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RESUMO

O projeto técnico tem como objetivo o estudo do clima organizacional dos
funcionarios da Geréncia Regional da Epagri de Mafra, Santa Catarina.
Considerando que a Geréncia Regional da Epagri de Mafra € composta por vinte e
quatro servidores efetivos, aprovados em concurso publico, foi realizada uma
pesquisa para identificar o nivel de satisfacdo no trabalho. Os temas abordados no
referencial teorico proporcionaram conhecimento para a elaboracdo dos
guestionamentos para obtencdo das informacgOes sobre o referido assunto. As
empresas sdo compostas por pessoas, para um bom andamento do trabalho e
cumprimento das metas, € necessario um clima organizacional favoravel, é preciso
gque as pessoas estejam bem colocadas na empresa, com oportunidades de
crescimento, com felicidade, sendo esta empirica e inerente a cada pessoa. A
maneira com que o ambiente de trabalho € moldado influencia a qualidade de vida
das pessoas, influencia o préprio comportamento e principalmente afeta o
funcionamento da empresa. Trabalhar em equipe estd sendo a preocupacado de
varias empresas, pois perceberam que ha mais qualidade, rapidez e lucratividade
guando ha uma equipe esforcando-se como um todo. Através dos dados obtidos,
foram elaboradas planilhas e graficos para melhor visualizacdo e anélise dos fatores
gue geram dificuldades no clima organizacional. Elaboraram-se as propostas e
sugestbes de melhorias, promovendo a importancia de um bom ambiente de
trabalho.

Palavras-chave: clima organizacional; equipe; Epagri



ABSTRACT

The technical project aims to study the organizational climate of the staff of the
Regional Management Epagri Mafra, Santa Catarina. Whereas the Regional
Management Epagri Mafra is composed of twenty- four incumbent servers, approved
in a public contest, a survey was conducted to identify the level of job satisfaction.
The topics covered in the theoretical framework provided knowledge to the
development of questions for obtaining information on that subject. Companies are
composed of people, for a good job progress and achievement of targets, it is
necessary a favorable organizational climate, we need people to be well placed in
the company, with opportunities for growth, happiness, being inherent in this
empirical and each person. The way the desktop is framed influences the quality of
people's lives, influencing their behavior and mainly affects the functioning of the
company. Teamwork being the concern of many companies, because they realized
that there is more quality, speed and profitability when a team is struggling as a
whole. Through the data, spreadsheets and graphs for better visualization and
analysis of the factors that create difficulties in organizational climate were prepared.
Drew up the proposals and suggestions for improvement, promoting the importance
of a good working environment.

Keywords : organizational climate ; staff ; Epagri
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1. INTRODUCAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

A administracdo tém seu trabalho voltado ao patriménio humano, ou seja, ao
comportamento do individuo no trabalho, tanto de maneira individual quanto em
equipe.

Segundo Robbins (2011), o comportamento organizacional € um campo de
estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura organizacional
tém sobre o comportamento das pessoas dentro das organizacdes, com o proposito
de utilizar esse conhecimento para melhorar a eficacia organizacional.

Segundo Chanlat (1993), as relacdes interpessoais se desenvolvem em
decorréncia dos processos de interacdo, que correspondem as situacdes de trabalho
compartilhadas por duas ou mais pessoas, as atividades coletivas e pré-
determinadas a serem executadas, bem como interagbes e sentimentos
recomendados, tais como: comunicacdo, cooperagado, respeito, amizade, entre
outros. A medida que as atividades e interacbes prosseguem, 0s sentimentos
despertados podem ser diferentes dos indicados inicialmente e entao,
inevitavelmente positivos de simpatia provocardo aumento de interagcdo e
cooperacao repercutindo positivamente nas atividades desenvolvidas e ensejando
maior produtividade.

O presente estudo sobre o clima organizacional da Epagri — Geréncia
Regional de Mafra justifica-se por ser um assunto pouco abordado na empresa. O
objetivo da pesquisa de campo sobre clima organizacional é analisar os fatores
fundamentais que afetam a satisfacdo e motivagéo no trabalho, identificar as causas

e desenvolver propostas para soluciona-las.
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1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

Verificar a situacdo do clima organizacional dos funcionarios da Epagri,
Geréncia Regional de Mafra, Santa Catarina.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS DO TRABALHO

o Realizar pesquisa de referencial tedrico sobre o tema abordado;

o Elaborar um questionario com base no referencial tedrico e aplica-lo para os
servidores que concordem em colaborar com a pesquisa,

o Analisar o resultado da pesquisa, identificar os fatores que geram insatisfacao
no trabalho e suas consequéncias;

o Elaborar propostas e sugestdes de melhorias.

1.4 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

As empresas sdo unidades que visam atingir determinados objetivos
especificos, cumprir metas, a sua razdo de ser e existir € servir a esses objetivos.
Porém, para isso é necessario um clima organizacional favoravel.

Segundo Maximiano (2006), as percepcdes e 0s sentimentos em relacédo a
realidade objetiva da organizacdo podem ser classificados em trés grandes
categorias: satisfacdo, insatisfacdo e indiferenca. Todos 0s componentes da
organizacdo afetam as percepcdes e os sentimentos, desde a localizacéo fisica até
0s objetivos, salérios, refeitorios, condi¢cdes de trabalho. O produto dos sentimentos
chama-se clima organizacional, ou seja, € uma medida de como as pessoas se
sentem em relacdo a organizacéo e a seus administradores.

Atualmente, existe uma necessidade incessante de busca por investimentos

nas areas tecnoldgicas da Epagri, e uma defasagem de investimentos direcionados



11

a area de gestdo humana. Sendo assim, o que justifica o desenvolvimento desse
assunto € identificar o grau de satisfacdo, insatisfacdo ou indiferenca dos

funcionarios em relacdo ao clima organizacional da Geréncia Regional de Mafra.

2. REVISAO TEORICO-EMPIRICA

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

A Teoria das Rela¢cdes Humanas trouxe uma linguagem nova, que passou a
dominar o repertorio da area administrativa: motivacdo, lideranca, comunicacao,
organizagéo informal, entre outros.

Segundo Chiavenato (2011, p.112), com a Teoria das Rela¢des Humanas,
surge uma nova concepc¢ao sobre a natureza do homem: ou seja, o homem social, e
se baseia nos seguintes aspectos:

e Os trabalhadores s&o criaturas sociais complexas, dotados de
sentimentos, desejos e temores. Entdo, o comportamento no trabalho é
como o comportamento em qualquer lugar, € consequéncia de varios
fatores motivacionais.

e As pessoas sdo motivadas por necessidades humanas e alcancam
suas satisfacbes por meio dos grupos sociais que interagem. As
dificuldades em participar e em se relacionar com 0 grupo causam
abaixamento do moral, reducéo dos niveis de desempenho.

e O comportamento dos grupos é influenciado pelo estilo de lideranca.

¢ As normas sociais do grupo funcionam como mecanismos reguladores
do comportamento dos membros.

De acordo com Chiavenato (1999, p.440), o clima organizacional reflete o
modo como as pessoas interagem umas com as outras, com o0s clientes e
fornecedores internos e externos, bem como o grau de satisfacdo com o contexto

gue as cerca.
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2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional pode ser interpretado como um campo de
estudo que objetiva explicar, prever e compreender o comportamento humano nas
organizacoes.

Segundo Robbins (2011), o comportamento organizacional € um campo de
estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura organizacional
tém sobre o comportamento das pessoas dentro das organizacfes, com o0 propdsito
de utilizar esse conhecimento para melhorar a eficacia organizacional. Estuda trés
determinantes do comportamento nas organiza¢des: individuos, grupos e estrutura,
ou seja, aplica o conhecimento obtido sobre as pessoas, 0s grupos e o efeito da
estrutura sobre o comportamento, para fazer que as organizacdes trabalhem mais

eficazmente.

2.3 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

A vida cotidiana é caracterizada pela vida em grupos, 0s quais, por sua vez,
formam as organizacdes. As organizacfes estdo presentes na sociedade e na
singularidade de cada pessoa: estao no trabalho, na escola, na igreja, na vida social,
ou seja, 0 homem depende direta ou indiretamente delas.

Segundo Chiavenato (1993), o ser humano é eminentemente social, sendo
que ele nao vive isolado, mas em continua interacdo com seus semelhantes. Nas
interacdes humanas, ambas as partes envolvem-se mutuamente, uma influenciando
a atitude que a outra ir4 tomar, e vice-versa. Devido as suas limitagdes individuais,
0os seres humanos sdo obrigados a cooperarem uns com 0s outros, formando

organizacdes para alcancar seus objetivos.

2.4 PESQUISAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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Segundo Chiavenato (1999, p.440), “as pesquisas de clima organizacional
procuram coligir informacdes sobre o campo psicolégico que envolve o ambiente de
trabalho das pessoas e a sua sensacao pessoal neste contexto”.

De acordo com Vieira (2004), para que as pesquisas atinjam resultado ou
mudanca concreta, elas devem ser feitas de maneira séria, demonstrando o
resultado a todos os colaboradores que participaram da mesma e buscando

solucBes para os pontos criticos indicados na pesquisa.

3. METODOLOGIA

O presente trabalho é caracterizado como um estudo de caso. De acordo com
Gil (1991), estudo de caso é quando envolve o estudo profundo e exaustivo de um
ou poucos objetos de maneira que se permita o seu amplo e detalhado
conhecimento.

Realizou-se uma pesquisa quantitativa de campo, através de um questionario
elaborado com base no referencial tedrico e posteriormente aprovado pelo Professor
Orientador do projeto.

Para Silva (2005, p. 20), a pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser
quantificavel, o que significa traduzir em ndmeros opinides e informagfes para
classifica-las e analisad-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas
como, por exemplo, percentagem, média, desvio-padrdo, andlise de regressao, etc..

Apoés a pesquisa quantitativa de campo, os dados coletados foram tabulados
e representados graficamente para uma melhor visualizagdo dos resultados obtidos.
Entdo, foram elaboradas as sugestdes de melhorias e propostas para manter um
clima organizacional favoravel, consequentemente um bom relacionamento
interpessoal.

Na pesquisa qualitativa, foi cumprido o primeiro objetivo, onde, realizaram-se
pesquisas bibliograficas, objetivando desenvolver fundamentacéo tedrica sobre o
tema, baseando-se principalmente nos livros disponiveis no acervo da Biblioteca da
UFTPR Pdlo Pato Branco, da Biblioteca Municipal Conselheiro Mafra e artigos

cientificos.
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De acordo com Gil (1991), a pesquisa bibliografica € quando é elaborada a
partir de material j& publicado, constituido de livros, artigos cientificos.

A pesquisa documental realizou-se no site da empresa, sendo possivel
coletar o historico da organizacao publica diagnosticada.

Segundo Gil (1991), a pesquisa documental é elaborada a partir de materiais

que ndo receberam ainda tratamento analitico.

3.1 POPULACAO

A pesquisa delimitou-se nos Escritdrios Municipais e da Geréncia Regional da
Epagri de Mafra, Santa Catarina. O universo populacional deste trabalho
correspondeu a 24 servidores efetivos.

Para Malhotra (2004), a populacdo é a soma de todos os elementos que
compartilham algum conjunto comum de caracteristicas, conformando o universo

para o propésito do problema de pesquisa.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados, foi utilizado um questionario com 30 perguntas
fechadas e 1 pergunta aberta (Anexo A, p.45), sendo que as mesmas foram
respondidas por 14 servidores (10 servidores recusaram-se a preencher o
questionario) objetivando identificar a situacdo do clima organizacional nos
escritorios da regido de Mafra.

Segundo Silva (2005, p. 26), a definicdo de coleta de dados dependera dos
objetivos que se pretende alcancar com a pesquisa e do que sera investigado. Ja a
definicdo de questionario € uma série ordenada de perguntas que devem ser
respondidas por escrito pelo informante, deve ser objetivo, limitado em extenséao e
estar acompanhado de instrucbes, que devem esclarecer o proposito de sua

aplicacao e ressaltar a importancia da colaboracao do informante.
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3.2.1 Tabulagéo e Andlise dos Dados

Segundo Gil (1999, p. 171), a tabulagédo “consiste no processo de agrupar e
contar os casos que estdo nas variaveis categorias de analise”.

Apébs a obtencdo dos dados através do questionario, utilizou-se as planilhas
do Microsoft Excel para tabulacdo e analise, visando organizar as informacdes

coletadas. Os recursos utilizados foram: gréaficos, tabelas, indices.

4. ORGANIZACAO

4.1 DESCRICAO GERAL

Vinculada ao Governo do Estado por meio da Secretaria de Estado da
Agricultura e da Pesca, a Empresa de Pesquisa Agropecuéria e Extensao Rural de
Santa Catarina (Epagri) nasceu em 1991, quando foram incorporadas numa soé
instituicdo a Empresa Catarinense de Pesquisa Agropecuaria S.A. (Empasc), a
Associacdo de Crédito e Assisténcia Rural de Santa Catarina (Acaresc), a
Associacdo de Crédito e Assisténcia Pesqueira de Santa Catarina (Acarpesc) e o
Instituto de Apicultura de Santa Catarina (lasc). A fusdo aproximou os trabalhos de
pesquisa e extensao rural, somando décadas de experiéncia em diferentes areas, e
fortaleceu ainda mais o setor. Em 2005, a Empresa também incorporou o Instituto de
Planejamento e Economia Agricola de Santa Catarina (Instituto Cepa/SC) e, na
mesma data, a Assembleia de Acionistas aprovou a transformacao da Epagri em
empresa publica.

Tem como missdo o0 conhecimento, tecnologia e extensdo para o
desenvolvimento sustentavel do meio rural, em beneficio da sociedade. Seus
objetivos principais sdo promover a preservagdo, recuperagdo, conservagao e

utilizagéo sustentavel dos recursos naturais. Buscar a competitividade da agricultura
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catarinense frente a mercados globalizados, adequando os produtos as exigéncias
dos consumidores. Gerar a melhoria da qualidade de vida do meio rural e pesqueiro.

A estrutura organizacional da Epagri compreende, no nivel politico-
estratégico, a Sede Administrativa, localizada em Floriandpolis, integrada pelos
orgaos deliberativos e de fiscalizacdo, a diretoria executiva, as geréncias estaduais e
as assessorias, competindo-lhes a formulacdo de politicas, diretrizes, estratégias e o
estabelecimento de prioridades; analise da gestdo econdmico-financeira;
coordenacdao, avaliacao, suporte institucional e articulagéo interinstitucional.

No nivel tatico-operacional, compete as 23 (vinte e trés) Geréncias Regionais
estrategicamente distribuidas no Estado — compostas por 293 (duzentos e noventa e
trés) Escritérios Municipais, as Unidades de Pesquisa, com seus Campos
Experimentais, e aos Centros de Treinamento — o cumprimento das politicas,
diretrizes, estratégias e prioridades; formulacdo e execucdo de projetos;
administracdo dos recursos humanos, materiais e financeiros; articulagdo e suporte
intrarregional; participacdo nos planos municipais de desenvolvimento rural e na
articulacao local.

Séo 14 (quatorze) Unidades de Pesquisa e 02 (dois) Campos Experimentais,
que sao distribuidas pelo Estado conforme caracteristicas edafoclimatica. Nas 09
(nove) Estagbes Experimentais, localizadas em Cagador, Campos Novos,
Canoinhas, lItajai, Ituporanga, Lages, Sao Joaquim, Videira e Urussanga, estdo
distribuidos quarenta laboratérios para desenvolver trabalhos nas areas de
sementes, solos, agua, entomologia, fitopatologia, fisiologia, nutricdo animal e
vegetal, genética e melhoramento, cultura de tecidos, tecnologia e aplicacdo de
defensivos, enologia, apicultura, imunologia, microbiologia, biologia molecular,
sanidade animal, producdo de larvas e alevinos, producéo de inseticida biolégico.
Responsaveis por executar a politica de pesquisa e inovacdo para o Estado. E
também fazem parte da estrutura organizacional da empresa o Centro de Pesquisa
para a Agricultura Familiar — Cepaf, o Centro de Socioeconomia e Planejamento
Agricola — Cepa, o Centro de Exceléncia em Informacdes de Recursos Ambientais e
de Hidrometeorologia — Ciram/ Florianépolis, o Centro de Desenvolvimento em
Aquicultura e Pesca — Cedap/ Floriandpolis, o Parque Ecolégico Cidade das
Abelhas, as trés Unidades de Beneficiamento de Sementes e doze Centros de

Treinamento localizados em Agrondmica, Ararangua, Campos Novos, Canoinhas,
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Chapeco, Concordia, Florianoépolis, Itajai, Sdo Joaquim, Sdo Miguel do Oeste,
Tubaréo e Videira.

Situada a Rua Felipe Schmidt, a Geréncia Regional de Mafra € composta por
07 (sete) Escritérios Municipais, localizados nos municipios de Campo Alegre, Séo
Bento do Sul, Rio Negrinho, Mafra, Itai6polis, Papanduva e Monte Castelo. O quadro
de funcional € composto por 25 funcionarios, sendo que 24 sao servidores efetivos e

01 funcionario terceirizado que atua como servi¢os gerais.

4.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

A pesquisa de campo foi aplicada com 24 servidores efetivos que laboram na
Geréncia Regional de Mafra, Santa Catarina. Através da aplicacdo do questionario,
foram obtidos dados, cujos resultados encontram-se descritos posteriormente na

sequéncia das questbes do questionario aplicado.

4.2.1 Sexo

Tema de grandes discussdes e preconceito quanto ao desempenho
profissional do sexo feminino em relagdo ao sexo masculino. A primeira pergunta
seria para identificar a predominancia dos sexos dos servidores da Geréncia

Regional de Mafra.

50% 50% OMasculino
B Feminino
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Gréfico 1 — Sexo
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
4.2.2 Tempo de servico na empresa

Analisando-se o tempo de servico em uma empresa € possivel verificar a
rotatividade de pessoal (também conhecida como Tumover). A rotatividade pode ser
ocasionada por diversos fatores, dentre eles: baixo comprometimento

organizacional, remuneracéo inadequada, problemas com clima organizacional.

Ode 01 a 05 anos
Bde 06a 10 anos
Ode 11a 15 anos

Oacimade 15 anos

Grafico 2 — Tempo de servico na empresa
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

4.2.3 Autonomia

A autonomia tornou-se uma palavra se moda nas questdes de carreira, todos
guerem ter alguma liberdade para exercer suas tarefas profissionais.

Um dos estudos mais importantes de autonomia € o do americano Edgar
Schein, professor da Sloan School of Management do MIT (Massachusetts Institute
of Technology), dos Estados Unidos, e provavelmente o nome que mais influencia a
gestdo de recursos humanos hoje em dia. Em um conceito chamado Ancoras de
Carreira, que ele mesmo criou, Schein enumera oito elementos — desafio, causa,

seguranca, criatividade, autonomia, competéncia técnica e competéncia gerencial.
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Gréfico 3 — Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera

melhor?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

OSempre
B Quase sempre
ORaramente

ONunca

mNaotenho opinido

Gréfico 4 — A empresa exige um procedimento rigido para execucao das atividades

pertinentes as suas funcdes?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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B Quase sempre
ORaramente
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100% B Naotenho opinidao

Gréfico 5 — Vocé que organiza sua rotina de trabalho para melhor aproveitamento de
suas atividades?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

4.2.4 Responsabilidade

Cada funcionario tem que estar consciente de seu papel, suas obrigagdes,
independente do cargo, tarefa, empresa. Com relagédo a este aspecto, nota-se que
100% dos entrevistados consideram que € responsabilidade deles contribuir para o

sucesso da empresa.

0%

asSim

BNao

ON&aotenho opinido

100%

Grafico 6 — Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da
empresa?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

E 93% dos entrevistados consideram-se sempre comprometidos com suas
atividades.
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ORaramente
ONunca

mNaotenho opinido

Grafico 7— Vocé se considera comprometido com suas atividades?

Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

4.2.5 Realizacao Profissional

21

De acordo com Maximiano (2006), as pessoas sao motivadas pela satisfacao

intrinseca com a realizacdo de objetivos ou interesses pessoais. O motivo importante

é a felicidade intima que se alcanca com a realizacdo pessoal e profissional.

7%

Grafico 8- Vocé esta satisfeito com o seu cargo?

Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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O gréfico 8 aponta que 50% dos entrevistados estdo satisfeitos com o seu

cargo, 43% mais ou menos e 7% nao estao satisfeitos com o seu cargo.
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Grafico 9— O seu trabalho Ihe d4 um sentimento de realizacao profissional?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Foi possivel apurar que 72% dos entrevistados sentem-se quase sempre
realizados profissionalmente, 14% sempre e 14% raramente atingem a realizagéo

profissional.

4.2.6 Comunicacao

A comunicacdo é a troca de informacdes entre pessoas, ou seja, significa
tornar comum uma mensagem ou informacgéo.
Segundo Chiavenato (2011), a comunicacdo € uma atividade administrativa
que tem dois propdésitos principais:
e Proporcionar informacdo e compreensdo necessdrias para que as pessoas
possam se conduzir em suas tarefas.
e Proporcionar as atitudes necessarias que promovam a motivacdo, a

satisfacdo nos cargos.
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Gréfico 10— Os funcionérios sentem-se seguros em dizer o que pensam?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Gréfico 11- A empresa é aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e
contribuicdes de seus funcionéarios?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Gréfico 12— As orientacfes que vocé recebe sobre o seu trabalho séo claras e
objetivas?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Nos graficos 10, 11 e 12, percebe-se a insatisfacdo dos servidores em relagéo

a comunicacdo da empresa.

4.2.7 Remuneracao

7

A remuneracdo é considerada para muitos como um importantissimo fator
motivacional.
Segundo Fleury (2002), sdo componentes da remuneracao:

e Salario: também chamado de remuneracao fixa, trata-se da parcela fixa
da remuneracéo, paga regularmente.

e Remuneracdo variavel: é vinculada a avaliacdo de desempenho do
funcionario, podendo ou ndo existir, conforme o0s resultados
alcancados.

e Beneficios: € uma forma de remuneracao indireta, pois consistem em
mecanismos que vao de encontro as necessidades basicas dos

trabalhadores.



Grafico 13— Vocé esta satisfeito com o seu salario atual?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Foi possivel apurar que 21% dos entrevistados ndo estdo satisfeitos com o

seu salario atual e ndo consideram sua remuneracdo adequada ao trabalho que faz.

Porém, 65% dos entrevistados acham que a empresa quase sempre remunera

adequadamente seus funcionarios.

OSim
ENao

OMais ou menos

Grafico 14— Vocé considera a sua remuneracédo adequada ao trabalho que vocé faz?

Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Gréfico 15— Vocé acha que a empresa remunera adequadamente os funcionérios?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

4.2.8 Valorizacao Profissional

Mediante analise do grafico 16, verifica-se que 93% dos entrevistados
sentem-se aptos para assumir maiores ou mais responsabilidades dentro da

empresa e 7% mais ou menos aptos.

7%

0%

OSim
ENao

OMais ou menos

Grafico 16— Vocé se sente apto para assumir maiores ou mais responsabilidades?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Gréfico 17— A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e
crescimento profissional?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Esta questdo levantou informacgBes importantes sobre as oportunidades de
desenvolvimento e crescimento profissional que os servidores vivenciam dentro da
empresa para o qual prestam servigos.

Segundo os dados representados graficamente 50% dos entrevistados
responderam que raramente a empresa oferece oportunidades para o seu
desenvolvimento e crescimento profissional, 14% responderam que nunca e 36%

optaram por quase sempre.

OSempre
B Quase sempre
ORaramente

ONunca

mNaotenho opinido

Grafico 18— A empresa reconhece os bons funcionarios?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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ApOs a andlise do grafico 18, conclui-se que 50% dos pesquisados
demonstram que a empresa raramente reconhece os bons funcionarios, 36% dos
servidores salientam que a instituicdo nunca reconhece os bons funcionarios e 14%

respondeu que quase sempre reconhece.

OSim
ENao

OMais ou menos

Gréfico 19— Vocé esta satisfeito com a Avaliacdo de Desempenho Funcional?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

A avaliacdo de Desempenho Funcional foi implantada na empresa em 2010.
A avaliacdo de desempenho é um instrumento de gestdo que permite a Empresa
acompanhar a atuacdo de seus empregados identificando suas habilidades,
conhecimentos e atitudes, bem como potencialidades a serem consideradas e
eventuais deficiéncias que necessitem de atencdo por parte dos gestores e dos
préprios empregados.

A pesquisa demonstra que 58% dos servidores ndo estao satisfeitos com a
avaliagcdo de desempenho, 21% estéo satisfeitos e 21% mais ou menos satisfeitos.
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4.2.9 Relacionamentos com a Chefia

0% 14% 14% OSempre

L)
7% B Quase sempre
ORaramente

ONunca

mNaotenho opinido

Grafico 20— Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/gerente?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Foi possivel apurar que 65% dos entrevistados quase sempre sentem-se
respeitados pelo seu chefe/gerente, 14% sempre e 7% raramente. Além disso,

observa-se que 14% n&o tem opini&o sobre a pergunta.

0%
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Gréfico 21— Vocé respeita seu chefe/gerente?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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ApGs a analise do grafico 21, conclui-se que 79% dos entrevistados respeitam
seu chefe/gerente. A pesquisa mostra que 21% dos servidores responderam que

guase sempre respeitam seu chefe/gerente.

OSempre
B Quase sempre
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ONunca
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Grafico 22— O seu chefe/gerente é receptivo as sugestdes de mudanca?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

A pesquisa demonstra que 58% dos servidores salientaram que o0 seu
gerente/chefe raramente é receptivo as sugestdes de mudanca, 21% considera que

nunca é receptivo e 21% respondeu que quase sempre.

4.2.10 Relacionamento Interpessoal

Segundo Moscovici (1985), o relacionamento interpessoal entre 0s
colaboradores pode tornar e manter o ambiente de trabalho harmonioso e
prazeroso, permitindo trabalho em equipe, com interacdo de esforcos,
conhecimentos e experiéncias.

Manter um bom nivel de relacionamento interpessoal entre a equipe de
trabalho desencadeia maior comprometimento, estimula a motivagdo, além de

melhorar o processo de comunicacéo dentro da empresa.
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Gréfico 23— Existe um relacionamento de cooperacdo entre os departamentos/
Escritérios da empresa?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Com relacdo ao relacionamento de cooperacdo entre os departamentos e
Escritérios Municipais da empresa, 72% consideram que existem, 21% que nao

existe e 7% nao teve opinido.

0%

OAdequado
BRazoavel

Olnadequado

Grafico 24— Como vocé considera o relacionamento entre os funcionarios da
empresa?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Os resultados demonstram que para 14% o relacionamento entre 0s

funcionarios da empresa foi considerado adequado e nenhum respondeu como
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sendo inadequado. O maior percentual correspondendo a 86% considera o

relacionamento entre os funcionarios da empresa como razoéavel.

0%
D%]‘ 7%

Grafico 25— A empresa estimula o trabalho em equipe?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Para 72% dos entrevistados a empresa quase sempre estimula o trabalho em

equipe, 21% responderam que raramente e 7% sempre.
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Gréfico 26— O bom humor influencia e traz resultados positivos para o trabalho em

equipe?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Mediante os resultados obtidos, conclui-se que 100% dos entrevistados
concordam que o bom humor influencia e traz resultados positivos para o trabalho

em equipe.

4.2.11 Treinamento e Desenvolvimento

OMais ou menos

Grafico 27- A empresa investe em treinamentos necessarios para o0
desenvolvimento profissional e pessoal de seus funcionarios?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Ao serem questionados sobre treinamentos, 7% afirmaram que a empresa
ndo investe em treinamentos necessarios para o desenvolvimento profissional e
pessoal dos seus funcionarios, 21% responderam que investe e 72% mais ou

menos.

4.2.12 Condicbes Fisicas

A empresa deve manter seus colaboradores satisfeitos e motivados,
assegurando suas condi¢@es fisicas, psicolégicas e sociais. Por ser um lugar onde

as pessoas passam a maior parte do seu tempo, as condicbes do ambiente de
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trabalho devem ser as melhores possiveis para que exista satisfacdo e bem-estar

dos colaboradores.

OSim

ENao

Grafico 28— As condicbes ambientais de temperatura do seu local de trabalho sdo
satisfatorias?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Nota-se que 57% indicam o fator temperatura como sendo insatisfatorio e

43% como satisfatorio.

7%
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Gréafico 29— As condicbes ambientais de espaco do seu local de trabalho sdo
satisfatorias?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Destacou-se em grande escala, a satisfacao de 93% dos entrevistados com o
espaco do seu local de trabalho e 7% insatisfeitos.

OSim
ENao

Gréfico 30— As condigbes ambientais de mobiliario do seu local de trabalho sdo
satisfatorias?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

ApoOs analise do gréfico 30, conclui-se que 57% dos entrevistados estdo

satisfeitos com o seu local de trabalho e 43% estdo insatisfeitos.

OSim

ENao

Gréfico 31- As condigcbes ambientais de higiene do seu local de trabalho séo
satisfatorias?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Graficamente, demonstra-se que 79% dos servidores estdo satisfeitos com a

higiene do seu local de trabalho e 21% estéo insatisfeitos.
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Gréfico 32— As condigbes ambientais de instalagbes do seu local de trabalho sdo
satisfatorias?
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Apoés a andlise do grafico 32, conclui-se que 86% dos entrevistados estdo

satisfeitos com as instalacdes do seu local de trabalho e 14% estéo insatisfeitos.

4.2.13 Fatores Motivacionais e Fatores Desmotivadores

14% OFalta de reconhecimento

B Sobrecarga de trabalho

OFalta de autonomia

Gréfico 33— Primeiro fator que gera mais insatisfacdo no seu trabalho
Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Os resultados obtidos demonstram que 72% dos entrevistados 0 primeiro

fator que gera mais insatisfacédo é a falta de reconhecimento, 14% é a sobrecarga de

trabalho e 14% o primeiro fator que gera mais insatisfacéo é a falta de autonomia.
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Grafico 34— Segundo fator que gera mais insatisfacdo no seu trabalho

Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)

Foi possivel apurar que 50% dos entrevistados consideram como segundo

fator que gera mais insatisfacdo no seu trabalho o relacionamento com a chefia, 22%

consideram o salario como segundo fator, 14% respondentes indicaram a falta de

conhecimento, 7% a impossibilidade de crescimento profissional e 7% a falta de

treinamento.
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Gréfico 35— Terceiro fator que gera mais insatisfagdo no seu trabalho

Fonte: (Xavier, Dezembro/2013)
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Ao serem questionados sobre o terceiro fator que gera mais insatisfacdo no
seu trabalho 36% dos entrevistados responderam que € a sobrecarga de trabalho,
22% a falta de treinamento, 14% o salario, 14% a impossibilidade de crescimento

profissional, 7% a falta de reconhecimento e 7% o relacionamento com a chefia.

5. DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Apbés a pesquisa realizada, percebe-se que existem pontos criticos que
precisam ser melhorados dentro da instituicdo, e de acordo com um dos objetivos
deste trabalho, que é elaborar propostas e sugestdes de melhoria.

Neste tépico sera apresentado solucbes para 0s principais problemas
constatados na pesquisa, podendo estas serem utilizadas com a intencdo de

contribuir com o aprimoramento dos procedimentos adotados pela empresa.

5.1 COMUNICACAO

Segundo Robbins (2011), a comunicacao tem quatro funcdes basicas dentro
de uma instituigdo:
e Controle
e Motivacao
e Expressao emocional
e Informacgao
A comunicagédo falha, utilizada de forma errada, acaba por dificultar as
relacdes de trabalho nas organizacoes.
Sugere-se ao Gerente Regional que realize treinamento sobre comunicagao
com todos os servidores da geréncia regional de Mafra. E que as reunides de regiao
sejam feitas com mais frequéncia e com espaco para debates , com a participacéo

de todos os funcionéarios da geréncia e escrit0rios municipais.
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5.2 RELACIONAMENTO COM A CHEFIA

Segundo Maximiano (2006), a lideranca € uma funcdo, papel, tarefa ou
responsabilidade que qualquer pessoa precisa desempenhar quando é responséavel
pelo desenvolvimento de um grupo. No papel de lideres, algumas pessoas sdo mais
eficazes que outras, ou sentem-se mais confortaveis que outras. A comunicacao é o
alicerce da lideranca, uma vez que o requisito basico para um lider € a capacidade
de transmitir sua mensagem de modo a persuadir, inspirar ou motivar seus
seguidores. Nao significa apenas habilidade com as palavras e 0 modo de dizé-las,
mas capacidade de transformar ideias em mensagens convincentes. Quanto ao
estilo de lideranca pode ser autocratico ou democratico, dependendo de o lider
centralizar ou compartilhar a autoridade com seus liderados.

De acordo com Maximiano (2006), quanto mais concentrado o poder de
decisdo no lider, mais autocratico € seu comportamento ou estilo. O estilo
autocratico pode degenerar e tornar-se patolégico, transformando-se em
autoritarismo. E quanto mais as decisdes forem influenciadas pelo grupo, mais

democratico é o comportamento do lider.

5.3 CRESCIMENTO PROFISSIONAL E TREINAMENTOS

7

Segundo Chiavenato (2003), desenvolver pessoas ndo € apenas dar-lhes
informagdes para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades, e se
tornem eficientes no trabalho que desenvolvem, mas, sobretudo, é dar-lhes as
informacBes basicas para aprenderem novas atitudes, solucdes, conceitos,
modificando seus habitos e tornando-se eficazes naquilo que fazem. Sendo que, o
processo de treinamento € ciclico e continuo, composto pelas etapas: Diagnostico,
Desenho, Implementacéo e Avaliacao.

Assim, de acordo com o resultado da pesquisa, a instituicdo devera iniciar a
fase do diagnéstico, para levantar quais sdo as caréncias de treinamento

apresentadas pelos servidores, para poder supri-las.
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5.4 AVALIACAO DE DESEMPENHO FUNCIONAL

A avaliagdo de desempenho funcional foi uma questdo que apresentou

grande indice de insatisfacéo.

S&o objetivos da avaliacéo:

Propiciar o registro e o acompanhamento do desempenho dos
empregados.

Manter um canal de comunicacao transparente entre os subordinados
e suas chefias por meio do feedback.

Identificar oportunidades de melhorias na competéncia das pessoas
(conhecimento, habilidades e atitudes).

Oferecer elementos para oportunizar a participagdo em eventos de
capacitacdo profissional, processar transferéncias e subsidiar
eventuais processos de dispensa do empregado.

Orientar a aplicacdo do critério de promocdo horizontal por

merecimento.

Segundo as Normas e Orientacdes para o processo de avaliagéo, “ressalta-se

a importancia da contribuicdo de todos os gestores e empregados para que a

avaliacdo de desempenho demonstre a realidade verificada no dia a dia. Isso

significa evitar atribuir conceitos que n&o reproduzam a realidade, seja com a

finalidade de favorecer ou de prejudicar o avaliado. Somente assim a Avaliagcéo

poderd ser conduzida dentro de um clima harmonioso, que culmine com a

tomada de decisbes adequadas para a melhoria do desempenho tanto funcional

como institucional”.

O motivo da insatisfacdo é que as normas e orientacdes citadas acima nao

estdo sendo aplicadas de forma coerente, e 0s servidores sentem-se prejudicados.

5.6 RECONHECIMENTO DOS BONS FUNCIONARIOS

Reconhecer que um profissional esta realizando um servico mais que

satisfatorio € de grande valia no seu crescimento profissional e também no
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crescimento da empresa. Sugere-se ao gerente da Geréncia Regional de Mafra que

identifigue 0 comportamento meritério dos servidores, reconhecendo-os.
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5. CONCLUSAO

As instituicdes estdo tomando consciéncia do enorme valor que os servidores,
quando estdo motivados e satisfeitos com o seu trabalho, agregam a empresa.
Portanto, as pesquisas sobre clima organizacional sdo importantissimas para saber
como os funcionarios se sentem na organizacao.

A situagcdo do clima organizacional na Geréncia Regional de Mafra
apresentou alguns pontos criticos, e foram sugeridas as melhorias que podem
contribuir com 0 sucesso e alcance das metas previstas no Plano Plurianual da

empresa.
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ANEXOS

ANEXO A — QUESTIONARIO AOS SERVIDORES EFETIVOS

Este questionario tem como finalidade complementar o trabalho de conclusdo de especializacao
realizado por Priscila Wendhausen Xavier, pés-graduanda em Gestdo Publica pela Universidade
Federal do Parana.

As informac8es prestadas serdo utilizadas para verificar a situacédo referente ao clima organizacional
na Geréncia Regional de Mafra e seus Escritérios Municipais.

Orientacoes:

Fique a vontade para responder o questionario, seja 0 mais verdadeiro possivel.

Considerando a importancia do sigilo, vocé ndo deve registrar seu nome no questionario.

Sua colaboracao é de fundamental importancia.

1. Sexo
() Feminino ( ) Masculino
2. Ha quanto tempo trabalha na Epagri?

()deOla0O5anos ( )de 06 al1l0anos ( )de 11 anos a 15 anos ( ) acima de 15 anos
AUTONOMIA

3. Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

4. A empresa exige um procedimento rigido para execucdo das atividades pertinentes as suas
funcbes?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

5.Vocé que organiza sua rotina de trabalho para melhor aproveitamento de suas atividades?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
RESPONSABILIDADE

6. Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa?

() Sim () Nao ( ) Nao tenho opiniao

7. Vocé se considera comprometido com suas atividades?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
REALIZAGAO PROFISSIONAL

8. Vocé esta satisfeito com o seu cargo?

() Sim () Ndo ( ) Mais ou menos

9. O seu trabalho lhe da um sentimento de realizag&o profissional?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
COMUNICAGAO

10. Os funcionérios sentem-se seguros em dizer o que pensam?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Ndo tenho opinido

11. A empresa é aberta a receber e reconhecer as criticas, opinibes e contribuicdes de seus

funcionarios?
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() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
12. As orientacBes que vocé recebe sobre o seu trabalho séo claras e objetivas?
() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente ( ) Nunca ( ) Ndo tenho opinido
REMUNERAGAO

13. Vocé esta satisfeito com o seu salario atual?

() Sim () Ndo ( ) Mais ou menos

14. Vocé considera a sua remuneracdo adequada ao trabalho que vocé faz?

() Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos

15. Vocé acha que a empresa remunera adequadamente os funcionarios?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
VALORIZAGCAO PROFISSIONAL

16. Vocé se sente apto para assumir maiores ou mais responsabilidades?

() Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos

17. A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento profissional?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
18. A empresa reconhece os bons funcionarios?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo
19. Vocé esté satisfeito com a Avaliacdo de Desempenho Funcional?

() Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos

RELACIONAMENTOS COM A CHEFIA

20. Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/gerente?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
21. Vocé respeita seu chefe/gerente?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
22. O seu chefe/gerente é receptivo as sugestdes de mudanca?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

23. Existe um relacionamento de cooperacao entre os departamentos/ Escritérios da empresa?
() Sim () Ndo ( ) Nao tenho opinido

24. Como vocé considera o relacionamento entre os funcionarios da empresa?

( ) Adequado ( ) Razoavel ( ) Inadequado

25. A empresa estimula o trabalho em equipe?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido
26. O bom humor influencia e traz resultados positivos para o trabalho em equipe?

() Sim () Ndo ( ) Nao tenho opinido
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TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO

27. A empresa investe em treinamentos necessarios para o desenvolvimento profissional e pessoal

de seus funcionarios?

() Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos

CONDICOES FISICAS DE TRABALHO

28. As condigGes ambientais do seu local de trabalho sao satisfatérias?

Temperatura () Sim ( ) Nao

Espaco () Sim () Nao
Mobiliario () Sim( ) Néo
Higiene ()Sim () Nao

InstalagBes sanitarias () Sim () Nao
FATORES MOTIVACIONAIS/FATORES DESMOTIVADORES
29. Indique trés principais fatores que geram mais insatisfagdo no seu trabalho.
Coloque ndmero 1 no fator que gera mais insatisfagdo, nimero 2 no segundo maior fator de
insatisfacdo e o nimero 3 para o terceiro maior fator de insatisfacéao.
) Falta de reconhecimento
) Falta de seguranca no emprego
) Impossibilidade de crescimento profissional
) Falta de autonomia
) Ambiente de trabalho ruim

) O trabalho que realizo

(

(

(

(

(

(

() Relacionamento com a chefia

( ) Falta de treinamento
() Sobrecarga de trabalho
() InstalagBes inadequadas (banheiros, vestiarios etc.)
( ) Salario

(

) Outros:

30. Indique as duas principais razdes pelas quais vocé trabalha na empresa. Coloque nimero 1 na
principal e nUmero 2 na segunda mais importante.

) Salario

) Beneficios oferecidos pela empresa

) Estabilidade no emprego

) Relacionamento com a chefia

) O trabalho que realizo

(
(
(
(
(
(

) A falta de opcéo de outro emprego
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) Ambiente de trabalho

) Prestigio da empresa

) Autonomia no trabalho

) Possibilidade de treinamento

) Reconhecimento

T e e e

) As chances de progresso profissional

31. Que sugestdes vocé daria para tornar a empresa um lugar melhor para se trabalhar?

Muito obrigada pela colaboracao!



