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RESUMO

UGGIONI, Gislaine Grassi. Diagnostico do clima organizacional na Geréncia
Administrativa e de Recursos Humanos da Prefeitura Municipal de Cricitma.
2010. 72 folhas. Monografia do Curso de Administracdo, da Universidade do

Extremo Sul Catarinense, UNESC, Criciiima.

O presente trabalho tem como objetivo fazer o diagnostico do Clima Organizacional
e propor melhorias para a Geréncia Administrativa e de Recursos Humanos da
Prefeitura Municipal de Criciima. Buscando entender as relagbes internas e as
necessidades dos colaboradores do setor analisado. Devido ao aumento da
competitividade dos dias atuais, torna-se necessario para as organizacoes
manterem seus colaboradores motivados Assim, para que as empresas consigam
alcancar o sucesso e a eficiéncia, deve acrescentar em suas estratégias e estrutura
funcional um importante item, a Gestdo de Clima Organizacional, ou seja, precisam
administrar o ambiente de trabalho de forma que mantenham o clima organizacional
sempre positivo, fazendo com que os membros estejam sempre motivados,
interessados, envolvidos com as atividades, fazer com que haja a participacéo de
todos nos assuntos relacionados a empresa. Portanto, através desta pesquisa sera
possivel compreender todos 0s aspectos, tanto 0s positivos quanto 0s negativos que
influenciam no Clima Organizacional, oferecendo idéias para aumentar o nivel de
motivacao e por consequéncia a produtividade da administracdo publica.

Palavras-chave: Clima organizacional. Gestdo de Pessoas. Cultura Organizacional.
Organizacdes Publicas.
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1 INTRODUCAO

A Gestéo do Clima Organizacional vem se destacando cada vez mais nos
dias de hoje. Ela tornou-se uma ferramenta necesséria para o bom desenvolvimento
das organizacbes, ferramenta esta que é utilizada para gerenciar as pessoas de
forma adequada. Existe uma relacao direta entre o clima do ambiente de trabalho e
a produtividade, desempenho dos funcionarios e consequentemente a lucratividade
da organizagéo.

O Clima Organizacional é a forma pela qual os funcionarios enxergam o
ambiente de trabalho. Para manter um clima favoravel tanto para o desempenho da
empresa quanto para o bem estar dos colaboradores vem sendo adotado esta
ferramenta como estratégia nas organizacfes pra que as mesmas se mantenham
competitivas no mercado.

As organizacgdes passaram a valorizar seus membros, ou seja, seu capital
humano. Quando as pessoas estdo motivadas, elas passam a se envolver com mais
entusiasmo nas atividades da empresa, se envolvem na busca de solu¢des para 0s
problemas e consequentemente melhoram o desempenho da empresa trazendo
mais lucros.

Através do diagnostico do Clima Organizacional é possivel analisar quais
0S pontos que necessitam ser modificados pelo gestor para que os funcionarios
tenham maior qualidade no seu ambiente de trabalho. Para isso € necessario discutir
novas estratégias, mudar o que ndo esta correto e manter os pontos que tragam
resultados positivos.

Entdo, percebe-se que a boa Gestdo do Clima Organizacional é de
extrema importancia para o bom funcionamento de uma organizacdo. A ma Gestao
do Clima Organizacional pode trazer prejuizos consideraveis para a empresa, Como
a perda de talentos, retrabalho, desperdicios, queda da assiduidade, queda da
produtividade e queda da motivacéo.

Enfim, para as empresas garantirem uma situagdo confortavel no
mercado, melhorando sua produtividade, devem investir na melhoria de seu Clima
Organizacional. E para isso € necessario investir em programas praticos capazes de

mudar o interior das pessoas.
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1.1 TEMA

Diagnostico do Clima Organizacional na Geréncia Administrativa e de

Recursos Humanos da Prefeitura Municipal de Criciima.

1.2 PROBLEMA

A Administracdo publica Municipal deve atender o0s anseios da
comunidade a fim de suprir as necessidades desta.
Em um primeiro instante, é fundamental que exista um atendimento excelente entre
estes dois elementos: entidade publica e comunidade. A comunidade, ou seja, as
pessoas que a formam, devem perceber que as pessoas da prefeitura estdo ali para
servi-las. Sendo assim, os funcionarios do Paco Municipal devem trabalhar em um
ambiente que tenha um clima adequado para todos que ali convivem. O que se
guestiona é: Quais e como interferem os fatores no clima organizacional da Geréncia

Administrativa e de Recursos Humanos da Prefeitura Municipal de Cricima?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar os fatores que interferem no clima organizacional de uma

entidade publica e como este clima interfere no desempenho dos trabalhadores.

1.3.2 Objetivos Especificos

Apresenta-se a seguir 0s objetivos especificos a serem alcangcados com a
realizacdo deste documento:
e Identificar os fatores formadores do clima organizacional na Geréncia
Administrativa e de Recursos Humanos;
e Medir o grau de satisfacdo dos colaboradores sobre os fatores do clima

organizacional;
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e Propor metodologia adequada de ferramentas para implantar melhorias no

clima organizacional.

1.4 JUSTIFICATIVA

A opcéao de fazer um diagnéstico do clima organizacional desta instituicdo
surgiu apos observar acontecimentos e problemas referentes a falta de
comunicacao, dificuldade de relacionamento interpessoal, falta de motivacdo e
comprometimento por parte dos colaboradores.

O clima organizacional é um indicador que mostra indiretamente o nivel
de motivacdo dos colaboradores em relagdo aos valores, comunicacdo interna,
relacdes entre pessoas. Enfim, é o reflexo da cultura da organizagcédo da empresa.

A preservacdo de um clima organizacional adequado as pessoas e a
entidade traz um bom ambiente de trabalho, fazendo com que seus colaboradores
trabalhem mais empenhados, trazendo consequentemente mais produtividade e
qualidade para a empresa. Com este trabalho, a pesquisadora ira adquirir a
experiéncia na area na qual trabalha, podendo contribuir no desenvolvimento de

técnicas para auxiliar a melhoria do clima organizacional dentro da entidade.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Atualmente, as organizacdes estdo buscando a exceléncia, para isso
torna-se necessario o investimento nos recursos humanos, parte fundamental de
uma organizacdo. Para manter estes colaboradores motivados, a empresa deve
investir em capacitacao.

Devido a concentracdo dos esforcos em manter os colaboradores sempre
em primeiro lugar, ha uma preocupacdo maior com a satisfacdo. Esta é uma das

ferramentas para a avaliagéo do clima organizacional e da motivagéo.

2.1 AS ORGANIZACOES

Foi na década de 50 que a expressao organizacdo passou a ser utilizada,
ou seja, neste momento o trabalhador ndo era mais visto de maneira isolada
(CHIAVENATO, 1999).

Para Hall, o conceito de organizacéo:

E uma coletividade com uma fronteira relativamente identificavel, uma
ordem normativa, escalas de autoridade, sistemas de comunicagbes e
sistemas de coordenacdo de afiliacdo: essa coletividade existe numa base
relativamente continua em um ambiente e se engaja em atividades que

estdo relacionadas, usualmente, com um conjunto de objetivos (HALL,
1984, p. 23).

Conforme Montana (2003, p.170), “organizar € o0 processo de reunir
recursos fisicos e humanos essenciais a consecucdo dos objetivos de uma

empresa’.

2.1.1 Tipos de Organizacdes

Segundo Chiavenato (1999), os tipos de organizacbes existentes sao:
organizacao linear, organizacao funcional e organizacao linha-staff.

A organizagdo linear € uma das mais antigas e simples: entre os
subordinados e seus superiores existe uma linha direta e com uma Unica autoridade.

A comunicacdo € sempre formal e ocorre para cima ou inversamente,
sendo que esta organizacao possui poucos niveis de especialidades (CHIAVENATO,
1999).
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Um outro tipo de organizagdo é a funcional, sendo que neste tipo o nivel
de especialidades sdo maiores e mais evidentes. Nesta, existe uma preocupacao
menor com a autoridade e é possivel uma comunicagdo com todos 0s niveis é
tornando-se mais facil e agil. Destaca-se que a comunicacdo neste tipo de
organizacao é mais informal e ocorre em todas as dire¢cdes (CHIAVENATO, 1999).

A Ultima, porém n&o menos importante, a organizagao linha-staff € a soma
da organizacao linear e funcional. Possui predominancia na vertical, onde busca tirar
apenas as vantagens das duas organizacdes (linear e funcional) (CHIAVENATO,
1999).

Segundo Chiavenato (2000), a comunicacdo ¢é formal entre os
subordinados e superiores. Neste tipo de organizacdo separam-se 0s Orgaos de
linha, que sdo os oOrgdos executivos de funcdes basicas e oOrgdos de apoio da
organizacdo. O outro 6rgao € o de staff, que sdo os assessores e consultores que

prestam servigos a organizacao.

2. 2 CONSTITUICAO DAS ORGANIZACOES

Destaca-se que uma organizacdo ndo é formada apenas por pessoas,
além disso, somam-se 0s equipamentos, maquinas, recursos financeiros. Conclui-se
entdo que organizacdo é a unido de todos estes itens para alcancar um objetivo
comum (CHIAVENATO, 1999).

A seguir serdo demonstrados os itens que constituem uma organizagao,

que séo os recursos fisicos, 0s recursos financeiros e as pessoas.

2.2.1 Recursos fisicos

Os recursos fisicos possibilitam que a empresa transforme a matéria-
prima em produto ou servi¢o. Os recursos fisicos utilizados para esta producéo sao
as instalacbes da empresa (arranjo fisico, tamanho, localizacdo, especializacao,
politicas de manutencdo), equipamentos (quais equipamentos, qual o grau da
automacao, da flexibilidade e da versatilidade), maquinas, matérias-primas, edificios,
tecnologias e o capital humano (CORREA E GIANESI, 2008).
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2.2.2 Recursos financeiros

Recursos financeiros sao 0s recursos monetarios que uma organizagao
possui e que poderéo ser utilizados no financiamento da atividade atual ou para a

realizacdo de novos investimentos (BRAGA, 1992).

2.3 PESSOAS

Atualmente existe a preocupacdo com as pessoas dentro de algumas
organizacOes, afinal sdo elas que trazem riquezas para a empresa. O maior
patrimbnio que a empresa possui Sdo as pessoas, aquelas que fazem com que as
organizacbes funcionem e se desenvolvam adequadamente, isso quando as
mesmas trabalham satisfeitas (CHIAVENATO, 1999).

Para Chiavenato (2004), apds a descoberta da individualidade, algumas
organizacfes estdo investindo na valorizacdo de cada funcionario para aproveitar o

gue cada um tem de melhor.

2.3.1 Relacéao intrapessoal

Relacao intrapessoal consiste na relacdo que estabelece entre os
individuos. Cada pessoa tem uma histdria, uma maneira de agir diferenciada dos
demais, tanto na sua vida pessoal quanto no seu ambiente de trabalho. Algumas
pessoas preocupam-se mais com seu desenvolvimento pessoal, algumas pessoas
menos, algumas pessoas estao dispostas a ouvir mais, ja outras ndo. Enfim, cada
pessoa € Unica e tem suas proprias prioridades (BOM SUCESSO, 1997).

Destaca-se que as maiores dificuldades entre as pessoas é a falta de
objetivos pessoais, dificuldade em descrever prioridades e dificuldades em ouvir.
Isso interfere na relacédo do colaborador com os demais colegas em seu ambiente de
trabalho (BOM SUCESSO, 1997).

Bom Sucesso (1997) afirma que mesmo o colaborador tendo uma boa
situacao financeira, conforto, um bom emprego e estabilidade, pode estar devastado

por uma angustia emocional.
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Portanto, a relac&o intrapessoal incide na capacidade que cada individuo
tem de conhecer a si mesmo, controlar suas emocgdes, conduzir seus sentimentos,

conhecer suas habilidades e usa-las da melhor maneira possivel.
2.3.2 Relacéao interpessoal

Relacdo interpessoal é a afinidade que se estabelece com as outras
pessoas. Esta relacdo mostra a capacidade que uma pessoa tem de entender as
intencdes, motivacdes, necessidades e desejos de outras pessoas que estdo ao seu
redor (BOM SUCESSO, 1997).

De acordo com Bom Sucesso (1997), € no trabalho que as pessoas
interagem e transformam o ambiente onde estdo estabelecendo relacbes
interpessoais para reforcar sua prépria identidade e contribuir com o
desenvolvimento dos demais.

Quando houver cooperacédo, havera sempre a satisfacdo de ambos os
lados. A convivéncia e a eventualmente a dependéncia do outro nem sempre €
confortavel no ambiente de trabalho, mas o relacionamento interpessoal deve tornar-
se harmonioso, permitindo assim o trabalho cooperativo (BOM SUCESSO, 1997).

Neste tipo de relacdo sempre existird alguém melhor ou um vencedor,
entdo alguém devera abdicar do seu “eu” e pensar no bem maior que € o0 “nos”.
Desta forma os colaboradores perceberam que esta é a melhor alternativa para um
beneficio comum (BOM SUCESSO, 1997).

Portanto, quando a relacdo interpessoal € eficaz em uma organizacéao,
haverd melhora no desempenho das equipes, aumentando a produtividade e a

harmonia entre as pessoas.
2.3.3 Necessidades

O conhecimento da teoria de Maslow é necessario e importante para o
ambiente de trabalho, pois mostram gque 0s seres humanos ndo necessitam apenas
de recompensas ou elogios, elas possuem necessidades que devem ser respeitadas
por seus gestores (GIL, 2001).

Como pode-se perceber na figura a seguir:
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HIERARQUIA DAS NECESSIDADES
DE MASLOW

NECESSIDADES ESPIRITUAIS?

MOTIVACAO

NECESSIDADES SOCIAIS

DESMOTIVACAO

NECESSIDADES DO CORPO

N

Figura 1: Hierarquia das Necessidades de Maslow
Fonte: Faria (2008, s/p)

Gil (2001) destaca as necessidades humanas conforme a teoria de

Maslow, dentre elas:

Necessidades fisioldgicas: sdo as necessidades basicas que qualquer
ser humano precisa para sobreviver e ter qualidade de vida. Por
exemplo: respirar, descanso, alimento, agua, abrigo, sexo e outras
necessidades corporais;

Necessidade de seguranga: protecdo que a pessoa necessita contra
perigos reais ou imaginarios e da privacdo de suas necessidades
basicas. Constitui a preocupacédo com a estabilidade do emprego, com
o futuro e com suas propriedades, ou seja, a preocupacado com danos
fisicos e emocionais;

Necessidades sociais: € a necessidade de estar ao lado de outras
pessoas, de fazer parte de um grupo, ou seja, necessidade de ser
aceito pela sociedade;

Necessidade de estima: necessidade de autoconfianca, de

reconhecimento pessoal e de ser aceito pelos outros;
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e Necessidades de Auto-realizacdo: esta necessidade faz com que a
pessoas desenvolva ao maximo seu proprio potencial. As pessoas se
desenvolvem ao longo da vida.

No entanto, cada colaborador possui uma necessidade especifica, e

cabera ao gestor identificad-la e encontrar a melhor forma para suprir esta

necessidade.

2.3.4 Motivacgéao

Um fator essencial para o ser humano trabalhar em qualquer ambiente, é

a motivacao, que:
Estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se que essa forca era
determinada principalmente pela acdo de outras pessoas, como pais,

professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivacdo tem sempre origem
numa necessidade (GIL, 2001, p.202).

Para o clima organizacional ser favoravel, os colaboradores devem estar
com suas necessidades satisfeitas. Assim, consequentemente trabalhardo mais
empenhados e comprometidos, trazendo maior produtividade, qualidade e lucro para
a organizacao. Além disso, diminuira o numero de faltas e atrasos (BRUM, 2005).

Atitudes simples como esclarecer a forma adequada para a realizagdo de
suas funcdes, reconhecimento por uma atividade bem realizada, envolver os
colaboradores nas decisfes da empresa, um gestor de bom humor, trara motivacao
aos colaboradores (BRUM, 2005).

A motivacdo ndo depende apenas do funcionario, mas também de seu
gerente que l|he deve oferecer um ambiente de trabalho, respeitando suas
necessidades e buscando condigcbes melhores de trabalho. Portanto, um lider pode
despertar a motivacdo de um colaborador. E fun¢éo do gestor, identificar fatores que
estimulem a motivagéo dos colaboradores.

Gil (2001) afirma que a motivacdo € a iniciativa para obter o
comprometimento e € mais facil para as organizacdes encontrarem pessoas
competentes do que pessoas comprometidas.

Pelo fato de as pessoas passarem grande parte de suas vidas dentro de
uma organizagéo, podendo considerar ela sua segunda casa, deve-se tornar este

ambiente agradavel para a convivéncia com as demais pessoas. Fazer com que o
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ambiente seja tranquilo para facilitar o trabalho em equipe, aumentando a
cooperacéao entre os colaboradores (GIL, 2001).

As empresas podem desenvolver a motivagdo de seus colaboradores de
diversas formas, como criar o dia da piada, criar grupos de teatros, realizarem
palestras motivacionais, realizar festas para integrar a equipe. Estes tipos de atitude,
por parte dos gestores e organizagdes, irdo manter o bom humor no ambiente de
trabalho (GIL, 2001).

Enfim, motivar um funcionario ndo é apenas lhe oferecer um alto salério,
mas sim |he oferecer recompensas e reconhecimentos por um trabalho bem feito
(GIL, 2001).

2.4 GESTAO DE PESSOAS

Com o passar dos anos, ocorreram mudancas na maneira de se pensar
em relacdo ao departamento de recursos humanos. Antigamente os funcionarios
deveriam ser obedientes e teriam que realizar suas tarefas sem pestanejar. Ja os
chefes teriam que manter o controle de forma autoritaria. Hoje diversas organizacfes
percebem que seus funcionarios devem ser vistos ndo mais como uma maquina, e
sim como um colaborador e a chefia agora se tornou gestor (CHIAVENATO, 1999).

Conforme Gil (2001, p. 51):

O gestor de pessoas ndo deixa de ser um Administrador de Recursos
Humanos. Compete-lhe desenvolver o0s processos de suprimento,
aplicacdo, desenvolvimento, manutencdo e monitoracdo das pessoas. No
entanto, para que possa atuar efetivamente, necessita desenvolver novas
atitudes e posturas.

A gestdo de pessoas tem como objetivo valorizar o ser humano dentro de
uma organizacdo, através da capacitacdo, da participacdo, do envolvimento e
desenvolvimento dos funcionarios. Os funcionarios devem ser vistos como
companheiros, desta forma irdo aumentar a produtividade e se preocupardo mais em
cumprir suas metas, ou seja, estara sempre disposto a encarar os desafios do setor
(CHIAVENATO, 1999).

Para Chiavenato (2004), a gestdo de pessoas passara por diversas
mudancas, e para isso 0 administrador tera que entender e superar estes obstaculos
criados por esta mudanca. Para isso, a empresa tera de ser flexivel, devera manter

seus colaboradores sempre capacitados para desempenhar suas funcdes e fazer
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com que todos (organizagéo e funcionarios) trabalhem juntos, formando uma equipe
que busca um unico objetivo.

Gestdo de pessoas ndo consiste apenas em recrutar e selecionar
pessoas para atuar em uma organizagcao, e sim desenvolver todas as atividades
relacionadas com o treinamento e desenvolvimento de pessoas, cargos e salarios,
beneficios, seguranca do trabalho e questdes trabalhistas (CHIAVENATO, 2004).

O profissional de gestdo de pessoas deve-se empenhar em aplicar seus
conhecimentos para fazer melhorias dentro da organizacdo, buscar estratégias para
combater os problemas, visar a qualidade no atendimento dos clientes,
desenvolverem métodos para manter os colaboradores satisfeitos, diminuir a
rotatividade e diminuir o numero de faltas (CHIAVENATO, 2004).

Portanto, gerir pessoas significa conhecer os colaboradores e permitir que
as pessoas certas estejam nos cargos certos. Ndo € apenas criar sistemas de
beneficios, desenvolver relatorios e realizar outras atividades rotineiras.

A atividade de gestdo de pessoas é executada por todos 0s gestores que
a organizacao possui, junto com a colaborac&o do setor de recursos humanos, com
a intencdo de alcancar os objetivos maiores da empresa, combinando as

necessidades da organizacdo e dos colaboradores (CHIAVENATO, 2004).

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional € composta por uma série de fatores, como
crencas, politicas internas, politicas externas, valores éticos, valores morais, habitos
e principios. Enfim, € o conjunto de atributos fisicos e psicossociais que existe dentro
da organizagéo.

De acordo com Gil (2001, p. 42):

Todas as organizagcdes apresentam uma cultura organizacional que se
caracteriza pelos valores que esposam, pela regularidade do
comportamento de seus membros, pela filosofia que guia suas politicas e

pelo clima expresso tanto por seu layout fisico quanto pela interacao de
seus membros entre si e com o publico externo.

Gil (2001) mostra os elementos formadores da cultura organizacional, e
dentre eles destacam-se os valores, que consistem na forma como a empresa

entende seus objetivos principais. As crengas que sdo os fatores que a empresa
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interpreta como verdadeiro. E as normas que sdo as regras escritas pela a
organizacao que mostra como deve ser o comportamento correto dos colaboradores.

Cada organizacdo possui sua propria cultura, o que acaba interferindo no
modo de agir dos seus colaboradores. A cultura da organizacdo mostra o que deve
ser feito e o que deve ser evitado por seus membros. Do mesmo jeito que uma
pessoa possui uma personalidade, a organizagcdo possui uma cultura e a mesma
tem uma maneira particular e Unica de existir e a mesma deve ser respeitada por
seus integrantes (LUZ, 2003).

A cultura organizacional ajusta-se conforme acontecem as
transformacBes do meio onde esta localizada. Vergasta (2001) diz que “a cultura
organizacional ndo é algo pronto e acabado, mas esta em constante transformacéao,
de acordo com sua historia, 0s seus atores e com a conjuntura”.

O espelho da organizacao € a sua cultura, afinal € ela que mostra o modo
que é realizado sua gestdo, como ocorre a administracdo de seus funcionarios e
clientes e como ela conduz seus negécios. E é o lider que tem a misséo de criar e
sustentar a cultura organizacional (CHIAVENATO, 2004).

No entanto, como a organizacdo esta inserida em um ambiente que passa
por constantes mudancas e transformacoes, ela deve estar preparada e disposta a
mudar e se adaptar ao hovo ambiente que ira surgir. Sendo que esta mudanca pode
ocorrer tanto no ambiente externo como no ambiente interno da organizagao (LUZ,
2003).

Portanto, o fator pelo qual faz com que os membros de uma organizagéo
se mantenham unidos nos processos de trabalho e influenciam no modo de cada
colaborador agir quando esta no seu ambiente de trabalho é a cultura organizacional
(CHIAVENATO, 2003).

2.5.1 Lideranga

Lideranca consiste no ato de conduzir um grupo de colaboradores, para
gue 0S mesmos passem a gerar resultados positivos dentro da organizacéo. O lider
influencia seus colaboradores de forma ética e oferece uma direcdo, para que eles
trabalnem motivados e satisfeitos para alcancar 0s objetivos e metas da

organizagao.
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Alguns estudiosos afirmam que a lideranca é algo nato, que ao nascer a
pessoa ja possui as caracteristicas que formam um lider. Porém, € necessario que
os lideres estejam em constante treinamento e desenvolvimento, para que possam
exercer seu papel de maneira adequada e consigam atuar na resolucdo de
problemas de forma correta e agil (GIL, 2001).

O lider tem a funcado de influenciar as pessoas, ou seja, fazer com que
estas pessoas estejam motivadas e satisfeitas para por em pratica os objetivos
definidos pela organizacdo. Ndo basta apenas o lider fazer com que o subordinado
alcance os objetivos da empresa, mas sim fazer com que o subordinado cumpra
suas tarefas por vontade propria, sem acontecer a imposicdo ou obrigacdo (GIL,
2001).

Quando a lideranca é bem desenvolvida, consegue-se transformar o clima
organizacional, deixando o ambiente mais favoravel. Lideranca nao consiste em
exercer poder sobre os colaboradores, e sim influenciar as pessoas para que elas
facam o que o que o lider deseja (GIL, 2001).

Os lideres que conseguirem exercer influéncia sobre os delegados de
maneira correta, irdo poder contar sempre com seus colaboradores, pois eles
sentirdo que o seu lider realmente necessita de sua ajuda para alcancar os objetivos
da organizagéo.

Para Gil (2001), o papel do lider dentro das organizacfGes € desenvolver
taticas, controlar o desempenho e atitudes dos colaboradores, fazer a correcéo
guando a conduta do funcionario ndo € a esperada e definir as estratégias que serao
utilizadas.

Portanto, o sinal de uma boa lideranca é quando os seus seguidores
atingem seu potencial maximo, alcancam os resultados esperados e estdo

motivados para atingir os objetivos tracados pela organizacéo.
2.5.2 Comunicacao
A comunicacdo tem um papel de suma importancia dentro de uma

organizacgao, pois é através dela que os gestores transmitem de forma oral e formal

as tarefas que seus colaboradores devem realizar e de que forma.
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Consequentemente, havendo uma comunicacdo clara e correta, os colaboradores
irdo realizar suas tarefas de forma adequada, evitando erros (CHIAVENATO, 2004).

Dentro de uma organizacdo, a comunicacao tem a fungéo de fazer circular
todas as informacbes e conhecimentos, tanto entre gerentes e subordinados, como
entre apenas os colaboradores de um mesmo nivel.

Chiavenato (2004, p. 462) diz que “toda organizag&o deve ser construida
sobre uma solida base de informacédo e de comunicacdo e ndo apenas sobre uma
hierarquia de autoridade”. Portanto, todo gestor além de todas as habilidades
necessarias para desempenhar sua funcédo, deve comunicar-se de maneira clara
com seus subordinados, para que nao haja uma compreensao incorreta da
mensagem e ocorram problemas no desenvolvimento das atividades da empresa.

O processo de comunicacdo deve ser valorizado e disponibilizado de
forma adequada, para que todo o quadro funcional da organizacao esteja integrado.
No entanto, ndo apenas 0s gestores atuam neste processo, 0s empregados tambem
atuam na funcao de manter a empresa sempre bem informada.

Berlo (1963 apud GIL, 2001, p.73) afirma que “o processo de
comunicacao envolve os seguintes ingredientes: emissor, codificador, mensagem,
canal, decodificador e receptor”.

Onde o emissor toma a iniciativa de comunicar-se, € onde se inicia o
processo. Ja o codificador € o instrumento utilizado para exteriorizar a mensagem. A
mensagem € a expressao da idéia que 0 emissor necessita comunicar para 0S
demais. O canal € a forma e/ou instrumento pela qual a mensagem sera transmitida
para as pessoas. Decodificar € decifrar, compreender, entender a mensagem que foi
transmitida. E por fim, o receptor € quem receberd e interpretard a mensagem e
devolver uma resposta ao emissor (GIL, 2001).

O mesmo autor ainda afirma que o processo de comunicacdo sO sera
bem sucedido quando a interpretacdo do receptor ajustar-se com a definicdo do
emissor. E a comunicacdo ndo devera sofrer ruidos ao longo do processo de
comunicacao, pois ird interferir no resultado final.

Enfim, toda a organizagédo deve ter um processo de comunicagao claro e
objetivo, para que todas as pessoas possam relacionar-se adequadamente e serem

compreendidas de maneira eficaz.
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2.5.3 Treinamento e Desenvolvimento de pessoal

O treinamento e desenvolvimento de pessoal é a preparacdo que o
colaborador obtém para realizar as tarefas para qual foi designado de forma
excelente, diminuindo o numero de erros (CHIAVENATO, 1999).

Segundo Vargas (1996, p. 126):

[..] treinamento e desenvolvimento sdo a aquisicdo sistematica de
conhecimentos capazes de provocar, a curto prazo, uma mudanca na

maneira de ser e de pensar do individuo, através da internalizagdo de novos
conceitos, valores ou normas e da aprendizagem de novas habilidades.

O treinamento e o desenvolvimento ndo devem ser realizados apenas a
nivel operacional, mas também a nivel gerencial. E ndo deve ser visto como uma
despesa para a instituicdo e sim como um investimento que trar4 conhecimento para
os colaboradores e consequentemente afetard de maneira positiva os resultados
(BEKIN, 2005).

Conforme Chiavenato (1999, p. 295) “o treinamento é orientado para o
presente [...] e o desenvolvimento de pessoas para cargos a serem ocupados
futuramente [...]". A organizacdo deve desenvolver uma estratégia eficiente para
preparar e desenvolver o treinamento e desenvolvimento.

Pode-se destacar que se as pessoas ndo sao treinadas adequadamente
para exercer sua funcédo, acabardo por ficar insatisfeitas, afetando de maneira
drastica o clima organizacional.

Existe uma maior preocupacao atualmente com o treinamento devido a
forte concorréncia, avancos tecnologicos e o constante aumento da demanda no
mercado, que acaba exigindo dos funcionarios maior qualificagdo para o
desenvolvimento das tarefas (ROBBINS, 2002).

Enfim, o processo de treinamento e desenvolvimento deve tornar-se

continuo dentro das organizacdes, pois reflete no sucesso da organizacéo.
2.5.4 Capacitacéo
As organizacbes estdo buscando a exceléncia e para isso torna-se

necessario a capacitacéo e reciclagem continuada do capital humano da empresa. A

capacitacdao ndo deve ser realizada apenas na intencdo de suprir as necessidades
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ocasionadas pelas transformacfes no ambiente de trabalho, deve ser utilizada para
desenvolver o proprio colaborador, para que ele se sinta melhor como ser humano, e
aprimore seus conhecimentos (VARGAS, 1996).

As pessoas que alcangcam o0 sucesso geralmente s&o aquelas que
buscam seu constante desenvolvimento pessoal e profissional. Para isso nao
importa 0 cargo que se € ocupado, operacional ou gerencial, capacitar-se €
fundamental.

Atualmente, cabe ao profissional a busca constante pela capacitagdo. O
colaborador deve conhecer e utilizar seus pontos fortes, e em relacdo aos seus
pontos fracos, devera desenvolvé-los e sempre buscar a aprendizagem
(CHIAVENATO, 1999).

A capacitacao torna-se tdo importante atualmente, pois é através dela que
se tem uma maior possibilidade de acesso a oportunidades de trabalho, observando-
se gque o0 mesmo estd em constante mudanca. A capacitacdo trabalha todas as
capacidades do ser humano, tanto as basicas como as mais especificas (VARGAS,
1996).

Enfim, a capacitagc&o profissional tem o objetivo de propiciar as pessoas a

atualizacéo de seus conhecimentos para atuar no mercado de trabalho.

2.5.5 Comportamento organizacional

O Comportamento Organizacional € o estudo do comportamento humano
com destaque nas acgles e atitudes dos individuos e grupos no ambiente das
organizacbes e como esse comportamento influéncia o desempenho dessas
empresas, com o0 objetivo de alcancar maior produtividade, reduzir o absenteismo e
a rotatividade.

Existem dois fatores importantes que determinam o0 comportamento
humano nas organizagcfes, os fatores macro e micro. O fator macro menciona a
cultura, classe social a qual se esta inserido, familia, amigos, experiéncia e leituras.
Ja o fator micro consiste nos valores, crengas, atitudes, emocdes, competéncias e a
motivacao de cada um (CHIAVENATO, 2003).

Portanto, ndo importa se a empresa pode utilizar as melhores tecnologias

e 0s melhores equipamentos, até porque estes instrumentos 0s concorrentes podem
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usar também. Entdo a diferenca estara no capital humano que a organiza¢ao possui
(CHIAVENATO, 2003).

O comportamento organizacional também se resume na pratica da
pessoa em compreender a outra. Afinal o colaborador deve aprender a conviver e
dialogar com seus colegas. Além disso, o estudo do comportamento organizacional
tem a preocupacgédo de saber qual o nivel de influéncia que as pessoas possuem
sobre as organizacbes e qual a influéncia das organizacbes sobre seus
colaboradores (CHIAVENATO, 2003).

Enfim, o comportamento organizacional consiste na conduta humana,
suas habilidades e o impacto que essas habilidades exercem dentro de uma
organizacdo. O estudo do comportamento organizacional tem o objetivo de prever,
explicar, compreender e modificar o comportamento das pessoas dentro das

empresas.

2.6 ORGANIZACOES PUBLICAS

A administracéo publica tem o objetivo de prestar servi¢cos a sociedade de
maneira eficiente. As organizacdes publicas auxiliam nas necessidades basicas da
sociedade e utilizam sistemas dindmicos e complexos, devido a burocracia
exagerada para seu funcionamento. Os mesmos sao inter-relacionados e
interdependentes, estes envolvem informacfes, as estruturas da organizagao, as
pessoas e a tecnologia (DIAS, 1998).

As organizacbes publicas possuem caracteristicas semelhantes as
organizacfes privadas, os que as diferenciam sdo as tenacidades as regras e a
rotina, valorizag&o, respeito a hierarquia, apego ao poder e centralizacdo do poder
decisorio. Estas diferencas interferem nos processos internos, nos processos de
mudanca, na constituicdo dos valores e das crencas da organizacao publica (DIAS,
1998).

Segundo o autor Martelane (1991) a administracdo publica possui dois
corpos funcionais distintos, o permanente e 0 ndo permanente. O permanente &
constituido pelos profissionais de carreira e o ndo permanente € formado pelos
administradores politicos. Sendo que os profissionais ndo permanentes podem ser

substituidos a qualguer momento, gerando muitas vezes conflitos.



28

Segundo Dussault (1992, p.13):

“As organizacdes de servicos publicos dependem em maior grau do que as
demais do ambiente sociopolitico: seu quadro de funcionamento é regulado
externamente a organizacdo. As organizacdes publicas podem ter
autonomia na dire¢cdo dos seus negdcios, mas, inicialmente, seu mandato
vem do governo, seus objetivos sao fixados por uma autoridade externa.”

Portanto, as organizagdes publicas oferecem atividades como saude,
educacdo e moradia destinadas a satisfagcdo da coletividade em geral e estdo
submetidas ao poder politico. Destacando que existem limitacdes dos recursos por
elas recebidos e quando estes recursos estdo disponiveis dependem da decisao
politica e da capacidade econdmica do Estado (MARTELANE, 1991).

2.6.1 Servico publico no Brasil

O servico publico no Brasil teve inicio em 1808, com a chegada da familia
real portuguesa ao nosso pais. Devido a necessidade de conduzir o pais de forma
correta conforme a diplomacia real comecou-se a pensar entdo em trabalho
admistrativo. Apos a independéncia, o Brasil tornou-se império, posteriormente virou
republica e ao longo da histdrica politica do pais, eram os servidores que ajudavam
na administracdo (MELLO, 2007).

A administragéo publica no Brasil, formou-se em trés modelos de gestéo,
sao elas: patrimonialista, burocratica e gerencial.

A administracdo patrimonialista, de regime autoritario, foi marcada pela
posse de poder para poucas pessoas. Sendo que ndo havia diferenciacdo entre
bens publicos e bens privados, o dinheiro publico era utilizado como patriménio
particular dos governantes, foi entdo que surgiu a corrupcéo, nepotismo e o abuso
de poder (INSTITUTO LEGISLATIVO BRASILEIRO, Curso de Desenvolvimento
gerencial, 2006).

Ja a administracdo burocratica teve origem na primeira metade do século
XX e tinha base na racionalidade, onde foram criadas leis e as mesmas passaram a
ser cumpridas. Porém, este modelo criou formalidades excessivas no setor publico,
melhorando os meios e se esquecendo dos resultados, que era a principal meta do
modelo burocratico (INSTITUTO LEGISLATIVO BRASILEIRO, Curso de

Desenvolvimento gerencial, 2006).
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Por fim a administracdo publica gerencial iniciou-se na segunda metade
do século XX junto com a evolucdo econdmica e social do estado. Este modelo
estabeleceu uma evolugdo no histérico da administracdo publica, com foco na
eficiéncia e eficacia. Portanto, esse modelo de administracdo visou a reducdo dos
custos da administracdo publica e tinha o objetivo de ampliar a qualidade dos
servicos publicos (INSTITUTO LEGISLATIVO BRASILEIRO, Curso de
Desenvolvimento gerencial, 2006).

No ano de 1967 aconteceram mudancas na gestdo administrativa de
nosso pais, com a publicacdo do Decreto — Lei 200/1967, que dispde sobre a
organizacdo da Administracdo Federal, estabelece diretrizes para a Reforma
Administrativa e d&a outras providéncias. Foi a partir deste ponto que a burocracia foi
superada e foram estabelecidos principios que permitiam o planejamento, a gestao
orcamentaria, a descentralizacdo e a coordenacédo das atividades administrativas e o
controle dos resultados (CASTRO, 2007).

2.6.2 Cultura nas organizacdes publicas

A cultura organizacional em uma empresa consiste em uma série de
elementos comportamentais, praticas e agbes que caracterizam o funcionamento de
uma empresa (PEREIRA, 1997).

No entanto, existem diferencas de cultura entre empresas privadas e
empresas publicas. Em uma empresa privada a transformacao é administrada pelas
leis de mercado, existe a preocupacao dos membros em manterem seus empregos
e quando surge a possibilidade de seguranca para os membros, 0s mesmos aceitam
as mudancgas com mais facilidade, dando novos aspectos a cultura organizacional
(PEREIRA, 1997).

J4 em uma empresa publica as leis de mercado ndo séo aplicaveis aos
Seus processos e existe maior seguranca para os membros devido a estabilidade no
emprego, tornando as mudancas na cultura mais dificil. Existe essa dificuldade para
enfrentar as mudancas culturais nas organizag¢des publicas devido a insatisfacdo da
sociedade em relacdo aos servigcos prestados. Portanto, nota-se que a cultura em

uma organizacao publica é legalista e extremamente burocratica (PEREIRA, 1997).
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De acordo com Pereira (1997), a organizagao publica € necessaria para o
bom funcionamento da sociedade, elas s&o criadas para cumprir deveres com a
sociedade, sendo que estes deveres caracterizam a formagdo da cultura
organizacional. As mesmas ndo seguem as leis de mercado, seguem leis organicas
gue séo rigidas e burocréticas (leis de nivel municipal).

Devido a estas leis rigidas e que dificilmente s&o alteradas, reforcam a
permanéncia de uma cultura que n&o aceita transformacdes. A postura
conservadora nas atividades das organizacfes publicas vem se arrastando ao longo
dos tempos. Uma caracteristica forte das mudancas culturais nas empresas publicas
€ a lentiddo (PEREIRA, 1997).

O maior problema cultural nos 6rgéos publicos é o fato que a cada eleicédo
(quatro anos) toda a estrutura € modificada. A cada novo governo, as politicas
mudam e essas mudancas ocorrem com base nas politicas partidarias e ndo com
base na politica da organizacédo (PEREIRA, 1997).

Outro fato que afeta a capacidade produtiva dos membros da organizacao
sdo 0s posicionamentos politicos partidarios. A maioria das posi¢cdes ocupadas
nestes orgdos sdo cargos politicos. Essa situacdo incomoda o restante dos
servidores que possuem posicdes diferentes, que acarreta a falta de cooperacéo dos
funcionarios, prejudicando a cultura organizacional (PEREIRA, 1997).

Enfim, enquanto o setor privado sofre influencias do mercado, o setor
publico as influencias surgem dos anseios dos cidadaos. A cultura nas organizacdes
publicas € levada a burocracia, com caracteristicas centralizadas e rigidas. Como a
cultura tem tendéncia de ser perpetua, torna-se necessario para a transformacéao

desta cultura um processo de construcéo social intensa (PEREIRA, 1997).

2.6.3 Servidor publico, funcionario publico e empregado publico

Existem diferencas entre servidores publicos, funcionarios publicos e
empregados publicos em nosso pais.

O funcionario publico é todo membro de uma administragdo estatal, ou
seja, aqueles que pertencem a vinculos com entidades governamentais, entidades
politico-administrativas, enfim é todo empregado com vinculo empregaticio com uma

empresa publica. O pagamento dos funcionarios publicos advém da arrecadacao
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publica de impostos e néo precisam ser aprovados em concursos publicos, ou seja,
exercem fungdes publicas através de indicacfes. Sdo exemplos de funcionarios
publicos os ministros, secretarios e todas as funcdes de abrangéncia municipal,
estadual e federal (MARTINS, 2002).

Ja o servidor publico, € regido por estatuto proprio, ou seja, regime
estatutario. Esses funcionarios publicos ndo tém carteira de trabalho assinada, sao
nomeados e ndo fazem jus ao FGTS(Fundo de Garantia por Tempo de Servico).
Para tornar-se um servidor é necessario a realizacdo de um concurso publico e ser
aprovado. O servidor publico abrange os funcionarios da administracdo, tanto
indireta quanto direta, sejam funcionarios de empresas publicas e privadas,
concessionarias ou permissionarias de servigos publicos (MARTINS, 2002).

Os empregados publicos também sdo membros que passaram por um
concurso publico. Cita-se como exemplo os funcionarios da administracdo publica
indireta, ou seja, os correios, Petrobras, a Cemig (Empresa de Energia de Minas
Gerais), essas empresas publicas podem ser municipais, estaduais ou até mesmo
federais. Estes servidores s&o regidos pela CLT (Consolidacdo das Leis do
Trabalho), os mesmos possuem carteira de trabalho assinada e fazem jus ao FGTS
(Fundo de Garantia por Tempo de Servico) (MARTINS, 2002).

No entanto, nenhumas das modalidades citadas acima, oferecem
estabilidade plena aos seus funcionarios. Porém, os servidores publicos, que sdo 0s
estatutarios, para que sejam exonerados (esses ndo sao demitidos) de suas funcdes
€ necessario instaurar inquérito administrativo para que se faca a apuracdo dos
fatos, e € garantido o direito de defesa para os mesmos. Ja os empregados publicos
(regidos pela CLT, Consolidacdo das Leis do Trabalho), podem ser demitidos a
gualguer momento. Somente em alguns casos € exigida a abertura de um processo
administrativo (MARTINS, 2002).

2.7 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Chiavenato (2003), o clima organizacional tem relacdo com o
nivel de motivacéo dos funcionarios: quanto maior o nivel de satisfacdo e motivacao,
maior serd o interesse e a produtividade dos colaboradores em relacdo ao seu

trabalho.
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Para Champion (apud LUZ, 2003 p. 10):

Pode-se definir Clima Organizacional como sendo as impressdes gerais ou
percepcdes dos empregados em relagdo ao seu ambiente de trabalho,
embora nem todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tém a
mesma percepgdo, o0 clima organizacional reflete o comportamento
organizacional isto €, atributos especificos de uma organizacdo , seus
valores ou atitudes que afetam a maneira pele qual as pessoas ou grupos
se relacionam no ambiente de trabalho.

Entende-se que o Clima Organizacional é uma ferramenta administrativa,
utilizada pelos gestores para medir e apurar o grau de satisfacdo dos colaboradores
de uma empresa. Geralmente o estudo do clima organizacional é utilizado por
grandes empresas, porém nada impede que seja realizado nas demais empresas
(LUZ, 2003).

O clima organizacional nada mais € que a percepcdo que o funcionario
tem do seu ambiente de trabalho e se estes fatores observados irdo afetar a
motivagdo e a satisfagdo do mesmo. No entanto, sabe-se que o clima da
organizacao nao depende apenas dos colaboradores ou da lideranga, mas depende
também da estrutura fisica que a empresa possui e de suas condi¢cfes financeiras
(CHIAVENATO, 1999).

As organizacOes se preocupam em investir em um clima organizacional
adequado, para que seus funcionarios estejam satisfeitos com seu ambiente de
trabalho, motivados, que tenham uma boa relacdo interpessoal, melhorem sua
comunicacao e que aumentem o nivel de qualidade da entidade e que os clientes
figuem satisfeitos (CHIAVENATO, 1999).

Os lideres tem papel fundamental na motivacdo de seus subordinados.
Chiavenato (1999) diz que se o lider demonstrar que esta satisfeito e de bom humor,
0os colaboradores consequentemente irdo apresentar um nivel de satisfacao
superior, mantendo maior desempenho nas suas funcoes.

Chiavenato (2003, p. 107), acredita que o clima organizacional depende
das propriedades motivacionais do ambiente de trabalho, sendo que o clima
organizacional depende de seis fatores:

e Estrutura da organizacéo: afetam as pessoas sobre as restricdes no

seu ambiente de trabalho, como regras excessivas e autoridade

abusiva;
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e Responsabilidade: produz o sentimento de forca para a tomada de

decisbes sem depender da chefia;

e Riscos: iniciativa para enfrentar os desafios, superar obstaculos para

alcancar um obijetivo;

e Recompensas: ser recompensado quando realizar bem alguma tarefa,

ao invés de receber criticas e puni¢cdes de seus superiores;

e Calor e apoio: ajuda constante por parte da organizagdo, saber que

sempre tera seus superiores lhe oferecendo apoio;

e Conflito: quando a administracdo nao teme diferentes opinies ou

conflitos.

O estudo do clima organizacional tem, portanto, a funcdo de detectar
desvios de satisfacdo, desvios de comportamento, dificuldades nas relaces
interpessoais e intrapessoais que afetam o desempenho da organizacao.

Existem inUmeros tipos e subtipos de clima organizacionais, dentre estes
se destaca o clima desumano, onde a tecnologia recebe atencdo excessiva; clima
tenso, onde existe muita pressdo para que se faca cumprir normas rigidas,
burocraticas, que caso ndo sejam cumpridas ocorrerd punicdes ou até mesmo
demissbes. E existe também o clima de tranquilidade e confiangca, onde existe
respeito e afeto, sem se esquecer do trabalho e dos principios (CHIAVENATO,
2003).

Entdo, conclui-se que a maioria das organizagcfes investe na obtencao de
um clima organizacional favoravel, onde os colaboradores estejam motivados e
satisfeitos com o ambiente de trabalho, com lideres capacitados para o cargo, que
tenham uma boa relacéo interpessoal, aumentando consequentemente a producéo e
agilizando as tomadas de decisdes (CHIAVENATO, 2003).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
O conhecimento cientifico remete-se a apuragdo e a constatacado para
explicar de modo racional aquilo que se observa. Este tipo de conhecimento
necessita de provas concretas, sustenta-se na metodologia e na racionalidade. Este
tipo de conhecimento € real, pois lida com fatos (LAKATOS e MARCONI, 2005).
Dentro do conhecimento cientifico, tem-se a metodologia, onde Andrade
(2005) afirma que é “o conjunto de métodos ou caminhos que s&o percorridos na

busca do conhecimento”.

3.1 TIPOS DE PESQUISA

No presente estudo foi utilizada, como base, a pesquisa bibliografica, a
pesquisa exploratoria, a pesquisa descritiva e a pesquisa de levantamento de dados.

Além dos tipos de pesquisas utilizados, ainda existem outras diversas.
S&8o0 elas: pesquisa documental, pesquisa experimental, pesquisa quase-
experimental, estudo de caso, pesquisa a¢ao, pesquisa etnografica, construcdo de
teoria, discurso do sujeito coletivo, pesquisa de avaliacdo, pesquisa diagndstico e
pesquisa historiografica (MARTINS, 2009).

3.1.1 Pesquisa Bibliogréfica

A pesquisa de abordagem bibliografica tem como base o levantamento e
analise de teorias que ja foram publicadas sobre um determinado tema. Tem por
objetivo coletar informagbes que sdo necessarias para desenvolver o estudo
(ANDRADE, 2005).

Ja Martins (2009), diz que a pesquisa bibliografica torna-se necessaria
para qualquer estudo cientifico. A mesma busca analisar e explicar um determinado
estudo em base de dados ja existentes ou publicadas.

Para Lakatos e Marconi (2005), a pesquisa bibliografica n&o consiste
apenas em copiar o que foi dito ou escrito sobre um tema, mas resumir para

alcancar novas conclusoes.
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3.1.2 Pesquisa Descritiva ou de Campo

Para Lakatos e Marconi (2005), a pesquisa do tipo descritiva tem o
objetivo de observar, registrar e analisar os dados sem entrar diretamente no
conteudo. Neste tipo de pesquisa ndo haverd a interferéncia de quem esta
realizando o estudo, a intengcdo é perceber com que frequéncia o fendmeno
analisado acontece.

Portanto, o objetivo primordial deste tipo de pesquisa é descrever as
caracteristicas de determinadas populacbes, como a descricdo das caracteristicas

de determinados grupos, organizacdes e levantamento de opinides (GIL, 2002).

3.1.3 Pesquisa Exploratoria

Gil (2002) afirma que a pesquisa exploratdria tem o objetivo de familiarizar
o problema, ou seja, torna-lo explicito. Para a realizacdo deste tipo de pesquisa
torna-se necessario o levantamento bibliografico sobre o problema pesquisado.

Enfim, a pesquisa exploratoria é utilizada para realizar um estudo
preliminar do objetivo da pesquisa e por fim ir4 avaliar conceitos existentes para
serem aplicados ao problema e sugerir uma melhoria (LAKATOS e MARCONI,

2005).

3.2 ABORDAGEM DA PESQUISA

Existem duas abordagens de pesquisa, quantitativa e qualitativa. No
presente estudo serdo desenvolvidas ambas as abordagens de pesquisa,
guantitativa e qualitativa.

A pesquisa quantitativa € utilizada para medir tanto opinifes, atitudes e
preferéncias como comportamentos. Este tipo de abordagem consiste em quantificar
estas opinides e dados, utilizado na forma de coleta de informacdes, além do
emprego de recursos e técnicas de estatisticas (GIL, 1991).

O objetivo da abordagem quantitativa € apropriado para pesquisas que
podem ser mensuradas e quantificadas a partir de amostras numéricas relacionados
a conceitos cotidianos (MARTINS, 2009).
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Enquanto isso, a abordagem qualitativa tem uma preocupagdo maior em
entender e descrever o comportamento humano. Este tipo de abordagem investe no
processo e nao apenas no resultado (MARTINS, 2009).

A abordagem qualitativa € usada quando a intencdo é buscar
entendimento sobre a natureza geral de uma questéo, ou seja, busca significados,
aspiracdes e motivos que ndo podem ser reduzidos a variaveis (GIL, 1991).

Estes tipos de abordagens foram escolhidos para obter informacdes em
relacdo a um problema e apds quantifica-lo e qualifica-lo para que se possa fazer

uma analise mais profunda.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A Prefeitura Municipal de Criciima dispdem de 311 funcionarios no Paco
Municipal. E a Geréncia Administrativa e de Recursos Humanos conta com 24
funcionarios, sendo que o setor inteiro estara envolvido no estudo, dando assim
maior credibilidade aos dados. Destacando que a pesquisadora também faz parte do
setor, mas nao fez parte da pesquisa. Portanto, a amostra é intencional nao
probabilistica. Destaca-se que dos 24 funcionarios, 6 deles sdo concursados, 6

estagiarios, 7 sdo de cargos comissionados, 2 estabilizados e 3 CLT.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Serdo utilizados como instrumento de coleta de dados um questionario
fechadas com escala Likert!, que ter4 como propésito realizar o diagnéstico do Clima
Organizacional na Geréncia Administrativa e de Recursos Humanos da Prefeitura
Municipal de Criciima, para avaliar o nivel de satisfacdo e motivacdo dos
funcionarios.

O questionario é um instrumento popular de pesquisa, que tem como objetivo coletar
dados para a realizagdo de uma pesquisa social. Consiste em um conjunto de

perguntas relacionadas a um determinado tema.

1 A Escala de Likert é uma escala de respostas utilizadas geralmente em questionarios. Quando os
perguntados respondem pesquisas com este tipo de escala, 0s mesmos especificam sua resposta
com uma afirmacéo (LAKATOS e MARCONI, 2005).
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3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

A analise dos dados consiste em elaborar uma critica do resultado obtido
pela coleta dos dados. Ja para a interpretacdo, torna-se necessario a elaboracéo de
um raciocinio critico mais elaborado sobre o estudo analisado. Tanto a analise como
as interpretacdes estéo interligadas (LAKATOS e MARCONI, 2005).

Esta etapa do projeto apresenta a analise do conteudo dos questionarios
aplicados aos funciondrios da Geréncia Administrativa e de Recursos Humanos da
Prefeitura Municipal de Cricidma.

A andlise serda baseada a partir dos conceitos abordados na revisédo

bibliografica e a analise do contetdo dos questionarios.

3.6 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE PESQUISA

O ambiente onde a pesquisa foi realizada foi a Geréncia Administrativa e
de Recursos Humanos, localizada no Pago Municipal Marcos Rovaris / Prefeitura
Municipal de Cricima, administragdo publica municipal localiza-se na Rua

Doménico Sénego, 542 - Bairro Santa Barbara, Cricima/SC.

Figura 2: Prefeitura Municipal de Criciima
Fonte: Lucas Colombo



4 EXPERIENCIA DE PESQUISA

A seguir, relacionam-se os resultados que foram obtidos através da

pesquisa realizada com os membros da Geréncia Administrativa e de Recursos

Humanos da Prefeitura Municipal de Criciima.

A pesquisa foi estruturada com 21 perguntas, buscando a avaliacdo do
clima organizacional. Foram entrevistados os 23 colaboradores do setor, ou seja,

100% dos funcionarios responderam a pesquisa. O questionario foi aplicado nos

dias 15 e 16 de outubro do ano corrente.

Tabela 1: Idade

OPCOES TOTAL %
16-20 3 13%
21-30 12 53%
31-50 6 26%

MAIS DE 50 2 8%
TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

IDADE

60% 1

50% 1

40% A

30% A
20% A
10% -

0% -

16-20

21-30

31-50

O IDADE

MAIS DE 50

Figura 3: Idade
Fonte: Dados da pesquisadora
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Com 53% a faixa etaria de 21 a 30 anos foi a maioria dos entrevistados.
Torna-se necessario esta questdo para que se tenha conhecimento do perfil dos
membros que formam a Geréncia Administrativa e de Recursos Humanos, se neste

setor prevalecem pessoas com maior ou menor maturidade cronolégica.

Tabela 2: Formacao

OPCOES TOTAL %

ENSINO FUNDAMENTAL 0 0%
ENSINO MEDIO 8 34%
GRADUACAO 9 40%
POS-GRADUACAO 6 26%
TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

FORMACAO

40%
35%
30% 1
25%
20%-
15%
10%

5%+

0% -

ENSINO ENSINO MEDIO GRADUACAO POS-
FUNDAMENTAL GRADUACAO

B FORMACAO

Figura 4: Formagéo
Fonte: Dados da pesquisadora

Na realizacdo da pesquisa, constatou-se que todos os entrevistados tém
no minimo o ensino médio, sendo que a maioria (40%) possui 0 ensino superior e
26% pos-graduacdo. Diante disto obtem-se um perfil da formacdo educacional dos

funcionarios da Gerencia Administrativa e de Recursos Humanos.
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Tabela 3: Tempo de atuacdo na administracao publica

OPCOES TOTAL %
MENOS DE 5 ANOS 13 56%
DE 5 A 10 ANOS 9 39%
DE 11 A 15 ANOS 1 5%
MAIS DE 16 ANOS 0 0%
TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

TEMPO DE ATUACAO NA ADMNISTRACAO PUBLICA

60%
50%
40%
30%
20%-
10%

0%-

MENOS DE DE5A 10 DE 11 A15 MAIS DE 16
5 ANOS ANOS ANOS ANOS

B TEMPO DE ATUACAO NA ADMNISTRACAO PUBLICA

Figura 5: Tempo de atuacédo na administracéo publica
Fonte: Dados da pesquisadora

Observou-se que com cerca de 56% dos entrevistados, ou seja, a maioria
dos funcionéarios atuam na administracéo publica a menos de 5 anos, demonstrando
o tempo de experiéncia profissional na area publica . Destaca-se também que

nenhum dos colaboradores trabalha a mais de 16 anos no setor publico.



Tabela 4: Tempo de atuagao no setor
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OPCOES TOTAL %
MENOS DE 5 ANOS 17 75%
DE 5 A 10 ANOS 5 21%

DE 11 A 15 ANOS 1 4%

MAIS DE 16 ANOS 0 0%
TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

TEMPO DE ATUACAO NO SETOR

80%

70%-

60% -

50%

40%

30%-
20%-
10%-

0% -

5 ANOS ANOS

MENOSDE DES5A10 DE 11 A15 MAIS DE 16

ANOS

B TEMPO DE ATUACAO NO SETOR

Figura 6: Tempo de atuagéo no setor
Fonte: Dados da pesquisadora

A maioria dos funcionarios entrevistados, ou seja, cerca de 75%,

trabalham na geréncia administrativa de recursos humanos menos de 5 anos.

Observa-se também que nenhum entrevistado estd mais de 16 anos no setor e

analisando este item em conjunto com o anterior, percebe-se que os funcionarios

passaram a atuar no setor publico diretamente da Geréncia Administrativa e de

Recursos Humanos. Enfim, ndo ha membros com um periodo longo de atuacdo no

setor. Esta informacdo torna-se necessaria para analisar a experiéncia de cada

colaborador dentro do departamento.
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Tabela 5: Dificuldades sanadas em tempo habil

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 3 10%
AS VEZES 18 70%
NUNCA 2 20%
TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

DIFICULDADES SANADAS EM TEM PO HABIL

70% -
60% -
50% -
40% 1
30% 1
20%- S\
10% -

0% -

SEMPRE AS VEZES NUNCA

@ DIFICULDADES SANADAS EM TEMPO HABIL

Figura 7: Dificuldades sanadas em tempo habil
Fonte: Dados da pesquisadora

Este questionamento foi realizado com a finalidade de saber se as
dificuldades do setor sdo sanadas em tempo habil, e observou-se que em 70% das
ocasifes estas dificuldades as vezes sdo sanadas e que em 20% elas ndo sao
sanadas, o que pode comprometer o desempenho profissional do servidor publico.
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Tabela 6: Promessas cumpridas

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 2 8%
AS VEZES 10 43%
NUNCA 11 49%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

PROMESSAS CUMPRIDAS

Q\Q

50%

40%

30%-

20%/

10%

0%
SEMPRE AS VEZES NUNCA

B PROMESSAS CUMPRIDAS

Figura 8: Promessas cumpridas
Fonte: Dados da pesquisadora

De acordo com o resultado obtido neste item, em 49% das ocasides as
promessas realizadas pela administracdo ndo s&o cumpridas. E necessario este
guestionamento para observar se os funcionarios estdo satisfeitos em relagdo ao

atendimento de suas reivindicacgoes.
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Tabela 7: Atualizagdo dos procedimentos de trabalho

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 1 4%
AS VEZES 19 82%
NUNCA 3 13%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

ATUALIZACAO DOS PROCEDIMENTOS DE TRABALHO

100% -

80% -

60%

40% 1

20% A

0% -

SEMPRE AS VEZES NUNCA

@ ATUALIZACAO DOS PROCEDIMENTOS DE TRABALHO

Figura 9: Atualizagcdo dos procedimentos de trabalho
Fonte: Dados da pesquisadora

Em relacdo a atualizacdo dos procedimentos de trabalho, nhem sempre
esta é realizada. Cerca de 82% dos entrevistados responderam que as vezes isto

ocorre.
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Tabela 8: Atualizacdo das ferramentas de trabalho

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 0 0%
AS VEZES 16 70%
NUNCA 7 30%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

ATUALIZACAO DAS FERRAMENTAS DE TRABALHO

70% 1
60% -
50% A
40% 1
30% -
20% -
10% -

0% -

SEMPRE AS VEZES NUNCA

@ ATUALIZACAO DAS FERRAMENTAS DE TRABALHO

Figura 10: Atualizacé@o das ferramentas de trabalho
Fonte: Dados da pesquisadora

De acordo com as respostas obtidas nesta questdo, percebeu-se que
70% dos entrevistados afirmaram que as vezes é realizada a atualizacdo das
ferramentas de trabalho e 30% afirmaram que nunca € realizado este tipo de

atualizacéo.
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Tabela 9: Realizacdo de treinamento

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 0 0%
AS VEZES 6 26%
NUNCA 17 74%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

REALIZACAO DE TREINAMENTO

80%-

60% -

40%

20%-

0%

SEMPRE AS VEZES NUNCA

@ REALIZACAO DE TREINAMENTO

Figura 11: Realizac&o de treinamento
Fonte: Dados da pesquisadora

Constatou-se a partir deste questionamento, que a maioria dos
entrevistados, cerca de 74% da populagéo do setor, afirmaram que nunca ocorrem

treinamentos, 0 que pode impactar negativamente na atuacéo do profissional.
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Tabela 10: Valoriza¢do de novas idéias

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 4 17%
AS VEZES 10 43%
NUNCA 9 40%
TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

VALORIZACAO DE NOVAS IDEIAS

50%- QI°

40%

30%:-

20%

-

10%-

0%-

SEMPRE AS VEZES NUNCA

E VALORIZACAO DE NOVAS IDEIAS

Figura 12: Valorizacdo de novas idéias
Fonte: Dados da pesquisadora

Observou-se neste item, que a maioria dos colaboradores (43%)
respondeu que as vezes existe a valorizacdo de novas idéias e 40% dos

entrevistados afirmaram que nunca acontece a valorizacdo de novas idéias.



Tabela 11: Informacdes para execucao das tarefas
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OPCOES TOTAL %
SEMPRE 14 62%
AS VEZES 8 34%

NUNCA 1 4%
TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

INFORMACOES PARA A EXECUCAO DAS TAREFAS

e\°

70%-

60%

50%-

40%

30%:-

20%-
10%
0% -

SEMPRE AS VEZES NUNCA

B INFORMACOES PARA A EXECUCAO DAS TAREFAS

Figura 13: Informacdes para a execucao das tarefas
Fonte: Dados da pesquisadora

Através deste questionamento, observou-se que na maioria das vezes

(62%), sdo passadas de forma correta as informacgdes para a execucdo das tarefas.

Quando as informacdes sdo passadas de forma correta ndo ocorre desperdicio de

tempo na execucgéo e nem erros.



Tabela 12: Programas de incentivo
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OPCOES TOTAL %
SEMPRE 1 4%
AS VEZES 3 13%
NUNCA 19 83%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

PROGRAMAS DE INCENTIVO

100%

80%:-

60% 1

40%

20%

0%-

SEMPRE AS VEZES NUNCA

B PROGRAMAS DE INCENTIVO

Figura 14: Programas de incentivo
Fonte: Dados da pesquisadora

Neste item, 83% dos entrevistados afirmaram que nunca acontecem

programas de incentivo no setor, demonstrando a insatisfacdo dos funcionarios

guanto a este quesito.
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Tabela 13: Adequacao da funcéo a capacidade

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 1 4%
AS VEZES 10 13%
NUNCA 12 83%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora
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Q\Q
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@ ADEQUACAO DA FUNCAO A CAPACIDADE

Figura 15: Funcbes adequadas a capacidade
Fonte: Dados da pesquisadora

Esse questionamento mostra que a maioria dos entrevistados (83%)
relatou que as funcdes ndo sdo adequadas a capacidade das pessoas. Torna-se
interessante esta informacdo para analisar se quando a pessoa € contratada, se a
mesma tem capacidade para realizar as tarefas para qual é designada. Isto pode

ocorrer devido ao que foi relatado na figura 9, a falta de treinamento.
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Tabela 14: Carga de trabalho

OPCOES TOTAL %
SIM 15 66%
NAO 8 34%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

CARGA DE TRABALHO

A\

SIM NAO

8 CARGA DE TRABALHO

Figura 16: Carga de trabalho
Fonte: Dados da pesquisadora

A maioria dos entrevistados afirmou que a carga de trabalho vigente é
adequada, demonstrando que as tarefas estdo distribuidas de acordo com a

capacidade laborativa dos funcionarios dentro da jornada de trabalho.



Tabela 15: Participacdo nas decisdes administrativas
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OPCOES TOTAL %
SEMPRE 1 4%
AS VEZES 14 62%
NUNCA 8 34%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora
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Figura 17: Participacdo nas decisdes administrativas
Fonte: Dados da pesquisadora

A partir desta questao, observou-se que 62% dos entrevistados afirmaram

gue as vezes eles participam nas decisdes administrativas do setor e 34% relataram

gue nunca participam das decis6es. Quando o funcionario participa das decisdes

administrativas ele sente-se mais engajado nas tarefas do setor.



Tabela 16: Atualizacdes de assuntos relacionados ao trabalho
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OPCOES TOTAL %
SEMPRE 16 70%
AS VEZES 6 26%

NUNCA 1 4%
TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

ATUALIZACOES DE ASSUNTOS RELACIONADOS AO
TRABALHO
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@ ATUALIZACOES DE ASSUNTOS RELACIONADOS AO TRABALHO

Figura 18: AtualizacBes de assuntos relacionados ao trabalho

Fonte: Dados da pesquisadora

Quando questionados sobre a frequiéncia que cada um atualiza-se sobre

assuntos relacionados ao trabalho, 70% dos entrevistados, ou seja, a maioria

afirmou que sempre se atualizam. A partir do momento que o funcionario busca

atualizar-se sobre os assuntos pertinentes ao seu trabalho, ele esta aprimorando

seus conhecimentos, podendo oferecer mais ao setor.



Tabela 17: Reconhecimento profissional
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OPCOES TOTAL %
SIM 4 17%
NAO 19 83%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

RECONHECIMENTO PROFISSIONAL
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@ RECONHECIMENTO PROFISSIONAL

Figura 19: Reconhecimento profissional
Fonte: Dados da pesquisadora

Essa pergunta foi realizada para analisar se os funcionarios sao

reconhecidos profissionalmente. Constatou-se que 83% dos entrevistados afirmaram

gue néo existe reconhecimento no setor. Sem reconhecimento os profissionais nao

se sentem motivados para desempenhar suas funcgoes.
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Tabela 18: Cansaco ao final do dia

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 13 57%
AS VEZES 9 39%

NUNCA 1 4%
TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora

CANSACO AO FINAL DO DIA
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@ CANSACO AO FINAL DO DIA

Figura 20: Cansaco ao final do dia
Fonte: Dados da pesquisadora

Cerca de 57% dos entrevistados afirmaram gque se sentem cansados ao
final do expediente de trabalho. Entretanto, comparando as respostas obtidas neste
item com a figura 14, observa-se que ha uma divergéncia quanto a equacao
guantidade de trabalho e carga horaria, uma vez que 66% dos entrevistados
responderam anteriormente que a carga de trabalho é adequada.
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Tabela 19: Estabelecimento de metas de desempenho

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 0 0%
AS VEZES 8 34%
NUNCA 15 66%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora
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Figura 21: Estabelecimento de metas de desempenho
Fonte: Dados da pesquisadora

Observou-se atraves deste item que a maioria dos entrevistados (66%)
relataram que nunca é oferecido metas de desempenho no setor. Quando é
disponibilizadas metas de desempenho os colaboradores se esforcam mais para

realizar suas tarefas.



Tabela 20: Possibilidades de promocao
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OPCOES TOTAL %
SEMPRE 0 0%
AS VEZES 11 48%
NUNCA 12 52%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora
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Figura 22: Possibilidades de promocéao
Fonte: Dados da pesquisadora

Neste item observou-se que a maioria dos entrevistados, cerca de 52%

afrmaram que nunca existem possibilidades de promocdo. Desta forma os

colaboradores ndo tém perspectivas de melhoria do seu cargo, uma vez que O

servidor publico possui um plano de carreira previsto em lei, com progressiva

promocao por tempo de servico.
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Tabela 21: Mudancgas no setor

OPCOES TOTAL %
SEMPRE 0 0%
AS VEZES 14 61%
NUNCA 9 39%

TOTAL 23 100%

Fonte: Dados da pesquisadora
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Figura 23: Mudangas no setor
Fonte: Dados da pesquisadora

De acordo com o resultado obtido neste item, a maioria dos entrevistados
relatou que somente as vezes séo consultados sobre as mudangas que ocorrem no
setor. Desta forma os colaboradores sentem-se inseguros no ambiente de trabalho,

pois ndo sabem o que pode a ocorrer.
4.1 SUGESTOES DE MELHORIAS

A partir dos resultados obtidos no questionario, observou-se a
necessidade da realizagdo de melhorias em alguns itens, como:

e Treinamento;

e Atualizagdo dos procedimentos de trabalho;

e Atualizacdo das ferramentas de trabalho;
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e Programas de incentivo;

e Estabelecimento de metas de desempenho;

e Reconhecimento profissional;

e Adequacédo da funcado a capacidade;

e Informagdes sobre mudangas no setor;

e Participacao nas decisbes administrativas;

e Promessas cumpridas;

e Dificuldades sanadas em tempo habil; e

e Possibilidades de promocao.

Como foi observado na pesquisa, ha uma necessidade da elaboracédo de
treinamentos dentro do setor. O treinamento ou desenvolvimento deve ser visto
como um investimento e ndo como um gasto, 0 mesmo trard retorno garantido,
trazendo qualidade e eficiéncia na realizacao das tarefas.

O treinamento devera ser visto como estratégia e ndo devera limitar-se
apenas ao nivel operacional, mas também ao nivel gerencial. Quando as pessoas
nao estdo bem preparadas para realizar as tarefas para qual foram designadas,
acaba afetando o Clima Organizacional, pois causa dificuldades e insatisfacdo no
desenvolvimento pessoal e também organizacional.

Através da realizacdo do treinamento € possivel abranger os aspectos
psicolégicos dos colaboradores, sendo que sua finalidade além de capacitar os
membros para melhorar o desempenho de suas tarefas, integrarem o colaborador
dentro do setor e melhorar seu relacionamento interpessoal.

O treinamento devera ser realizado a cada seis meses e em forma de
rodizio, para que todos possam ser capacitados. Primeiramente o gestor deve
realizar uma andlise de quais os funcionarios possuem mais necessidades de serem
treinados e quais os recursos disponiveis para a realizacdo do treinamento. Apés a
capacitacdo ser realizada o gestor deve fazer a avaliagdo para ver se 0sS
procedimentos foram validos e bem aproveitados pelos funcionarios. Destacando
gue ndo apenas os funcionarios mais antigos devem receber a capacitacdo, 0s
novos funcionarios que ingressarem na Geréncia Administrativa e de Recursos

Humanos também deve participar dos treinamentos.
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Enfim, através do desenvolvimento tem um papel de extrema importancia,
pois as organizacOes procuram enfrentar novos desafios, com isso deve haver a
busca pelo aprendizado continuo.

Outra maneira de melhorar o nivel de satisfacdo no ambiente de trabalho
€ atualizar os procedimentos e as ferramentas de trabalho. Quanto aos
procedimentos, deve haver a atualizagdo constante para que as tarefas sejam
realizadas de forma facil e agil. O mesmo acontece em relacdo as ferramentas ou
equipamentos de trabalho, elas devem ser atualizadas com frequéncia para melhor
realizar as tarefas.

Para que isso ocorra de forma adequada, deve-se escolher uma pessoa
gue se torne responsavel por analisar a cada més as necessidades em relacéo a
atualizacdo ou manutencao das ferramentas de trabalho, ou seja, analisar se os
equipamentos estdo funcionando corretamente ou se precisam de manutencao.

O mesmo deve ocorrer com a atualizagéo dos procedimentos de trabalho,
se é possivel realizar as tarefas de forma mais pratica e rapida, para que ndo haja
desperdicio de tempo e matéria-prima. Enfim, analisar se os procedimentos que
ainda sao realizados manualmente, usando papéis e formularios podem ser
informatizados.

Os gestores devem incentivar e valorizar as sugestdes de novas idéias
por parte de seus colaboradores, isso faz com que eles procurem estar sempre
atualizados e engajados nos assuntos pertinentes ao seu ambiente trabalho e
buscando novas soluc¢des aos problemas que surgirem.

A sugestdo € colocar uma caixa de sugestbes, onde os funcionarios
colocam idéias para melhoria das operacfes e processos realizados pelo 6rgao, os
colaboradores sédo as melhores pessoas para identificar possibilidades de melhorias.
A cada més o gestor analisa estas idéias e faz uma reunido para avaliar a melhor
idéia, o autor da mesma recebe um prémio, que pode ser uma folga, ou uma outra
forma de beneficio.

Os programas de incentivo juntamente com 0s programas de metas de
desempenho e o reconhecimento profissional, sdo grandes aliados para 0 sucesso
de uma organizacdo. Sabendo que o funcionario é necessario para este sucesso,
torna-se interessante utilizar estes tipos de programas para melhorar o nivel de

satisfacdo e motivacdo. Pequenos sinais de reconhecimento, como agradecimento
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por um trabalho bem realizado, premia¢gbes por melhor e maior desempenho e
lideres que promovam uma comunicacdo clara e objetiva faz com que os
colaboradores sintam-se reconhecidos e importantes para o setor onde trabalha.

Sabendo que os programas de incentivo, as metas de desempenho e o
reconhecimento profissional € uma forma de motivar os funcionéarios, para mante-los
focados em alcancar seus objetivos. Para isso 0 gestor deverad analisar o
desempenho de seus colaboradores e nas reunides que serdo realizadas
mensalmente, dentro do horario de expediente, destacar em publico o funcionario
que melhor desenvolveu suas atividades, o reconhecendo profissionalmente. Deve-
se colocar em um ambiente de convivio de todos dentro do setor, um quadro do
melhor funcionario do més. Sendo que, o colaborador que for destacado em maior
namero de meses, ao final do ano receba um prémio de seu gestor, seja um
presente, folgas em épocas festivas ou um outro beneficio.

Uma outra maneira para melhorar o clima organizacional dentro do setor é
delegar funcdes adequadas as capacidades de cada pessoa. Sendo que a partir do
momento que a pessoa recebe treinamento ela € capacitada para realizar as tarefas
para qual foi designado, porém também deve-se levar em conta a formacao
educacional do membro, para que o0 mesmo atue na area de seu conhecimento.

Para isso, ao funcionario ingressar no setor, o gestor devera analisar qual
o melhor cargo para o perfil do novo membro. Caso o funcionario ndo se encaixe em
nenhuma posicdo, o gestor devera realizar um treinamento para preparar 0 mesmo
para realizar suas tarefas e se habituar ao ambiente de trabalho.

O gestor deve manter seus colaboradores informados sobre as possiveis
mudancas que poderdo ocorrer dentro do setor, para que 0s mesmo sintam-se
seguros e se preparem tanto psicologicamente quanto fisicamente. Qualquer
mudanca dentro do setor interfere no comportamento dos funcionarios. Portanto, é
necessario que o gestor comunique seus colaboradores sobre qualquer mudanca no
ambiente de trabalho.

Devera ser de responsabilidade de o gerente informar seus colaboradores
das mudancas que ocorrerdo no departamento, assim que 0 gerente perceber a
necessidade de realizar mudancas devera imediatamente passar aos demais

membros, para que ndo ocorram surpresas.
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Outro ponto que deve ser analisado e revisto é a participacdo dos
funcionarios nas decisdes administrativas. O gestor deve mostrar ao colaborador
gue ele é importante para o setor e que ele deve estar atento a todas as decises
tomadas.

Quando o gestor tiver que tomar alguma decisdo administrativa, para que
nao tome muito tempo, ele podera a qualquer momento, pedir a atencdo de todos
durante o expediente e fazer a comunicacdo da decisdo aos funcionarios. Nada
muito formal, ndo tem a necessidade de convocar uma reuniao.

Alguns pontos que se mostraram negativos dentro do departamento e
devem ser analisados foi em relagdo as promessas feitas que ndo sdo cumpridas e
as dificuldades que ndo sdo sanadas em tempo habil. Isso traz um impacto negativo
no clima organizacional, os colaboradores perdem a confianga no gestor. Deve-se
analisar o que é feito e dito, para que nenhuma promessa seja feita e depois ndo
seja cumprida, e que se busque solugdes praticas.

Para evitar a demora na solucdo das dificuldades, o gestor devera
escolher um colaborador para analisar as dificuldades do setor e que diariamente ira
lhe passar o que foi observado, desta forma o gerente fard uma analise das
dificuldades e ira buscar a solu¢cdo da mesma, para que no dia seguinte o problema
nao se repita.

Quanto a possibilidade de promocdo, os servidores publicos estdo
submetidos a um plano de carreira, 0 que impede a possibilidade de promocéo.
Porém, o gestor junto as autoridades maiores, pode criar possibilidades que se
assemelham a uma promoc¢ao, como premiacdes por metas atingidas, boénus por
tarefas realizadas, gratificaces em geral. Isto fara com que os funcionarios sintam-
se mais motivados a realizarem suas tarefas de forma correta e mais rapida.

Portanto, acima estdo expostas sugestdes para melhorias do clima
organizacional na Geréncia Administrativa e de Recursos Humanos. Estes irdo
melhorar o nivel de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, fazendo com que os

mesmos trabalhem mais empenhados.
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5 CONCLUSAO

Gerenciar o Clima Organizacional € uma acdo estratégia, a partir do
momento que as organiza¢des procuram administrar seu clima, elas estdao em busca
de um melhor ambiente de trabalho para seus membros, fazendo com que os
mesmos mantenham-se motivados e envolvidos com seu trabalho.

Um Clima Organizacional adequado € necessario e importante no
cotidiano das atividades realizadas no setor, pois reflete no nivel de satisfacdo dos
colaboradores e na produtividade em relacéo ao seu trabalho.

Este trabalho de conclusdo de curso teve como objetivo realizar o
Diagnostico do Clima Organizacional na Prefeitura Municipal de Criciima, sendo que
de acordo com os resultados obtidos na pesquisa realizada junto aos funcionarios do
departamento, constatou-se que o clima dentro do departamento € insatisfatério.

Destaca-se que 0s objetivos especificos propostos neste trabalho foram
alcancados a partir de todas as andlises realizadas e informac¢des obtidas durante a
realizacdo do diagnéstico de clima organizacional do departamento e também
através da pesquisa bibliografica que trouxe maiores conhecimentos em relagcdo ao
assunto, fatores estes que contribuiram para a concluséo do trabalho.

Considerando os resultados obtidos através da pesquisa, verificou-se que
nos quesitos que mostraram a insatisfagdo dos funcionarios foram os referentes a
treinamento, atualizacdo de procedimentos e ferramentas de trabalho, a valorizacdo
de novas idéias, programas de incentivo, programas de metas de desempenho,
reconhecimento profissional, delegacéo de fun¢cbes adequadas as capacidades dos
membros, solucao das dificuldades, promessas cumpridas, decisdes administrativas,
mudancas no setor e em relagéo a promocao.

Havendo assim a necessidade do gestor discutir junto a seus
colaboradores as sugestdes de melhorias e assim alcangcar um nivel de satisfacao
superior, consequentemente melhorando o clima organizacional. E funcdo do
gerente conversar com seus colaboradores e implantar melhorias no departamento
gue irdo afetar positivamente no clima organizacional. Ele deve buscar apoio junto a
autoridades maiores para realizar esta mudanca.

Portanto, a avaliacdo do Clima Organizacional, permite que a entidade

perceba qual a visdo do colaborador em relacdo aos aspectos que influenciam seu
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bem estar no seu espaco de trabalho. Este diagnostico ainda permite visualizar as
melhorias que podem ser realizadas no cumprimento dos servicos e no
comprometimento dos colaboradores, fazendo com que consequentemente iSSO

influencie na rentabilidade e produtividade do setor.
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O questionario a seguir faz parte de uma pesquisa a qual servira para a
concluséo do curso de Administracdo de Empresas da Universidade do Extremo Sul
Catarinense — UNESC. Que tem como tema “Diagndstico do clima organizacional na
geréncia administrativa e de recursos humanos da prefeitura”, pegco por gentileza

gue responda com o maximo de honestidade.

1 - IDADE:
()16 -20;
()21-30;
()31-50;
( ) Mais de 50 anos.

2 — FORMACAO:

( ) Ensino fundamental;
( ) Ensino meédio;

( ) Graduacéo;

( ) P6s-Graduacéo.

3 - TEMPO QUE ATUA NA ADMINISTRACAO PUBLICA?
( ) Menos de 5 anos;

( ) De 5a 10 anos;

( ) De 11 a 15 anos;

( ) Mais de 16 anos.

4 — TEMPO DE ATUACAO NO SETOR?
( ) Menos de 5 anos;

( ) De 5a 10 anos;

( ) De 11 a 15 anos;

( ) Mais de 16 anos.

5 — AS DIFICULDADES SAO SANADAS EM TEMPO HABIL?
( ) Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.
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6 — AS PROMESSAS SAO CUMPRIDAS?
( ) Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.

7 - OS PROCEDIMENTOS DE TRABALHO SAO ATUALIZADOS
(MODERNIZADOS)?

( ) Sempre;

( ) As vezes;

( ) Nunca.

8 - OS MEIOS (FERRAMENTAS) DE TRABALHO SAO ADEQUADOS?
( ) Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.

9 — E REALIZADO TREINAMENTO CONSTANTE?
( ) Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.

10 — EXISTE A VALORIZACAO DE NOVAS IDEIAS?
( ) Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.

11- E FORNECIDO INFORMACOES NECESSARIAS PARA A EXECUCAO DAS
TAREFAS?

( ) Sempre;

( ) As vezes;

( ) Nunca.
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12 — A ENTIDADE PROMOVE PROGRAMAS DE INCENTIVO?
() Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.

13 - OS FUNCIONARIOS OCUPAM FUNCOES PARA AS QUAIS ESTAO
CAPACITADOS?

( ) Sempre;

( ) As vezes;

( ) Nunca.

14 - A CARGA DE TRABALHO E ADEQUADA?
() Sim;
( ) Nao.

15 — EXISTE PARTICIPACAO NAS DECISOES ADMINSITRATIVAS?
( ) Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.

16 - PROCURA ATUALIZAR-SE SOBRE ASSUNTOS PERTINENTES AS SUAS
TAREFAS?

( ) Sempre;

( ) As vezes;

( ) Nunca.

17 - HA RECONHECIMENTO PROFISSIONAL?
() Sim;
( ) N&o.

18 - SENTE-SE CANSADO AO FINAL DO EXPEDIENTE?
( ) Sempre;
( ) As vezes;



( ) Nunca.

19 - EXISTEM METAS DE DESEMPENHO?
( ) Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.

20 - EXISTEM POSSIBILIDADES DE PROMOCAO?
( ) Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.

21 - E CONSULTADO SOBRE MUDANCAS NO SETOR?
( ) Sempre;
( ) As vezes;

( ) Nunca.
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