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1 INTRODUCAO

O clima organizacional sofre influéncia de fatores internos e externos a organizagao,
gue influenciam no comportamento dos colaboradores de forma direta ou indireta, alterando
o estado de animo, o humor e a motivacao refletindo no relacionamento entre os
funcionarios e a empresa. Dessa forma, o0 alcance das metas estd ligado ao
desenvolvimento da organizacdo, e o clima organizacional € um dos fatores que colabora
efetivamente no sucesso deste objetivo.

Pessoas que trabalham em um clima organizacional positivo realizam seus trabalhos
de maneira mais prazerosa e contagiante, e estdo sempre na busca de melhores resultados.
Pesquisas demonstram que o sucesso s € alcancado pelas organizagfes quando todas as
pessoas que nela trabalham est@o envolvidas e satisfeitas.

Devido a evolucdo da sociedade atual através da globalizagdo, inovacgdes
tecnolégicas e difusdo das informacgfes, as organizacdes passaram a exigir muito mais de
seus colaboradores. Esses, em compensacdo, estdo mais bem preparados, mais bem
informados e mais organizados, e por isso demonstram maior exigéncia com as
organizacdes onde trabalham. Assim sendo, como o desempenho e desenvolvimento das
organizacdes variam de acordo com sua adaptagcdo as mudangas que ocorrem em seu
ambiente, seus colaboradores também podem evidenciar seu desempenho e
desenvolvimento dentro da organizacdo em virtude de diversos fatores internos e externos,
gue ocorrem em sua vida profissional e pessoal.

Quando existe um clima organizacional favoravel, a tendéncia é que a satisfacédo das
necessidades pessoais e profissionais seja realizada, no entanto, quando o clima é tenso,
ocorre frustracdo destas necessidades, provocando inseguranca, desconfianca e
descontentamento entre os colaboradores.

Diante do exposto, esta pesquisa pretende responder 0 seguinte questionamento:

Como esta o clima organizacional na administracdo publica do municipio de Rio Negro-PR?

1.1 OBJETIVO GERAL

Verificar o clima organizacional da Prefeitura Municipal de Rio Negro no segundo

semestre de 2011.



1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Selecionar um instrumento de avaliacdo do clima organizacional;

2. Aplicar e tabular os dados obtidos com a pesquisa de clima;

3. Avaliar a qualidade dos relacionamentos dos servidores com a organizacdo e destes com
os demais colegas no ambiente de trabalho;

4. Propor acfes que possam melhorar o clima organizacional da Prefeitura Municipal de Rio

Negro.

1.3 JUSTIFICATIVA

A Administracdo Publica, assim como as demais organizagdes, recebe insumos (que
sdo denominados recursos), processa-0s e 0s transforma em produtos que sao
disponibilizados a populacdo em forma de bens e servigos. Para o0 bom desempenho na
consecucao desses produtos, se tornam indispensaveis os recursos financeiros, materiais,
informacionais e, principalmente, 0s recursos humanos (as pessoas).

As pessoas, por sua vez, sdo seres suscetiveis a interferéncia de diversos fatores,
tanto internos quanto externos a organizacdo, que acabam por influenciar positiva ou
negativamente o fator motivagdo dentro do seu ambiente de trabalho. Dentro do servi¢o
publico, as caracteristicas culturais, politicas e econémicas sao fatores que influenciam de
forma significativa o clima organizacional, através do comportamento das pessoas em
relacdo as suas expectativas pessoais e profissionais.

A presente pesquisa tem como intuito verificar como se apresenta o clima
organizacional e as influéncias que o mesmo exerce ha administracao publica municipal da
Prefeitura de Rio Negro. A pesquisa de clima organizacional € um meio de medir o nivel de
relacionamento entre os servidores e a organizacdo e a relacdo com os demais colegas no
ambiente de trabalho. O estudo de bibliografias referentes ao assunto, bem como a
aplicacdo e analise da pesquisa, sdo de grande importancia para a pesquisadora, pois
proporcionam o conhecimento de um assunto pouco explorado em nosso meio, e
contribuem para o entendimento da importancia das relacdes nas organizacdes publicas.

A pesquisa é de grande importancia para a organizacdo, pois demonstra que a
necessidade de acompanhar as transformacdes ocorridas no setor publico esta cada vez
mais evidente, de acordo com a exigéncia das normas legais e as necessidades da
populacdo. Nesse contexto, o que define o grau de satisfagdo dos usuarios dos servicos

publicos é o desenvolvimento de novas técnicas, elaboradas através da modernizacdo



tecnolégica e sofisticacdo, que venham a atender as expectativas desses usuarios, através
da oferta de bens e servicos. Portanto, para que isso ocorra, faz-se necessario que 0s
servidores da organizacdo estejam bem treinados e capacitados, a fim de poderem
desenvolver um trabalho de forma eficiente e eficaz, que satisfaga tanto as expectativas da
organizacao quanto a satisfacdo dos municipes em relacédo a oferta de servicos publicos.

A pesquisa também ¢é de relevante importancia para a comunidade, pois a relagcdo
entre o servidor e a organizagéo publica esta moldada por especificidades que influenciam a
gestdo, implicando em pontos positivos, ou, se desconhecidas, acarretando em prejuizos
para a mesma. Dessa forma, o bom andamento dos trabalhos dentro da administracdo
publica depende da qualidade dos relacionamentos entre os servidores e destes com a

organizacao.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A seguir apresenta-se o contexto tedrico com temas que condizem e fundamentam o
proposito deste trabalho.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Toda organizagdo busca desenvolver ferramentas gerenciais para que possa obter
sempre um melhor nivel de relacionamento com seus clientes. Porém, muitas vezes nao usa
com a mesma intensidade, ferramentas gerenciais a fim de melhorar o nivel de
relacionamento com seus colaboradores. Nesse sentido, pode se dizer que o clima
organizacional reflete de forma significativa no grau de satisfagdo dos clientes internos e

externos da organizacéo.

O conceito de clima organizacional representa o quadro mais amplo da
influéncia ambiental sobre a motivacdo. O clima organizacional é a
gualidade ou propriedade do ambiente organizacional que € percebida ou
experimentada pelos participantes da organizacdo e que influencia seu
comportamento. (CHIAVENATO, 2003, p. 539).

O clima organizacional funciona como uma ferramenta estatistica, da mesma forma
como a maioria das ferramentas da qualidade. Esta ferramenta procura revelar e indicar as
distorcbes no processo administrativo e organizacional, de modo a permitir a analise,
ponderacao e adocdo de medidas corretivas, se necessario, antecipando-se a problemas
relacionais futuros.

Ainda em relacdo ao conceito de clima organizacional:

A definicdo mais usada de Clima Organizacional € a de um conjunto de
propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho percebido, direta ou
indiretamente pelos individuos que vivem e trabalham neste ambiente e
que influencia a motivacéo e o comportamento dessas pessoas.

Clima Organizacional é o indicador de satisfacdo dos membros de uma
empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizacgdo, tais como: politicas de RH, modelo de gestao,
processo de comunicagdo, valorizagdo profissional e identificagdo com a
empresa. (CLIMA..., 2011, p. 01).

O padréo ideal de clima organizacional deve atender os anseios dos colaboradores e
as necessidades da organizacdo. Quanto ao estabelecimento do ponto ideal e a correta
utilizacdo desta ferramenta, Ribeiro (2011) diz que tanto a organizagdo quanto 0s
colaboradores devem se conscientizar da necessidade de encontrar uma solucdo que



atenda os interesses de ambas as partes. E que a utilizacdo desta importante ferramenta
possibilita ao administrador identificar fatores, procedimentos adotados e problemas de
relacionamento que ndo sao bem aceitos pelos colaboradores, 0 que pode resultar em atrito
e estreitamento no processo organizacional e funcional da empresa.

Isso ndo quer dizer que o bom clima organizacional faz com que a organizacdo deixe

de ter problemas, mas certamente auxilia no processo da resolucéo eficaz dos mesmos.

2.1.1 Fatores Que Influenciam O Clima Organizacional

Considerando que as organizagdes sdo formadas por pessoas, e que estas possuem
desejos e necessidades diversas, o clima organizacional passa a ser influenciado direta ou
indiretamente por fatores internos e externos a organizacdo. Numa pesquisa de clima
organizacional € importante identificar e conhecer esses fatores, pois 0 que acontece dentro
da organizagdo, no ambiente familiar ou no meio social do colaborador acaba atingindo de
forma positiva ou negativa seu comportamento e rendimento no local de trabalho.

2.1.1.1 Fatores internos de influéncia

Os fatores internos de influéncia segundo Bispo (2006), sdo 0s que se originam
dentro da propria empresa, sendo que essa pode atuar diretamente sobre esses fatores
para tentar melhora-los e produzir melhores resultados para a empresa, os clientes e os
funcionarios.

Dentre o0s principais fatores internos que influenciam na andlise do clima
organizacional, pode ser citado:

- Ambiente de trabalho: que estabelece o grau de relacionamento entre os colegas de
trabalho, necessario para a realiza¢éo das atividades individuais ou coletivas;

- Assisténcia aos servidores: que estabelece o nivel da assisténcia médica, dentaria,
hospitalar e social que a organizacéo oferece;

- Motivacao: que serve como medida para o nivel de satisfacdo dos servidores em relagéo
ao trabalho, ao ambiente, aos superiores e aos colegas;

- Cultura organizacional: que avalia o nivel de interferéncia que as tradicbes, praticas e
costumes, adotados informalmente na organizacdo, exercem sobre os servidores e suas

atividades;



- Estrutura organizacional: que mede o nivel de relacionamento e de capacitagdo dos
elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades realizadas pelos
funcionarios;

- Nivel sociocultural: que procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social dos
servidores estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas atividades;

- Incentivos profissionais: que visam estabelecer o nivel de reconhecimento profissional dos
servidores;

- Remuneracdo: que avalia se o servidor estd sendo remunerado de acordo com as
atividades desenvolvidas na organizacao;

- Vida profissional: que estabelece o grau de identificagédo profissional dos servidores com a
organizacao, tentando medir o nivel de seu orgulho em relacdo a mesma e de seu sucesso
profissional.

2.1.1.2 Fatores externos de influéncia

Os fatores externos de influéncia para Bispo (2006) sdo os que tém origem fora do
ambito da organizagdo, mas que exercem influéncia direta no comportamento, acdes e
decisfes dos servidores dentro da mesma, e por esse motivo ndo podem ser desprezados.

No modelo proposto, buscam-se os seguintes niveis externos de influéncia:

- Convivéncia familiar: que procura avaliar o nivel de relacionamento dos servidores com 0s
familiares, sendo considerado como item necessério para a boa produtividade nas
atividades realizadas;

- Férias e lazer: que avaliam o grau de satisfacdo dos servidores em relacédo a qualidade
dos momentos de descanso, 0s quais também sdo0 necessarios para garantir uma boa
produtividade;

- Investimentos e despesas familiares: que procuram avaliar o nivel de bem estar
proporcionado as familias dos servidores;

- Politica e Economia: que tentam avaliar o nivel de interferéncia destas na motivagédo dos
servidores;

- Saude: que avalia a situacdo da saude fisica e mental dos servidores, um dos itens de
extrema importancia e de dificil observacao;

- Seguranca Publica: que avalia o nivel de influéncia que este item exerce na vida dos
servidores;

- Situacéo financeira: que demonstra a relacdo entre remuneracao e situacao financeira dos

servidores;
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- Vida social: que avalia o nivel de satisfacdo dos servidores referente as suas relagdes
sociais.

E importante ressaltar que em relac&o aos fatores externos, a organizagéo ndo pode
atuar diretamente sobre eles, podendo apenas tentar atuar sobre seus efeitos nos
servidores. De fato, esses fatores sempre existiram, porém sua influéncia atualmente é

muito maior que no passado.

2.1.2 Pesquisa de Clima Organizacional

Para que todos os anseios e interesses sejam atendidos dentro da organizacao,
tanto por parte dos colaboradores quanto por parte dos administradores, se faz necessario a
busca racional e ponderada de um ponto de equilibrio que consiga satisfazer as
necessidades de ambas as partes. Assim sendo, a pesquisa de clima organizacional € uma
importante ferramenta estatistica que auxilia nesse processo. Através dela é possivel
mensurar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relagdo aos aspectos do ambiente
organizacional e o modo como as pessoas interagem entre si e com a propria organizagao.
As informacdes obtidas durante a pesquisa possibilitam & organizacdo avaliar seu momento
atual e servem como base para a identificacdo de oportunidades de melhoria e a elaboragéo
de um plano de acéo, proporcionado um processo de melhoria continua.

De acordo com Ribeiro (2011, p. 01), “A ferramenta “Clima Organizacional” é téo
importante que a maioria dos oOrgdos certificadores de exceléncia empresarial e
organizacional ja incorporou ao processo de certificacao a exigéncia de seu uso no processo
de qualificacdo das empresas”.

Dessa forma, a apuracdo do nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao
ambiente interno da organizagdo, bem como em relacdo a sua qualidade de vida fora do
trabalho, que possam vir a influenciar o comportamento dentro da organizacdo, é de
fundamental importancia para as empresas. Tendo conhecimento sobre a real situacdo do
clima organizacional, é possivel aos gestores compreender 0s aspectos positivos e
negativos que impactam o clima da organizagéo e assim, tomar decisdes e adotar medidas
adequadas.

Sobre a pesquisa de clima organizacional, Brescancini (2011, p. 01), descreve que:

Um ponto de partida para investigar o clima organizacional é saber o que
se espera desse tipo de estudo. O ideal é que uma pesquisa de clima
resulte em medidas que eliminem os aspectos desfavoraveis, mantenham
os favoraveis e comecem a tratar os aspectos que eventualmente n&o
tenham apresentado tendéncia nitida de opinido.



11

A pesquisa de clima organizacional pode se utilizada como indicador tanto dos
pontos fortes da organiza¢do quanto dos pontos fracos, que necessitam de melhorias e
mudancas. Dessa forma, além de saber o que se espera do estudo, para que a pesquisa

7

consiga alcancar um bom resultado é importante compreender a organizacdo como um
todo, nos seus diversos setores e abrangendo todas as pessoas envolvidas no processo.
Para Brescancini (2011, p. 01):

Andlises de clima devem orientar politicas da empresa em geral e, em
especial, as da area de recursos humanos. Programas de desenvolvimento
profissional podem ser focados em deficiéncias apontadas pelo conjunto de
funcionarios. Os processos de selegdo, transferéncia e integracdo de
funcionarios podem ser conduzidos considerando ndo sO os requisitos
técnicos de uma funcédo, mas um conjunto de habilidades e competéncias,
necessario para a convivéncia produtiva num dado ambiente de trabalho.
As avaliagcdes de desempenho e a politica de premiagdes ou gratificacdes
podem ser mais coerentes com as expectativas dos funcionarios e
adequadas a natureza da atividade, cumprindo o papel de langarem novos
desafios e perspectivas de crescimento profissional.

O clima organizacional compreende as areas de comportamento e relacionamento
social dentro das organiza¢fes, considerando variados aspectos para a determinacdo de um
padrdo ideal, tais como: aspiracdes pessoais, ambi¢des funcionais, interagdo social, horario
de trabalho, motivacao, relacionamento hierarquico e profissional e remuneracéo adequada.
Esses e outros possiveis fatores podem ser considerados como referéncia para a pesquisa
do clima organizacional.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA DE CAMPO

Para o desenvolvimento do presente trabalho foi utilizada a pesquisa de natureza
descritiva, do tipo quantitativa. A pesquisa foi aplicada em dez por cento dos servidores
publicos municipais estatutarios da prefeitura de Rio Negro, em todas as secretarias
municipais, entre os meses de agosto e setembro de 2011, de forma aleatéria. Este tipo de
pesquisa tem por finalidade observar, registrar e analisar os dados coletados, a fim de obter
um diagnoéstico sobre o clima da organizacdo. Portanto, a finalidade da pesquisa foi de
responder ao objetivo do trabalho, através do enfoque na andlise de clima organizacional e

seus fatores de influéncia dentro da organizacéo.

3.1 O INSTRUMENTO DE COLETA DOS DADOS

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi o questionario, um meio rapido e
barato de obtencéo de informacdes, com trinta perguntas fechadas, que foram respondidas
pelos servidores publicos municipais estatutarios, objetivando identificar o clima
organizacional da Prefeitura Municipal de Rio Negro.

Ver anexo 01: Questiondrio — Instrumento da Pesquisa.

3.2 APOPULACAO E A AMOSTRA

A populacdo-alvo da pesquisa foram os funcionarios estatutarios da Prefeitura
Municipal de Rio Negro.

A amostra foi do tipo estratificada intencional, onde foram selecionados
representantes das diversas areas (secretarias) da Prefeitura. O quadro abaixo descreve a

estratificacdo da amostra.
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Areas Pesquisadas: Questionarios Questionarios

Diversos Setores Por Secretaria Entregues Respondidos
Secretaria de Administracéo 20 20
Secretaria de Agricultura e Meio Ambiente 08 08
Secretaria de Assisténcia Social 07 07
Secretaria de Cultura e Turismo 06 06
Secretaria da Educacao 20 20
Secretaria de Fazenda 07 07
Secretaria de Obras e Servigos Urbanos 12 12
Total de Questionéarios 80 80

Quadro 01: Estratificacdo da amostra de pesquisa
Fonte: A autora, 2011.

3.3 A ANALISE DOS DADOS

Foi feita uma analise descritiva dos resultados obtidos com a pesquisa, de acordo e

em sequéncia dos graficos apresentados para cada pergunta contida no questionario.
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4 A ORGANIZAGCAO PUBLICA OBJETO DO ESTUDO

A esfera publica pode ser definida como o resultado de uma convencdo coletiva
especifica, que envolve informacgdes, estruturas organizacionais, pessoas e tecnologias.

Para Coelho (2009, p. 15): “Tudo o que a coletividade chamada povo convencionatr,
em um determinado momento de sua historia, ser de interesse ou de propriedade comum,
integrara a esfera publica, ficando todo o restante adstrito a esfera privada”.

O principal objetivo da administragdo publica é a prestagdo de servigcos para a
sociedade. Essas fungbes devem se cumpridas através da busca pela eficiéncia da maquina
publica e por um melhor atendimento para a sociedade. Dessa forma, pode se dizer que a

Prefeitura Municipal de Rio Negro é uma organizacao publica.

4.1 DESCRICAO GERAL

O municipio de Rio Negro esta situado na regido suleste do estado do Parana,
estando localizado a 100 quilébmetros da capital Curitiba. Conta com area total de 604,63
km2 e sua populacdo é de aproximadamente 31.300 habitantes. E limitrofe ao estado de
Santa Catarina, sendo que o rio Negro faz a divisa entre 0 municipio catarinense de Mafra.

Segundo Celestino (2002, p. 201): “Rio Negro existe documentada desde os
primérdios dos anos de 1826 e 1827, através dos conservados livros de registros de
batizados, casamentos e Obitos da Paroquia do Senhor Bom Jesus da Coluna de Rio
Negro”.

A movimentag&o nessa regido, que outrora pertencia a Sao Paulo, é antiga. Habitada
nos seus primoérdios pelos indios botocudos, passou depois a servir de caminho aos
tropeiros, que conduziam o gado do Rio Grande do Sul para Sado Paulo. Mais tarde foram
chegando os imigrantes poloneses, alemées e bucovinos, 0os quais povoaram a regido e
deram impulso ao seu crescimento.

Em 15 de novembro de 1870 realizou-se a primeira eleicdo para vereadores e deu-se
a instalacdo do Municipio de Rio Negro, juntamente com a posse da primeira Camara de
Vereadores do municipio.

A sede da prefeitura esta situada na Rua Juvenal Ferreira Pinto, n°® 2070, no bairro
Seminario. O municipio conta com dez Secretarias Municipais, sendo: Administracao,
Fazenda, Educacéo, Saude, Assisténcia Social, Obras, Agricultura e Meio Ambiente, Cultura
e Turismo, Esportes e Planejamento. Atualmente o municipio conta com quinze escolas,

cinco creches, treze postos/centros de salde e quatro unidades de salde da familia.
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O regime empregaticio adotado no municipio € o estatutario, desde 16 de fevereiro
de 1993, instituido pela Lei Municipal n° 727/93, de 16 de fevereiro de 1993. O municipio
conta também com cargos temporarios, para preenchimento de vagas em carater
emergencial, emprego publico para os cargos de agente comunitario de saude e agente de
combate as endemias, estagiarios e cargos em comisséo.

De acordo com a Lei Organica do Municipio de Rio Negro, em seu art. 2°, 0s
objetivos fundamentais do municipio sdo constituidos da seguinte maneira:

| - a constru¢do de um municipio voltado para o bem-estar do cidadao que
nele vive e trabalha;

Il - a garantia do desenvolvimento do municipio de forma ordenada e
equilibrada;

Il - a defesa dos direitos e garantias fundamentais;

IV - a prestacéo eficiente dos servigos publicos;

V - a colaboragdo com os demais entes que integram a Federacgdo;

VI - a defesa do meio ambiente e da qualidade de vida.

4.2 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE CLIMA DA
PREFEITURA MUNICIPAL DE RIO NEGRO

Toda pesquisa tem por objetivo construir novos conhecimentos e/ou fortalecer e
validar conhecimentos pré-existentes acerca do tema. Nesse caso, a pesquisa tem por
objetivo verificar o clima organizacional da Prefeitura Municipal de Rio Negro, através da

coleta de dados dos proprios servidores da organizacgao.

4.2.1 Diagnéstico da Situacao-Problema

Esta pesquisa teve como objetivo geral verificar o clima organizacional da Prefeitura
Municipal de Rio Negro no segundo semestre do ano de 2011, contemplando com maior
énfase os fatores internos, e alguns fatores externos da organizacdo, na visdo dos
servidores efetivos. Para tanto, foi realizada uma pesquisa descritiva e quantitativa, com
técnica e aplicacdo dos questionarios, sendo utilizadas trinta questdes sobre fatores de
influéncia no clima organizacional, onde os servidores exprimiram sua opinido sobre o
assunto. Para evitar constrangimentos, os questionarios foram deixados aos servidores para
posterior avaliagdo e preenchimento, sem a necessidade de identificagcdo dos mesmos.
Apés a coleta de todos os questionarios, onde 10% (dez por cento) dos servidores publicos
municipais estatutarios foram questionados, os dados obtidos foram tabulados e
interpretados, e encontram-se descritos abaixo, na sequiéncia das questdes aplicadas no

guestionario:
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Tempo de Servico

8%
20%

11%

23%

@ até 2 anos

mde 2 a5 anos

D de 6 a 10 anos
@mde 11 a 15 anos
mde 15 a 20 anos

@ acima de 20 anos

Gréfico 01 — Tempo de Servigco
Fonte: Dados da Pesquisa

A realizacdo da pesquisa permitiu descobrir que 62% dos entrevistados possuem

seis anos ou mais tempo de servico, 0 que demonstra que a rotatividade de servidores é

bastante equilibrada. Por se tratar de empregos publicos efetivos, a tendéncia de os

servidores permanecerem por muito tempo na mesma organizagdo € bem maior, devido a

estabilidade que o servico publico oferece.

Sexo

69%

@ masculino

m feminino

Gréfico 02 — Sexo
Fonte: Dados da Pesquisa
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Essa questdo demonstra que as mulheres estdo ocupando cada vez mais as vagas
disponiveis no mercado de trabalho, inclusive no servigo publico. Considerando que 69%
dos entrevistados sédo do sexo feminino, podem ser apontados alguns fatores que expliquem
esse resultado, tais como o0 maior interesse pela qualificacdo profissional por parte das

mulheres, a carga horaria de trabalho, e a propria estabilidade de emprego, entre outros.

Nivel de Escolaridade

4% 49

O fundamental incompleto

14%
° m fundamental completo

m médio completo
@ técnico

9% .
B superior incompleto

@ superior completo
8%

W pos graduacao

37%

Gréfico 03 — Nivel de Escolaridade
Fonte: Dados da Pesquisa

Pelos resultados obtidos, onde 37% dos entrevistados possuem curso superior e
24% possuem curso de pés-graduacdo, pode se perceber que ha um grande interesse por
parte dos servidores pela qualificacdo e aperfeicoamento profissional. O conhecimento
obtido pelos servidores agrega um grande valor nos resultados da organizagdo, pois
pessoas qualificadas sao capazes de desempenhar com maior eficiéncia as atividades

necessarias para o perfeito funcionamento da mesma.
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0
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Como se sente em relagdo ao salario que recebe

® muito satisfeito
| satisfeito
@ pouco satisfeito

O muito insatisfeito

Gréfico 04 — Como se sente em relacdo ao salario que recebe
Fonte: Dados da Pesquisa

Em relacdo aos dados obtidos sobre o clima da organizacdo, pode se perceber nesta

pesquisa que 32% dos servidores estéo satisfeitos com o salario que recebem e 45% estéo

pouco satisfeitos com seu salario. A remuneracdo mensal € destinada a suprir as

necessidades béasicas dos servidores e de suas familias. Nesse aspecto, deve ser levada

em consideracdo a coeréncia interna e externa, no sentido de proporcionar uma

remuneracdo adequada ao servidor e possivel para a organizacgéo.

13%

52%
35%

Satisfacdo quanto ao plano de cargos e saléarios

| satisfeito

@ pouco satisfeito

® muito insatisfeito

Gréfico 05 — Satisfacdo quanto ao plano de cargos e salarios
Fonte: Dados da Pesquisa
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Quanto ao plano de cargos e salarios aplicado aos servidores efetivos do municipio,
35% dos servidores estdo pouco satisfeitos e 52% estdo muito insatisfeitos. Essa questédo
demonstra que grande parte dos servidores ndo esta satisfeita com o atual plano de cargos
e salarios a que estdo submetidos. Dessa maneira, pode se dizer que um bom plano de
carreira € uma forma de incentivo e valorizacdo dos servidores e, consequentemente, um

aliado no desenvolvimento da organizacgéo.

Perspectivas em relagdo ao sucesso profissional

8%

@ muito satisfeito
M| satisfeito
O pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

49%

Gréfico 06 — Perspectivas em relagédo ao sucesso profissional
Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre as perspectivas em relacdo ao sucesso profissional, 25% dos servidores estao
satisfeitos e 49% destes estdo pouco satisfeitos. Levando em consideracdo que todo ser
humano tem necessidade de ser incentivado, estimulado a realizar algo, conclui-se que os
servidores ndo estdo recebendo o devido incentivo para o seu crescimento profissional
dentro da organizacdo. Como ser pensante, portador de talentos, conhecimentos e
habilidades, o servidor deve se sentir capaz de contribuir para o desenvolvimento da
mesma, aplicando todas essas qualidades no desempenho de suas atividades.
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Realizacédo profissional versus trabalho executado

13% 14%

@ muito satisfeito
| satisfeito

21% -
@ pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

Gréfico 07 — Realizacao profissional versus trabalho executado
Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto a realizagao profissional com o trabalho que executam, 52% dos servidores
sentem-se satisfeitos e 21% estdo pouco satisfeitos. Os servidores sentem-se realizados
profissionalmente quando percebem que o trabalho que desempenham estd adequado as
suas expectativas. Dessa forma, pode se perceber que as expectativas dos servidores em
relacdo as atividades desempenhadas dentro da organizacdo estdo atendidas a contento,

mesmo que grande parte destes ndo esteja otimista com seu futuro profissional.

Patrimdnio versus esfor¢cos despendidos pelo trabalho

5% 8%

@ muito satisfeito
m satisfeito
43% @ pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

Grafico 08 — Condicéo do patriménio versus esfor¢os despendidos pelo trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa
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Sobre os esforcos despendidos pelo trabalho versus a condi¢do do seu patriménio,
44% dos entrevistados estéo satisfeitos, enquanto 43% se dizem pouco satisfeitos. Nesta
questdo, pode se dizer que existe um equilibrio, pois apesar do salario do servidor
influenciar na condicdo do seu patrimdnio particular, existem outros fatores externos que
devem ser analisados, tais como recebimento de bens por sucessdo legitima ou

testamentéria e a destinacdo adequada e racional do salério.

Satisfacdo quanto ao relacionamento no local de trabalho

6%

@ muito satisfeito
| satisfeito
@ pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

57%

Gréfico 09 — Satisfacdo quanto ao relacionamento no local de trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre o relacionamento entre as pessoas no local de trabalho, 28% dos servidores
sentem-se muito satisfeitos e 57% se dizem satisfeitos com as relacdes pessoais no
ambiente de trabalho. Esse é um fator bastante positivo para o clima da organizacéo, pois o
bom relacionamento entre todos, além de propiciar um clima agradavel, estimula a
motivagdo das pessoas, uma vez que esta diretamente ligada as necessidades sociais que
todos possuem, ou seja, ao senso de participacdo, amizade, respeito entre superiores e

colegas.
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Integracdo com os colegas de trabalho quanto equipe

8%

@ muito satisfeito
m satisfeito
@ pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

57%

Gréfico 10 — Integracéo com os colegas de trabalho quanto equipe
Fonte: Dados da Pesquisa

Em relacdo a integrac@o entre os entrevistados e seus colegas de trabalho quanto
equipe, 22% destes se dizem muito satisfeitos e 57% estdo satisfeitos. Esse resultado
demonstra que grande parte das pessoas estd preparada para trabalhar em equipe,
apresentando facilidade de integracdo de uma equipe com as outras, e 0 que pode estar
faltando para que o entrosamento entre 0s setores seja ainda mais favoravel a organizacéo

€ a promocao do didlogo entre as pessoas, com aberturas de discussdes.

Ajuda dos colegas pararesolucédo de problemas inesperados

6% 15%

@ muito satisfeito
| satisfeito
@ pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

58%

Gréfico 11 — Satisfacdo quanto ajuda dos colegas para resolucéo de problemas inesperados
Fonte: Dados da Pesquisa
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Em relacdo a ajuda recebida dos colegas para a resolucdo de problemas
inesperados, 58% dos entrevistados sentem-se satisfeitos e 21% estdo pouco satisfeitos.
Esse resultado demonstra que a maioria das pessoas se preocupa com 0s problemas dos
colegas, e procura ajudar na resolucdo dos mesmos. Seja de carater profissional ou relativo
a vida particular, na maioria das vezes os colegas de trabalho acabam tomando
conhecimento dos problemas dos outros, afinal de contas as pessoas passam a maior parte
do dia no local de trabalho. Nesse sentido, a ajuda dos colegas de trabalho, pessoas com as

se convive todos os dias e que conhecem o problema, é sempre esperada e bem aceita.

Amizades no ambiente de trabalho

6%

@ muito satisfeito
W satisfeito
O pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

59%

Gréfico 12 — Satisfacdo quanto as amizades no ambiente de trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre as amizades existentes no local de trabalho, 25% dos entrevistados se dizem
muito satisfeitos e 59% estdo satisfeitos. Isso demonstra que a grande maioria dos
servidores esta satisfeita com o relacionamento entre as pessoas dentro do ambiente de
trabalho. Esse é um fator bastante significativo para o clima da organizagdo, pois onde

existem poucas intrigas, a tendéncia € um maior rendimento e melhor eficiéncia no trabalho.
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Satisfacdo quanto ao reconhecimento pelo trabalho executado

14% 11%

@ muito satisfeito
| satisfeito
@ pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

Gréfico 13 — Satisfacdo quanto ao reconhecimento pelo trabalho executado
Fonte: Dados da Pesquisa

Em relagdo ao reconhecimento pelo trabalho executado, 39% dos servidores se
dizem satisfeitos e 36% estdo pouco satisfeitos. O reconhecimento € um fator motivacional
relevante da teoria de Herzberg, sendo um dos itens mais importantes para a auto-estima
dos servidores, onde todos esperam ser reconhecidos e valorizados pelos esforcos
despendidos pela organizagdo. Analisando o resultado da pesquisa, percebe-se que esse

fator motivacional deve ser melhorado.

Satisfag@o quanto a estrutura hierarquica

13% 8%

@ muito satisfeito
| satisfeito

22%
@ pouco satisfeito

O muito insatisfeito

Gréfico 14 — Satisfacdo quanto a estrutura hierarquica a qual esta vinculado
Fonte: Dados da Pesquisa
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Quanto a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a qual estéo vinculados, 57%
dos servidores estéo satisfeitos e 22% se dizem pouco satisfeitos. Os gestores publicos,
assim como na iniciativa privada, também devem ter a preocupac¢do de como a estrutura
hierarquica estd composta dentro da organizagdo, pois o0s subordinados sempre se
espelham nas atitudes dos seus superiores. Esse resultado demonstra que a maioria dos

servidores esta satisfeita com a estrutura hierarquica a qual esté vinculada.

Capacidade de lideranca da chefia

15% 16%

@ muito satisfeito
W satisfeito
23% @ pouco satisfeito

00 muito insatisfeito

Gréfico 15 — Satisfacao quanto a capacidade de lideranca da chefia
Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre a capacidade de lideranca de suas chefias, 46% dos servidores se dizem
satisfeitos e 23% estao pouco satisfeitos. O chefe é visto e avaliado pelos servidores como
sendo ou ndo a pessoa mais indicada para o cargo que ocupa. Das atitudes que os chefes
tém com seus subordinados, estes tiram suas proprias conclusdes sobre seus superiores.
Vale ressaltar nessa questdo, que os melhores e mais eficientes chefes ndo sdo aqueles
gue impdem medo aos seus subordinados, mas aqueles que adquirem respeito e admiracao
dos mesmos, nem o0s que sO cobram resultados positivos, mas aqueles que reconhecem um
trabalho bem feito e auxiliam na resolucdo dos problemas.
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Quantidade de cursos oferecidos

@ muito satisfeito
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Gréfico 16 — Quantidade de cursos oferecidos ou pagos pela organizagédo
Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto aos cursos oferecidos ou pagos pela prefeitura, 37% dos entrevistados se

dizem pouco satisfeitos e 35% estdo muito insatisfeitos. Os cursos e treinamentos ajudam o

profissional a se manter atualizado as novas tecnologias e inovacdes a qual o setor publico

esta continuamente evoluindo. A capacitacdo permite ao servidor acompanhar as mudancas

ocorridas e atender de forma satisfatéria as exigibilidades aplicadas ao setor. Dessa forma,

entende-se que este item deve ser melhorado, a fim de possibilitar melhores resultados nas

atividades desenvolvidas dentro de cada setor da organizagéo publica.

28%

16%

9%

Seguranca em expor as ideias no local de trabalho

@ muito satisfeito
@ satisfeito
@ pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

Gréfico 17 — Satisfacdo quanto a seguranga em expor as ideias no local de trabalho

Fonte: Dados da Pesquisa
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Em relacdo a seguranca para expor suas ideias no local de trabalho, 47% dos
servidores sentem-se satisfeitos enquanto 28% estdo pouco satisfeitos. O servidor s6 tera
seguranca em expor suas ideias no ambiente de trabalho se estas forem ouvidas e
colocadas em pratica. Caso contrario, este se sentira acuado e desmotivado a continuar
expondo sugestdes de melhoria e alternativas para possiveis problemas. O nivel de
satisfacdo nesse caso é considerado bom para aproximadamente 50% dos servidores,

portanto, pode e deve ser melhorado, através do estimulo a exposi¢céo destas ideias.

Aceitacao das opinides pela chefia

11% 6%

0O muito satisfeito
| satisfeito
26% O pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

Gréfico 18 — Satisfacdo quanto a aceitagéo das opinides pela chefia
Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre a aceitagdo das suas opinides no local de trabalho, 57% dos servidores estdo
satisfeitos e 26% pouco satisfeitos. As ideias do servidor devem ser sempre ouvidas e
interpretadas pela chefia e pelos colegas de trabalho, pois pode ocorrer que em muitos
casos, estas ideias sejam a melhor solucéo para determinado problema. Da mesma forma, o
servidor que tiver suas sugestdes acatadas ficara mais motivado para o trabalho, uma vez
gue se sentird util para a organizacgao.
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Poder de deciséo sobre as atividades desempenhadas
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Gréfico 19 — Satisfacdo quanto ao poder de deciséo sobre as atividades desempenhadas
Fonte: Dados da Pesquisa

Em relagcédo ao poder de deciséo sobre as atividades de sua responsabilidade, 62%
dos entrevistados se dizem satisfeitos, enquanto 21% estdo pouco satisfeitos. Esse € um
ponto bastante positivo para o clima organizacéo, pois a autonomia do servidor em relacdo
as atividades de sua responsabilidade gera confianca em si mesmo e transmite a confianca
gue os superiores tém no seu potencial. Essa relacdo entre chefes e subordinados é

bastante benéfica para o desempenho das atividades e o clima da organizacao.

Planejamento e organizacdo entre os setores

11% 8%

@ muito satisfeito
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Graéfico 20 — Satisfacao quanto ao planejamento e a organizagao entre os setores
Fonte: Dados da Pesquisa
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Quanto ao planejamento e a organizacdo entre os setores, 36% dos servidores se
sentem satisfeitos e 45% estdo pouco satisfeitos. Considerando que os setores trabalham
em conjunto, fornecendo e recebendo informa¢des dos demais departamentos, conclui-se
gue a organizacdo e o planejamento entre estes é condi¢cdo primordial para o bom
desempenho das atividades dentro da organizacdo. O resultado demonstra que esse item
deve se melhorado. E essa mudanca deve partir dos chefes de setor e se estender a todos

os servidores, onde cada um se comprometera em colaborar nessa troca de informacgdes.

Nivel de burocracia existente no local de trabalho

13% 8%
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Gréfico 21 — Satisfacdo em relacdo ao nivel de burocracia existente no local de trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre o nivel de burocracia existente no local de trabalho, 45% dos entrevistados se
dizem satisfeitos e 34% estdo pouco satisfeitos. Analisando o grafico 21, conclui-se que uma
grande parte dos servidores esta pouco satisfeita com o nivel de burocracia existente nos
seus locais de trabalho. A burocracia, na maioria das vezes se apresenta como um “mal
necessario” dentro das organizagées, e no setor publico estd muito mais acentuado devido
as exigéncias legais. Porém, talvez para a troca de informac¢des dentro dos setores ou
departamentos da mesma organizacao a burocracia pudesse ser diminuida. Considerando
gue o trabalho de uma equipe auxilia ou complementa o de outra, pode se dizer que se
houvesse menos burocracia dentro destes setores, as atividades poderiam ser realizadas

em menor tempo e com a mesma qualidade, se ndo melhor.
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Facilidade de compreensédo na comunicacao entre 0s setores
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Gréfico 22 — Facilidade de compreensdo na comunicacgao entre os setores
Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto a facilidade de compreensao na comunicacao entre 0 seu setor e os demais
setores, 43% dos servidores estdo satisfeitos e 44% se dizem pouco satisfeitos. Nesse
caso, pode se observar que as informagfes ndo estdo sendo transmitidas de maneira clara
ou convincente. Isso atrapalha muito o bom desempenho das atividades dentro da
organizacdo, pois ndo é possivel uma pessoa realizar algo cujo qual ndo tenha
conhecimento suficiente. A falha ou falta de comunicacdo também podem atrapalhar o
desempenho das atividades dentro do mesmo departamento, considerando que naquele

local trabalhem varias pessoas e todas elas realizem as mesmas atividades.

Distribuicédo de tarefas entre os servidores
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Gréfico 23 — Satisfacao em relacdo a distribuicdo de tarefas entre os servidores
Fonte: Dados da Pesquisa
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Em relacéo a distribuicdo de tarefas entre o entrevistado e seus colegas, 75% destes
estdo satisfeitos enquanto 14% se dizem pouco satisfeitos. Esse resultado demonstra que a
maioria dos servidores esta satisfeita com a distribuicdo das tarefas nos seus respectivos
locais de trabalho, e leva ao entendimento de que estas pessoas estdo satisfeitas com o

tipo, quantidade ou grau de dificuldade das atividades que desempenham.

Nivel de comentarios informais no local de trabalho
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Gréfico 24 — Satisfacdo quanto ao nivel de comentarios informais no local de trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto aos comentarios informais (fofocas) no local de trabalho, 33% dos
entrevistados se dizem satisfeitos e 37% estdo pouco satisfeitos. Por se tratar de um
ambiente onde circulam muitas informacdes e o fluxo de pessoas é bastante intenso, os
comentarios acerca dos demais colegas de trabalho é uma questdo quase que inevitavel,
uma vez que o ser humano tem tendéncia a observar tudo o que acontece ao seu redor e
com a vida das outras pessoas. O resultado apresentado ndo é nada positivo para o clima
da organizacdo, uma vez que acaba por gerar conflitos entre as pessoas que a compdem.
Por esse motivo, questdes de carater confidencial ou informag8es de uso restrito ndo devem
ser repassadas as pessoas que ndo transmitam confianca, embora seja um tanto desolador

ndo se poder confiar nas pessoas do proprio convivio.
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Comunicacéo e explicacéo prévia sobre mudancas ocorridas na area
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Graéfico 25 — Comunicacéo e explicacdo prévia sobre mudancas ocorridas na area
Fonte: Dados da Pesquisa

Em relagdo a comunicagéo e explicacdo prévia sobre as mudancas que acontecem
na area de atuacdo, 50% dos entrevistados se dizem satisfeitos e 39% estdo pouco
satisfeitos. O resultado demonstra que uma grande parcela de servidores ainda ndo esta
sendo devidamente orientada sobre o funcionamento da organizacdo onde trabalha. Toda
mudanca, por si sé gera conflitos, pois tudo o que é novo assusta. Se essas mudancas néo
forem previamente explicadas, as pessoas terdo mais dificuldade em assimila-las, e a

tendéncia é de que as atividades se tornem mais lentas ou menos eficientes.

Perspectivas de melhora dos pontos negativos no trabalho
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0O muito satisfeito
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Gréfico 26 — Perspectivas de melhora dos pontos negativos existentes no local de trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa
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Em relacéo as perspectivas de melhora dos pontos negativos existentes no local de
trabalho, 26% dos entrevistados estdo satisfeitos, enquanto 53% se dizem pouco satisfeitos.
Esse resultado apresenta um ponto negativo para o clima da organizagdo, pois demonstra
gue boa parte dos entrevistados ndo possui boas expectativas em relacdo a melhoria de
alguns itens que hoje sdo considerados negativos no local de trabalho. Dessa maneira, a

tendéncia a desmotivagéo do servidor em relacéo ao seu trabalho é bastante forte.

Nivel de competitividade no ambiente de trabalho

8% 6%

@ muito satisfeito
m satisfeito

33% o
@ pouco satisfeito

@ muito insatisfeito

Gréfico 27 — Nivel de competitividade no ambiente de trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre o nivel de competitividade no ambiente de trabalho, 53% dos servidores estdo
satisfeitos e 33% pouco satisfeitos. Por se tratar de uma organizagdo onde trabalham muitas
pessoas, e existem funcfes de chefia e assessoramento que séo destinadas a algumas
pessoas, € comum que haja certo nivel de competitividade. Se essa competitividade
acontece no sentido de se preparar melhor profissionalmente, é a propria organizacdo que
saira ganhando. A competitividade na medida certa também pode ser saudavel para os

servidores, pois serve como estimulo ao seu proprio crescimento profissional.
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Contribuicdo que o trabalho proporciona para a sociedade

14% 11%

@ muito satisfeito

m satisfeito

@ pouco satisfeito
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Gréfico 28 — Contribuicdo que o trabalho executado proporciona para a sociedade
Fonte: Dados da Pesquisa

Em relacdo a contribuigcdo que o trabalho desempenhado pelo proprio entrevistado e
pelos seus colegas proporciona para a sociedade, 75% destes se dizem satisfeitos,
enquanto 14% estao pouco satisfeitos. O resultado apresentado é bastante positivo para o
clima organizacdo, pois demonstra que as pessoas estdo satisfeitas com o trabalho que
estdo realizando. Por se tratar de uma organizacdo publica, onde os servidores atendem
tanto o publico interno quanto os cidadaos, todo trabalho desempenhado pode se tornar

mais prazeroso e gratificante.

Satisfagdo em trabalhar na prefeitura

4%

14%

@ muito satisfeito
m satisfeito
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Gréfico 29 — Satisfacdo em trabalhar na prefeitura
Fonte: Dados da Pesquisa
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N

Quanto a satisfagcdo em trabalhar na prefeitura, 64% dos entrevistados se dizem
satisfeitos, enquanto 18% sentem-se pouco satisfeitos. Pelo resultado apresentado, pode se
observar que a maioria dos entrevistados esté satisfeita com o tipo de organizacédo a qual
pertence. O servidor que sente orgulho de pertencer a organizacdo € uma pessoa que
desempenha muito melhor suas func¢des diarias, facilitando o relacionamento entre todos no
local de trabalho e realizando suas atividades com maior dedicagdo. Esse conjunto de

acontecimentos se transforma num ponto bastante positivo para o clima organizacional.

Itens considerados mais importantes para a motivagao

5%

5% @ participagéo nas decisoes

m estabilidade no emprego
34%
O integracéo da equipe de trabalho
m salario somado a beneficios
27% O oportunidade de crescimento

m gostar do que faz

m \valorizagéo e reconhecimento pelo

15% 9% trabalho que executa

Gréfico 30 — Itens considerados mais importantes para a motivagao
Fonte: Dados da Pesquisa

Sobre os itens relacionados no questionario, em termo de importancia para a
motivacdo, 9% dos entrevistados consideram a oportunidade de crescimento como maior
fator motivacional, 15% gostar do que faz, 27% o salario somado a beneficios e 34%
considera a valorizacdo e o reconhecimento pelo trabalho executado como o maior fator
motivacional no local de trabalho. Como demonstrado em outras questbes anteriormente,
grande parte dos entrevistados considera o reconhecimento e a valorizacdo pelo trabalho
realizado como um forte fator motivacional, seguido pelo salario somado aos beneficios.
Toda pessoa que desempenha suas atividades de forma adequada deseja o
reconhecimento pessoal e financeiro por isso. Um elogio, muitas vezes pode ser melhor

artificio para a motivacéo de uma pessoa do que a retribuicéo financeira.
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5 PROPOSTA DE ACAO

A pesquisa de campo foi aplicada aos servidores estatutarios do municipio de Rio
Negro, com a finalidade de identificar fatores internos a organizagdo que influenciam no
clima organizacional, bem como a satisfacdo e a motivacdo dos colaboradores e a condicdo
de relacionamento entre as pessoas no ambiente de trabalho.

Através da analise dos dados obtidos com a pesquisa, podem ser apontadas

algumas propostas para a melhoria do clima organizacional.

5.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Em relacdo aos dados obtidos sobre o clima da organizagdo, pode se perceber
através desta pesquisa que boa parte dos entrevistados esta pouco satisfeita com o salario
gue recebe e muito insatisfeita com o plano de cargos e salarios aplicado aos servidores
efetivos, além de estarem pouco satisfeitos com as perspectivas em relagdo ao sucesso
profissional e com seu patrimdnio, se comparado com esforcos despendidos pelo trabalho.
Nesse caso, seria necessario rever o plano de cargos e salarios. Realizar alteracdes de
modo a atualizar os valores de acordo com cada cargo e com o mercado de trabalho.
Considerando que o plano de cargos e salarios considera apenas o0 avanco por
desempenho, seria interessante incluir a progressdo funcional por qualificagéo,
oportunizando ao servidor a ascensdo profissional como prémio pelo aperfeicoamento
realizado.

Sobre o reconhecimento pelo trabalho executado e pelos cursos oferecidos ou pagos
pela organizacdo, boa parte dos servidores se diz pouco satisfeita. Nesse caso, seria
necessario o desenvolvimento de um plano de acdo para o investimento no capital
intelectual dos servidores, objetivando o aperfeicoamento profissional e, consequentemente,
maior motivacéo para o trabalho.

Quanto ao planejamento e a organizacdo entre os setores, bem como o grau de
compreensdo na comunicacdo entre estes, alguns servidores se dizem pouco satisfeitos. E,
em relacdo ao nivel de comentarios informais (fofocas) no local de trabalho, boa parte dos
entrevistados se diz pouco satisfeita. Nesse sentido, seria interessante realizar mais
reunibes entre os setores, de maneira a permitir o didlogo entre estes, onde cada servidor
poderd expressar suas necessidades em relagdo a dependéncia do trabalho dos demais
setores para dar continuidade as suas atividades. Isso acabaria por solucionar as questbes

nao entendidas ou mal interpretadas, resultando na reducéo dos comentarios informais.
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Em relagéo a insatisfacdo de alguns servidores quanto as perspectivas de melhora
dos pontos negativos existentes no trabalho, seria necessério permitir uma discusséo onde
cada servidor pudesse expor as dificuldades encontradas durante a realizagdo de suas
atividades, quais fatores estéo influenciando para que esses problemas ocorram, bem como
apontar possiveis métodos para a melhoria destes pontos negativos existentes no ambiente
de trabalho.

Considerando os itens relacionados no questionario, em termo de importancia para a
motivagdo, pode se perceber que a maior parte dos servidores entrevistados considera o
salario somado a beneficios e a valorizagdo e o reconhecimento pelo trabalho executado
como o maior fator motivacional no local de trabalho. A motivacdo decorre dos estimulos
gue sdo dados as pessoas, com 0 intuito de leva-las a acdo desejada. Nesse sentido, o
servidor tem necessidade de ser aceito e notado positivamente, de se sentir Gtil no ambiente
onde vive. Portanto, manter os servidores motivados significa sustentar o bom
comportamento dos individuos no local de trabalho, uma vez que estes dependem da
orientacdo dos seus superiores para desempenhar bem suas tarefas e alcancar os
resultados esperados. Dessa forma, ambas as partes saem ganhando, tanto o servidor que
desempenhard melhor suas tarefas por estar motivado, quanto a organizagdo que contard
com um trabalho de qualidade.

5.2 PLANO DE IMPLANTAGAO

De acordo com as propostas apresentadas, surgiu a necessidade de elaborar o
plano de implantagéo, onde a revisdo do plano de cargos e salarios, aplicado atualmente
aos servidores municipais efetivos, devera se dar através da alteracdo da lei municipal
vigente (Lei n° 1318/2002, de 05 de dezembro de 2002) que dispde sobre o assunto. Quanto
a possibilidade de proporcionar mais cursos (qualificacdo profissional) aos servidores, seria
necessario realizar uma previséo de recursos para serem aplicados nessa area. Realizar um
levantamento do nimero de servidores atuantes em cada departamento e buscar junto as
instituicdes os cursos disponiveis para cada cargo. Cada secretaria ficaria encarregada por
realizar esse levantamento e identificar os cursos apropriados para cada servidor.

Quanto a realizacdo de reunides entre os setores, com o intuito de promover o
dialogo entre as pessoas, deve partir do responsavel por cada setor, apés a identificacdo de
todos 0s setores que participam e dependem da mesma cadeia de informacdes para o
desempenho de suas atividades. Sobre a abertura de discussdo sobre as dificuldades
encontradas por alguns servidores durante a realizacdo de suas atividades, deve ser dada

oportunidade a cada servidor em expor os problemas encontrados e, na sua propria visao,
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guais sao os métodos ou técnicas que podem auxiliar de forma mais rapida e segura nesse
processo.

Sobre o estimulo & motivacdo no ambiente de trabalho, a organizacdo deve se
conscientizar que, além de salarios compativeis com a funcgédo, existem outros fatores que
influenciam nesse processo, tais como a realizagdo pessoal, a qualidade de vida no
ambiente de trabalho, o reconhecimento pelo trabalho executado, a responsabilidade, o
avanco e o progresso funcional, a comunicacao, a seguranca e a confiangca nos gestores e a
participacdo na tomada de decisbes, entre outros. Todos estes fatores, quando positivos,
resultam numa auto-estima favoravel, que proporciona motivagdo aos servidores, maior
rendimento no trabalho e melhor qualidade na prestacdo de servigcos a sociedade, numa

parceria onde todos saem ganhando.

5.3 RECURSOS

Para a aplicacdo das propostas apresentadas, seria necessario despender dois tipos
de recursos: o financeiro e 0 humano, e o fator tempo.

No caso da revisdo do plano de cargos e salarios, seria necessario fazer um
levantamento do numero de servidores a ser beneficiado através desta alteracao e, de
acordo com seus respectivos salarios, calcular o impacto na folha de pagamento de cada
setor ou secretaria. Quanto ao aumento na oferta cursos (qualificacdo profissional) aos
servidores, também seria necesséario realizar uma previsdo de recursos para serem
aplicados nessa area. Através do levantamento do numero de servidores e dos cursos
disponiveis para cada um, seria possivel identificar os valores a serem despendidos para tal.

Ainda seria necessario despender recursos financeiros (e humanos) para a melhoria
no espaco fisico nos locais de trabalho, caso sejam solicitadas pelos servidores durante a
exposicado dos problemas encontrados na execucdo de suas atividades. O fator tempo é
indispensavel em todos os processos de transformagdo, uma vez que 0s ajustes séo

realizados de acordo com as necessidades e possibilidades de ambos os lados.

5.4 RESULTADOS ESPERADOS

O resultado que se espera com a aplicacdo das propostas é a melhora do clima da
organizacdo, onde servidores e gestores se sintam confortaveis e realizados pessoal e
profissionalmente nos seus respectivos locais de trabalho, e as relagfes pessoais nesses

ambientes se tornem as melhores possiveis.
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5.5 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-CORRETIVAS

Os riscos provaveis para as mudancgas propostas sédo financeiros (falta de recursos)
e o fator tempo, que podera nédo ser suficiente para a realizacao de todos os procedimentos
necessarios. Algumas mudancas também poderdo exigir um maior nimero de pessoal.
Nesse sentido, tanto o fator tempo quanto os recursos financeiros podem influenciar de
forma significativa, uma vez que a contratacao no servico publico se da através de concurso
publico, o que pode ser um pouco demorado. Nesse caso, a alternativa € resolver os
problemas mais urgentes e de custos menores, enquanto os demais deverdo aguardar a

disponibilidade de recursos e o tempo necessario para efetivar as mudancas.
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6 CONCLUSAO

A presente pesquisa foi elaborada com base na teoria comportamental, gestdo de
pessoas e clima organizacional, que enfatizam a tendéncia das organizagdes ao enfoque
nos seres humanos, considerando os beneficios do bom clima organizacional como um
diferencial nos resultados da organizacao.

A amostra ficou limitada a dez por cento dos servidores estatutarios devido ao tempo
disponivel para a pesquisa e a dificuldade de acesso a todos servidores, uma vez que a
organizacdo é composta por varios setores ou departamentos. Em relacédo a liberdade dos
servidores em responder a verdade sobre o questionario, acredito que ndo houve limitacdes,
pois nao foi necessaria a identificagcdo dos mesmos.

Sobre as respostas aos objetivos propostos, foi possivel selecionar um instrumento
de avaliagdo do clima organizacional: o questionario, composto por trinta questfes
pertinentes ao assunto e aplicado aos servidores efetivos. Através do questionario foi
possivel ainda tabular os dados obtidos e, através destes, avaliar a qualidade do
relacionamento entre os servidores e destes com a organizacdo, além de permitir a
elaboracgéo de propostas de melhoria para o clima da organizacéo.

Analisando algumas questdes de natureza individual, pode se perceber que ha um
grande interesse por parte dos servidores pela qualificacdo e aperfeicoamento profissional e
gue a grande maioria dos entrevistados esta realizada profissionalmente em relagdo ao
trabalho que executa. Observou-se também que grande parte dos servidores nao esta
satisfeita com o salario que recebe, com a quantidade de cursos que lhes é oferecido e com
as perspectivas em relagdo ao sucesso profissional, e estda muito insatisfeita com o plano de
cargos e salarios aplicado atualmente.

Sobre o relacionamento entre as pessoas no local de trabalho, a integragdo com os
colegas quanto equipe, o nivel de competitividade e as amizades existentes no ambiente de
trabalho, a grande maioria dos entrevistados se diz satisfeita. Esse € um fator fundamental
para que a organizacdo caminhe e desenvolva continuamente um clima favoravel, pois é
através das pessoas que se compde a estrutura organizacional, e nesse aspecto, o0 bom
relacionamento é condicdo primordial.

Em relacédo a satisfacdo dos servidores com a organizacdo, foram obtidos dados
positivos e alguns dados negativos para o clima organizacional. Alguns entrevistados se
dizem pouco satisfeitos com o reconhecimento pelo trabalho executado, e em relagdo a
comunicacdo e explicacdo prévia sobre as mudangas que acontecem nas suas areas de
atuacdo, ao planejamento e a organizacdo entre os setores e as perspectivas de melhora
dos pontos negativos existentes no local de trabalho. Quanto a estrutura hierarquica (chefes

e subordinados) a qual estdo vinculados, ao poder de decisdo sobre as atividades de sua
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responsabilidade, a aceitacdo de suas opinides no local de trabalho e a distribuicdo de
tarefas entre o entrevistado e seus colegas, a maioria esta satisfeita. Grande parte dos
entrevistados também se diz satisfeita com a contribuicdo que o seu trabalho proporciona
para a sociedade e com a organizacao a qual pertence.

Foi possivel ainda verificar através da pesquisa o0s itens considerados mais
importantes para a motivacdo dos servidores dentro da organizagdo, sendo destacados o
reconhecimento e a valorizacao profissional, seguido por salario somado a beneficios.

As propostas elaboradas durante este trabalho servem como indicacdo para o
prosseguimento do estudo sobre o clima organizacional. E, os dados obtidos podem ser
utilizados como fonte de informagcdes e melhorias pelos gestores da organizacdo. Outras
pesquisas sobre o tema poderdo ser realizadas periodicamente, uma vez que o objetivo
desta visa & melhoria do clima e do relacionamento entre as pessoas dentro da organizacgao.



42

7 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Motivagcdo nas organizacfes. 4. ed. S&do Paulo: Atlas,
1997.

BERGUE, Sandro Trescastro. Comportamento organizacional. Florianépolis:
Departamento de Ciéncias da Administracédo / UFSC; CAPES: UAB, 2010.

BISPO, Carlos Alberto Ferreira. Um novo modelo de pesquisa de clima organizacional.
Prod. Sao Paulo, v.16, n.2, ago/2006.

BRESCANCINI, Ana Maria. Insatisfeito, satisfeito, motivado: Clima organizacional, que
deve ser investigado e gerenciado, orienta estratégias para motivar pessoas. Disponivel em:
<http://www.revista.fundap.sp.gov.br/revista2/paginas/ferramentas.htm>. Acesso em 03 de
agosto de 2011.

CELESTINO, Ayrton Gongalves. Os bucovinos do Brasil. Curitiba: Torre de Papel, 2002.

CHIAVENATO, Idalberto. Teoria geral da administracdo. 7. ed. Rio de Janeiro: Elsevier,
2003.

COELHO, Ricardo Corréa. O Publico e o Privado na Gestdo Publica. Florianopolis:
Departamento de Ciéncias da Administracédo / UFSC; [Brasilia]: CAPES: UAB, 2009.

FURBINO, Marizete. Plano de carreira: Sua empresa tem que fazer um. Disponivel em:
<http://www.artigonal.com/administracao-artigos>. Publicado em 12/01/2009. Acesso em 20
de julho de 2011.

GIL, Antonio Carlos. Gestdo de pessoas: Enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo:
Atlas, 2006.

LACOMBE, Francisco. Recursos humanos: principios e tendéncias. Sdo Paulo: Saraiva,
2006.

MALHOTRA, Naresh K. Pesquisa de marketing: uma orientacdo aplicada. 3. ed. Porto
Alegre: Bookman, 2004.

MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Introducdo a administracéo. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas,
2004.

. Métodos e técnicas de pesquisa social. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

. Municipio de Rio Negro. Disponivel em: <http://pt.wikipedia.org/wiki/Rio_Negro>.
Acesso em 15 de agosto de 2011.



43

RIBEIRO, Antonio Carlos Evangelista. O que é Clima Organizacional. Disponivel em:
<http://www.portalbrasil.net/2006/colunas/administracao>. Publicado em 16/10/2006. Acesso
em 05 de agosto de 2011.

RIBEIRO, Antonio de Lima. Gestao de Pessoas. 1. Ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2006.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento Organizacional. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall,
2005.



ANEXO 01 — QUESTIONARIO

44



UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

SETOR DE EDUCACAO
COORDENADORIA DE INTEGRAGAO DE POLITICAS DE

EDUCACAO A DISTANCIA
CURSO DE TUTORIA

URIIWERSIDADE FEDERAL DO FARARA POLO RIO NEG RO

CURSO: ESPECIALIZACAO EM GESTAO PUBLICA
ALUNA: JANICE SCONIECZNY GREIN

TEMA DO TCC: CLIMA ORGANIZACIONAL NA ADMINISTRAGAO PUBLICA DO
MUNICIPIO DE RIO NEGRO-PR

01 -

a) (
b) (
c) (

02 -

a) (

03 -

a) (
b) (
c) (
d) (

04 -

a) (
b) (

05—

a) (
b) (

06 —

a) (
b) (

QUESTIONARIO

Ha quanto tempo vocé trabalha na prefeitura?

) Até 2 anos d)( )De11al5anos

) De 2 a5 anos e)( )De15a20anos

) De 6 a 10 anos f) () Acima de 20 anos
Sexo:

) Masculino b) () Feminino

Qual seu nivel de escolaridade?

) Ensino Fundamental Incompleto e) () Curso Superior Incompleto
) Ensino Fundamental Completo f) () Curso Superior
) Ensino Médio Completo g) () Pos Graduacéo

) Curso Técnico

Como vocé se sente em relacéo ao salario que recebe?
) Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito

) Satisfeito d) () Muito insatisfeito

Quanto ao plano de cargos e salarios aplicado aos servidores efetivos, vocé esta:
) Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
) Satisfeito d) () Muito insatisfeito

Quanto as perspectivas em relagdo ao seu sucesso profissional, vocé se sente:
) Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito

) Satisfeito d) () Muito insatisfeito

45
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07 — Quanto a realizagado profissional com o trabalho que executa, como vocé se sente?
a) () Muito satisfeito ¢) () Pouco satisfeito
b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

08 — Em relacédo a condicdo do seu patrimbnio versus os esforcos que tem despendido pelo
seu trabalho, vocé se sente:

a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito

b) ( ) Satisfeito d) () Muito insatisfeito

09 — Quanto ao relacionamento entre as pessoas no seu local de trabalho, vocé se sente:
a) () Muito satisfeito ¢) () Pouco satisfeito

b) ( ) Satisfeito d) () Muito insatisfeito

10 — Em relagéo a integracdo entre vocé e seus colegas de trabalho quanto equipe, vocé se

sente:
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

11 — Quanto a ajuda que vocé tem recebido dos seus colegas para a resolugdo de
problemas inesperados, vocé se sente:

a) () Muito satisfeito ¢) () Pouco satisfeito

b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

12 — Em relacdo as amizades que vocé possui dentro do ambiente de trabalho, vocé se

sente:
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

13 — Quanto ao reconhecimento pelo trabalho executado, vocé se sente:
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

14 — Como vocé se sente em relacao a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a qual
est4 vinculado?

a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito

b) ( ) Satisfeito d) ( ) Muito insatisfeito
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15 — Em relacao a capacidade de lideranca da sua chefia, vocé se sente:
a) () Muito satisfeito ¢) () Pouco satisfeito
b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

16 — Como vocé se sente em relagdo a quantidade de cursos oferecidos ou pagos pela

prefeitura?
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
b) ( ) Satisfeito d) () Muito insatisfeito

17 — Quanto a seguranca em expor suas ideias no local de trabalho, como vocé se sente?
a) () Muito satisfeito ¢) () Pouco satisfeito
b) ( ) Satisfeito d) () Muito insatisfeito

18 — Em relacao a aceitacao das suas opinides pela chefia, vocé se sente:
a) () Muito satisfeito ¢) () Pouco satisfeito
b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

19 — Quanto ao poder de decisdo sobre atividades de sua responsabilidade, vocé se sente:
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
b) ( ) Satisfeito d) ( ) Muito insatisfeito

20 — Como voceé se sente em relagdo ao planejamento e a organizagao entre os setores?
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
b) ( ) Satisfeito d) ( ) Muito insatisfeito

21 — Em relacédo ao nivel de burocracia existente no seu local de trabalho, vocé se sente:
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

22 — Quanto a facilidade de compreensdo na comunicacdo entre o seu setor e 0os demais
setores, vocé se sente:

a) () Muito satisfeito ¢) () Pouco satisfeito

b) ( ) Satisfeito d) ( ) Muito insatisfeito

23 — Quanto a distribuicdo de tarefas entre vocé e seus colegas, vocé se sente:
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito
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24 — Em relacéo ao nivel de comentarios informais (fofocas) no seu local de trabalho, vocé

se sente:
a) () Muito satisfeito ¢) () Pouco satisfeito
b) ( ) Satisfeito d) ( ) Muito insatisfeito

25 — Quanto a comunicacao e explicagdo prévia sobre as mudancas que acontecem na sua
area, vocé se sente:

a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito

b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

26 — Quanto as perspectivas de melhora dos pontos negativos existentes no seu trabalho,
VOCEé se sente:

a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito

b) ( ) Satisfeito d) ( ) Muito insatisfeito

27 — Em relacdo ao nivel de competitividade no ambiente de trabalho, vocé se sente:
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito
b) ( ) Satisfeito d) () Muito insatisfeito

28 — Como vocé se sente em relagdo a contribuicdo que o seu trabalho e dos seus colegas
proporcionam para a sociedade?

a) () Muito satisfeito ¢) () Pouco satisfeito

b) ( ) Satisfeito d) ( ) Muito insatisfeito

29 — Em termos de satisfacdo, como vocé se sente em trabalhar na prefeitura?
a) () Muito satisfeito c) () Pouco satisfeito

b) () Satisfeito d) () Muito insatisfeito

30 - Dos itens abaixo relacionados, qual vocé considera mais importante para a motivagdo?

a) () Instalagdes fisicas f) () Treinamento oferecido

b) ( ) Participagéo nas decisbes g) () Oportunidade de crescimento

c) () Estabilidade no emprego h) () Autonomia

d) ( ) Integracdo da equipe de trabalho i) () Gostar do que faz

e) () Salario somado a beneficios i) () Valorizac&o e reconhecimento pelo

trabalho que executa



