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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar as condicbes do ambiente de trabalho e
remuneracdo da Prefeitura Municipal de Mafra, bem como definir o perfil do
profissional de recursos humanos com todas as suas responsabilidades e
especialidades. Para o desenvolvimento desse trabalho foi realizada uma
abrangente pesquisa bibliografica em paralelo com uma pesquisa de clima
organizacional, aplicando um questionario com 31 questfes no publico interno, vez
que o clima organizacional esta diretamente ligado com a motivacao, satisfacdo e
relacionamento interpessoal entre os funcionarios. Mediante a pesquisa foi
elaborado o diagnostico da organizacdo e comprovado que as condicbes de
trabalho, motivacédo, satisfacdo e a remuneracdo Sa0 essenciais para que O0S
funcionarios prestem um excelente atendimento aos municipes que procuram a
Prefeitura Municipal de Mafra. Os resultados da pesquisa, junto ao publico interno
consubstanciaram-se em graficos quantitativos, nos quais pude analisar o clima
organizacional e principalmente a motivacéo dos funcionarios

Palavras- chave: recursos humanos, clima organizacional; motivacao.
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1. INTRODUCAO

1.1 Apresentacao/Problematica

Recursos Humanos € uma das areas que mais tem sofrido mudanca e
transformacdes nestes Ultimos anos. A visdo que se tem hoje da area é totalmente
diferente da sua tradicional configuracdo, quando recebia o nome de Administracéo
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de Recursos Humanos. O objetivo desse trabalho é mostrar as novas
caracteristicas, rotinas e obrigacdes e o novo perfil desta area de atividade.

1.2 Objetivo Geral do trabalho

Definir o perfil do profissional de Recursos Humanos na Administragcéo
Publica.

Objetivo Especifico

Analisar as qualificacbes dos profissionais de Recursos Humanos na
Prefeitura Municipal de Mafra.
Verificar as condi¢des de trabalho e remuneracéo.

1.3 Justificativas do objetivo

Esse trabalho tem por objetivo proporcionar a organizacdo uma forca
de trabalho adequado em termos gerais de qualidade, adotando, a0 mesmo tempo,
uma politica que possibilite aos trabalhadores boas condi¢des de vida no trabalho,
satisfagéo e motivagéo.



2. REVISAO TEORICO-EMPIRICA

Segundo Moscovici (1998) o ser humano é o subsistema principal da
organizacao, portanto o desenvolvimento interpessoal passa a ser uma necessidade
de desenvolvimento organizacional e social. A organizacdo depende do
funcionamento efetivo do homem, em seu contexto habitual.

A pesquisa bibliografica “é desenvolvida com base em material ja elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos”. (GIL, 2002, p.44).

Nesse trabalho a pesquisa bibliografica constitui na busca por referéncias
em publicacdes escritas, livros, artigos, artigos cientificos que abordassem os temas
referentes a relagdes humanas, clima organizacional, normas e metodologia de
trabalhos cientificos.



3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada nesse trabalho foi a pesquisa bibliografica na busca
de referencial tedrico e a pesquisa de levantamento quantitativa, afim de suprir e
responder o problema levantado.

A pesquisa de levantamento é constituida por alguns procedimentos como:
A especificacao dos objetivos, onde a pesquisadora elaborou o objetivo geral
e 0s objetivos especificos, formulando as hip6teses a serem testadas;

A operacionalizacdo dos conceitos e Vvaridveis, onde a pesquisadora
verificou a possibilidade de mensurar as variaveis a serem estudadas;
A elaboracao do instrumento de coleta de dados: foi elaborado um questionario para
verificar o clima organizacional, esse guestionario continha 29 questdes fechadas e
02 abertas;

Para aplicacdo do questionario foram selecionados aleatoriamente uma
amostra de 54% dos funcionarios do prédio da prefeitura o que equivale a 50
guestionarios aplicados;

Coleta e verificacdo dos dados: a pesquisadora passou nos setores
explicando o objetivo da pesquisa, para depois entregar 0os questionarios e apds o
preenchimento do mesmo recolhe-lo.

Analise dos dados e apresentacdo dos resultados: os dados obtidos nessa
pesquisa foram tabulados, calculados estatisticamente e transformados em graficos
para a melhor visualizagéo dos resultados.



4. A ORGANIZACAO

Prefeitura Municipal de Mafra.

CNPJ: 83.102.509/0001-72

Endereco: Praca Desembargador Flavio Tavares, 12 — Mafra/SC — Cep: 89.300-
000, Fone: 47 3641-4000.

Prefeito: Roberto Agenor Scholze

4.1 Descric¢ao geral:

Localizado no Planalto Norte Catarinense, Mafra é fronteira entre os Estados
do Parana e Santa Catarina, situada em um importante entroncamento
rodoferroviario, em situacdo vantajosa em relagdo as principais cidades e mercados
do Brasil e do Mercosul.

Colonizado por diversos povos, Mafra mantém viva as tradicdes dos seus
antepassados, transformando-se em polo de riqueza e diversidade cultural no
Planalto Norte. Hoje a cidade tem 50.390 habitantes e sua area é de 1.406km2,
tendo com principais atividades econémicas a agropecudria e a industria.

A inauguracao da Prefeitura Municipal de Mafra ocorreu no dia 30 de julho
de 1950, contando com o prestigio da populagédo e de personalidades ilustres. A
Prefeitura foi fundada com o objetivo de centralizar a Administracdo Publica,
facilitando o0 acesso aos municipes e funcionarios.

O Passo municipal ja foi administrado por:

Prefeitos Periodo
Victorino de Souza Bacellar 08/09/1917 a 07/01/1923
Jayme Urbano da Silveira 07/01/1923 a 03/11/1924
Jorge Sabatcke 08/01/1924 a 08/07/1924
Pedro Adélio Mendes da Almeida 08/07/1924 a 01/01/1927
Prudente Correa, 08/10/1925 a 08/10/1926
Manoel Xavier 01/01/1927 a 20/10/1930
José Severiano Maia 20/11/1930 a 30/09/ 1932
30/10/1932 a 02/05/1935
Ewaldo Sabatcke 30/09/1932 a 30/10/1932
Ayres de Oliveira Rauen 02/05/1933 a 20/05/1935
Pedro Kuss 20/05/1935 a 16/11/1945

19/02/1946 a 26/05 1947
09/12/1947 a 31/01/1951

Ary Honorato Farias 26/05/1947 a 09/12/1947
Frederico Heyse 31/01/1951 a 31/01/1956
José Schultz Filho 31/01/1956 a 31/01/1961
31/01/1973 a 31/01 1977

Fulvio Vieira Borges 31/01/1961 a 31/01/1966

Raul Ledo Niebisch 31/01/1966 a 31/01/1970




Edemar René Evers 31/01/1970 a 31/01/1973
Placido Gaissler 31/01/1977 a 31/01/1983

Joao Romario Carvalho, 31/01/1983 a 31/12/1988
Sebastido Bazilio de Cassias, 01/01/1989 a 31/12/1992
Nery Antonio Nader, 15/05/1986 a 31/12/1988
01/01/1993 a 31/12/1996

Carlos Eduardo Bezerra Saliba, 01/01/1996 a 01/01/2000
Carlos Roberto Scholze 01/01/2000 a 01/01/2004
Joao Alfredo Herbst 01/01/2005 a 01/01/2013

*Tabela construida pela académica a partir das informacdes obtidas na
Prefeitura Municipal de Mafra.

A Prefeitura de Mafra esta sob administracdo do Sr. Roberto Agenor Scholze
(2013 — 2016), conta com 1204 funcionarios, 10 Secretarias, que a partir do
comprometimento, criatividade e determinacdo promovem o desenvolvimento
socioeconémico do municipio.

4.2 - Diagndéstico da situagdo-problema

Recursos Humanos

Estamos vivendo dentro de um ambiente competitivo, onde somente os
melhores continuardo exercendo seus papeéis no mercado. A nossa sobrevivéncia
depende da sobrevivéncia da empresa, ou seja, € preciso que estejamos prontos
para cumprir nosSsos papéis com responsabilidade.

Quando as organizacdes sdo bem-sucedidas, elas tendem a crescer ou, no
minimo, sobreviver. O crescimento acarreta maior complexidade dos recursos
necessarios as suas operacdoes, com 0 aumento de capital, incremento de
tecnologia, atividades de apoio etc; além disso, provoca o aumento do numero de
pessoas, bem como a necessidade de se intensificar a aplicacdo de seus
conhecimentos, habilidades e destrezas indispensaveis a manutencdo e
competitividade do negocio. Com tudo isso se assegura que 0S recursos materiais,
financeiros e tecnoldgicos sejam utilizados com eficiéncia e eficacia. E as pessoas
passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove 0 Sucesso
organizacional: elas passam a constituir a competéncia bésica da organizacao, a sua
principal vantagem competitiva em um mundo globalizado, instavel, mutavel e
fortemente competitivo.

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as
organizacdes estdo mudando 0s seus conceitos e alterando as praticas gerenciais.

Em vez de investirem nos produtos e servi¢cos, elas estdo investindo nas pessoas.
As pessoas passam a constituir o elemento basico do sucesso. Fala-se hoje em
estratégia de recursos humanos como utilizacéo deliberada das pessoas para ajudar



a ganhar ou manter uma vantagem auto-sustentada da organizacdo em relacdo aos
concorrentes que disputam o mercado.

O talento humano passou a ser tdo importante quanto o préprio negdcio,
pois é o elemento essencial para sua preservagao, consolidacdo e sucesso.

Gestao de Recursos Humanos na Administracdo Publica:

O processo de Administracdo de Recursos Humanos de uma organizacao
consiste em atividades, ou passos, que feitos de forma apropriada, irdo proporcionar
a organizacdo colaboradores competentes e de alto desempenho, capazes de
sustentar o seu nivel de desempenho a longo prazo.

Os primeiros passos representam o planejamento de recursos humanos, 0
aumento do quadro de colaboradores, a reducdo do quadro através de
desligamento. Uma vez que haja pessoas competentes, sera necessario adaptacéo
a organizacao, realizar atividades de desenvolvimento de carreira apropriadas e
proporcione um sistema de recompensas eficiente e eficaz. Isto pode ser feito
através de orientacao, treinamento, salario e beneficios.

O planejamento de recursos humanos é o0 processo pelo qual a
administracdo garante ter o numero e tipo de pessoas adequadas, nos locais
corretos e na hora certa, que sejam capazes de realizar as tarefas que irdo ajudar a
organizacao a atingir seus objetivos de forma eficaz e eficiente. Pode ser resumido
em trés partes: (1) avaliar os recursos humanos atuais, (2) avaliar as necessidades
futuras de recursos humanos e (3) desenvolver um programa para atender as
necessidades futuras dos recursos humanos.

A Administracdo de Recursos Humanos visa proporcionar a empresa um
guadro de pessoal motivado, integrado e produtivo, estimulado para contribuir para o
alcance dos objetivos organizacionais. Enfim, essa fungcdo atua em um ponto de
equilibrio, estimulando os colaboradores a alcancarem as metas de trabalho e,
voltada para dar-lhes condi¢des satisfatorias de desempenho, procurando atende-
los em suas necessidades psicoldgicas e materiais.

“A Administracdo de Pessoal ndo pode ser cumprida sem a participagdo em maior ou menor grau das

demais fun¢des organizacionais. Por esse motivo a administracdo de pessoal interage em todos os
niveis da organizacdo.” (CHIAVENATO, 1993, p.131.)

Os Principios Gerais da Administracao:

Procurando estabelecer as condi¢bes e normas dentro das quais as fungdes
do administrador deveriam ser aplicadas e desenvolvidas, surgem 0s principios
gerais da administracdo, como normas ou leis capazes de resolver problemas que



permitem ao administrador desempenhar suas fungdes de planejar, dirigir, coordenar
e controlar.

Sao eles:

Divisdo do trabalho: especializacdo das tarefas e das pessoas para aumentar a
eficiéncia.

Autoridade e responsabilidade: Autoridade € o direito de dar ordens e o poder de
esperar obediéncia; a responsabilidade é uma consequéncia natural da autoridade.

Disciplina: depende da obediéncia, aplicacdo, energia, comportamento e respeito
aos acordos estabelecidos.

Unidade de comando: cada colaborador deve receber ordens de apenas um
superior.

Unidade de direcdo: uma cabeca e um plano para cada grupo de atividades que
tenham o mesmo objetivo.

Subordinacdo dos interesses individuais aos interesses gerais: 0s interesses gerais
devem sobrepor-se aos interesses particulares.

Remuneracdo do pessoal: deve haver justa e garantida satisfacdo aos
colaboradores.

Centralizagéo: refere-se a concentragdo da autoridade que vai do escaldo mais alto
ao mais baixo.

Ordem: cada coisa em seu lugar. E a ordem material e humana.
Equidade: amabilidade e justica para alcancar lealdade do pessoal.

Estabilidade: a rotacdo tem um impacto negativo sobre a eficiéncia da organizacéo.
Quanto mais tempo uma pessoa permanecer num cargo, tanto melhor.

Iniciativa: a capacidade de visualizar um plano e assegurar seu sucesso.

Espirito de equipe: harmonia e unido entre as pessoas sao grandes forcas para a
organizagao.

As Especialidades de Recursos Humanos

Segundo a Society for Human Resource Management, as especialidades da
area de Recursos Humanos séo as seguintes:

Posicionamento: selecionar, recrutar, entrevistar, testar, registrar pessoas, analisar,
descrever, desenhar e ampliar cargos, promocodes e transferéncias.

Manutengcdo de pessoal: aconselhamento, avaliacdo de desempenho, célculo de
rotatividade, saude e prevencdo de acidentes, beneficios e servicos aos
colaboradores.



Relacbes de trabalho: relagcbes com colaboradores, relagbes sindicais, greves,
negociagdes coletivas, contratos coletivos ou individuais e acordos mutuos.

Treinamento e desenvolvimento: treinamento nos cargos.

Remuneracdo: pesquisas salariais, planos de incentivos, participagdo nos lucros,
aguisicao de acdes, enriquecimento de cargos e salarios.

Comunicacg0Oes internas: revista interna, manula do colaborador, controle de ruidos,
pesquisas de atitude e clima.

Organizacdo: desenho de estrutura organizacional, planejamento e avaliacéo,
inovacgdo, utilizacdo de abordagens para reduzir conflito e superar resisténcias as
mudancas organizacionais.

Administragdo: alternativas de modelos gerenciais e assisténcia & mudanca.

Politica e planejamento de pessoal: definicdo de objetivos organizacionais, politicas
e programas, estudos de inovacado e analises de custos de beneficios.

Auditoria e pesquisa: relatérios gerenciais, avaliacdo de politicas e programas,
estudos de inovacao e analise de custos e beneficios.

As Responsabilidades de Recursos Humanos

Lidar com as pessoas sempre foi parte integral da responsabilidade de cada
colaborador da area de recursos humanos.

Colocar a pessoa certa no lugar certo;

Integrar e orientar os novos colaboradores na organizacgéao;

Treinar os colaboradores para o trabalho;

Avaliar e melhorar o desempenho de cada pessoa no cargo ocupado;
Ganhar cooperacéo criativa e desenvolver relagdes agradaveis de trabalho;
Interpretar as politicas e procedimentos da organizacao;

Controlar os custos laborais;

Desenvolver as capacidades e habilidades de cada pessoa;

Criar e manter elevado moral na equipe;

Proteger a saude e proporcionar condicdes adequadas de trabalho.

Motivacao

A motivacdo de Recursos Humanos no trabalho é sem duvida o principal fulcro, em
torno do qual deve girar a maior parte das atividades de administracdo de Recursos



Humanos. E sem duvida, ao redor do problema de motivacdo que se desenrolam as
principais atividades modernas de Recursos Humanos. Inicialmente, abordagem do
problema da motivacdo era Ilimitada a agbes que contribuiram para o
estabelecimento de recompensas extrinsecas — indo do estabelecimento de salarios
e beneficios equitativos até o estilo de lideranca, sensibilizada para com a
necessidade do incentivo, etc. Atualmente, além de permanecer o reconhecimento
de que as recompensas extrinsecas sao indispensaveis, existe a consciéncia de que
€ preciso criar as condicdes de mudanca de estilo e estrutura organizacional e de
sistema, para propiciar ambiente em que as recompensas intrinsecas que sao
altamente motivadoras possam ser geradas pelos proprios individuos.

Os profissionais que trabalham na area de recursos humanos, mais do que qualquer
outro, devem analisar, constantemente o comportamento organizacional de sua
empresa, a fim de atuar no sentido de influenciar na criagcdo de condi¢cdes propicias
ao desenvolvimento dessas recompensas intrinsecas.

A consciéncia dos aspectos basicos da motivacdo e de seus mecanismos pode
auxiliar muito os profissionais de recursos humanos a conduzir todas as demais
atividades do 6rgao.

Clima Organizacional

O clima organizacional pode ser traduzido por aquilo que as pessoas costumam
chamar de “ambiente de trabalho”. E esse ambiente de trabalho ou atmosfera
psicolégica que envolve a relacdo entre a empresa e funcionarios que chamamos de
clima organizacional ou clima humano das organizacgdes.

Para LUZ(1996, p.6), “ Clima organizacional € o reflexo do estudo de espirito ou de
animo das pessoas, que predomina numa organizacdo, em um determinado
periodo”.

O clima é resultante da cultura das organizacfes; de seus aspectos positivos e
negativos (conflitos). Resulta, também, dos acontecimentos fortemente positivos e
negativos, que ocorrem fora delas.

Sendo assim, os fatos que ocorrem no ambiente externo ndo tém pacto duradouro
sobre o clima. Ao contrario, os acontecimentos internos se refletem de forma mais
intensa e permanente no clima organizacional.

Séo situacbes que chocam, estarrecem, comovem a populagéo, deixando-a por um
periodo perplexo, perdido e entristecido. E este estado de animo é levado para
dentro das empresas.

O Clima Organizacional interfere diretamente na qualidade dos servigos prestados,
sendo fator decisivo para consecucdo de objetivos fixados e pré-determinados. A
pesquisa de Clima Organizacional mostra e reflete a imagem da empresa,
mostrando a percepcdo e as atitudes das pessoas que nela atuam, em relacédo a
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diversos aspectos relacionados ao trabalho. Ainda revela o nivel de motivacdo dos
colaboradores, relacionando causas e efeitos desse estado de animo.

A pesquisa também indica as tendéncias de comportamento dos colaboradores,
como nivel de disposicdo de aceitar ou rejeitar programas realizados pela empresa,
como também campanhas de melhoria da qualidade e produtividade. Por fim, este
tipo de pesquisa serve para identificar a possivel existéncia de conflitos concretos
nas relacdes trabalhistas, e também para prever problemas ainda nao existentes,
mas com grande possibilidade de ocorréncia, facilitando e permitindo a sua
prevencao por meio do aperfeicoamento das politicas de recursos humanos e outras
solugdes.

Mostra-se muito util na definicdo ou redefinicdo de politicas globais da organizacéo,
na implementacdo de programas de treinamento e desenvolvimento de recursos
humanos, como também é extremamente importante na formulacédo de estratégias
para novas mudancas e novacao.

O Contexto de Gestdo de Pessoas

O contexto de gestdo de pessoas € formado por pessoas e organizacdes. As
pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando dentro de organizacoes, e
estas dependem daquelas para poderem funcionar e alcancar sucesso. Dentro do
contexto, fica facil estabelecer uma separacdo entre o comportamento das pessoas
e das organizacdes. As organizacfes funcionam através das pessoas que delas
fazem parte, que decidem e agem em seu home.

Segundo CHIAVENATO (1999, p. 5)” as organizacdes sao constituidas de pessoas e
dependem delas para atingirem seus objetivos e cumprir missfes. E para as
pessoas, as organizacfes constituem o meio pelo qual elas podem alcancar varios
objetivos pessoais com um minimo de tempo, esforgo e conflito”.
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5. ANALISE E APRESENTACAO DOS DADOS DA PESQUISA

No universo de 100% que correspondem a 92 funcionarios, o questionario
de clima organizacional foi aplicado em uma amostra de 54% dos funcionarios os
quais correspondem a 50 funcionarios e dos questionarios entregues retornaram
70% o que corresponde a 35 questionarios respondidos e devolvidos.

Através da analise dos dados do questionario verificou-se que na primeira
questdo, onde foi perguntado sobre a realizacdo profissional com o trabalho que é
executado na Prefeitura, 60% dos funcionarios responderam que estao realizados
com seu trabalho; 26% estdo muito realizados com seu trabalho; 11,5% estdo pouco
realizados com o trabalho que executam.

Esses dados podem ser vistos mais detalhadamente na figura.

Em termos de realizacao profissional com o trabalho
gque executa vocé se sente:

2,5%
0%

@ Muito Realizados

11,5% Il Realizados

O Pouco Realizados

26%

696 60% 0 Muito pouco
Realizados

B N&o Respondeu

Figura 1 — Distribuicdo percentual da realizacdo profissional dos funcionarios da
Prefeitura Municipal de Mafra.

A segunda questdo refere-se as condicbes de crescimento e
desenvolvimento profissional que a Prefeitura Municipal de Mafra oferece aos seus
funcionarios. Como pode ser verificado na figura dois, 57% dos funcionarios
responderam que estdo satisfeitos com as condicdbes de desenvolvimento e
crescimento profissional; 25% estdo muito satisfeitos; 20% estdo pouco satisfeitos;
18% estéo insatisfeitos e 2,50% nao responderam a questao.
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Quanto as condi¢cdes que a Prefeitura Municipal de Mafra
oferece de crescimento e desenvolvimneto profissional, vocé

esta:
2,5%
18% 1?’5%

20%

O Muito Satisfeito
B Satisfeito

O Pouco Satisfeito
S7% O Insatisfeito

H N&o Respondeu

Figura 2 — Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre as condigbes de
crescimento e desenvolvimento profissionais oferecido pela Prefeitura Municipal de Mafra.

Sobre os treinamentos realizados pela Prefeitura 26% dos funcionarios
responderam que sao suficientes e dao bons resultados; 23% responderam que sao
insuficientes, mas dao bons resultados; 17% responderam que sao insuficientes e 0s
resultados ndo séo satisfatorios; 26% responderam que nao existe treinamento; 8%
nao responderam. Pode-se verificar na figura trés que a soma das questdes de
treinamento s&o insuficientes e as ndo existentes resultam em 66% do resultado
total.

Quanto aos treinamentos realizados, vocé acha que:

O Sao suficientes e dao bons

resultados
8% 26% B S&o suficientes e os resultados

nao sdo satisfatorios
26% O Sao insuficientes mas déo bons

0s resultaodos
O Sao insuficientes e os resultaodos

ndo sdo satisfatorios
B Nao existe treinamento

0%

17% 23%
@ Nao respondeu

Figura 3 — Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre os treinamentos
oferecidos pela Prefeitura Municipal de Mafra.

A guarta questao é sobre relacionamento entre as pessoas do mesmo setor.
Pode-se verificar na figura quatro que 66% responderam que € excelente e 34%
responderam que é bom.
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O relacionamento entre as pessoas do setor é:

0%
.

34% O Excelente
B Bom
O Ruim

66% O N&o Sabe

Figura 4 — Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre o relacionamento das
pessoas em seu setor.

A quinta questao refere-se ao relacionamento das pessoas nos diferentes
setores. Onde 80% responderam que é bom; 11,5% responderam que é excelente;
2,5% responderam que € ruim e 6% néo souberam responder. Esses dados podem
ser verificados na figura cinco.

O relacionamento entre as pessoas dos diferentes setores é:

25% 6% 11,5%

O Excelente
EBom
ORuim
O Néao Sabe

80%

Figura 5 — Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre o relacionamento
entre as pessoas dos diferentes setores.

Na sexta questdo foi perguntado se existem motivos de discérdia dentro do
setor onde o funcionario trabalha. Como pode-se observar na figura seis, que 60%
responderam que néao existe e 40% responderam que existem as vezes.
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Existem fofocas ou motivos de discordia dentro do seu setor:

0%

@ Sim, sempre
W As vezes

60% Onéo

Figura 6 — Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre existéncia de
fofocas ou motivos de discordia em seu setor.

Na sétima questéo foi perguntado se o funcionério costuma ajudar seus
colegas na realizacdo de seus trabalhos. Pode-se observar na figura sete, que
74,5% ajudam sempre seu colega e 25,5% ajudam as vezes.

Vocé costuma ajudar 0s seus colegas narealizag¢do do trabalho:

0%

0,
O Sim, ajuda sempre

B Sim, ajuda as vezes
O N&o gosta de ajudar

ON&o ajuda

74,5%

Figura 7 — Distribuicdo percentual das respostas dos funcionarios sobre a ajuda que
oferecem ou nado para seus colegas na realiza¢édo do trabalho.

A figura oito refere-se ao trabalho em equipe existente na Prefeitura
Municipal de Mafra, onde 77,5% responderam que ha integracdo e aceitagdo de
todos; 20% responderam que ha trabalho em equipe, mas falta integracdo entre as
pessoas e 2,5% responderam que ndo ha trabalho em equipe.
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gg(%seu setor ha trabalho em equipe:

O%W @ Sim, ha integracao e
20% aceitagéo de todos

B Sim, mas falta integragéo
entre as pessoas

OAs vezes

77,5% O N&o ha trabalho em equipe

Figura 8 — Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre a existéncia de
trabalho em equipe na Prefeitura Municipal de Mafra.

Na nona questéo foi perguntado sobre o relacionamento entre os chefes e
seus funcionarios. Como pode ser verificado na figura nove, 71,5% responderam
gue é muito satisfatério; 20% responderam que € satisfatorio; 2,5% responderam
que é insatisfatorio e 6% nao souberam responder como € o relacionamento entre
chefes e funcionarios.

O relacionamento entre o chefe de setor e 0s outros funcionarios
é:

2,5% 6%
20%

O Muito satisfatorio
W Satisfatdrio
O Insatisfatério

O N&o sabe

Figura 9 - Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre o relacionamento
entre o chefe e os funcionarios.

Na décima questdo foi perguntado se existe confiangca nas decisfes
tomadas pelo secretario responsavel pelo seu setor. Como pode-se observar na
figura dez, 71,5% confia plenamente nas decisbes tomadas pelo secretario; 20%
nao conhece as decisdes; 6% nao confia e 2,5% nédo responderam.



16

Vocé confia nas decisdes tomadas pelo secretario
responsavel pelo seu setor:

2,5%

20% [ Confianca plena
| N&o confianca
6% O Né&o conhece as decisdes
71,5% O Nao respondeu

Figura 10 - Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre as decisdes
tomadas pelo secretario responsavel pelo seu setor.

Na décima primeira questdo foi perguntado se o chefe sabe incentivar as
pessoas que trabalham com ele. Como se pode observar na figura onze, 51,50%
responderam que € muito satisfatério; 28% responderam que é satisfatério; 11,5%
responderam que € insatisfatério e 9% nao souberam responder.

Quanto ao seu chefe saber incentivar as pessoas que
trabalham com ele, vocé acha que é:

O Muito satisfatério
W Satisfatério
51,5% O Insatisfatério

O Nao sabe

Figura 11 - Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios quanto ao incentivo
recebido ou ndo de seu chefe.

Na décima segunda questdo foi perguntado se as idéias e sugestdes séo
ouvidas pela organizacdo. Como se pode observar na figura doze, 63% dos
funcionarios estédo satisfeitos; 11,5% estdo muito satisfeitos; 11,5% nao souberam
responder; 8,5% estéao insatisfeitos e 5,5% n&o responderam a questao.
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Em termos de sentir que suas idéias e sugestdes sao ouvidas pela
organizagdo, vocé esta:

11,5%- 55% 11,5% O Muito satisfeito
8,5% \ W Satisfeito
O Insatisfeito
O N&o sabe
63% B Nao respondeu

Figura 12 - Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre o fato de suas
idéias e sugestfes serem ouvidas pela organizagéo.

Na décima terceira questdo foi perguntado se as pessoas se sentem a
vontade para opinar e sugerirem criticas e melhorias. Como pode ser observado na
figura treze, 54,5% dos funcionarios sentem-se a vontade; 40% ndo se sentem a
vontade e 5,5% nao responderam a questao.

Vocé acha que as pessoas se sentem a vontade para opinar/sugerir
criticas e melhorias:

5,5%

O Sim
B N&o se sentem a vontade

40% 54,5%

O N&o respondeu

Figura 13 — Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios de se sentirem ou nao a
vontade para opinar criticas e melhorias para a organizacdo

A décima quarta questdo refere-se a autonomia para a realizacdo do
trabalho. Como pode ser verificado na figura quatorze, 43,5% dos funcionarios estéao
muito satisfeitos; 40% estéo satisfeitos; 8,5% estao insatisfeitos; 2,5% nao sabem e
5,5% nao responderam a questao.
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Quanto a autonomia que vocé tem na execucdo do seu trabalho,

vocé esta:
5,5%

2,5%

O Muito satisfatorio
8,5% 435% W Satisfatorio
O Insatisfatrio

ONao sabe

B N&o respondeu

Figura 14 - Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre a autonomia na
execucao de seu trabalho.

Na décima quinta questdo foi perguntado se o funcionério realiza seu
trabalho com qualidade. Como pode ser observado na figura quinze, 94,5% dos
funcionarios responderam que sim e 5,5% nao responderam a questao.

Vocé realiza seu trabalho com qualidade, realizando da melhor
maneira possivel:

55%

O Sim
B Nao
O N&o respondeu

94,5%

Figura 15 - Distribuicdo percentual da opinido dos funcionéarios sobre a qualidades na
realizacéo do seu trabalho.

Na décima sexta questdo foi perguntado se o funcionario se sente
reconhecido pelo trabalho que executa. Observa-se na figura dezesseis que 49%
dos funcionérios sentem se reconhecidos; 8,5% sentem se muito reconhecido; 20%
sentem se mais ou menos reconhecido; 11,5% sentem se pouco reconhecido e 2,5%
nao responderam a questao.



19

Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que executa:

O Muito Reconhecido

85% 2,5% 85% B Reconhecido
11,5%

O Mais ou menos reconhecido

O Pouco reconhecido

20% 49%

M Muito pouco reconhecido

O N&o respondeu

Figura 16 — Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre o reconhecimento
do trabalho que executa.

Na décima sétima questao foi perguntado sobre a estabilidade do emprego,
onde 63,5% responderam que se sentem seguros; 8,5% muito seguro; 8,5%
inseguro; 17% ndo sabe e 2,5% nao responderam. Estes dados podem ser
observados na figura dezessete.

Em termos de estabilidade no emprego, vocé sente-se

atualmente:
17%  2.5% 8,5% @ Muito seguro
8.5% W Seguro
O Inseguro
0O Né&o sabe
63,5% B N&o respondeu

Figura 17 - Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre a estabilidade no
emprego.

Na décima oitava questédo foi perguntado se o funcionario recebe todas as
informacbes que precisa para a realizacdo do seu trabalho. Como pode ser
observado na figura dezoito, 52% dos funcionarios recebem todas as informacdes
na maior parte das vezes; 20% recebem sempre; 20% nédo recebem as informagdes
na maior parte das vezes; 5,5% néo recebem e 2,5% nao responderam a questao.



bem o seu trabalho:

52%

Vocé recebeu todas as informagdes que precisa para realizar

O Sim, sempre

B Sim na maior parte
O Ndo na maior parte
O Nao

B Nao respondeu
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Figura 18— Distribuicdo percentual da opiniao dos funcionarios sobre o recebimento das

informacgdes necessarias para a realizacdo do seu trabalho.

Na décima nona questado foi perguntado sobre o que o funcionéario acha de
seu salario. Como pode ser observado na figura dezenove, 63% estao satisfeitos

com o seu salario.

Vocé acha que o seu salério é:

115% 0%

25,5%

O Muito satisfatorio
W Satisfatério
O Insatisfatério

O N&o respondeu

Figura 19— Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre o seu salario.

Na vigésima questdo foi perguntado como o funciondrio se sente
trabalhando na Prefeitura Municipal de Mafra. Como pode ser observado na figura
vinte, 64% dos funcionarios sentem-se satisfeitos na organizagédo; 13,5% muito
satisfeitos; 8,5% insatisfeitos; 8,5% nao sabem e 5,5% nao responderam.
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De maneira geral, como vocé se sente nesta organizagao:

85% 0% 13,5%

O Muito satisfeito
| Satisfeito
O Insatisfeito

8,5%

O Nao sabe

B Né&o respondeu

64%

Figura 20— Distribuicdo percentual da opinido dos funciondrios sobre como eles se
sentem trabalhado na Prefeitura Municipal de Mafra.

Na vigésima primeira questao foi perguntado se o funcionario se orgulha de
trabalhar na Prefeitura Municipal de Mafra. Observa-se na figura vinte e um que 92%
dos funcionarios se orgulham de trabalhar na Organizacédo; 5,5% nédo se orgulham e
2,5% nao responderam.

Vocé se orgulha de trabalhar na Prefeitura Municipal de Mafra:

55% 2,5%

O Sim
B Nao
O N&o respondeu

92%

Figura 21— Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios que se orgulham em
trabalhar na Prefeitura Municipal de Mafra.

Na vigésima segunda questdo foi perguntado se o funcionario reserva um
tempo para o lazer. Como mostra a figura vinte e dois, 66% reserva as vezes; 26%
reservam sempre um tempo para o lazer; 55% ndo reservam e 2,5% nao
responderam.



22

Vocé procura sempre reservar algum tempo ao lazer:

55% 2,5%

26% :
O Sim, sempre

W As vezes
O Nao
O N&o respondeu

66%

Figura 22— Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios que reservam ou ndo um
tempo para o lazer.

Na vigésima terceira questdo foi perguntado se a forma de vida do
funcionario Ihe da prazer. A figura vinte e trés mostra que 50% dos funcionarios
responderam que sim; 47,5% dos funcionarios responderam que ndo e 2,5% nao
responderam.

Suaformade vidalhe d& prazer:

2,5%

OSim
B Mais ou menos

47,5% 50%

O Nao respondeu

Figura 23— Distribuicdo percentual da opinido dos funciondrios sobre a se sua forma de
vida Ihe da prazer

Na vigésima quarta questdo foi perguntado para os funcionarios sobre os
habitos que eles tém para melhorar a saude. Como mostra a figura vinte e quatro,
69% sempre procuram adquirir melhores habitos; 20% ndo se preocupam com iSso;
8,5% ndo mudam seus habitos e 2,5% né&o responderam.
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Considerando seus habitos para melhorar a sua satde fisica e
mental vocé esta:

O Sempre procura adquirir

85% 2,5% melhores habitos

Bl N&o se preocupa com isso
20%

0O N&o muda seus habitos
69%

O Na&o respondeu

Figura 24— Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre as mudancas de
hébitos visando a saude.

A vigésima quinta questao refere-se aos eventos que o funcionario gostaria
que a associacdo promovesse. Como pode-se observar na figura vinte e cinco,
71,5% responderam que gostariam de festas de confraternizagdo; 5,5% torneios
esportivos e 23% nao responderam.

A Prefeitura Municipal de Mafra tem uma associa¢éo dos
funcionarios, vocé gostaria que ela promovesse atividades

como:
23% -
O Festas de confraternizacéo
5.5% H Torneios esportivos
, 070
71,5% O N&o respondeu

Figura 25— Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre eventos que
gostaria que a associagdo de funcionarios promovesse.

A vigésima sexta questdo refere-se as informacdes que gostariam de
encontrar no jornal mural. Como pode-se observar na figura vinte e seis, 47,5%
responderam que gostariam de encontrar informacfes relacionadas as atividades
realizadas pelos setores; 5,5% mensagens; 44,5% decisdes tomadas pelo prefeito e
secretarios e 2,5% nao responderam.
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Estamos implantando um jornal Mural na Prefeitura Municipal
de Mafra, quais as informacdes que vocé gostaria que

constassem nele: @ Aniversariantes do més

2.5% B Quem trabalha em cada setor
0
5.5 O Curiosidades sobre os
44,5% funcionarios _
O Decis6es tomadas pelo prefeito
e secretarios
B Atividades desempenhada

elos setores
O Mensagens

Figura 26— Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre as informagdes que
gostaria de encontrar no jornal mural.

A vigésima sétima questdo refere-se aos instrumentos de comunicacao
existentes na organizacao. Observa-se na figura vinte e sete, que 60% responderam
oficio; 11,5% outros; 8,5% jornal interno; 11,5% informativo e 8,5% néo
responderam. Porém o jornal interno e o informativo s&o meios de comunicac¢ao que
nao sao utilizados na Prefeitura Municipal de Mafra.

Quais os instrumentos de comunicacgao existentes na
Prefeitura Municipal de Mafra:

11,5% 8% 8,5% 11,5% @ Jornal Interno

H Informativo

O Oficio

O Outros

60% B Nao Responderam

Figura 27— Distribuicao percentual da opiniao dos funciondarios sobre os instrumentos de
comunicacao existentes na organizacgéo.

Na vigésima oitava questao foi perguntada sobre a forma como gostariam de
receber informacdes sobre a Prefeitura Municipal de Mafra. Na figura vinte e oito,
observa-se que 40% responderam jornal interno; 31,5% informativo; 23,5% intranet;
2,5% oficio e 2,5% néo responderam a questao.
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De que forma vocé gostaria de receber
informagOes sobre a Prefeitura Municipal

de Mafra:
23,5% 2,5% E Jornal Interno
40% M Informativo
O Oficio
2,5% O Intranet
31,5% H Nao Respondeu

Figura 28— Distribuicdo percentual da opinido dos funcionarios sobre a forma que
gostariam de receber informac&es sobre a Prefeitura Municipal de Mafra.

A vigésima nona questao refere-se aos principais fatores de motivacéo que a
Prefeitura Municipal de Mafra proporciona a seus funcionarios. Nessa questao cada
funcionario poderia escolher 4 alternativas e como pode se observar na figura vinte e
nove, 43% assinalou a integracdo da equipe de trabalho; 43% estabilidade no
emprego; 37% gosta do que faz; 37% desafios existentes no trabalho; 8,5
instalacbes fisicas; 5,5% qualidade dos treinamentos que recebem; 20%
oportunidades de crescimento; 11,5% autonomia; 17% salarios e beneficios; 11,5%
imagem da organizacao; 20% relacdo com o cliente (municipe); 11,5% participacao
das decisbes; 23% relacdo com a lideranca da equipe; 23% ser valorizado e
reconhecido pelo trabalho que executa; 14,5% ser ouvido; 2,5% nada; 8,5% outros.



Dos itens abaixo relacionados, marque até 4 opgdes que vocé
hoje, como os principais Fatores de Motivacdo que a organ
proporciona para vOCé:

O Instalacdes fisicas

B Quantidade de treinamento
que recebem

O Integracdo da equipe de
trabalho

O Oportunidade de
crescimento

H Autonomia

O Estabilidade de emprego

B Gostar do que faz

O Salario e beneficios

B Imagem da organizac¢éo

l Desafios existentes no

trabalho

O Relacdo com a lideranga
da equipe

O Ser valorizado e
reconhecido pelo trabalho

que executa
Hl Ser ouvido

H Nada

MW Outros
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Figura 29- Distribuicao percentual da opinido dos funcionarios sobre os principios fatores

de motivacdo dentro da organizacéo.

A trigésima questao solicitou que os funcionarios atribuissem uma nota de O
a 10 para a sua motivacdo em relacédo ao trabalho e a organizacdo. A média das

notas atribuidas foi 7,45.
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A trigésima primeira questdo era a pergunta aberta, referente ao que o
funcionario faria para melhorar a organizacéo se fosse o chefe da mesma, 63% dos
funcionarios responderam essa pergunta e dentre as respostas 0 que mais apareceu
foi a integracdo da equipe de trabalho, treinamento, motivacéo, reestruturagcao de
cargos e salarios.

No final do questionario foi aberto um espaco para sugestdo onde 28,5% dos
funcionarios preencheram e as sugestdes que mais foram citadas: investimentos em
tecnologias e computadores, valorizacdo do funcionario efetivo, integracdo dos
funcionarios e regulamentag&o no servigo administrativo.
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6. DIAGNOSTICO DA EMPRESA

O diagnostico da empresa foi realizado através de observacdo e entrevistas
diretas e indiretas com os funcionérios e municipes.

Os dados coletados mostram que a maior parte dos funcionarios esta
satisfeita com as condigbes e com o salario que a Prefeitura oferece, gostam do
clima existente no departamento onde trabalham, mas pontuam a falta de integracéo
entre os setores. JA 0s municipes estao satisfeitos com o atendimento recebido.

Correlacionando os dados das entrevistas informais com as observacdes
feitas sobre o ambiente de trabalho foi verificada a existéncia de dificuldades de
relacionamento entre os diferentes setores, pois ndo ha convivéncia entre eles.

Outro importante aspecto a ser trabalhado é o incentivo e a manutencéo das
interacdes interpessoais existentes entre o0s colegas do mesmo setor,
proporcionando clima de trabalho amigavel para que este sirva de estimulo para a
interacdo com os demais setores da Prefeitura Municipal.

Com relacdo ao ambiente externo 0S municipes sugeriram que a
Administracdo Publica deveria realizar campanhas de carater promocional
incentivando o pagamento dos tributos, bem como a consulta da populacdo em
acOes de interesse comum.

Ambiente Externo:

Ameacas: divida ativa, baixa arrecadacao;
Oportunidades: recursos obtidos através do Governo Federal e Estadual.

Capacidade:

A Prefeitura conta hoje com aproximadamente 1.204 funcionarios,
devidamente capacitados e avaliados para promocéao funcional, bem como, com os
departamentos bem estruturados para o desempenho das atribuicdes.

Os recursos financeiros provém da arrecadacdo do Municipio, assim como
dos recursos obtidos através do Governo Federal e Estadual.

Os funcionarios que trabalham na Prefeitura recebem treinamento e
desenvolvem muito bem suas atribuicbes. O local de trabalho € adequado as
atividades.

Estratégia:

Por ser uma empresa de servigo publico, a Prefeitura prioriza o atendimento,
procurando satisfazer todas as necessidades dos municipes que a procuram.



29

Estrutura

A Prefeitura é administrada pelo Prefeito, Vice-Prefeito, Secretarios,
Diretores, Chefes, Coordenadores, Assistentes e demais colaboradores.

A contratacdo € mediante aprovacao no concurso publico, teste seletivo ou
cargos em comissao, de acordo com as respectivas leis autorizativas.

Cultura:

A Prefeitura tem preocupagédo com o bem da populagdo, com o pagamento
em dia de seus servidores e fornecedores.

Resultado:

A Prefeitura atua de forma eficaz no atendimento ao cliente, sempre
buscando satisfazer as necessidades dos municipes. Desta feita, contribuindo para
manter a “boa imagem” perante a sociedade.

7. Plano de Implantacéao

O desenvolvimento das relacgdes interpessoais € essencial para facilitar o
clima organizacional, pois este depende da motivacdo e comprometimento dos seus
funcionarios para crescer.

O diagnéstico realizado na Prefeitura Municipal de Mafra aponta a
importéancia em reforgar as relagbes interpessoais e setoriais da instituicdo. A
eficacia no trabalho realizado depende da cooperacédo e integracdo dos setores e
funcionarios.

N&o existe organizagdo sem pessoas, mas para a organizacdao obter
resultados precisam estar integradas entre si e com as politicas organizacionais.
Para promover tal integracdo € sugerido que a instituicdo utilize técnicas de
motivagdo, dindmicas de grupo, treinamento com seus funcionarios visando a
exceléncia no atendimento, favorecendo as relagbes interpessoais, logo,
favorecendo a empresa.

A importancia da efetuacdo dessas acbes trarda muitos beneficios para a
instituicdo, visto que a nao aplicacdo dificultaria o processo de integracao,
acentuando os problemas de interacdo pessoal e setorial existentes na Prefeitura
Municipal de Mafra comprometendo sua imagem perante 0S municipes que Sao
atendidos por funcionarios desmotivados.
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8. CONCLUSAO

O desenvolvimento deste trabalho possibilitou a verificacdo de que o

trabalho do profissional de recursos humanos tem sido responsavel pela exceléncia
de organizacdes bem sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza
mais do que tudo, a importancia do fator humano em plena Era da informacéo.
O forte impacto da mudanca e o intenso movimento pela qualidade e produtividade,
surge uma eloquente constatagdo na maioria das organizagdes: o grande diferencial,
a principal vantagem competitiva na maioria das empresas, decorre das pessoas
gue nelas trabalham. S&0 as pessoas que mantém e conservam o status ja existente
e sao elas que geram e fortalecem a inovacgao e o que devera vir a ser.

S&o0 as pessoas que produzem, vendem, tomam decisoes, lideram, motivam,
comunicam, gerenciam e dirigem os negoécios da empresa. Dirigem inclusive outras
pessoas, pois ndo pode haver organizacbes sem pessoas. E, no fundo, as
organizacdes séo conjuntos de pessoas.

A maneira pela qual as pessoas se comportam, decidem, agem, trabalham,
executam, melhoram suas atividades, variam em enormes dimensdes. Administrar
com as pessoas significa tocar a organizagdo juntamente com os colaboradores e
parceiros internos que mais entendem dela e de seu futuro. Uma nova visdo das
pessoas Nao mais como um recurso organizacional, um objeto servil ou mero sujeito
passivo do processo, mas fundamentalmente como sujeito ativo e provocador das
decisbes, empreendedor das acdes e criador da inovacao dentro das organizacgoes.
Mais do que tudo isso, um agente proativo dotado de visédo propria e, sobretudo, de
inteligéncia, a maior, a mais avancada e sofisticada habilidade humana.



31



32

9. REFERENCIAS

CHIAVENATO, Idalberto.Gerenciando Pessoas, 0 passo decisivo para a
administracao participativa.Sao Paulo:Makron Books, 1992.

CHIAVENATO, lIdalberto. Introducéo a Teoria Geral da Administracdo. 42 ed. Séo
Paulo: McGraw-Hill do Brasil, 1993.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestado de Pessoas — 0 novo papel dos recursos humanos
nas organizacdes. 92 ed. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar Projetos de Pesquisa. 42 ed. S&o Paulo: Atlas,
2002.

LOBOS, Julio A Administracdo de Recursos Humanos. 12 ed. S&do Paulo: Atlas,
1991.

AQUINO, Cleber Pinheiro. Administragcao de Recursos Humanos. S&o Paulo: Atlas,
1980.

TOLEDO, Flavio. Administracdo de Pessoal — desenvolvimento de recursos
humanos. 82 ed. Sdo Paulo: Atlas, 1992.



APENDICE — INTRUMENTO DE PESQUISA

33



34

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O objetivo desta pesquisa € fazer um levantamento de como esta o ambiente de
trabalho da Prefeitura Municipal de Mafra, identificando expectativas dos funcionarios,
pontos fortes e fracos da organizacdo. Responda esse questionario de acordo com o

gque vocé realmente pensa e percebe, ndo é preciso se identificar.

Qual € o setor que vocé trabalha?

Leia com atencéo e responda uma alternativa, assinalando com um ‘X..

1) Em termos de realizacdo profissional com o trabalho que executa vocé se sente:
() muito realizado () realizado
() pouco realizado () muito pouco realizado

2) Quanto as condi¢bes que a Prefeitura Municipal de Mafra oferece de crescimento
e desenvolvimento profissional, vocé esta:

() muito satisfeito () satisfeito
() pouco satisfeito () insatisfeito

3) Quanto aos treinamentos realizados, vocé acha que:
() séo suficientes e dao bons resultados

() séo suficientes e os resultados néo sao satisfatérios
() sao insuficientes, mas dao bons resultados

() séo insuficientes e os resultados ndo séo satisfatorios
() néo existe treinamento

() néo respondeu

4) O relacionamento entre as pessoas do seu setor:
() excelente () bom

() ruim () ndo sabe

5) O relacionamento entre as pessoas dos diferentes setores é:
() excelente () bom

() ruim () ndo sabe

6) Existem fofocas ou motivos de discordia dentro do seu setor?
() sim, sempre () as vezes () ndo

7) Vocé costuma ajudar seus colegas na realizagao do trabalho?
() sim, ajuda sempre () sim, ajuda as vezes

() néo gosta de ajudar () ndo ajuda
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8) Em seu setor ha trabalho em equipe?

() sim, ha integracéo e aceitacao de todos

() sim, mas falta integracéo entre as pessoas
() as vezes

() ndo hé trabalho em equipe

9) O relacionamento entre o chefe de setor e outros funcionarios é:
() muito satisfatério () satisfatorio
() insatisfatorio () néo sabe

10) Vocé confia nas decisdes tomadas pelo secretario responsavel pelo seu setor?
() confia plenamente () ndo confia () ndo conhece as decisdes

11) Quanto ao seu chefe saber incentivar as pessoas que trabalham com ele, vocé
acha que é:

() muito satisfatério () satisfatorio

() insatisfatorio () néo sabe

12)Em termos de sentir que suas idéias e sugestdes sdo ouvidas pela organizacao,
VOCé esta:

() muito satisfeito () satisfateito

() insatisfeito () néo sabe

13)Vocé acha que as pessoas se sentem a vontade para criticar e sugerir
melhorias?

() sim () ndo se sentem a vontade

14) Quanto a autonomia que vocé tem na execucdo do seu trabalho, vocé esta:
() muito satisfeito () satisfateito
() insatisfeito () ndo sabe

15)Voceé realiza seu trabalho com qualidade, da melhor maneira possivel?

() sim () ndo

16) Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que executa?
() muito reconhecido () reconhecido

() mais ou menos reconhecido () pouco reconhecido
() muito pouco reconhecido () néo respondeu

17)Em termos de estabilidade no emprego, vocé sente-se atualmente:
() muito seguro () seguro
() inseguro () ndo sabe
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18) Vocé recebe todas as informacfes que precisa para realizar o seu trabalho?
() sim, sempre () sim, na maior parte
() na maior parte ndo () ndo

19) Vocé acha que seu salério é:
() muito satisfatério () satisfatorio
() insatisfatorio () néo sabe

20) De maneira geral, como vocé se sente nesta organizacao?
() muito satisfeito () satisfateito
() insatisfeito () néo sabe

21) Vocé sente orgulho de trabalhar na Prefeitura Municipal de Mafra?
() sim () ndo

22) Vocé procura sempre reservar um tempo para ao lazer?
() sim, sempre () as vezes () ndo

23) Sua forma de vida Ihe d& prazer?
() sim () mais ou menos () ndo

24) Considerando seus habitos para melhorar sua saude fisica e mental, vocé esta:
() sempre procurando adquirir melhores habitos

() néo se preocupa com isso

() ndo muda seus habitos

25) A Prefeitura Municipal de Mafra tem uma associacdo dos funcionarios, vocé
gostaria que ela promovesse atividades como:

() festas de confraternizacéo () torneios esportivos

26) Quais as informacdes que vocé gostaria que constassem no jornal mural da
Prefeitura?

() aniversariantes do més () decisbes tomadas pelo Prefeito e Secretarios
() quem trabalha em cada setor () atividades desempenhadas pelos setores
() curiosidade sobre os funcionarios () mensagens

27) Quais os instrumentos de comunicagao existentes na Prefeitura?
() jornal interno () informativo () oficio () outro

28) De que forma vocé gostaria de receber informacgdes sobre a Prefeitura?
() jornal interno () informativo () oficio () intranet () n&o respondeu
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29) Dos itens abaixo relacionados, marque até 04 (quatro) opc¢des que vocé
considera, hoje, dos principais fatores de motivagdo que a organizacao

proporciona a voceé:

() instalacdes fisicas

() treinamento que recebem

() integracéo da equipe de trabalho
() oportunidade de crescimento

() autonomia

() estabilidade no emprego

() gostar do que faz

() salério e beneficios

() imagem da organizagao

() desafios existentes no trabalho

() relacdo com o cliente ( municipe)
() participacéo nas decisdes

() relacdo com a lideranca da equipe
() ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que executa
() ser ouvido

() nada

() outros

30) Atribua uma nota de zero a dez para a sua motivagéo em relagéo ao trabalho e a
organizacao:

31) Se vocé fosse o chefe desta organizacdo o que vocé faria para
melhorar:
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