os gestores estdo abertos a receber e reconhecer as
contribuicdes e sugestbes dos funcionarios, se o gestor explica os motivos que usa na tomada
de decisdo, se o trabalho em equipe € incentivado pelos gestores, se existe receptividade
quanto a sugestdes de mudangas, se ha um feedback do gestor para com o empregado sobre o
que ele acha do trabalho desempenhado pelo servidor, se o gestor esta disponivel para atender
os funcionarios quando estes precisam dele sendo todos fatores bem avaliados pelos
servidores que, responderam de maneira afirmativa sobre esses aspectos. Ja quando
questionados se existe a protecdo de algum servidor por parte do gestor a maioria dos
participantes relata ndo haver tal protecéo.

O “chefe” é aquele gestor que apenas delega e supervisiona a realizacao de atividades.
Lider, seja ele formal ou informal, ¢ aquele que “pega junto”, estimula o trabalho em equipe,
ressaltando e fazendo uso das melhores caracteristicas de cada integrante da equipe.

Os servidores da prefeitura terem avaliado de maneira positiva seus lideres e gestores
€ um aspecto positivo para o desenvolvimento e crescimento da mesma. O lider serve de
modelo para os demais integrantes da equipe e considera-lo uma boa lideranca e um bom
profissional pode incentivar aos demais desenvolverem também esse espirito de lideranca em
seus grupos informais de trabalho.

Um gestor aberto a receber e reconhecer as contribui¢cbes dadas pelos funcionarios
reconhece que sozinho torna-se mais dificil tomar decisbes e, ouvindo opinies diferentes
surgem novas ideias e as decisbes tomadas acabam sendo mais assertivas e com maior
potencial de agradar o grande grupo.

O gestor também precisa explicar aos seus subordinados por quais motivos toma
determinadas decisdes, pois, de alguma maneira elas acabam afetando o trabalho dos
servidores e o andamento das atividades da prefeitura.

Os supervisores precisam estar disponiveis aos seus subordinados, passar as
informacBes pertinentes ao seu trabalho e posteriormente dar feedback sobre o trabalho
realizado pelos servidores, para que eles ndo se sintam perdidos e desemparados, sem saber o
que fazer. Porém, o lider ndo deve possuir nenhum funcionério protegido, precisa trata-los da
mesma maneira, evitando assim conflitos, insatisfacdo e situacfes desagradaveis.

A pesquisa mostra, conforme ilustrado na tabela 6 que, os servidores da prefeitura
julgam possuir bons lideres em seus setores de trabalho, o que interfere de forma positiva no
Clima Organizacional, gerando um ambiente de cooperacdo e compreensdo mdtua entre 0s

colaboradores.
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Luz (1996) informa que o “estilo de lideranga” ¢ uma varidvel importante no clima
organizacional, pois os “chefes” acabam nao oferecendo feedback sobre seu desempenho do
funcionario e desconhecendo o quanto isso é importante para eles; ndo dando liberdade de
discutir problemas funcionais e/ou pessoais; nem tampouco desafiando-os (no sentido de
testar habilidades, capacidades) na realizacdo de suas tarefas diarias.

Sobre 0 aspecto trabalho e espaco total sdo apresentadas informacdes na tabela 7.

Tabela 7- Trabalho e espaco total de vida.

NAO
QUESTOES SEMPRE | QUASE | RARAMENTE | NUNCA | TENHO
SEMPRE OPINIAO

A qualidade do
trabalho é considerada 28 14 6 - 4
mais importante do
que a sua quantidade?
Os funcionarios se
sentem
adequadamente 10 30 9 1 2
informados sobre as
decisOes que afetam o
trabalho deles?

Fonte: Dados primarios (2017).

Os participantes da pesquisa também responderam a questdes sobre o aspecto trabalho
e espaco total de vida. Quando perguntado se a qualidade do trabalho € considerada mais
importante que a quantidade, grande parte dos servidores respondeu que sim. De fato a
qualidade precisa ser exigida na execucdo das tarefas, pois de nada adianta executar varias
atividades erroneamente e, depois ter de voltar atras e refazé-las, gerando retrabalho,
desperdicio de tempo, ja que o servidor poderia estar realizando outro trabalho, mas teve de
voltar suas atencGes novamente para uma tarefa ja executada e consequentemente gera o que
nenhuma empresa, ou no caso da prefeitura perda de dinheiro/recursos.

Ja ao serem questionados se 0s servidores sentem que estdo bem informados sobre as
decisdes que afetam seu trabalho, novamente os servidores responderam de maneira
afirmativa. Nao pode ser considerado um privilégio para o servidor conhecer as decisfes que
estdo sendo tomadas, pelo contrério, ele precisa estar informado sobre os assuntos que Ihe
afetam no trabalho para estar pronto para reagir diante das situacdes que surgiram, quando tais

decisbes forem colocadas em pratica.
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E preciso que faca parte da cultura da prefeitura, informar os servidores sobre essas
questdes e, saber a opinido dos mesmos sobre o assunto. Luz (1996) explica que o clima
resulta da cultura da empresa, tanto de seus aspectos positivos, como dos negativos. Portanto,
deixar o funcionario de fora desse processo de tomada de decisdo que afeta seu trabalho
influencia negativamente no Clima Organizacional.

O critério trabalho e espaco total de vida também apresentava questdes nas quais o
participante poderia assinalar mais de uma alternativa de resposta, conforme julgasse

necessario, conforme a tabela 8, a seguir.

Tabela 8- Trabalho e espaco total de vida.

COMO VOCE SE IMAGINA DAQUIA A DOIS ANOS?
Alternativa de resposta N° de vezes que foi citada

Trabalhando na prefeitura, no mesmo cargo. 28
Trabalhando na prefeitura, num cargo 15
diferente.

Trabalhando em outra prefeitura, no mesmo 1
cargo.

Trabalhando em outra prefeitura, num cargo 2
diferente.

Trabalhando por conta propria. 2
Aposentado (a). 6

Fonte: Dados primarios (2017).

Ainda sobre a tematica trabalho e espaco total de vida, os servidores foram
questionados sobre como eles se imaginam daqui a dois anos. A maioria dos servidores disse
que pretende estar trabalhando na prefeitura, no mesmo cargo ou em outro diferente.
Pretender continuar na prefeitura é também positivo para o Clima Organizacional, pois, isso
pode estar relacionado ao fato de considerar a prefeitura um bom local para trabalhar, a
estabilidade proporcionada pelo concurso publico, gostar da profissdo que exerce, pode estar
relacionado também ao fato de o servidor sentir-se parte integrante dela, responsavel pelo seu
sucesso, querendo continuar prestando a mesma seus servigos, seguindo carreira no setor
publico e sendo reconhecido na comunidade por isso.

A tabela 9 também tras informacGes alusivas ao critério trabalho e espaco total de

vida.
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Tabela 9- Trabalho e espaco total de vida
ONDE VOCE ENCONTRA AS INFORMAQ@ES QUE DESEJA SABER SOBRE A
PREFEITURA?

Alternativa de resposta N° de vezes que foi citada
Conversas nos corredores. 4
Quadros de aviso. 12
Colegas de trabalho. 15
Superior imediato. 16
Departamento de pessoal. 23

Fonte: Dados primarios (2017).

Os participantes da pesquisa relataram obter as informag6es que precisam saber sobre
a prefeitura principal com o Departamento de Pessoal, com seu Superior imediato e com o0s
colegas de trabalho. E fundamental que as informacBes estejam ao alcance de todos os
servidores, para que tenham conhecimento sobre o que esta acontecendo na Prefeitura, saber
se isso de alguma maneira Ihe afeta e estar preparado para reagir a situagfes que de alguma
forma possam ocorrer. O departamento de pessoal divulga principalmente informac6es mais
burocraticas em relacdo ao trabalho (dia de pagamento, possibilidade de férias, datas de
feriados, dentre outras), os superiores informam decisdes que afetam diretamente a realizagéo
do trabalho do servidor (possivel mudanca de setor, realizacdo de novas atividades, por
exemplo) e os colegas de trabalho é mais uma conversa informal na qual esclarecem e
debatem qualquer tipo de davidas que possam surgir sobre diversos assuntos.

Segundo Luz (2003), o Clima Organizacional pode ser afetado pela divulgacéo (ou
falta de) dos assuntos importantes da empresa, bem como pela forma como essa divulgacgéo é
feita. Pois muitas vezes, as informagdes ndo chegam a todos os funcionarios e, se chegam néo
é da maneira como eles gostariam.

Tabela 10, relativo ao critério trabalho e espaco total de vida.

Tabela 10- Trabalho e espago total de vida.

ONDE VOCE GERALMENTE RESOLVE OS PROBLEMAS DO TRABALHO QUE

LHE AFETAM?
Alternativas de resposta N° de vezes que foi citada
No Sindicato. 1
Com 0 meu superior. 35
Com o Departamento de Pessoal. 7
Com os colegas de trabalho. 10

Fonte: Dados primarios (2017).
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Quando surgem problemas no ambiente de trabalho devem ser resolvidos 0 mais breve
possivel, pois geram desgastes e, interferem negativamente no Clima Organizacional. Os
servidores participantes da pesquisa relataram resolver seus problemas de trabalho
diretamente com seu superior. Para isso, 0 superior precisa de uma postura mediadora e
atitudes imediatas que resolvam o problema e que evitem seu reaparecimento. Conforme Luz
(1996) ““[...] os acontecimentos internos se refletem de forma mais intensa e permanente no
clima organizacional” (LUZ 1996, p.7). Por isso a urgéncia na resolucéo de problemas, pois,
guanto mais tempo demorar, mais negativamente influenciara no clima.

A tabela 11 também apresenta informacdes a cerca do critério trabalho e espaco total

de vida.
Tabela 11- Trabalho e espago total de vida.
A PREFEITURA PODERIA MELHORAR SE:
Alternativas de resposta N° de vezes que foi citada

Pagasse melhores salarios. 19
Tratasse melhor os funcionarios. 5
Desse mais treinamento. 22
Oferecesse mais beneficios. 9

Fonte: Dados primarios (2017).

Mesmo com um clima organizacional bom, algum fator sempre pode ser melhorado,
buscando satisfazer o empregado e melhorar as condi¢des de trabalho. Nesse sentido, foi
realizada a pergunta “a prefeitura poderia melhorar se:”, dentre as alternativas de resposta a
mais indicada pelos servidores, foi a op¢do “desse mais treinamento”. Em um cendrio de
constantes mudancas e inovacOes tecnoldgicas em que vivemos, o profissional precisa estar
atualizado em sua area de conhecimento e a prefeitura precisa fornecer uma qualifica¢do para
seus profissionais, que refletird na qualidade dos servicos realizados, além de, fazer o
profissional sentir-se reconhecido pela mesma. A falta de treinamento pode gerar incertezas
na hora do profissional desempenhar a atividade, podendo executa-la de forma equivocada, o
que gera retrabalho e desperdicio de tempo.

Luz (2003) define treinamento como as oportunidades ofertadas para o trabalhador se
qualificar e se desenvolver profissionalmente.

Na tabela 12 informacdes obtidas sobre o critério trabalho e espaco total de vida.
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Tabela 12- Trabalho e espaco total de vida.
INDIQUE AS RAZOES PELAS QUAIS VOCE TRABALHA NA PREFEITURA:

Alternativas de resposta N° de vezes que foi citada
Estabilidade no emprego. 25
Salério. 16

Falta de opgao de outro emprego.
Chances de progresso profissional.
Beneficios oferecidos pela prefeitura.
Ambiente de trabalho.

Autonomia no trabalho.
Relacionamento com a chefia.

Reconhecimento.

(ep] N wWw|lw Wl ol|©|©

N&o respondeu

Fonte: Dados primarios (2017).

Também no aspecto trabalho e espaco total de vida foi questionado aos servidores por
quais razdes optou trabalhar na prefeitura.

A estabilidade caracteristica do setor publico aparece com fator mais citado, pelo fato
que gera seguranca ao trabalhador, pois independentemente de qualquer condicdo adversa que
possa ocorrer (recessdo econémica, corte de gastos) seu emprego estara garantido.

O salério também foi uma das razfes mais citadas; o setor publico é conhecido por
onerar bem a maioria de seus servidores e, juntando a necessidade que o individuo tem de se
sustentar e suprir suas necessidades basicas, o salario torna-se um dos itens que mais pesa na
escolha de um emprego.

Conforme Luz, “estabilidade no emprego, ao lado da justa remuneracdo e do
desenvolvimento profissional constitui a base de uma sélida e bem edificada administragdo de
recursos humanos” (1996, p. 31).

A falta de opcéao de outro emprego foi o terceiro fator mais indicado. Cidade pequena,
com poucas oportunidades de trabalho faz do setor publico uma das poucas possibilidades de
obtencdo de emprego e renda para a populacao.

Outros fatores também aparecem no relato dos servidores da prefeitura como as
chances de progresso profissional, os beneficios oferecidos pela prefeitura, 0 ambiente de
trabalho, a autonomia para realizacdo das atividades, o relacionamento com a chefia, o
reconhecimento profissional e, ainda tiveram os servidores que optaram por ndo se
manifestar.

A tabela 13 apresenta informacdes sobre o critério trabalho e espaco total de vida.
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Tabela 13- Trabalho e espaco total de vida.
INDIQUE OS FATORES QUE MAIS GERAM INSATISFAQAO EM SEU

TRABALHO:
Alternativas de resposta N° de vezes que foi citada
Falta de reconhecimento. 17
Impossibilidade de crescimento 13
profissional.
Salario. 12
Falta de valorizacao dos funcionarios. 11

Ambiente de trabalho ruim.
Sobrecarga de trabalho.

6

5

Falta de treinamento. 3
Falta de seguranca no trabalho. 3
2

1

1

Falta de recursos.

O trabalho que realiza.
Falta de autonomia.

Né&o respondeu. 13

Fonte: Dados primarios (2017).

Ao serem questionados sobre quais fatores mais causam insatisfacdo em seu trabalho,
alguns servidores optaram por ndo se manifestar, outros, porém indicador diversos fatores.
Dentre os mais citados estdo a falta de reconhecimento profissional, a impossibilidade de
crescimento profissional e o salario.

A falta de reconhecimento € um aspecto que gera muita insatisfacéo, pois o servidor se
esforca para executar da melhor maneira uma tarefa, cria expectativa sobre como seu trabalho
sera visto pelos gestores e o reconhecimento acaba ndo acontecendo. Consequentemente esse
funcionario passa a se acomodar, realizar somente o que lhe mandam fazer, de qualquer
maneira sem se preocupar com a qualidade, pois cria um pré-conceito de que ninguém vai se
importar com o que ele esta fazendo ou deixando de fazer, por isso, torna-se tdo importante
reconhecer os esforcos dos trabalhadores e incentiva-los a progredir e se desenvolver
profissionalmente.

A impossibilidade de crescimento profissional é inerente ao setor publico, pois uma
vez aprovado no concurso para determinada vaga o servidor passard a vida profissional na
prefeitura executando a mesma atividade. Somente havera uma oportunidade de crescimento
se 0 servidor for aprovado em outro concurso para um cargo de nivel mais elevado ou se for
convidado a assumir um cargo de chefia ou mais elevado do que ocupa por um tempo

determinado.
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Um fator que gera ambiguidade é que ao responderem as questbes sobre a
compensacao justa e adequada (tabela 4), os servidores julgaram sua remuneragado ser justa ao
trabalho que realizam e que seu salario satisfaz suas necessidades basicas de vida. Porém
quando questionados sobre fatores de insatisfacdo novamente o salério é citado, mas, agora de
forma negativa. Essa ¢ uma questdo delicada, pois, depende da opinido prépria de cada
individuo e o que ele julga ser justo ou injusto.

De acordo com Luz,

Para satisfacdo de suas necessidades basicas, tais como alimentagdo, habitacéo,
educagdo, salde, vestudrio, transporte e lazer, as pessoas necessitam do emprego,
pois a aquisicdo desses bens ou servigos custa caro. Quando ameagadas em relagéo
aos seus empregos, ficam inseguras, insatisfeitas, e esses sentimentos se refletem no
clima organizacional (LUZ 1996, p.31)

Ainda foram citados como motivos de insatisfacdo a falta de valorizacdo dos
funcionarios; o ambiente de trabalho ruim (os mesmos servidos que afirmaram que a
prefeitura possui um clima organizacional bom/favoravel, indicam como fator de insatisfacéo
seu proprio ambiente de trabalho); a sobrecarga de trabalho; novamente a questdo da falta de
treinamento foi destacada; a falta de seguranca no trabalho; a falta de recursos; o trabalho que
realiza e a falta de autonomia.

Robbins et al chama atengdo para o fato que, “a coisa mais importante que os gestores
podem fazer para aumentar a satisfagdo é focar os componentes intrinsecos do trabalho, tais
como torna-lo mais desafiador e interessante” (2010, p. 83).

No final do questionario foram apresentadas duas questfes abertas, possibilitando aos
servidores elencarem os fatores que influenciam de maneira positiva e também negativa no

Clima Organizacional da Prefeitura. A tabela 14 tras um desses questionamentos:
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PARA VOCE, QUAIS SAO OS FATORES QUE INFLUENCIAM DE MANEIRA

NEGATIVA NO CLIMA ORGANIZACIONAL DA PREFEITURA?

Fatores citados

N° de vezes em que foram citados

Na&o respondeu.

22

Politicagem.

4

Falta de comprometimento de alguns
servidores.

4

Falta de organizacao.

Fofocas nos corredores.

Falta de cooperacdo entre os funcionarios.

Diferenca salarial.

Falta de reconhecimento.

Falta de trabalho em equipe.

Falta de unido entre os funcionarios.

Falta de dialogo.

Falta de treinamento.

Mau atendimento aos municipes.

Autoritarismo

N&o aceitar sugestdes de mudancas.

Acomodacao dos servidores.

Privilégios concedidos independentemente
da qualidade do trabalho realizado.

RPIRPIRPIRPIRPRPIEPIRPINDNINDINDOOWW

Falta de definicdo dos setores.

Inseguranca a cada troca de gestao.

Mudanga dos funcionarios de setor.

Funcionarios ndo qualificados para o cargo.

Cargos politicos.

Individualismo.

Rotatividade nos Cargos em Comissédo
(CC).

N IR I

Funcionarios (CC) sentem-se superiores aos
outros.

[EEY

Colegas Invejosos.

Falta de realizacdo nas atividades.

Falta de reunides de equipe.

Falta de coleguismo.

Colegas que ndo convidam para participar
da realizacdo de atividades.

N N S I

Fonte: Dados primarios (2017).

Quando questionados sobre os fatores que consideram influenciar negativamente o

Clima Organizacional da Prefeitura vinte e dois do total de participantes optaram por nao se

manifestar. Os demais citaram diversos fatores negativos dentre os quais se destacam:
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A politicagem, por ser uma cidade pequena a populacdo é influenciada por seu
posicionamento politico, sendo comum a divisdo “cidadao da situa¢do” ou “cidaddo da
oposi¢ao”, onde as decisdes sobre o rumo da cidade séo julgadas pela populagdo conforme
sua afinidade politica, ndo sendo diferente essa divisao entre os proprios servidores. O que é
negativo para o ambiente de trabalho, pois gera desunido e intrigas entre os servidores, além
daquela “pulga na orelha” que algumas medidas sdo para favorecimento de aliados em
detrimento dos opositores. Infelizmente é uma triste realidade que afeta o dia a dia de trabalho
na prefeitura e que somente pode ser revertida se mudada a cultura vigente no municipio,
quando as pessoas entenderem que independentemente da sigla politica dos gestores todos
precisam trabalhar juntos para o bem da populacéo e crescimento da cidade.

A falta de comprometimento de alguns servidores também foi citada como aspecto
negativo. A estabilidade proporcionada pelo concurso puablico garante ao servidor seu
emprego independentemente do que aconteca, havendo raramente casos de demissdo (que
acontece caso o servidor pratique alguma falta grave no trabalho —um delito, por exemplo- ou
fira os direitos humanos), mas, infelizmente pode gerar desleixo e acomodacdo nos
servidores, ndo sendo raros 0s casos em que é preciso contratar em regime de urgéncia um
funcionario para desempenhar as atividades de outro que tem seu vinculo dado por concurso.

Como terceiro fator mais citado aparece a falta de organizacao, que gera lentiddo na
prestacdo dos servicos, perda de informagdes importantes e retrabalho. E um aspecto simples
de ser solucionado e que ndo aconteceria se cada servidor se comprometesse em cuidar do
setor no qual trabalha.

E preciso muita atenco a esses e também aos demais fatores citados (fofocas, falta de
cooperacédo, diferenca salarial, desunido, autoritarismo, inseguranca, acomodacdo, dentre
outros), pois sendo negativos geram insatisfacdo no servidor, prejudicam o andamento dos
trabalhos e se n&o solucionados tornam-se um circulo vicioso.

Na tabela 15, o segundo questionamento aberto realizado na pesquisa.
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Tabela 15- Fatores positivos no Clima Organizacional da Prefeitura.
PARA VOCE, QUAIS SAO OS FATORES QUE INFLUENCIAM DE MANEIRA
POSITIVA NO CLIMA ORGANIZACIONAL DA PREFEITURA?

Fatores citados N° de vezes em que foram citados
Na&o respondeu. 22
Relacionamento com as pessoas. 11
Trabalho em equipe. 3
Funcionarios mais velhos tentam repassar 3
conhecimento aos mais novos.
Dialogo 3
Infraestrutura apropriada. 2
Possibilidade de aprender algo novo 2
diariamente.
Salarios pagos em dia. 1
Profissionais que desempenham bem suas 1
funcoes.
Poder expor aos superiores as angustias 1
referentes ao trabalho.
Respeito com o préximo. 1
Autonomia. 1
Reunides periddicas. 1
Estabilidade. 1
Gostar do trabalho que realiza. 1

Fonte: Dados primarios (2017).

Do total de cinguenta e dois participantes da pesquisa, vinte e dois ndo responderam a
questdo sobre os fatores que influenciam positivamente o clima. Isso evidéncia a acomodacéo
do servidor publico, que parece ndo querer pensar muito sobre seu ambiente de trabalho e
questdes a ele relacionadas a ponto de expressar uma opinido ou ndo desejar se comprometer
de alguma maneira com o contelido das respostas.

Os demais participantes citaram aspectos como relacionamento com as pessoas,
trabalho em equipe, troca de conhecimento entre servidores mais experientes e mais novos, 0
didlogo, a infraestrutura, salarios pagos em dia (levando em consideracdo que servidores
publicos estaduais estdo enfrentando parcelamento de salérios), profissionais que
desempenham bem sua funcGes, pode expor preocupacBes aos superiores, respeito com o
proximo, autonomia, reunides periodicas, estabilidade e gostar do trabalho que realiza.

De nada adianta investimentos em infraestrutura, bons salarios, estabilidade, jornada
de trabalho diferenciada, beneficios oferecidos se o servidor ndo é engajado com seu trabalho,
ndo se preocupa em de alguma forma colaborar de alguma na melhora do ambiente, pois, a
prefeitura é feita de pessoas para pessoas (as que exercem as atividades e as que utilizam dos

servigos por elas prestados) e, sdo justamente essas pessoas influenciadas pelo clima.
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Os fatores positivos do clima precisam ser fortificados para que continuem
acontecendo e influenciando positivamente o ambiente de trabalho. A interacdo entre colegas,
o trabalho em equipe e a possibilidade de expor aos superiores as angustias inerentes ao
trabalho expdem um lado humanizado da prefeitura para com os seus servidores. Mostrando a
preocupacao com seu sentimento e, considerando o servidor como mero executor de tarefas.

Luz (1996) explica que o Clima Organizacional é resultado de aspectos positivos e
negativos da organizagéo, sendo de alguma forma também influenciado por fatores externos a

ela.

4.4 SUGESTOES E RECOMENDACOES

No quadro 3 séo apresentadas as sugestdes de melhorias para o Clima Organizacional
da Prefeitura de Santo Antdnio do Planalto. Tais sugestdes foram elaboradas a partir das

informacdes obtidas na pesquisa.



Quadro 3- Sugestdes de melhorias.

CRITERIOS DA PESQUISA

SUGESTOES

Relevancia social no trabalho

*Reunibes de equipe e individuais, para 0s
gestores dar feedback sobre os trabalhos

realizados pelos servidores.

Ambiente e Condicdes de trabalho

* Disponibilizar através de consulta no site
da Prefeitura ou em forma de urna
itinerante entre os setores a possibilidade
dos servidores (sem necessidade de
identificacdo) expor suas opinides, criticas

e sugestdes aos gestores.

Uso e desenvolvimento da capacidade

humana

* Criacdo de um plano de treinamento e

desenvolvimento.

Compensacao justa e adequada

*Realizar avaliacdo de desempenho;
*Avaliacdo de cargos e salarios;

* Montar um plano de beneficios.

Constitucionalismo

* Reunides para divulgacédo de agdes.

Lideranca

* Disponibilizar cursos para capacitacdo de

liderancas;

Trabalho e espago total de vida

* Atividades de interacdo entre servidores,

para estimular o trabalho em equipe.

Fonte: Dados primarios (2017).

O quadro 4 tras o plano de acdo para as melhorias apresentadas.
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Quadro 4 — Plano de acbes
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CRITERIOS | SUGESTOES | QUEM | QUANDO | ONDE COMO QUANTO
DA (R$)
PESQUISA
Relevancia | Reunides de Gestores Uma vez ao | Em cada No dia pré- R$300,00.
social no equipe e e servido- | més. uma das estabelecido
trabalho individuais. res secreta- abrir a
munici- rias . secretaria uma
pais. hora mais
tarde para
atendimento
ao publico
para assim
poder realizar
as reunioes.
Ambiente e | Consulta no Gestorese | Umavezao | Emcada | Divulgar a R$ 500,00.
Condicoes de | site da secreta- més. umadas | existéncia no
trabalho Prefeitura ou rios secreta- site da
urna itinerante | munici- rias. consulta de
entre os setores | pais. opinido e, para
para servidores 0s servidores
expor suas que ndo
opinides, tenham acesso
criticas e ao site
sugestdes aos disponibilizar
gestores. uma urna que
visite uma vez
ao més cada
secretaria.
Uso e Criacdo de um | Gestores, | Préximo Prefeitura | Elencar as R$ 2000,00.
desenvolvi- | plano de secreta- ano. Municipal | principais
mento da treinamento e rios e atividades de
capacidade | desenvolvimen- | departa- cada cargo;
humana to. mento de Buscar cursos
pessoal. e profissionais
capacitados
para realizar
0s
treinamentos.
Compensa- | Avaliagdo de Gestores Proximo Prefeitura | Identificar os R$ 1000,00.
cdo justa e cargos e mqnici— ano. Municipal cargos
adequada pais e existentes e
salarios departa- suas principais
mento de funcdes;
pessoal definir escalas
salariais, a
partir da

descricdo dos
cargos.
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CRITERIOS
DA
PESQUISA

SUGESTOES

QUEM

QUANDO

ONDE

COMO

QUANTO
(RS)

Compensacéo
justa e
adequada

Realizar
avaliacdo de
desempenho

Secreta-
rios
Munici-
pais.

A cada
trimestre.

Secreta-
rias
munici-
pais.

Convidar cada
servidor a se
auto avaliar;
depois
individualment
e, cada um vai
a sala de seu
superior que
previamente
também ja
avaliou o
servidor e
juntos debatem
as questoes,
aspectos
positivos e
negativos no
trabalho
desempenhado

R$ 1000,00.

Compensacéo
justa e
adequada

Montar um
plano de
beneficios.

Gestores
munici-
pais,
secreta-
rios e
departa-
mento de
pessoal.

Para os
proximos
dois anos.

Prefeitura
Municipal

Estabelecer
quais sao 0s
objetivos para
o0 plano de
beneficios;
envolver os
servidores,
estimulando
que eles deem
sugestoes;
quando
decididos
quais
beneficios
serdo
concedidos
divulgé-los aos
servidores;
monitorar 0s
custos inclusos
nesse plano de
beneficios.

R$ 1500,00.
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CRITERIOS | SUGESTOES | QUEM | QUANDO | ONDE COMO QUANTO
DA (R9)
PESQUISA
Constitucio- | Reunides para | Gestores, | A cada Secreta- | Reunir 0s R$300,00.
nalismo divulgacdo de | secreta- | trimestre. | rias servidores no
acoes. rios e munici- | inicio do
servido- pais. expediente
res. para
divulgacéo de
acoes.
Lideranca | Disponibilizar | Gestores. | Uma vez Prefeitu- | Contratar R$ 4000,00.
Cursos para por ra profissionais
capacitacédo de semestre. | munici- | capacitados
liderancas. pal. para ministrar
palestra e
Ccursos que
despertem
habilidades
de lideranca
nos gestores
e servidores.
Trabalho e | Atividades de | Gestores, | Uma vez Prefeitura | Realizar R$ 1500,00.
espaco total | interagdo secreta- | por més. Municipal | dinamicas,
de vida entre rios e palestras,
servidores, servido- Ccursos que
para estimular | res. promovam a
o trabalho em interacédo
equipe. entre os

funcionarios.

Fonte: Dados primarios (2017).




5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao findar deste trabalho, percebe-se qudo importante é a avaliagdo do Clima
Organizacional por partes dos gestores que, através da pesquisa obtém a real percepcédo de
seus colaboradores sobre o ambiente de trabalho no qual estdo inseridos, elencando
informacgdes que por vezes passam despercebidas no dia a dia.

A Prefeitura Municipal de Santo Antdnio do Planalto, em seus vinte e cinco anos de
fundacdo, ndo havia realizado uma pesquisa com tais caracteristicas com seus servidores.
Fator esse que pode ter influenciado de alguma maneira o processo de decisao do funcionario,
quando este foi convidado a responder ao questionario, fazendo com que dos cento e sessenta
e cinco colaboradores, somente cinquenta e dois participassem da pesquisa.

Para responder a pergunta que norteia esta pesquisa, “Quais fatores influenciam o
Clima Organizacional na Prefeitura Municipal de Santo Anténio do Planalto e qual o impacto
causado sobre seus funcionarios?”, foram realizados questionamentos sobre diversos fatores
aspectos, relevancia social, ambiente e condicdes de trabalho, questdes relacionadas ao uso da
capacidade humana, compensacdo pelo trabalho prestado, constitucionalismo, lideranga e
trabalho e espaco de vida. Sendo todos esses fatores avaliados de maneira positiva pelos
servidores participantes, o que indica que a Prefeitura Municipal possui um bom Clima
Organizacional e que o impacto por este causado é positivo sobre a maioria do funcionalismo,
influenciando de maneira positiva a motivacdo e satisfacdo pessoal de cada um dos
servidores.

Tendo um bom ambiente de trabalho o servidor sente-se mais motivado para levantar
todo dia, sabendo que precisa ir até a prefeitura trabalhar e que ela precisa de seus servicos.
Isso gera orgulho no funcionario, que se sente satisfeito com o trabalho por ele desempenhado
e com vontade de seguir adiante, se capacitar e evoluir ndo sO profissionalmente, mas,
também como ser humano.

A pesquisa mostra também que o tipo de vinculo empregaticio do servidor (concurso,
contrato, cargo em comissao) ¢ apenas um “rétulo” dado ao funciondrio e, que nao interfere
na percepcao que este possui sobre o Clima da Prefeitura.

E interessante perceber que ao analisar a pesquisa, a maioria dos servidores julga de
forma positiva todos os aspectos abordados, considerando assim que a prefeitura possui um
bom Clima Organizacional, mas que, nas questdes abertas quando solicitado que esses

mesmos servidores citassem fatores positivos e negativos que influenciam o clima, pareceu
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ser mais facil a eles elencar fatores negativos (tendo em vista a quantidade de fatores citados)
do que positivos. Essa facilidade em olhar de maneira mais agucada para o negativo pode
estar ligada a indole do ser humano, extremamente critico e por vezes insatisfeito com tudo;
espera sempre que as coisas estejam em perfeitas condi¢Oes, atendendo suas expectativas
incondicionalmente e, quando isso ndo acontece, a frustacdo é muito grande. Observar esses
aspectos citados é importante para identificar os pontos de falha e tracar acGes de melhoria
para o clima da prefeitura.

Se de acordo com Luz, o clima organizacional pode ser traduzido por aquilo que as
pessoas costumam chamar de “ambiente de trabalho” (LUZ 1996, p. 7). E, levando em
consideracdo que as pessoas passam grande parte de suas vidas convivendo nesse ambiente, o
que se espera é que ele seja agradavel e, que proporcione ao individuo condic¢des de trabalho e
progresso profissional.

A partir das informacdes obtidas na pesquisa foram elencadas sugestdes de melhorias
e, um plano de acGes para as mesmas, visando facilitar a implantacdo. Destaca-se ainda que,
para efetiva satisfacdo do servidor municipal é necessario que o departamento de pessoal da
prefeitura seja fortalecido, focando em questdes mais estratégicas da area de gestdo de
pessoas e, na realizacdo de contratos de trabalho e folha de pagamento; realizando, por
exemplo, a cada dois anos a pesquisa de clima organizacional. Tornando a prefeitura um
ambiente melhor, onde o servidor sinta-se satisfeito em trabalhar e consequentemente a

populacédo que usufrui dos servigos por ela prestados.
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ANEXO A — Modelo de questionario aplicado

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

*Este questiondrio € realizado pela académica do curso de Administracdo da UPF Campus

Carazinho - Graziele Eliete Alflen, para servir como base de dados para elaboracdo do

Trabalho de Conclusdo de Curso, pré-requisito para obtencdo do diploma de bacharel.

I - Instrugdes de Preenchimento:
1) N&o escreva seu nome no formulario.

2) Seja sincero ao responder as perguntas.

3) Marque com um X a alternativa de resposta que vocé escolher.

4) Caso uma pergunta nao esteja de acordo com a realidade da empresa, deixe-a em branco

ou assinale a alternativa “ndo tenho opinido”.

Il — Caderno de Pesquisa de Clima Organizacional

Perfil do Funcionério:

Género: () Feminino ( ) Masculino
Idade: ( ) De 18 a 25 anos ( ) De 31 a 40 anos
( ) De 26 a 30 anos ( ) De 41 a 50 anos

Escolaridade:
Secretaria/Setor em que trabalha:

Cargo que ocupa:

Tempo que trabalha na empresa:
( ) Menos de um ano ( )Delabsanos
( ) De 11 a 20 anos ( ) Mais de 20 anos

() Mais de 50 anos

( ) De 6 a10 anos
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Tipo de vinculo empregaticio:

() Concurso Publico () Contrato ( ) Cargo em comissdo (CC) ( ) Cargo eletivo

Pesquisa de Clima Organizacional:

1) Os funcionarios sao tratados com respeito, independentemente dos seus cargos?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

2) Seu tipo de vinculo empregaticio (contrato, concurso) interfere de alguma maneira no seu
dia a dia de trabalho?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

3) O clima de trabalho da minha equipe € bom?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

4) Vocé gosta do trabalho que faz?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

5) Vocé se sente satisfeito em relacdo ao volume de trabalho que realiza?

( ) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

6) Existe um relacionamento de cooperacdo entre os diversos departamentos da prefeitura?

( ) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

7) Os gestores tém interesse no bem-estar dos funcionarios?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

8) Considera a prefeitura municipal um bom lugar para trabalhar?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

9) As orientacGes que vocé recebe sobre o seu trabalho sdo suficientes?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
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10) Como vocé considera o relacionamento entre os funcionarios do seu setor?

( ) Excelente ( ) Regular () Péssimo

11) O namero de funcionarios do seu setor é:

() Menor que o necessario ( ) O necessario () Maior do que 0 necessario

12) As condicOes fisicas de trabalho na prefeitura sdo satisfatorias (ruido, temperatura,
higiene, mobiliario, etc)?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

13) Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

14) A qualidade do trabalho é considerada mais importante do que a sua quantidade?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

15) Os funcionarios se sentem adequadamente informados sobre as decisdes que afetam o
trabalho deles?

( ) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

16) Existe reconhecimento pelos trabalhos bem feitos pelos funcionarios?

( ) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

17) O seu trabalho Ihe da um sentimento de realizagdo profissional?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

18) Sua remuneracao € adequada ao trabalho que vocé faz?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

19) Os beneficios oferecidos pela prefeitura atendem a suas necessidades?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

20) O seu saldrio satisfaz as suas necessidades basicas de vida?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
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21) Vocé considera que € sua responsabilidade contribuir para o sucesso da prefeitura?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

22) Vocé considera seu superior um bom lider?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

23) Vocé considera seu superior um bom profissional?

( ) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

24) Os gestores estdo abertos a receber e reconhecer as opinides e contribuigcdes de seus
funcionarios?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

25) O gestor explica adequadamente aos funcionarios o motivo das decisfes que toma?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

26) O seu superior imediato incentiva o trabalho em equipe?
( ) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

27) Seu superior imediato € receptivo as sugestdes de mudanca?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

28) Vocé recebe de seu superior imediato as informacgdes necessarias para a realizacdo de seu
trabalho?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

29) Vocé é informado pelo seu superior imediato sobre o que ele acha do seu trabalho?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

30) Seu chefe esta sempre disponivel quando vocé precisa dele?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

31) No seu setor de trabalho ha algum funcionario “protegido” pelo chefe?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
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32) Vocé confia nas decises tomadas pelos gestores da prefeitura?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

33) Até que ponto a prefeitura cumpre as promessas oficialmente feitas aos funcionarios?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

34) A prefeitura oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento
profissional?

() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

35) Como voceé se imagina daqui a dois anos?

() Trabalhando na empresa, no mesmo cargo.

() Trabalhando na empresa, num cargo diferente.

( ) Trabalhando em outra empresa, N0 mesmo cargo.
() Trabalhando em outra empresa, num cargo melhor.
( ) Trabalhando por conta prépria.

() Aposentado.

36) Onde vocé encontra as informag0es que deseja saber sobre a prefeitura?
() Conversas nos corredores. ( ) Superior imediato.
( ) Quadros de aviso. ( ) Departamento de pessoal.

( ) Colegas de trabalho.

37) Onde vocé geralmente resolve os problemas do trabalho que Ihe afetam?
() No Sindicato. ( ) Com o departamento de pessoal.

( ) Com 0 meu superior. ( ) Com os colegas de trabalho.

38) A Prefeitura poderia melhorar se:
( ) Pagasse melhores salarios. ( ) Desse mais treinamentos.

( ) Tratasse melhor os funcionarios. () Oferece mais beneficios.
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39) Indique as duas principais razdes pelas quais vocé trabalha na empresa. Coloque 1 na

principal e 2 na segunda mais importante.

( ) Salario. ( ) Beneficios oferecidos pela empresa.

( ) Estabilidade no emprego. ( ) Relacionamento com a chefia.

() O trabalho que realizo. ( ) A falta de opcdo de um outro emprego.
( ) Ambiente de trabalho. ( ) Prestigio da empresa.

( ) Autonomia no trabalho. ( ) Possibilidade de treinamento.

( ) Reconhecimento. () As chances de progresso profissional.

40) Indique dois fatores que mais geram insatisfacdo no seu trabalho. Coloque 1 no fator que
gera mais insatisfacdo e 2 no segundo maior fator de insatisfacao.
() Falta de reconhecimento.

( ) Salério.

( ) Ambiente de trabalho ruim.

() O trabalho que realizo.

() Falta de treinamento.

( ) Instalacdes inadequadas (banheiro, prédio, garagem, etc).

( ) Impossibilidade de crescimento profissional.

( ) Falta de seguranga no emprego.

( ) Falta de autonomia.

() Falta de recursos.

( ) Relacionamento com a chefia.

( ) Sobrecarga de trabalho.

() Falta de valorizacdo dos funcionarios.

41) Para vocé, quais sdo os fatores que influenciam de maneira negativa no Clima

Organizacional da Prefeitura?

42) Para vocé, quais sdo os fatores que influenciam de maneira positiva no Clima

Organizacional da Prefeitura?



