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RESUMO

CHELINSCKI, Teresinha Monsani. Reflexos do clima organizacional na eficiéncia
da prestacdo de servicos de uma prefeitura da regido da AMREC.2018. 95
paginas. Monografia do Curso de Administragdo — Linha de Formacédo Especifica em
Administracdo de Empresas, da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

O clima organizacional € um indicador que tem a finalidade de conhecer e busca
assegurar um clima favoravel para a realizacdo dos objetivos da organizacgéo,
mostrando o grau de satisfacdo das pessoas no ambiente de trabalho. Diante deste
contexto o estudo teve o objetivo geral de buscar por meio de uma pesquisa de clima
organizacional, os reflexos na eficiéncia de prestacéo de servicos dos profissionais de
uma prefeitura na regido da AMREC. Na metodologia quanto a abordagem foi uma
pesquisa qualitativa, quanto aos fins de investigacdo foi utilizada uma pesquisa
descritiva, quanto aos meios foi pesquisa bibliogréfica e estudo de caso. A populacéo
foi composta de 63 profissionais da prefeitura, a amostra 59 profissionais, sendo
amostra nao-probabilistica e por julgamento, a origem dados utilizados foram
secundarios e primarios. O instrumento de coleta de dados foi um questionario
impresso entregue pessoalmente aos profissionais. O plano de andlise dos resultados
foi realizado por frequéncia simples. Diante dos resultados verificou-se que o clima
organizacional apresentou alguns pontos a melhorar em relacdo a cultura
organizacional, lideranga, comunicacao interna, treinamento e beneficios. Para estes
pontos foram elaboradas sugestbes de melhorias para a organizacao. Percebeu-se
também que o clima organizacional influencia na eficiéncia dos profissionais,
interferindo no desenvolvimento das atividades, na motivagéo, satisfacéo, autoestima
dos profissionais na prestacao de servicos. Por meio deste estudo foi possivel verificar
a importancia do clima organizacional e diante dos resultados foram sugeridos
trabalhos futuros relacionado aos pontos a melhorar na organizagéo.

Palavras-chaves: Clima organizacional. Motivagéo. Eficiéncia. Administracéo
Publica.
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1 INTRODUCAO

As organizacdes precisam das pessoas para atingirem seus objetivos e
metas, alcancando assim os resultados pretendidos e serem bem sucedidas, para isso
devem estar atentas a gestdo de pessoas.

Segundo Chiavenato (2004) as pessoas passam a significar o diferencial
competitivo que mantém e promove O sucesso da organizacao, elas sdo a
competéncia basica da organizacao, a principal vantagem competitiva em um mundo
globalizado. A gestdo de pessoas é uma area muito sensivel, contingencial e
situacional, pois depende de muitos aspectos, como a cultura organizacional, da
estrutura adotada, das caracteristicas adotadas, do negdcio e da tecnologia utilizada
NOS pProcessos internos.

As pessoas podem aumentar ou produzir forcas e fraguezas de uma
organizacgdo dependendo da maneira como s&o administradas. Podem ser o sucesso
ou fracasso, por isso € fundamental torna-las o sucesso, para gue 0s objetivos
individuais e organizacionais sejam alcancados (LAPOLLI, 2010).

Dentro deste contexto de gestdo de pessoas ha um importante aspecto que
deve ser analisado nas organizacdes: o clima organizacional, que permite verificar o
ambiente organizacional na visao dos funcionarios.

Para Luz (2003) todas as mudancas pelas quais as organizacfes passaram
nos ultimos tempos trouxeram mudancas também para o clima organizacional,
tornando-se uma preocupacao para gestores e para a area de gestdo de pessoas. O
clima organizacional tem por objetivo conhecer e buscar assegurar um clima favoravel
para a realizacdo dos objetivos da organizacao.

No ambito da administracdo € fundamental saber gerenciar as pessoas no
ambiente de trabalho, pois constantemente estdo sob a influéncia do ambiente e se
submetem as varaveis predominantes nas organizacOes, estas variaveis afetam
positiva ou negativamente a produtividade.

Em uma organizacgéo publica para que os profissionais possam prestar um
bom servico ao publico € fundamental um bom clima organizacional. Diante deste
contexto o presente trabalho apresenta um estudo sobre o clima organizacional na
prestacdo de servicos de uma prefeitura da regido da AMREC (Associacao dos
Municipios da Regido Carbonifera), visando analisar o ambiente interno do setor

administrativo, por meio de uma pesquisa de clima organizacional. O ambiente
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econdmico da organizacdo possui uma economia bastante diversificada, com
agroindustrias de grande porte, empresas de extracdo e tratamento de minerais,
industrias no ramo de produtos alimenticios, metallrgicas, industrias quimicas,
vestuario, além de uma diversidade de pequenas e médias empresas.

Diante do assunto abordado, este estudo procura responder a seguinte,
guestao: quais os reflexos do clima organizacional na eficiéncia da prestacdo de
servicos de uma prefeitura da regido da AMREC? O objetivo foi analisar os reflexos
do clima organizacional na eficiéncia da prestacao de servi¢cos dos profissionais, para
qgue diante dos resultados a organizacdo possa rever e providenciar as melhorias
necessarias se for o caso.

A monografia foi estruturada nas seguintes etapas: o capitulo um engloba
a introducao, situacdo problema, objetivos do estudo e a justificativa. O segundo
capitulo trata da fundamentacéo tedrica, com todo o embasamento de livros e artigos
referentes ao tema do presente trabalho. No terceiro capitulo apresenta-se 0s
procedimentos metodoldgicos utilizados para a realizacéo e aplicacdo da pesquisa. O
guarto capitulo trata da coleta e andlise de dados com a finalidade de responder a
pergunta de pesquisa deste trabalho. O quinto capitulo apresenta a conclusao do
presente estudo. E por fim encontram as referéncias utilizadas e apéndice com o

instrumento de pesquisa.

1.1SITUACAO PROBLEMA

De acordo com Paulino e Bezerra (2004), um clima organizacional
favoravel traz a satisfacdo do individuo, interferindo de forma positiva em suas
atitudes, levando-o a capacidade de adaptar-se as mudancas no ambiente de
trabalho. Por outro lado, quando o clima organizacional € desfavoravel, as pessoas
ficam desmotivadas, com a autoestima baixa e apresentando frustracdes em suas
atividades.

Para o funcionario prestar um bom servico, é fundamental que ele saiba,
gue possa e que queira fazer. Saber fazer se refere aos conhecimentos, habilidades
ou atitude, sendo uma questao de treinamento. Poder fazer esta relacionado a ter e
poder utilizar os recursos necessarios. Querer fazer € uma questéo de vontade, que
depende do estado de espirito, da satisfacdo das pessoas ao executar seu trabalho.

O querer fazer esta ligado ao clima organizacional, onde muitas vezes encontra-se a
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ma qualidade nos servigos (LUZ, 2003).

Quando tem um clima organizacional que leva a satisfacdo das
necessidades dos funcionarios e que eles sejam motivados para a realizacdo dos
objetivos da organizacéo, ha um clima favoravel ao aumento da eficacia da mesma.
As pessoas tém grande participacao nas decisdes, colaboram com a organizacao para
alcancar os resultados desejados e realizam o trabalho da melhor maneira possivel
(PAULA et al, 2011).

E importante a organizacdo estar atenta ao comportamento do seu capital
humano, valorizando sua importancia, proporcionando um ambiente de trabalho de
harmonia, evitando a desmotivacdo dos colaboradores para manter seus talentos e
alcancar metas de crescimento. E fundamental um bom clima organizacional, para
gue o ambiente onde o funcionario esta inserido traga prazer e nao insatisfacéo, o
funcionério satisfeito gera resultados positivos (OLIVEIRA; ESTENDER; MACEDO,
2016).

Diante deste contexto € fundamental realizar a pesquisa de clima
organizacional para que a organizagao perceba a visdo dos profissionais. O presente
estudo tem por objetivo diagnosticar como esta o clima organizacional no ambiente
de trabalho desta prefeitura e os reflexos na eficiéncia na prestacéo de servi¢os. Esta
pesquisa tem por base esclarecer a seguinte pergunta de pesquisa: Quais 0s
reflexos do clima organizacional na eficiéncia da prestacéo de servicos de uma

prefeitura da regido da AMREC?
1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

Buscar por meio de uma pesquisa de clima organizacional, os reflexos na
eficiéncia de prestacéo de servigos dos profissionais de uma prefeitura na regido da
AMREC.

1.2.2 Objetivos especificos

e Caracterizar a organizacao em estudo;

¢ Identificar o perfil dos profissionais;
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e Apresentar as variaveis aplicadas na pesquisa de clima organizacional,
¢ Identificar e analisar os resultados da pesquisa relacionadas a eficiéncia

dos profissionais.

1.3JUSTIFICATIVA

Luz (2003) afirma que a pesquisa de clima organizacional é considerada
como uma estratégia que identifica oportunidades de melhorias no ambiente de
trabalho. E importante que os funcionarios compreendam que quando respondem &
pesquisa estdo dando o primeiro passo no processo de melhoria do ambiente de
trabalho, e assim sejam implementados os necessarios planos de acao.

Clima organizacional € um assunto que vem ganhando maior visibilidade
ao longo do tempo, vem aumentando a percepcao da sua relacdo com o desempenho
e os resultados das organizacdes. As empresas que querem ter sucesso em seus
negocios estdo tendo consciéncia da relevancia desse assunto e realizam a gestédo
do clima para obter melhores resultados (KURZ; DUTRA; CASAGRANDE,2012).

Para a obtencdo de melhores resultados a organizacdo precisa ser
considerada no ponto de vista de eficacia e eficiéncia. A eficacia € a capacidade de
alcancar os resultados, se preocupa em realizar as coisas certas para satisfazer as
necessidades de uma sociedade por meio de seus produtos ou servi¢cos, estando
voltadas ao ambiente externo da organizacao. A eficiéncia € a medida de utilizacdo
dos recursos para chegar aos resultados, é a relacédo entre custos e beneficios, busca
realizar as coisas corretas para atender a organizacdo, estando relacionada ao
ambiente interno (CHIAVENATO, 2014).

Para Maximiano (2008) quando as organizagbes sao eficientes na
utilizacdo de seus recursos, proporcionam satisfacdo aos clientes, usuarios,
funcionarios, acionistas e a sociedade. O desempenho da organizacdo depende de
qguando os problemas dos usuarios sao solucionados por meio do uso correto dos
recursos. A eficiéncia € relagdo entre esfor¢o e resultados, quanto maior o grau de
economia no uso dos recursos, maior € a eficiéncia da organizacao.

A efetividade, na area publica, mostra se os resultados de uma acéo trazem
beneficio a populacéo, esta relacionada a qualidade do resultado e na necessidade
de algumas ac¢des publicas (CASTRO,2006).

Segundo Matias-Pereira (2010), para uma boa administracdo na gestao
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publica € necessaria uma gestao da eficiéncia, eficacia e efetividade. Por meio de uma
gestdo estratégica se torna viavel criar valor publico, no que se refere a capacidade
de atender de maneira efetiva as demandas da populacédo. A gestado da eficiéncia,
eficacia e efetividade é a forma adequada de usar as ferramentas disponiveis para
que uma boa administracdo seja viavel.

Este trabalho teve por objetivo analisar o clima organizacional no ambiente
administrativo de uma prefeitura da regido da AMREC. Tornou-se importante, pois
com a pesquisa de clima organizacional foi possivel diagnosticar os problemas
existentes na organizag&o, saber o que os profissionais pensam e levantar os fatores
positivos ou negativos. O trabalho se tornou relevante para a académica pois teve um
maior conhecimento do assunto, relacionando a teoria com a pratica, propondo
melhorias para a organizacdo. Para a organizacao foi relevante pois permitiu conhecer
a percepcao dos profissionais, propondo melhorias, proporcionando um ambiente de
trabalho onde os profissionais estejam em plena harmonia e realizem as funcdes com
eficiéncia. Foi de grande relevancia para a universidade, pois a mesma podera utilizar
este trabalho para outros estudos e projetos da area.

O estudo foi oportuno pois a para a organizagao foi importante analisar o
clima organizacional, para diagnosticar se ha problemas de relacionamento que
interfere na eficiéncia das atividades. O presente trabalho se tornou viavel pois a
organizacdo permitiu a aplicacdo da pesquisa para analisar a visdo de seus
profissionais sobre o ambiente de trabalho, permitindo que a pesquisadora coletasse
as informacdes necessarias.

Nas organizagdes a grande dificuldade em alcancar os objetivos e metas
estd relacionado a problemas no clima organizacional, pois muitas vezes 0s
profissionais ndo se empenham na eficiéncia de suas atividades. A pesquisa de clima
organizacional tornou-se relevante, pois por meio dela a organizacdo teve o
conhecimento da percepcéo dos profissionais sobre o clima no ambiente de trabalho

e suas influencias para o alcance dos melhores resultados.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para realizar o presente estudo € necessaria uma abordagem teorica
sobre o0 assunto, que serve de base para realizar a pesquisa de clima organizacional.

Neste capitulo apresenta-se o referencial teérico relacionado ao tema.

2.1 EVOLUCAO DA GESTAO DE PESSOAS

Gil (2001) enfatiza que as relagdes humanas no trabalho surgiram em
virtude da necessidade de levar em conta a importancia dos fatores psicoldgicos e
sociais na produtividade, por meio de estudos realizados pelo psicélogo americano
Elton Mayo. Ele desenvolveu uma experiéncia na area do comportamento humano no
trabalho, em uma fébrica, na sua execucdo mostrou a influéncia dos fatores
psicoldgicos e sociais no produto final do trabalho, assim comecaram a dar mais valor
as relagcdes humanas no trabalho. As relacdes humanas sdo um procedimento de
interacdo entre funcionarios e organizacdo no ambiente de trabalho, com isso as
organizacdes passaram a se preocupar com as condi¢des de trabalho e a conceder
beneficios a eles.

O estudo das relacdes humanas trouxe importantes contribuicdes na area
de gestdo de pessoas, como: maior participacdo dos profissionais; melhoria nas
comunicacdes dos niveis da hierarquia; necessidade de programas de capacitacao e
estruturacdo e implantacdo de pesquisas e das ciéncias de comportamento
(OLIVEIRA, 2008).

Segundo Mascarenhas e Vasconcelos (2004) o primeiro modelo de gestéao
de pessoas surgiu no século 20, onde as organiza¢des passavam por um periodo de
crescimento, a mao-de-obra era vista como custo na percepc¢ao das organizacdes, 0s
funcionarios eram fatores de producédo. Assim nesta fase os departamentos de
pessoal eram voltados para a eficiéncia de custos. A gestdo de pessoas
gradativamente comeca a se preocupar e se concentrar no comportamento das
pessoas dentro das organizacdes, utilizando ferramentas que permitem a integracao,
o comprometimento dos funcionarios, a flexibilidade, a adaptacdo e a qualidade,
mantendo assim a motivacgao.

A década de 1980 traz um novo critério na gestdo de pessoas: o carater

estratégico, unindo a gestao de pessoas as estratégias da organizacao, com a funcéo
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de adaptar suas politicas as estratégias do negécio, e implementadas pela area de
Recursos Humanos, baseada nas decisfes da alta administracdo. A gestdo de
pessoas torna-se um processo onde a interacao entre gestores e subordinados traz
contornos com maior estratégia e relevancia. Este novo processo demanda de um
maior didlogo, envolvendo fatores que levem ao desenvolvimento pessoal e
organizacional (MASCARENHAS; VASCONCELOQOS, 2004).

As pessoas sdo o0 ativo mais importante das organizacdes, pois sao elas
gue selecionam objetivos, planejam, organizam e os alcancam. Para iSso é preciso
gue as organizagbes compreendam a importancia que as pessoas representam para
gue obtenham o sucesso (KURZ; DUTRA; CASAGRANDE, 2012).

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Robbins (2002) define que a cultura organizacional € um sistema de
valores, compartilhados pelos funcionarios em uma organizacéao, diferenciando uma
organizacdo da outra. Para Dias (2003) a cultura organizacional inclui regras que
adaptam o comportamento dos individuos, entre suas fun¢fes estdo: transmissao de
identidade para os membros; tornar mais facil aos membros terem compromisso;
contribuir para a estabilidade social e apresentar um conjunto de normas para a
tomada de decisoes.

A cultura organizacional € um fator muito importante na organizacao,
direcionando suas atividades, esta relacionada ao pensamento que conduz as acfes
de um gestor, definindo qual caminho adotar ao se encontrar com diversas escolhas
de acado. Deve ser bem definida, pois tem grandes reflexos na organizacéo, orientando
as decisdes de gestdo em todos os niveis de estrutura, trazendo impacto no sistema-
empresa (PADOVEZE; BENEDICTO, 2005).

Bisneto e Miranda (2012) enfatizam que a cultura organizacional contém
elementos fundamentais como valores, ritos, crengas, mitos, simbolos, linguagens da
cultura das organizacdes, dotando-as de uma personalidade e originando uma ou
varias identidades. Sao habitos caracteristicos de cada conjunto organizacional e
necessita de ferramentas e estilos de gestao diferenciados.

Chiavenato (2015) complementa que a cultura organizacional sao as
normas informais que orientam o comportamento dos individuos, direcionando as

acOes para executar os objetivos da organizacdo. A maneira como as pessoas
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interagem, as atitudes, as aspira¢gdes e 0s assuntos importantes nas interagdes entre
0s membros também fazem parte da cultura organizacional.

Para Melo et al. (2015) quando uma organizacdo ndo explica sua cultura
aos funcionarios, pode enfrentar varios problemas, como: problemas de gestédo, de
informacgao, de competéncias, de satisfacdo e motivagéo. Os gestores devem verificar
se os funcionarios conhecem e praticam a cultura da organizacdo. Para que isso
ocorra, € necessario um processo de comunicacdo apropriado entre gestores e

funcionarios e um processo de treinamento apropriado para cada cargo.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Dias (2003) ressalta que clima organizacional traduz o grau de satisfacao
das pessoas nas organizacdes. E a expresséo pessoal sob o olhar dos funcionarios,
esta ligado as expectativas e necessidades dos funcionarios, fortemente relacionado
com a cultura da organizacdo. Luz (2003) enfatiza que gerenciar o clima
organizacional € uma funcdo estratégica para a area de recursos humanos,
fundamental ao sucesso das organizacdes e a qualidade de vida das pessoas.

Os periodos de dificuldades e crises do mercado pelos quais as
organizacdes passam, a obtencdo de novas tecnologias que exoneram pessoas, a
contencédo nas politicas de salarios e beneficios, a maior exigéncia aos funcionarios,
todos estes fatores acabam modificando o clima organizacional e os resultados das
organizagdes. Diante disso, muitas organizacdes se empenham em medir o seu clima,
pois conforme ele se apresenta, o trabalho pode estar prejudicado, as relacdes
interpessoais afetadas, e os resultados comprometidos (TACHIZAWA; FERREIRA;
FORTUNA, 2004).

Um bom administrador da prioridade a um ambiente organizacional onde
as pessoas trabalham de maneira eficiente, com um esforco comum, ampliam suas
competéncias, realizam seus anseios profissionais e alcancem reconhecimento
adequado e recompensas (LACOMBE, 2011).

Abreu et al. (2013) afirmam que o clima organizacional € um dos melhores
indicadores de relacionamento entre organizacdes e seus funcionarios, relaciona os
aspectos do ambiente percebido pelas pessoas e que influenciam no comportamento,
definindo o grau de motivacéo, afeta 0o modo como os funcionarios atendem ao publico

e prestam seus servi¢cos. Ter funcionarios motivados € fundamental para o alcance da
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qualidade, € neste ponto que est4 a importancia do estudo do clima organizacional,
pois este promove o comprometimento e o envolvimento das pessoas com 0S
interesses da organizacao.

Chiavenato (2015) afirma que o clima organizacional representa o ambiente
interno que h& entre os membros da organizacédo, estando relacionado com o grau de
motivac&o existente. E a qualidade e propriedade percebida pelos funcionarios sobre
a organizacao, refere-se aos aspectos que provocam 0s varios tipos de motivacao
com seus membros. Quando tem elevada motivacdo entre os membros, o clima
proporciona situacbes de satisfagcdo, animacgdo, interesse e principalmente
colaboragdo. Porém quando tem baixa motivacdo o clima tende a baixar gerando
desinteresses, desanimo, insatisfacao, depressao.

O clima organizacional resulta da percepcdo em relacdo aos objetivos da
organizacdo; da definicAo das prioridades de trabalho; da dedicagdo ao trabalho;
integracdo com pessoal de outras areas; eficiéncia nos servigcos prestados; atitudes
do gerente; qualidade na comunicacdo; bom relacionamento e conhecimento da
organizacao (SANTOS, 2016).

2.3.1 Pesquisa de clima organizacional

De acordo com Luz (2003), a pesquisa de clima organizacional é um
procedimento utilizado para analisar o clima no ambiente de uma organizacao, fornece
dados que permitem aprimorar continuamente o local de trabalho. Por meio da
pesquisa, a organizacao avalia a opinido de seus funcionarios sobre as variaveis que
afetam o ambiente de trabalho. Para executar a pesquisa, o método mais utilizado é
composto por um questionario, que contém todas as variaveis fundamentais para
obter as informacdes necessarias para alcancar o resultado final.

Dentre as variaveis que podem ser avaliadas na pesquisa de clima
organizacional, Luz (2003) ainda destaca: o trabalho realizado pelos funcionarios;
salario; beneficios; integracdo entre os departamentos da empresa; supervisao,
lideranca, estilo geréncia, gestdo; comunicagdo; treinamento e desenvolvimento;
carreira; progresso e realizagcdo profissional; relacionamento interpessoal;
estabilidade no emprego; processo decisorio; condigbes fisicas de trabalho;
relacionamento da empresa com os sindicatos e funcionéarios; participacao;

pagamento de salarios; seguranca do trabalho; objetivos organizacionais; orientacao
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da empresa para resultados; disciplina; imagem da empresa; estrutura organizacional,
ética e responsabilidade social; qualidade e satisfagdo do cliente; reconhecimento;
vitalidade organizacional; direcdo e estratégias; valorizacdo dos funcionarios; e
envolvimento, comprometimento; trabalho em equipe; planejamento e organizacgéao;
fatores motivacionais; fatores desmotivadores.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004), a pesquisa de clima
organizacional tem as seguintes finalidades: estudar a cultura da organizacao;
verificar aimagem que os funcionarios tem da organizacao; medir o grau de satisfacéo
dos funcionarios com os diversos aspectos da organizacdo; analisar os padrbes de
motivacdo; avaliar se ha integracdo entre o0s objetivos dos funcionarios e da
organizacao; verificar se existe relacao entre a satisfacdo da organizacéo e a oferta
de beneficios; verificar o nivel de relacdo entre os departamentos; avaliar as relacdes
entre os funcionarios; mensurar o grau de envolvimento dos funcionarios com suas
atividades e responsabilidades com os agentes internos e externos.

Diante deste contexto Knapik (2012) destaca os passos da pesquisa de
clima organizacional: o primeiro passo € a definicdo dos fatores a avaliar; o segundo
€ a formulacdo do questionario; o terceiro é aplicacdo da pesquisa, garantido um
ambiente adequado para a resposta dos funcionarios; o quarto passo € a tabulacéo
dos dados e o0 quinto passo € um plano com acdes para melhorar o clima
organizacional.

Segundo Pacheco (2014), uma pesquisa de clima organizacional bem
elaborada, com os elementos organizacionais bem determinados, leva a uma visao
ampla do ambiente, possibilita saber qual a visdo dos funcionérios, a realizacdo
profissional, satisfacao do trabalho e se as necessidades sdo atendidas. Conduz com
eficacia os pontos fortes e aqueles que necessitam ser melhorados, para que a

organizacao tenha um bom clima no ambiente de trabalho.

2.4 MOTIVACAO NO TRABALHO

A motivacdo € o que leva uma pessoa a vencer novas barreiras, criando
uma nova necessidade de realizacdo. O ser humano precisa de estimulos para se
dedicar a conquistar algo. As realizagbes de uma motivacdo sdo alcancadas quando
o individuo chega a satisfacao total, alcancando o seu objetivo, sentindo-se realizado

e pronto para outras motivacdes e novos desafios (FACCO et al.,2012).



23

No mundo competitivo e globalizado preocupar-se com a motivacao é um
aspecto estratégico, deve-se incentivar as pessoas a agir e conquistar um objetivo,
evitando acomodacao da criatividade. A motivacdo impulsiona o individuo, diante
disso é importante verificar trés aspectos: a motivacao refere-se a um impulso gerado
por caracteristicas extrinsecas (ambiente) ou intrinsecas (individuo); motivagéo varia
para cada pessoa e conduz a comportamentos distintos e motivacdo depende de
fatores, como por exemplo, as necessidades dos individuos (KNAPIK, 2012).

Ainda segundo a autora quando ha funcionarios motivados para alcancar
0S objetivos e vencer os desafios, a organizacéo se torna competitiva no mercado. As
estratégias para motivar as pessoas sao fundamentais para melhorar o clima, alcancar
resultados, diminuir custos, pois reduzem os custos de absenteismo.

A motivacdo é essencial ao ser humano e tem influéncia em seu
comportamento, chama a atencdo dos gestores, pois funcionarios motivados
produzem mais e com melhor qualidade. E fundamental que os gestores percebam
guais sdo as necessidades dos funcionarios, descobrindo meios para motiva-los
(PEDROSA et al., 2017).

No ambito da motivagdo existem algumas teorias que explicam alguns

fatores motivadores que afetam os funcionarios, a seguir destacam-se algumas.

2.4.1 Teoria de Maslow

Abraham Maslow traz uma teoria para a base das necessidades humanas,
organizadas de forma hierarquica e a forma para satisfazé-las motiva as pessoas a
tomada de uma direcdo. Estas necessidades sdo classificadas em: primarias e
secundarias. As primarias sdo as necessidades fisiologicas, que estao relacionadas a
sobrevivéncia das pessoas (sede, fome, sono) e de seguranca que estao ligadas a
protecdo, como por exemplo; salario, casa propria, seguro-saude, aposentadoria. As
necessidades secundarias sdo as de afetividade e social, as de estima e de auto
realizacdo sé&o o topo da hierarquia. As de afetividade e social estdo relacionadas a
amizade e a fazer parte de um grupo; as de estima € voltada ao desejo de ser
reconhecido ter status e autonomia; as de auto realizag&o € relacionada ao proprio
potencial (ROBBINS, 2002; VERGARA, 2003).

Knapik (2012) complementa que nessa hierarquia h4 uma tendéncia ao

crescimento e progresso do individuo, ela € como subir uma escada, onde primeiro
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necessario subir o degrau inferior. Assim, quando uma necessidade inferior é satisfeita
o individuo passa a experimentar tensdes ligadas a proxima necessidade da

hierarquia.

2.4.2 Teoria de Herzberg

Segundo Vergara (2003), Frederick Herzberg desenvolveu a questao da
satisfacdo, criando a teoria dos dois fatores: higiénicos e os motivacionais. Os fatores
higiénicos estdo no ambiente de trabalho e s&o extrinsecas as pessoas, destacam-se:
salario, beneficios sociais, condi¢cdes fisicas de trabalho, modelo de gestao,
relacionamento com os colegas. Os fatores motivacionais sdo intrinsecos as pessoas,
referem-se aos sentimentos de auto realiza¢do e reconhecimento.

Os fatores motivadores atuam no sentido positivo, aumentando a
produtividade e os resultados e os fatores higiénicos atuam no sentido de evitar
situacdes negativas. Os fatores motivadores sdo internos as pessoas a motivacao

esta dentro de cada um, os fatores higiénicos sédo externos (LACOMBE,2011).

2.4.3 Teoria de McClelland

Segundo Silva e Rodrigues (2007), o psicologo David McClelland elaborou
uma teoria fundamentada em trés necessidades do ser humano, que levam a
motivagdo do comportamento:

1) Necessidade de realizacdo: é a vontade de fazer algo melhor e com mais
eficiéncia, solucionar problemas e ter dominio de tarefas complexas. O ser humano
percebe um alto nivel de motivacdo para auto realizagdo e procura ter autonomia,
adotando desafios no seu trabalho e buscando constantemente o sucesso pessoal.

2) Necessidade de associacao: desejo de criar e sustentar relacdes de
amizade com outras pessoas. Quando a necessidade de associagao predomina, o ser
humano mantém relacdes interpessoais.

3) Necessidade de poder: a vontade de controlar os outros, de influenciar
0 comportamento e ser responsavel por eles, mudando as atitudes e as condutas.

Estes fatores se relacionam em niveis diferentes de intensidade das
pessoas, de acordo com seus perfis psicoldgicos e os processos de socializacao que
estdo submetidos no decorrer de sua vida (SILVA; RODRIGUES 2007).
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2.5 COMUNICACAO INTERNA

Segundo Knapik (2012), a comunicacao € um procedimento de interacéo e
troca de informacgdes, com transmissdo de ideias por meio de palavras que trazem
uma mensagem. No mundo dos negocios é fundamental dar aten¢cdo a comunicacao,
para manter uma rotina de comunicacéo eficiente e eficaz, impedindo as barreiras.

A comunicacdo tem quatro funcbes dentro de um grupo: controle,
motivacdo, expressdo emocional e informacdo. No controle as organizacfes tém
hierarquias e direcdes a serem adotadas, seguir as instrugbes de trabalho e
adaptacao as politicas da organizagcdo. A comunicagdo gera motivacao ao esclarecer
para os funcionarios o que deve ser realizado, avaliando a qualidade do seu
desempenho e posteriormente orienta-lo de como melhorar. A expressdao emocional
acontece quando os individuos expressam suas frustacbes ou sentimentos de
satisfacdo. A Ultima funcdo da comunicacdo traz informacdes necessarias para a
tomada de decisdes, transmitir os dados para identificar e analisar alternativas
(ROBBINS,2002).

Para se adaptar as constantes mudancas € preciso que a organizacao faca
com que as informagdes atinjam todos os niveis de forma eficiente, ajudando na
relacdo entre os diversos setores. Diante disso nota-se que a comunicac¢ao interna é
um meio de integracdo da organizacdo com o funcionario, buscando aperfeicoar o
relacionamento, fazendo com que todos os setores relacionem-se entre si e com a
organizacdo. Com uma comunicacao aberta e acessivel ao seu publico interno, torna-
se mais coerente com os valores da organizagao (BRITO; MILANI; RIBAS, 2011).

Passerini (2013) afirma que as organizacbes estdo expandindo e
melhorando a comunicacgao interna, com atencdo especial ao seu publico interno com
0 objetivo de garantir colaboragéo para se manterem no mercado. Estdo tomando a
comunicacdo interna como uma ferramenta estratégica para gerar mudancas,

adaptacao e qualificagédo de seus funcionarios para melhorar o desempenho.
2.6 LIDERANCA
Segundo Knapik (2012), a lideranga € um acontecimento social que por

meio de suas acgOes tem capacidade de levar as pessoas a cumprir as metas. Os

lideres influenciam os grupos, trazendo sentimento de seguranca e fazendo com que
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as incertezas diminuam, eles orientam as pessoas para atingir os seus resultados.

A autora complementa que na busca pela produtividade e qualidade no
trabalho, a funcéo do lider € essencial para que as organizacdes sejam competitivas.
As liderancas precisam de maneira estratégica, desenvolver seus grupos de trabalho,
tornando-0s em grupos com grande desempenho, com capacidade de assumir uma
atividade e ser competente para executé-la.

De acordo Santos, Guimarédes e Brito (2013), as organizacfes estdo em
constante mudanca em seus procedimentos e o papel do lider é de fundamental
importancia na constituicdo do relacionamento e intermediacées nas equipes de
trabalho. As capacidades dos lideres sao compreendidas conforme o
desenvolvimento de trabalhos com seus liderados, suas competéncias e suas acdes
permitem o diferencial competitivo para as organizacgoes.

A lideranca € um fator fundamental dentro da organizacao, € responsavel
por guiar e direcionar os funcionarios. Movimenta e motiva uma equipe, o lider é o
impulsionador dessa gestdo, deve orientar e estar aberto a conversas, opinides,
sugestdes, consideracdes com a prioridade de que todos de sua equipe participem

em conjunto das metas almejadas da organizacado (GUTIERREZ, 2014).

2.7 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Segundo Moscovici (2002), quando um individuo entra num grupo, tem-se
uma base interna de diferencas que abrangem conhecimentos, informacdes, opinides,
valores e estilo comportamental. A maneira como essas diferengas séo enfrentadas,
determina o relacionamento entre os membros de uma equipe. O relacionamento
interpessoal pode transformar-se e conservar-se equilibrado, levando a um trabalho
cooperativo e em equipe, com integracdo de esforcos, reunindo conhecimentos e
experiéncias para a busca da sinergia. Por outro lado pode-se tornar muito tenso,
ocasionando a desintegracgéo de esforgos, prejudicando o desempenho do grupo e da
organizacao.

O autor enfatiza que o desenvolvimento da competéncia interpessoal
requer a obtencdo e aprimoramento de habilidades de comunicacgéo (interpretacéo,
descricdo de comportamento, verificacdo de percepg¢éo e descricao de sentimentos),
para facilitar a compreenséao reciproca. Essas habilidades necessitam ser treinadas e

executadas regularmente para uma maior eficiéncia de resultados.
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A maneira como as pessoas se relacionam €& um dos aspectos
fundamentais para preservar um bom clima organizacional. A forma de ser, pensar e
agir afeta os relacionamentos nas organizacdes. O trabalho requer a convivéncia com
colegas e superiores, sendo necessario aliar os interesses pessoais com os interesses
e objetivos da organizagdo (CARDOZO; SILVA, 2014).

2.8 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Limongi-Franca (2007) a Qualidade Vida no Trabalho (QVT) é a
habilidade de administrar o conjunto de acdes, com diagndésticos, inserindo melhorias
e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho, formada
e construida na cultura organizacional, com preferéncia para o bem estar das pessoas
da organizacdo. As necessidades das pessoas e também novos desafios no trabalho
levam a construgdo das atividades de QVT nas organizagfes, sendo uma nova
competéncia e aperfeicoamento gerencial.

A QVT busca identificar, extinguir ou diminuir todos os tipos de riscos
ocupacionais. Isso abrange desde a seguranca do ambiente fisico até o dominio do
esforco fisico e mental proposto para cada atividade, a forma de gerenciar situacoes
de crise, que compromete a capacidade de manter salarios e empregos. A QVT pode
ser avaliada por dois angulos: satisfacdo dos funcionarios e as praticas da empresa
(MAXIMIANO,2004).

Para Chiavenato (2015), a qualidade de vida no trabalho é a criacao,
conservacao e aprimoramento do ambiente de trabalho em condicdes fisicas (higiene
e seguranca no trabalho) e em condicbes psicolégicas e sociais, levando a um
ambiente de trabalho agradavel, melhorando a qualidade de vida das organizacdes.

De acordo com Ribeiro e Santana (2015) a implantacdo da QVT em uma
organizacdo é uma ferramenta fundamental para identificar a importancia dos
funcionarios para uma organizagdo. Tem o0 objetivo de proporcionar ambientes de
trabalhos mais agradaveis, condic6es melhores nos ambitos: saude, fisico, emocional,
social; e ainda transformar as equipes mais comunicativas, integrando os setores com
seus superiores e outras vantagens favoraveis a satisfacdo de todos na organizacao.

Uma das grandes preocupagbes da QVT é atingir o resultado da
organizacao, aperfeicoando os processos e habilidades de gestédo, tem a missao de

humanizar o trabalho, gerando a participacdo dos funcionarios, com condi¢cbes
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adequadas de trabalho. A QVT preza a valorizagao dos recursos humanos, e passou
a ser vista como um diferencial de mercado para as empresas, que incluem em sua
miss&o, visdo e valores. E essencial que as organizagdes tragam em sua cultura a
visdo de olhar para as pessoas como um todo, como ser humano que sente, pensa e
executa (BARBOSA,2016).

2.9 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Segundo Lacombe (2011), treinamento e desenvolvimento é um processo
que contribui para que uma pessoa seja capaz de realizar sua atividade, aumentar
sua capacidade para executar melhor sua funcdo e preparar de maneira eficiente
novas atividades e funcgodes.

A expectativa da empresa € gue o treinamento possa ser identificado com
0s objetivos, favorecendo para uma melhor capacitagdo dos funcionérios, buscando
aumento de moral, de eficiéncia, de eficacia, produtividade e um adequado ambiente
de trabalho e da propria organizacdo. Os métodos e atividades de treinamento
precisam agir de maneira ajustada com os 6rgéaos e atividades de Recursos Humanos,
que se relacionam diretamente com o treinamento (LIMONGI-FRANCA, 2007).

Ha trés tipos de situacdes que levam a necessidade de treinamento e
desenvolvimento; mudancgas ocasionadas por fatores externos a organizacao;
mudancas internas que acontecem na organizacdo e desvios de desempenho
verificados nos funcionarios quanto a execuc¢do das fun¢cdes (BORGES-ANDRADE;
ABBAD; MOURAO, 2006).

A organizacao é composta por pessoas que Sao seus parceiros e fonte de
competitividade, para isso deve investir com grande intensidade em treinamento e
desenvolvimento de suas habilidades, visando o desenvolvimento do negdcio,
aumentando o capital humano, que € o principal patriménio da organizacdo. O
treinamento e desenvolvimento tem a finalidade de tornar as pessoas aptas para as
necessidades do negécio e atender as mudancas da organizacdo (MALDANER et. al,
2009).

Marchi, Souza e Carvalho (2013), afirmam que devido as circunstancias
corporativas exigentes, as organizagdes procuram atitudes para manter a permanente
capacitacdo dos funciondrios, para torna-los eficientes, levando a produtividade

positiva. Com isso a organizacao tera retorno positivo ao implementar o treinamento
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e desenvolvimento de novas técnicas almejadas, a equipe torna-se interligada e
interessada a participar das metas da organizacao.

Silva (2015) ressalta que para resistir e maximizar o nivel de
competitividade da organizacédo, elas devem fortalecer seus funcionarios, investindo
em treinamento e desenvolvimento. Para isso, utilizam técnicas, ferramentas e acfes

gue aumentem seus resultados e sua for¢ca de mercado.

2.10 BENEFICIOS DOS FUNCIONARIOS

Segundo Marras (2016), beneficios € um conjunto de programas e planos
ofertados pela organizacédo, como um adicional ao sistema de salarios. Este programa
atende objetivos da organizacao e dos funcionarios. Os objetivos da organizacdo séao
alcancados quando a organizacdo garante atender as necessidades basicas,
auxiliando a ter baixos indices de rotatividade e auséncias, qualidade de vida dos
funcionarios e reducdo do estresse. JA o atendimento das necessidades dos
funcionéarios acontece ao fixar o que um funcionario precisa para ter o nivel minimo
de qualidade de vida, como alimentacédo e assisténcia médica, ofertadas como parte
da remuneracéo.

As organizacdes determinam os beneficios de acordo com o perfil dos
funcionéarios para satisfazer suas necessidades individuais, sociais e econdémicas.
Desta maneira consegue reter os funcionarios, reduz o absenteismo e torna-se um
referencial no mercado. Algumas organizacdes sdo flexiveis na negociacdo dos
beneficios dos funcionarios, adequando-os conforme a necessidade de cada um
(KNAPIK, 2012).

Os beneficios intervém na qualidade de vida, na motivacdo dos
funcionarios, e também como as pessoas enxergam a organiza¢ao. Os programas de
beneficios e incentivos interferem no comportamento organizacional dos
colaboradores, dentre os fatores que sdo afetados por essa politica de recursos
humanos se destacam: o comprometimento, a satisfacdo e a motivagéo, fatores que

afetam nos resultados almejados pela organizagdo (SANTOS JUNIOR et al.,2013).

2.10.1Tipos de beneficios

Os beneficios sao divididos em: beneficios compulsérios (legais),
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espontaneos, monetarios, ndo-monetarios, planos assistenciais, planos recreativos
(CHIAVENATO, 2015; MARRAS, 2016).

Beneficios compulsorios (legais): sdo aqueles concedidos aos funcionarios
por exigéncia da lei e normas legais como acordo e convencdes trabalhistas. Exemplo:
auxilio doenca,13° salario, férias, salario- maternidade, horas extras

Beneficios espontaneos: sdo aqueles concedidos por vontade propria da
empresa, com a finalidade de atender as necessidades dos funcionarios, tornando a
remuneracao atraente e competitiva no mercado, atraindo novos funcionarios e
mantendo 0s que estdo na organizacdo. Exemplo: seguro de vida, assisténcia médica
e odontoldgica, transporte, cesta basica. (MARRAS, 2016)

Segundo Chiavenato (2015) os beneficios também podem ser:

Beneficios monetarios; concedidos em dinheiro, na folha de pagamento,
originando encargos sociais. Exemplo: férias, 13° salario, aposentadoria,
gratificagcdes.

Beneficios ndo monetarios: concedidos como servicos, vantagens e
facilidades. Exemplo: refeitorio, assisténcia médico-hospitalar e odontoldgica, clube.

Planos assistenciais promovem a seguranca ao funcionario e sua familia,
quando ocorrem imprevistos. Exemplo: servigo social, assisténcia médico-hospitalar
e odontoldgica, seguro de acidentes pessoais.

Planos recreativos: servicos que proporcionam condicfes de repouso e

diversdo. Exemplo: atividades esportivas, clube, areas de lazer.

2.11 ADMINISTRACAO PUBLICA

A administracdo publica € a atividade em que o Estado desempenha para
a consecucao dos interesses coletivos, € 0 conjunto de 6rgaos e pessoas juridicas em
que a lei atribui 0 exercicio da fungédo administrativa (SANTOS, 2003).

Segundo Santos (2006), a gestédo publica tem um objetivo: o bem comum
da coletividade administrativa. Para isso 0s gestores publicos tém por base os
seguintes fundamentos: presuncéao de papéis adequados, na criacdo das diretrizes,
capacidade de alocar as diretrizes aos planos de operacdo e habilidade dos
responsaveis das operacdes para gerencia-las para que os planos sejam executados.

No Quadro 1, Moraes (2007) destaca os objetivos da Administracéo

publica.
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Quadro 1 - Objetivos da Administracdo Publica.

OBJETIVO DESCRICAO
Funcdo administrativa de incentivo a iniciativa privada de utilidade publica,
Fomento por meio de incentivos, financiamentos favorecimentos fiscais, e
desapropriacdes
Atividade de restricbes ao exercicio de direitos individuais beneficiando o
Politica publica interesse maior da coletividade mostrando, por meio de sancdes,

notificacdes, licencas e fiscalizacdes.

Atividade de regime publico realizada direta ou indiretamente pela
Servico publico Administracao publica para satisfazer a necessidade da coletividade.
Regulamentar e fiscalizar a atividade econdmica de natureza privada e de
atuacgédo direta do Estado em dominio econdmico por meio de empresas
Intervencédo estatais. Prevé que empresa publica, sociedade de economia mista, e outras
entidades sujeitam-se ao regime juridico préprio das empresas privadas,
inclusive obrigacdes trabalhistas e tributarias

Fonte: Elaborado pela pesquisadora a partir de Moraes (2007).

A visdo do administrador publico esta baseada na qualidade da prestacao
de servicos, onde os objetivos e resultados precisam estar correlacionados aos
interesses sociais. O gestor publico deve buscar a motivacéo e criatividade do servidor
e promover a criacao de leis que analise o processo de capacitacao, avaliacdo de
desempenho, planos de carreira, crescimento pessoal e conscientizacdo da
relevancia da atividade publica, para alcancar melhores resultados (ALBARELLO,
2006).

Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2013), complementam que administrar &
conduzir interesses, de acordo com a lei, a moral e finalidade dos bens entregues a
guarda, portanto se o bens e interesses conduzidos sdo individuais, executa-se
administrac@o particular, porém se sdo de coletividade, executa-se administragao
publica. A administracdo publica € a gestdo de bens e interesses qualificados da
comunidade, nos campos federal, estadual e municipal.de acordo com as normas do
Direito e da Moral, buscando o bem comum.

Os autores afirmam que a reparticdo das competéncias na prestacédo de
servi¢co pubico pelas entidades estatais devem visar os interesses proprios de cada
esfera administrativa, a extensdo dos servigcos e a capacidade para realiza-lo para a
administracdo e para os administrados. A competéncia do municipio é de organizar e
manter servigos publicos. Os servicos que competem ao municipio sdo 0s que se
adaptem na atividade social reconhecida ao municipio de acordo com o critério da

predominancia do interesse em relacéo as outras entidades estatais.
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2.11.1 Principios da administracado publica

Dentro da administracdo publica existem alguns principios fundamentais
relacionados a execucdo das atividades, estes principios sao: legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.

Segundo Santos (2003), o principio da legalidade surgiu com o Estado de
Direito, € consequéncia da submissdo do Estado a lei, sendo uma das principais
garantias de respeito aos direitos individuais. Este principio concede direitos, cria
obrigacdes e impde vedacdes aos administrativos. Santos (2006), complementa que
este principio presa pelos mandamentos da lei e a pena de responsabilidade do autor.

O principio da impessoalidade ressalta que todas as atividades no ambito
da gestéo publica precisam ser direcionadas a todos os cidadaos, sem discriminacao.
A administracdo ndo pode atuar prejudicando ou beneficiando determinadas pessoas
(SANTOS, 2006).

No principio da moralidade, segundo Santos (2003), a administracdo e seus
agentes devem atuar em conformidade aos principios éticos, compreende-se neste
principio a lealdade. A administracdo procedera com sinceridade em relacao aos seus
administradores, sendo proibido qualquer comportamento astucioso que dificulte o
exercicio de direitos dos cidadaos.

De acordo com Santos (2003), o principio da publicidade é essencial para
gue os direitos constitucionais e legais tenham efetividade de forma juridica e social,
sem a publicidade da conduta administrativa ndo ha eficacia da responsabilidade
publica. Santos (2006) ressalta que com este principio € obrigatério a divulgacao de
todos os atos, contratos e outros documentos da gestdo publica para controlar e
conhecer as atividades realizadas, geralmente a divulgacao é feita diarios oficiais.

Segundo Meirelles (2002), o principio da eficiéncia estabelece que a
atividade administrativa deve ser executada com presteza, perfeicdo e rendimento
funcional. E um moderno principio da funcdo administrativa, exigindo resultados
positivos para o0 servico publico e satisfacdo no atendimento das necessidades da
comunidade e seus membros.

O principio da eficiéncia visa combater o desvio dos recursos publicos, a
falta de direcdo e planejamento, os 6nus provocados por erros repetidos. Para ser
eficiente o administrador publico precisa dar bons resultados e o aparelho estatal

precisa estar apto para prestar servicos a sociedade, respeitando o cidadao e garantir
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beneficios a todos (SANTOS, 2003)

Moraes (2007) destaca que o administrador publico deve ser eficiente,
produzindo o objetivo desejado, com bom resultado realizando suas atividades com
igualdade de todos mediante a lei, prezando pela objetividade e imparcialidade. O
principio da eficiéncia atribui aos agentes publicos a persecu¢do do bem comum,
através de suas competéncias de maneira neutra, transparente, eficaz, com critérios
legais e morais para chegar a uma melhor utilizagdo dos recursos publicos, evitando
desperdicios e tendo uma maior rentabilidade social.

O autor complementa que o principio da eficiéncia € composto das
propriedades de: orientacdo da tarefa e dos servigcos publicos para a efetividade do
bem comum, imparcialidade, neutralidade, transparéncia, participacao e aproximacao
dos servicos publicos da populacdo, eficacia, desburocratizacdo e busca de
qualidade.

Para Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2013), a eficiéncia funcional abrange a
produtividade do funcionario que exerce o cargo ou funcao, a perfeicdo da atividade e
a adequacao técnica aos propoésitos visados pela administracdo. Para os resultados
sejam avaliados, comparam-se 0s desempenhos e se aprimora o pessoal através de
selecdo e treinamento. A verificacdo da eficiéncia tem aspectos quantitativos e
qualitativos do servico, para avaliar o rendimento efetivo do seu custo operacional e
da sua real finalidade para os administradores, este controle é sustentado na linha
administrativa, econémica e técnica.

De acordo com Camargo e Guimaraes (2013), a eficiéncia apresenta dois
aspectos: o primeiro sobre o modo de atuar do agente publico, coma expectativa de
um bom desempenho de suas atribui¢cdes, para alcancar os melhores resultados; o
segundo refere-se a maneira de organizar, estruturar e disciplinar a Administracao
Pudblica, também buscando atingir os melhores resultados na prestacao do servigo
publico. Os agentes publicos devem agir com rapidez, prontiddo, perfeicéo,
rendimento. A eficiéncia no setor publico € uma exigéncia da nova tendéncia mundial

para atender os interesses coletivos de forma rapida e com resultados efetivos.

2.11.1.1 Principios da administracéo publica e a democracia

Sen e Klisberg (2010) afirmam que muitas coisas importantes ocorreram no

século XX, nas ideias politicas, uma das transforma¢cdes mais importantes foi o
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reconhecimento da democracia como forma de governo, que serve a qualquer nagao.
A democracia engloba muitos pontos inter-relacionados, vai além de termos referente
a votos e deve ser vista em primeiro lugar como a racionalidade publica, oportunidade
de discusséo publica, participacdo mutua e encontro racional.

Os autores ressaltam que a racionalidade prop&e que os individuos tenham
vontade de ir além dos seus interesses especificos e impde exigéncias sociais de
discernimento justo no acesso a importantes informacgdes, a oportunidade de ouvir
pontos de vista diferentes e expor as discussfes e debates politicos. Buscando a
objetividade politica deve ter a forma de racionalidade publica construtiva e eficaz.

A crenca de que a democracia é um conceito de esséncia ocidental, € uma
caracteristica especifica da histéria da civilizacao ocidental, esta relacionada a pratica
do voto de das eleicBes na Grécia antiga. No campo econdmico existe a questdo da
seguranca humana. A democracia concede poder politico ao vulneravel, onde o
governante é responsavel seus erros, contribuindo na seguranca humana e além da
prevencado da fome. Ha uma importancia da democracia em nivel global, mesmo que
naos seja possivel ter um futuro previsivel um Estado de democracia global, a

democracia sempre estar em discussao (SEN; KLISBERG ,2010).

2.11.2 Areas de atuacido da administragdo publica

Administracdo publica é o conjunto de servicos e agentes do Estado que
buscam atender as necessidades da sociedade, como educacao, cultura, seguranca,
salde, etc. E a gestdo dos interesses publicos por meio da prestacéo de servigos
publicos, sendo dividida em administracéo direta e indireta (BRASIL ESCOLA,2018).

A seqguir sdo demonstradas as principais areas de atuacdo da

administracao publica.

2.11.2.1 Educacao

De acordo com Brasil (1988) a educacao € um direito de todos e dever do
Estado e da familia, sera promovida e estimulada com a colaboracéo da sociedade,
para o desenvolvimento da pessoa, exercicio da cidadania e sua qualificacdo para o
trabalho.

“A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios estabelecerdo em
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regime de colaboracao seus sistemas de ensino. A Unido organizara o sistema federal
de ensino e o dos Territérios, financiara as instituicdes de ensino publicas federais”
(BRASIL, 1988, Artigo 211)

Realizara atividade distributiva e supletiva, igualando oportunidades
educacionais. Os Municipios agirdo no ensino fundamental e na educacao infantil, ja
os Estados e o Distrito Federal no ensino fundamental e médio (BRASIL, 1988)

De acordo com Brasil (1996) na lei 9.394/1996, os municipios tem a funcao
de: organizar, preservar e ampliar os 6rgaos e instituicdes oficiais dos seus sistemas
de ensino, incluindo-os as politicas e planos educacionais da Unido e dos Estados;
realizar acdo de distribuicio em relacdo as suas escolas; baixar normas
complementares para o seu sistema de ensino; autorizar, credenciar e supervisionar
os estabelecimentos de ensino; disponibilizar a educacao infantil em creches e pré-
escolas, ensino fundamental, assumir o transporte escolar dos alunos da rede
municipal.

O setor de educacao assumiu o discurso da modernizacdo educativa, da
gestdo, da descentralizacdo, da liberdade escolar, da competitividade, da
produtividade, da eficiéncia e da qualidade dos sistemas educativos, da escola e do
ensino, na visdo do desenvolvimento de competéncias para atender as novas
exigéncias produtivas e do mercado. A descentralizacdo € o meio de passar para a
escola o dever pela eficiéncia e a eficacia do ensino. Enquanto que a gestdo é a
maneira de assegurar uma nova cultura escolar, apoiada em modelos organizacionais
que englobem estratégias de descentralizacdo, autonomia e lideranca no ambito da
escola (OLIVEIRA; FONSECA,2005).

Silva (2009) enfatiza que a estabilidade e o sucesso dos estudantes esta
relacionada as atitudes dos profissionais da escola, como por exemplo: reconhecer as
capacidades individuais; criar recursos para crescimento do espirito publico,
responsavel e colaborador; preocupar-se com a alimentacdo e o transporte de
estudantes; desenvolver a criatividade e a inovagao; proporcionar a criacao artistica
em todas as suas manifestacdes; garantir o acesso a livros, revistas, filmes e

equipamentos tecnolégicos.

2.11.2.2 Seguranga publica

De acordo com Brasil (1988) a seguranca publica € dever do Estado, direito
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e responsabilidade de todos, é realizada para manter a ordem publica e a integridade
das pessoas e do patriménio, por meio dos seguintes 6rgéos: policia federal; policia
rodoviaria federal; policia ferroviaria federal; policias civis; policias militares e corpos
de bombeiros militares. Os Municipios poderao ter guardas municipais direcionados a
protegéo de seus bens, servigos e instalagdes.

Segundo Brasil (2018) a Lei 13.675/2018 institui o Sistema Unico de
Seguranca Publica (SUSP) e cria a Politica Nacional de Seguranca Publica e Defesa
Social (PNSPDS), com a finalidade de preservar a ordem publica e a integridade das
pessoas e do patrimdnio, por meio de atuacdo conjunta e planejada dos 6rgéos de
seguranca publica e defesa social da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos
Municipios, em articulacdo com a sociedade. A Unido tem a competéncia de
estabelecer a PNSPDS e os Estados, ao Distrito Federal e aos Municipios devem
estabelecer suas respectivas politicas, analisando as diretrizes da politica nacional,
para enfrentamento dos riscos & harmonia da convivéncia social.

A PNSPDS sera implantada por estratégias que assegurem integracao,
coordenacao e cooperacao federativa, lideranca situacional, modernizacdo da gestao
das instituicbes de seguranca publica, reconhecimento e protecao dos profissionais,
verba destinada a recursos humanos, analise dos problemas a serem encarados,
exceléncia técnica, avaliacdo continuada dos resultados e garantia da regularidade
orcamentaria para realizacdo de planos e programas de seguranca publica
(BRASIL,2018)

O SUSP que tem como 6rgdo central o Ministério Extraordinario da
Seguranca Publica. Seus componentes estratégicos sdo: a Unido, os Estados, o
Distrito Federal e os Municipios, por meio dos respectivos Poderes Executivos; e 0s
Conselhos de Seguranca Publica e Defesa Social dos trés entes federais. Os 6rgaos
do SUSP poderao operar em vias urbanas, rodovias, terminais rodoviarios, ferrovias
e hidrovias federais, estaduais, distrital ou municipais, portos e aeroportos, em sua
area de competéncias (BRASIL,2018).

Segundo Bergonchea et al. (2004) a seguranga publica € um processo
sistematico e aprimorado que abrange um conjunto de ac¢des publicas e comunitarias,
garantindo a protecao do individuo e da coletividade, aplicando a justica na punicao,
recuperacao e tratamento dos que violam a lei, garantindo direitos e cidadania a todos.
E um processo sistemético pois engloba, um conjunto de conhecimentos e

instrumentos de competéncia dos poderes instituidos e ao alcance da comunidade,
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relacionando-se e compartilhando visdo, deveres e objetivos comuns. A seguranga é

processo e aprimorado, pois depende de decisfes rapidas e de resultados imediatos.

2.11.2.3 Assisténcia social

A assisténcia social sera prestada a quem dela necessitar, independe de
contribuicdo a seguridade social. Tem 0s seguintes objetivos: protecdo a familia, a
maternidade, a infancia, a adolescéncia e a velhice; apoio as criancas e adolescentes
carentes; promover da inclusédo ao mercado de trabalho; habilitacdo e reabilitacdo das
pessoas com deficiéncia e a promovendo sua incluséo a vida comunitéria; garantir de
um salario minimo a pessoa portadora de deficiéncia e ao idoso que néo possui meios

de prover sua manutencédo (BRASIL,1988).

As acdes governamentais na area da assisténcia social serdo realizadas com
recursos do orcamento da seguridade social, além de outras fontes, sendo
organizadas de acordo com as diretrizes de: descentralizacdo politico-
administrativa, participacdo da populagéo para criar politicas e controlar das
acOes em todos os niveis (BRASIL,1988, Artigo 204).

Vilas Boas (2015) destaca que a Assisténcia Social no Brasil foi realizada
durante muitos séculos por outras entidades, como Igreja Catdlica e entidades
Filantropicas, que executavam os trabalhos solidarios. A criacdo da Legido Brasileira
de Assisténcia (LBA) foi muito importante para a sociedade, pois fundou a assisténcia
publica brasileira. A LBA era desenvolvida como uma acédo de caridade coordenada
pelas primeiras damas que faziam parcerias com entidades assistenciais privadas.

A partir deste contexto é criada em 1993 a Lei Orgéanica da Assisténcia
Social (Lei 8.742- LOAS), para organizar a gestédo da politica de assisténcia social no
Brasil, sendo que a LBA foi extinta em 1995 com mudancgas realizadas pelo presidente
Fernando Henrique Cardoso para efetivar a descentralizagéo prevista na LOAS. Em
2003 foi fundado o Sistema Unico de Assisténcia Social (SUAS), para dirigir todo o
sistema da assisténcia social, dividindo a protecdo social em dois tipos: Protecéo
Social Basica e Protecdo Social Especial (VILAS BOAS, 2015)

De acordo com Brasil (1993) esta lei destaca os principios da assisténcia
social: predominéancia do atendimento as necessidades sociais; universalizacao dos
direitos sociais; respeito a dignidade do cidadao; igualdade de direitos no acesso ao

atendimento; divulgacéo dos beneficios, servigos, programas e projetos assistenciais.



38

A administragdo das acgbes da assisténcia social fica sob o comando do
SUAS, que tem os objetivos de: fortalecer a gestdo compartilhada, incluir a rede
publica e privada de servigos, definir as responsabilidades dos entes federativos na
organizacdo, determinar os niveis de gestdo, implantar a gestdo do trabalho e a
educacdo definitiva na assisténcia social, criar a gestado integrada de servicos e
beneficios (BRASIL, 1993).

2.11.2.4 Saude

A saude é direito de todos e dever do Estado, visando a diminuic&o do risco
de doenca e o acesso de todos de maneira igualitaria as acdes e servicos para sua
promover, proteger e recuperar. As acdes e servicos de saude, sdo fundamentais
cabendo ao Poder Publico dispor, a regulamentacéo, fiscalizacdo e controle. Estas
acOes sdo ordenadas de acordo com as diretrizes de: descentralizacdo, atendimento
integral, participacdo da comunidade (BRASIL,1988).

O Sistema Unico de Sautde sera financiado, com recursos do orcamento da
seguridade social, da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos
Municipios. A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios aplicaréo,
anualmente, em acdes e servicos publicos de salude recursos minimos
derivados da aplicagdo de percentuais calculados sobre a arrecadacéo de
impostos. (BRASIL,1988, Artigo 198).

O SUS tem a finalidade de: controlar e fiscalizar procedimentos, para a
saude e participar da producdo de medicamentos, equipamentos e outros insumos;
realizar as acdes de vigilancia sanitaria e epidemioldgica e de saude do trabalhador.
(BRASIL,1988).

Ainda de acordo com Brasil (1988) Artigo 200:

Ao sistema Unico de salde compete: formar recursos humanos na area de
salde; participar da formulagdo da politica e da execugdo das agdes de
saneamento basico; incrementar, em sua area de atuagdo, O
desenvolvimento cientifico e tecnolégico e a inovacao; supervisionar e
inspecionar alimentos, compreendido o controle de seu teor nutricional, bem
como bebidas e aguas para consumo humano; participar do controle e
fiscalizacdo da producéo, transporte, guarda e utilizacdo de substancias e
produtos psicoativos, téxicos e radioativos; ajudar na protecdo do meio
ambiente.

Na América Latina as formas de debater o desenvolvimento tiveram uma



39

nova visdo, onde aumentam as dimensfes para verificar se uma sociedade esta
progredindo. Incluindo indicadores econémicos, fatores de desenvolvimento social e
ambiental, acesso a cultura, as liberdades e construcdo da cidadania. Essa visao
aborda o papel da saude publica, a maneira como a sociedade trata seus membros é
um indicador muito importante, a saude é uma meta de prioridade e suporte
estratégico para se obter uma verdadeira liberdade (SEN; KLISBERG ,2010).

Os autores enfatizam que a nova abordagem no que se refere ao
desenvolvimento, tem os recursos humanos de uma sociedade na procura de
produtividade, avanco tecnoldgico, competitividade e crescimento. Atingir os objetivos
na area da saude € um grande desafio de muita complexidade, pois esta relacionada
aos fatores no funcionamento global das sociedades. Os aspectos de pobreza,
desigualdade, amplitude e qualidade da infraestrutura, situacdo das familias,
desenvolvimento das comunidades sao decisivas. A desigualdade na saude é
influenciada pelas desigualdades que reinam nas sociedades latino-americanas. Para
encarar essas desigualdades sdo necessarias estratégias efetivas com foco nos
avancos da saude

Segundo Sen e Klisberg (2010) na América Latina ha um novo contexto na
luta da saude publica, com um avanco tecnolégico democratico, as sociedades civis
tém uma participacdo mais ativa, passando de uma democracia passiva para
democracia ativa. Assim aumentam as pressées em favor de um Estado mais aberto,
transparente e descentralizado. H& uma nova expectativa no que se refere a funcéo
das politicas publicas, desta forma espera-se nova juncao entre politicas publicas,
forcas produtivas e sociedade civil.

A América Latina tem conhecimento de uma crescente mobilizac&o social
para enfrentar este problema, a salde esta no centro das demandas coletivas.
Ocorreram avangos importantes nos indicadores médios que mostram os esforgos por
profissionais da area, fazendo com que o0s progressos das ciéncias da saude cheguem
até a populagéo.

Segundo Sen e Klisberg (2010) para progredir e melhorar a igualdade na
salude é necessario realizar algumas estratégias, como as que serdo abordadas no
Quadro 2.
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Quadro 2 - Estratégias para melhorar a igualdade na saude.

ESTRATEGIAS

ACOES

Ampliar as pesquisas

Aprofundar a pesquisa sobre as pesquisas de politicas econémicas,
pobreza e desigualdade, para que aqueles que tomam decisbes
macroecondmicas possam avaliar os impactos da diversidade de escolhas
na salde publica.

A legitimidade dos

gastos com saude

Mostrar para a opinido publica o caso da salde, é preciso a construgdo de
“piso social” de base para reformas importantes. E fundamental fazer com
gue a sociedade entenda a importancia da saude para a economia, 0
significado da desigualdade na saldde e atraso que causam. A saulde,
comprova ser um incentivo e ndo mera consequéncia de um crescimento
sustentavel. A opinido publica deve entender que a ela é uma peca-chave
para o desenvolvimento, sendo necessario investir e praticar politicas.

A saulde publica, peca-

E necessério propagar na populacdo a visdo da importancia e o peso das

chave na Iuta da | desigualdades na saude. E preciso eliminar as desigualdades na saude,
desigualdade que podem ser minimizadas com custos mais baixos e em curto prazo de
tempo.
O esclarecimento para a sociedade sobre a relevancia da salde, precisa
ser acompanhado pela posicao do poder publico, sobre alguns assuntos
Impactar a agenda | referentes a saude. Estes assuntos intervém nas agendas dos ministérios
publica da saude e de organizacBes desta area. O objetivo é fazer com que os

assuntos se tornem base da grande agenda publica, para que toda a
sociedade discuta e assim busquem as solugdes.

Fortalecer as politicas
publicas

A populacédo solicita acbes de diversos tipos por parte da politica publica
para defender seus direitos de acesso a saude. A acdo publica é
fundamental para analisar a desigualdade na saude. A existéncia de uma
politica de “discriminagéo positiva” vinculada aos pobres é essencial para
melhorar os indicadores de salde. E preciso estabelecer um
aprofundamento global, de como fortalecer os gastos com saude,
aumentar a participacdo publica em seu conjunto e dispor de praticas
publicas que favoregam os mais fracos, colaborando para eliminar as
desigualdades.

Melhorar a qualidade
da gestéo

O crescimento dos gastos com salde e das politicas publicas precisa ser
acompanhado de avancos de na administracdo das varias areas da saude.
A verdadeira politica de gestdo acontece quando os projetos de politica
forem colocados em pratica pelas organizacdes. Na aplicagdo destas
politicas ha dificuldades de administrag&o interna de politicas que precisam
muitas vezes alcancar a populacdo pobre, necessitando adequacgfes de
suas culturas, que incidem em sua implementacdo. Neste contexto
deveriam se associar com programas em outras areas, como por exemplo
na luta contra a pobreza, educacéo, trabalho e desenvolvimento social de
maneira geral. Para promover a igualdade na salde é necessario
desenvolver uma gestdo latino-americana de saude publica que uma os
avancos na gestao social e os especificos da saude, proporcionando e
executando programas com eficiéncia. O gerenciamento da saude deve ter
transparéncia nos programas.

Construir aliancas

A acdo das politicas publicas em aspectos fundamentais pode ser
fortalecida por meio de articulagdo com varios agentes da sociedade civil.
Dentre essas articulacBes se destacam as seguintes aliancas: parcerias
com empresas para ajuda no programa Fome Zero; contato com entidades
da sociedade civil que completam e fortalecem as politicas publicas com
contato direto com a populagéo; parcerias com midia, que desempenham
um relevante papel para a realizacdo de politicas publicas na salde
preventiva. As midias também s&@o fundamentais para inserir temas na
agenda publica e promover a mobilizagdo.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora a partir de Sen e Kliksberg (2010).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta etapa foram apresentados o0s procedimentos metodoldgicos
necessarios para a realizacdo da pesquisa do presente estudo. A metodologia é
fundamental em uma pesquisa, esta etapa definiu os caminhos para o alcance dos
objetivos tracados.

Segundo Oliveira (1999), método surge da metodologia e refere-se ao
conjunto de procedimentos dos quais é possivel avaliar uma determinada situacao,
construir um objeto, desenvolver alguns procedimentos ou comportamentos e
identificar a maneira como os objetivos serdo alcancados. O método € o caminho para
obter um resultado, para isso antes de desenvolver um método é necessario definir
0s objetivos de maneira clara.

Dmitruk (2004), complementa que nesta etapa da pesquisa devem ser
expostas a natureza e o tipo de pesquisa, mostrar as fontes escolhidas, o universo de
pesquisa e 0s recursos técnicos para a coleta e andlise dos dados coletados.

Michel (2015) complementa que os métodos podem ser qualitativos e
guantitativos, sendo utilizados para se aproximar da realidade de obter as respostas
para suas perguntas. O método € excelente ao possibilitar a elaboracao correta dos
dados, auxiliando na andlise da teoria e pratica. Na metodologia aborda-se os
seguintes fatores: tratamento dos métodos e técnicas usados na investigacao;
caminho utilizados para atingir o objetivo; forma de dirigir a pesquisa; e conhecimento
geral e habilidades que o pesquisador precisa para se orientar no processo de
investigagdo, selecionando técnicas e dados apropriados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O delineamento da pesquisa foi a etapa que definiu o tipo de abordagem
da pesquisa, os fins e meios de investigacdo essenciais para a realizagao da pesquisa.

Roesch (1999), ressalta que o método deve ser coerente com a forma como
o problema foi estabelecido, com os objetivos do projeto e outras limitacdes, praticas
de tempo, custo e disponibilidade dos dados.

Para Gil (2002) no delineamento da pesquisa sao coletados os dados e 0
controle das variaveis, para executa-lo leva-se em conta o desenvolvimento da

pesquisa, focando nos procedimentos técnicos de coleta e analise de dados.
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O presente estudo foi realizado por meio de uma pesquisa de abordagem
qualitativa.

Oliveira (1999), salienta que as pesquisas de abordagem qualitativa tém a
facilidade de descrever a complexidade de uma suposi¢cdo ou problema, analisar a
relagdo de algumas variaveis, compreender e classificar procedimentos dindmicos
conhecidos por grupos sociais. Contribui no processo de mudanca, na formacéo de
opinides de um grupo e possibilita a explicacdo dos comportamentos e atitudes de
individuos.

A pesquisa qualitativa € baseada na ligacdo e relacdo de dados
interpessoais, no compartilhamento de situagdes os informantes. A verdade na
pesquisa qualitativa surge da andlise realizada de maneira abrangente, forte e
coerente e na argumentacao logicas das ideias. Seu principal objetivo € explorar a
visdo de opinides e as diversas representacdes do assunto em estudo (MICHEL,
2015).

Diante desta visdo, a pesquisa se classificou como qualitativa, pois o
presente estudo teve a finalidade de apresentar a percepcéo dos profissionais sobre
o ambiente de trabalho, analisando a relacdo das varidveis organizacionais,
permitindo contribuir na formacao de opinides dos profissionais da organizacao.

O estudo em questdo teve como fins de investigacdo uma pesquisa
descritiva.

Segundo Oliveira (1999), o estudo descritivo permite o desenvolvimento de
uma analise, identificando as véarias formas e fendbmenos, sua ordenacdo e
classificacdo. Explicam as relagbes de causa e efeito dos fendbmenos, verificam a
funcdo das variaveis que causam o surgimento dos fendmenos, permite que o
pesquisador tenha uma melhor compreenséao do desempenho de diversos elementos
que influenciam o fenébmeno.

A pesquisa descritiva examina casos e acontecimentos fisicos e humanos,
sem a interferéncia do pesquisador, é usada técnicas de observacéo, registro, analise
e relacdo de fatos sem manusear. E utilizada principalmente pelas ciéncias humanas
e sociais (DMITRUK, 2004).

Neste contexto os fins de investigagao utilizado foi uma pesquisa descritiva,
pois teve o objetivo de descrever o clima organizacional, permitindo que o pesquisador
tivesse uma melhor compreensao dos diversos elementos.

Os meios de investigacdo da pesquisa foram pesquisa bibliografica e um
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Martins e Thedphilo (2009) salientam que a pesquisa bibliogréfica € uma

estratégia fundamental para conduzir qualquer pesquisa cientifica, pois busca explicar

e debater um assunto, baseado em referéncias publicadas em livros, periodicos,

enciclopédias, jornais e etc. Procura verificar contribuicbes de um tema, é um

excelente meio de formacéo cientifica, elaborando uma plataforma tedrica de estudo.

De acordo com Vergara (2010), a pesquisa bibliografica € o estudo

ordenado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais,

redes eletrdnicas. Esta pesquisa traz um instrumento analitico para apoiar outro tipo

de pesquisa.

Quadro 3 - Fonte de titulos da pesquisa bibliografica.

(Continua)

AUTOR

TEMA

ONDE USOU

Chiavenato (2004)
Lapolli (2010).

Gestéo de pessoas

Introducéo

Luz (2003) Clima organizacional
Paulino e Bezerra (2004);
Luz (2003) Clima organizacional Situagéo Problema

Paula et al (2011)
Oliveira, Estender e Macedo (2016)

Luz (2003)
Kurz; Dutra; Casagrande (2012).

Clima organizacional

Chiavenato, 2014
Maximiano (2008)

Eficiéncia e eficacia

Castro,(2006)

Efetividade

Matias-pereira (2010)

Eficiéncia, eficacia e efetividade

Justificativa

Gil (2001)

Oliveira (2008)

Mascarenhas e Vasconcelos (2004)
Kurz; Dutra; Casagrande (2012)

Evolucdo da gestdo de pessoas

Robbins (2002)

Dias (2003)

Padoveze; Benedicto (2005)
Bisneto e Miranda (2012)
Chiavenato (2015)

Melo et al. (2015)

Cultura organizacional

Dias (2003)

Luz (2003)

Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2004)
Lacombe (2011)

Abreu et al. (2013)

Chiavenato (2015)

Santos (2016)

Clima organizacional

Luz (2003)

Tachizawa; Ferreira e Fortuna (2004)
Pacheco (2006)

Knapik (2012)

Pesquisa de clima organizacional

Fundamentacéo
Teorica
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(Continuacgéao)

AUTOR

TEMA

ONDE USOU

Faccoet al. (2012)
Knapik (2012)
Pedrosa et al. (2017)

Motivag&o no trabalho

Robbins (2002)
Vergara (2003)
Knapik (2012)

Teoria de Maslow

Vergara (2003)
Lacombe (2011)

Teoria de Herzberg

Silva e Rodrigues (2007)

Teoria de McClelland

Knapik (2012)

Robbins (2002)

Passerini (2013)

Brito; Milani; Ribas (2011)

Comunicacéo Interna

Knapik (2012)
Santos, Guimarées e Brito (2013)
Gutierrez (2014).

Lideranca

Moscovici (2002)
Cardozo; Silva (2014)

Relacionamento interpessoal

Limongi-Franc¢a (2007)
Maximiano (2004)
Chiavenato (2015)
Ribeiro e Santana (2015)
Barbosa (2016)

Qualidade Vida no Trabalho
(QVT)

Lacombe (2011)

Limongi-Franca (2007)
(Borges-Andrade; Abbad; Mouréo
(2006)

Maldaner (2009)

Marchi, Souza e Carvalho (2013)
Silva (2015)

Treinamento e desenvolvimento

Marras (2016)
Knapik, (2012)
Santos Junior et al.,2013)

Beneficios dos funcionarios

Marras (2016)
Chiavenato (2015)

Tipos de Beneficios

Santos (2003)

Santos (2006)

Moraes (2007)

Albarello (2006)

Meirelles ,Aleixo e Burle Filho (2013)

Administracéo Publica

Santos (2003)

Santos (2006)

Meirelles (2002)

Moraes (2007)

Meirelles ,Aleixo e Burle Filho (2013)
Camargo e Guimardes (2013)

Principios da administracao
Publica

Sen (2010)

Principios da administracdo
publica e a democracia

Brasil (1988)
Brasil (1996)
Oliveira; Fonseca (2005)
Silva (2009)

Educacao

Brasil (1988)
Brasil (2018)
Bergonchea et al. (2004)

Seguranca Publica

Fundamentacéo
Tedrica
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Quadro 3 - Fonte de titulos da pesquisa bibliografica.
(Concluséao)

AUTOR TEMA ONDE USOU
Brasil (1988)
Vilas Boas (2015) Assisténcia Social Fundamentagdo
Brasil (1993) Teobrica
Brasil (1988) Saude Publica
Sen (2010)
Oliveira (1999)
Dmitruk (2004) Procedimentos Metodolégicos
Michel (2015)
Roesch (1999) Delineamento da pesquisa
Gil (2002)
Oliveira (1999) Pesquisa qualitativa
Michel (2015).
Oliveira (1999) Pesquisa descritiva
Dmitruk (2004)
Martins eThedphilo (2009) Pesquisa bibliogréafica
Vergara(2010) Procedimentos
Yin (2005) Estudo de caso Metodoldgicos
Gil (2009)
Martins e Thedphilo (2009)
Vergara (2010) Populagdo e amostra
Marconi e Lakatos (2008)
Zikmund (2006) Amostragem ndo-probabilistica
Mattar (2007)
Zikmund (2006) Amostragem por julgamento
Malhotra (2006)
Marconi e Lakatos (2008) Plano da coleta de dados
Appolinario (2012)
Zikmund (2006) Dados primarios e secundarios
Mattar (2007)
Michel (2015).
Cervo e Bervian (2002) Questionario
Marconi e Lakatos (2008)
Martins eThedphilo (2009) Escala tipo Likert
Duarte e Furtado (2014) Analise de frequéncia

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2018).

O Quadro 3 mostrou os autores utilizados na introducdo, situacao
problema, justificativa, fundamentacgéo tedrica e nos procedimentos metodologicos.

O estudo de caso €é usado para contribuir com o conhecimento que se tem
dos acontecimentos individuais, organizacionais, sociais, politicos e de grupo, tem se
tornado uma estratégia comum de pesquisa ha psicologia, sociologia, ciéncia politica,
trabalho social, administragcdo e trabalho social. Permite uma investigacdo que
mantém as caracteristicas abrangente e significativas dos acontecimentos da vida
real, como processos organizacionais e administrativos (YIN, 2005).

Gil (2009) afirma que o estudo de caso tem os seguintes objetivos: explorar

situacdes da vida real no qual os limites n&o estéo definidos de forma clara; manter o
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carater unitario do objeto estudado; descrever a situacdo do contexto em que esti
sendo realizada uma investigacéo; formular hipoteses e explicar as variadveis causais
de determinado fenbmeno em situa¢cdes complexas.

Com base nestes autores para atingir o objetivo do presente estudo, foram
adotados como meios de investigacdo pesquisa bibliografica e um estudo de caso. A
pesquisa bibliografica para dar base tedrica ao trabalho, onde foram abordados os
assuntos referente ao tema em estudo. O estudo de caso pelo fato de poder contribuir
com o conhecimento dos acontecimentos individuais e por permitir descrever o

contexto de realizacdo da investigagao.

3.2 DEFINICAO DA AREA E/OU POPULACAO-ALVO

Neste estudo a pesquisa foi realizada com uma populacéo de 63 (sessenta
e trés) profissionais do setor administrativo da prefeitura e uma amostra de 59
profissionais.

A populacdo € um conjunto de elementos ou individuos que tem
caracteristicas comuns para o objeto de estudo. A amostra é uma parte, um
subconjunto da populacdo selecionada de acordo com algum critério (MARTINS;
THEOPHILO, 2009; VERGARA, 2010).

Marconi e Lakatos (2008), complementam que a populacdo de uma
pesquisa depende do tema que serd investigado e a amostra € uma porcdo da
populacdo, sendo determinada por uma técnica especifica de amostra.

Com base nas definicbes dos autores, a populacdo que € 0 universo
pesquisado foi composta de 63 (sessenta e trés) profissionais aos quais foram
distribuidos os questionarios, em contrapartida a amostra que é uma parte desta
populacao foi de 59 (cinquenta e nove) profissionais, 0s quais retornaram com o
guestionario respondido

A pesquisa foi realizada por uma amostra ndo-probabilistica e o critério
utilizado para escolha da amostra foi a amostragem por julgamento

Na amostragem n&o-probabilistica a possibilidade de um determinado
membro da populacdo ser selecionado € desconhecida. A sele¢cdo de unidades de
amostragens € aleatoria, pois o pesquisador tem por base o julgamento pessoal
(ZIKMUND, 2006).

Mattar (2007) complementa que a amostragem nao probabilistica é aquela
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onde a selecdo dos elementos para fazer parte da amostra depende em parte do
julgamento do pesquisador ou do entrevistador.

Segundo Zikmund (2006), a amostragem por julgamento € uma técnica
onde o individuo seleciona a amostra com base em seu julgamento sobre algumas
caracteristicas adequadas do membro da amostra, as amostras sdo escolhidas de
forma que satisfaca os propédsitos do pesquisador.

Na mesma linha Malhotra (2006), ressalta que na amostragem por
julgamento os elementos sdo selecionados baseado no julgamento do pesquisador,
ele escolhe estes elementos considerando-os representativos da populacdo de
interesse ou adequados por outro motivo.

Diante deste contexto a pesquisa caracterizou-se por amostragem nao
probabilistica pelo fato que a selecdo dos elementos da amostra dependeu do
julgamento da pesquisadora. O critério de amostra foi por julgamento, pois a
pesquisadora selecionou a amostra com base em seu julgamento, onde o setor
escolhido foi o setor administrativo, pois neste setor acontece os atendimentos aos
cidaddos e por ser um ambiente onde muitas vezes podem acontecer problemas

relacionados ao clima organizacional.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

O plano da coleta de dados € a etapa da pesquisa que da inicio a aplicacao
dos instrumentos realizados e das técnicas escolhidas para que se execute a coleta
de dados (MARCONI; LAKATQOS, 2008).

Para Appolinario (2012) a etapa de coleta de dados é a fase para obter as
informacdes e elementos necessarios para a pesquisa, sendo realizada por meio de
um instrumento de pesquisa, onde se observa um determinado fenémeno ou
acontecimento.

A coleta de dados da pesquisa bibliografica foi realizada por meio de dados
secundarios e a pesquisa descritiva foi elaborada por meio da coleta de dados
primarios.

Dados secundarios sdo aqueles que ja foram coletados, tabulados,
ordenados e analisados, estando registrados e a disposi¢ao dos interessados. Suas
fontes sdo: propria empresa, publicacdes, governos, instituicbes ndo-governamentais

e servicos padronizados de informacdes de marketing (MATTAR, 2007).
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Zikmund (2006) afirma que os dados secunddrios sdo coletados e
registrados anteriormente por alguém, com o objetivo diferente do projeto que esta
sendo executado. Estes dados na maioria das vezes sao historicos, ndo precisam do
acesso aos respondentes.

Segundo Mattar (2007), dados primarios sdo aqueles que ndo foram
coletados, que estdo em posse do pesquisador, tem o0 objetivo de atender
necessidades particulares da pesquisa em andamento, suas fontes séo: pesquisador,
pessoas que tenham informacdes sobre o tema pesquisado e situacdes semelhantes.

Na mesma linha de pensamento Michel (2015), ressalta que dados
primérios, sdo coletados em primeira mao na pesquisa, com 0s depoimentos,
entrevistas, questionarios, conferéncias e etc. Assim busca-se ter total fidelidade nas
mensagens e opinides e colocacdes realizadas.

Portanto para a realizacéo do presente estudo os dados foram classificados
como primarios e secundarios. Na pesquisa bibliografica os dados foram secundarios,
pois as informacdes foram coletadas de documentos (livros e artigos) ja publicados.
Na pesquisa descritiva foram utilizados dados primarios, visto que a pesquisadora
coletou os dados em primeira mao, na aplicacdo do questionario com os profissionais
da organizacédo em estudo.

Para coletar os dados da pesquisa na organiza¢ao o instrumento utilizado
foi o questionario impresso.

Cervo e Bervian (2002) afirmam gue os questionarios permitem uma boa
precisdo para coletar os dados, onde o respondente preenche este instrumento,
trazendo confianga, pois o0 instrumento traz o anonimato de quem responde. Na
aplicacao dos questionarios deve-se fazer questfes importantes ao estudo.

Segundo Marconi e Lakatos (2008), o questionario € um instrumento de
coleta de dados composto por uma série de perguntas, respondidas sem a presenca
do entrevistador. Juntamente com o0 questionario deve-se enviar uma nota
esclarecendo a natureza da pesquisa, a importancia e necessidade de ter as
respostas para assim levantar o interesse da pessoa que recebe responder este
guestionario.

A escolha deste instrumento foi por se tratar de um instrumento que permite
uma boa precisao para coletar os dados, e por ser a ferramenta mais adequada para
alcancar o objetivo do presente estudo.

Foi aplicado um questionario impresso, distribuido aos 63 (sessenta e trés)
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profissionais do setor administrativo entre os dias 31 de agosto e 06 de setembro de
2018. Este questionario foi composto de 3 (trés) blocos com 30 (trinta) questdes; onde
o primeiro bloco conteve 7 (sete) questdes fechadas, teve a finalidade de conhecer o
perfil dos profissionais.

O segundo bloco foi composto de 22 (vinte duas) questdes fechadas, que
abordou 10 (dez) varidveis organizacionais relacionadas ao clima organizacional,
visando conhecer a percepc¢ao dos profissionais sobre o ambiente de trabalho; para
responder estas perguntas, as alternativas utilizadas foram: sim (5), maioria das vezes
(4), as vezes (3), poucas vezes (2) e néo (1)

O ultimo bloco conteve uma questdo aberta opcional, com o objetivo de
saber a visao dos profissionais sobre a influéncia do clima organizacional na eficiéncia
do seu trabalho.

ApOs os profissionais responderem o questionario, 0 mesmo foi recolhido
para realizar a tabulacéo e analise dos dados coletados.

O tipo de escala escolhido para aplicacdo do questionario da presente
pesquisa foi a escala de Likert com escala de importancia.

Segundo Martins e Thedphilo (2009) a escala Likert foi elaborada por
Rensis Likert, no inicio de 1930. Tem o foco muito usado nas investigacdes sociais,
sendo um conjunto de itens com afirmacoes, diante da qual o respondente expressa
sua opinido, escolhendo uma das 5 ou 7 pontos de escala. Para cada ponto se atribui
um valor numérico, obtendo-se uma pontuacéo para cada item e a soma dos pontos
mostra a atitude favoravel ou desfavoravel. Assim as afirmacdes caracterizam de
forma positiva ou negativa o objeto de atitude que estd sendo medido e precisam

expressar somente uma relacéo légica entre um sujeito e um complemento.

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

Para apresentar os dados obtidos na pesquisa foram elaboradas tabelas
com os resultados para uma melhor interpretacdo. Para analisar os dados foi utilizado
a técnica de analise de frequéncia.

Duarte e Furtado (2014) afirmam que mais importante do que apontar a
representatividade dos resultados € refletir e interpretar o que significam,
ultrapassando para outras fontes e informagdes constantes no trabalho e fazendo

inferéncias”.
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Este tipo de plano de analise foi escolhido pois através das tabelas, onde
constou a frequéncia das respostas, permitiu uma visdo mais detalhada dos indices
de opinido dos entrevistados.

Estes dados foram apresentados por meio de tabela, onde constou a
frequéncia de respostas em cada opcao das perguntas. Por meio destas tabelas foram
realizadas as analises sobre as perguntas aplicadas na pesquisa, visando verificar

como esta o ambiente de trabalho na visdo dos profissionais entrevistados.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O Quadro 4 demonstra uma sintese dos procedimentos metodolégicos que

foram utilizados em cada etapa da pesquisa.

Quadro 4 - Sintese dos procedimentos metodologicos.

Objetivos Quanto Quanto aos . Técnicade | Coletados | Analise dos
Especificos SR i aos fins meios iz coleta dados dados
Caracterizar a - Sites e Entrevista
A I - Estudo de Primario/ L
organizacao Qualitativa Descritiva P dados da com o0s Qualitativa
caso Secundario
em estudo empresa gestores
Identificar o . -
perfil dos Qualitativa Descritiva Easélédo de Primario Questionario Alﬁ)tlelgfi\;nério érn:llﬁgn?:?a
funcionérios q q
Apresentar as
variaveis
aplicadas na o - G - ... | Aplicar Andlise de
- Qualitativa Descritiva | Bibliografica | Primario Questionario L P
pesquisa de questionario | Frequéncia
clima
organizacional
Identificar
resultados da
pesquisa A - Estudo de S Elaboracéo | Relatério Andlise de
. Qualitativa Descritiva Primario B P
relacionadas a caso/ de relatérios | dos Frequéncia
eficiéncia dos Bibliografica resultados
funcionérios

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2018).
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Este capitulo apresenta a caracterizacdo da organizacdo em estudo e 0s
resultados e analise dos dados coletados na pesquisa com a aplicacdo do

questionario.

4.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A organizacdo em estudo, onde foi aplicada a pesquisa esta situada na
regido da AMREC. A AMREC foi fundada em 25 de abril de 1983 com 7(sete)
municipios, atualmente é composta por 12(doze) municipios que sao: Balneario
Rincédo, Cocal do Sul, Criciima, Forquilhinha, Icara, Lauro Muller, Morro da Fumaca,
Nova Veneza, Orleans, Sideropolis, Treviso e Urussanga, sendo que o presidente
atual da associacao é o prefeito de Siderépolis, Hélio Roberto Cesa. Esta associacdo
tem por objetivo atender os interesses comuns dos municipios da regido com a
finalidade de associar, integrar e representar os seus associados (AMREC, 2018).

O Quadro 5 mostra alguns dados dos municipios que fazem parte da
AMREC.

Quadro 5- Dados municipios AMREC.

MUNICIPIO POPULACAO AREA (KM?) PIB IDMS
Balneario Rincdo | 12.403 64.636 183.798 0,593
Cocal do Sul 16.446 78.547 600.904 0,696
Criciima 211.369 235.701 6.935.766 (bilhbes) | 0,645
Forquilhinha 25.988 184.000 733.331 0,635
Icara 54.845 228.928 1.719.470 (bilhdes) | 0,619
Lauro Muller 15.149 270,781 276.413 0,639
Morro da Fumaga | 17.532 83.117 622.589 0,606
Nova Veneza 14.837 295.036 625.474 0,665
Orleans 22.723 548,792 825.618 0,647
Siderdpolis 13.870 261,684 484.134 0,611
Treviso 3.863 157.084 245.374 0,755
Urussanga 21.117 254.869 732.852 0,659

Fonte: Elaborado pela pesquisadora a partir de AMREC(2018) e Cidades IBGE (2018).

A prefeitura conta atualmente com 978 profissionais, nos cargos efetivos,
contratados, estagiarios e comissionados. Sendo que estes profissionais estédo
distribuidos nos seguintes setores: administracéo e finangas (pa¢o municipal), saude,
educacado, assisténcia social e habitacdo, agricultura, cultura, esporte e turismo,

governo, desenvolvimento econdmico, infraestrutura (obras), planejamento,
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procuradoria, juridico e engenharia.

No ano de 2017 a receita da prefeitura foi de R$ 75.331.446,10 e a despesa
total de R$ 69.721.595,94. O valor recebido do tributo estadual ICMS (Imposto Sobre
Circulacdo de Mercadorias e Servicos) em 2017 foi de R$ 18.910.932,55 e o valor
recebido do FPM da Unido (Fundo de Participacdo dos Municipios) 2017 foi de R$
14.894.540,99.

4.2 APRESENTACAO DOS DADOS E VARIAVEIS DA PESQUISA

Para a coleta de dados foram aplicados 63 (sessenta e trés) questionarios,
tendo o retorno de 59 (cinquenta e nove) questionarios (93%) respondidos pelos
profissionais do setor administrativo da organizacdo. Os questionarios nao
respondidos foram pelos seguintes motivos: 2 (dois)profissionais entraram de férias
no dia seguinte que foi entregue o questionario e nao responderam, e 2 (dois)
profissionais ndo responderam justificando a falta de tempo. As questdes da pesquisa
sao divididas em 3(trés) blocos: perfil dos profissionais, variaveis organizacionais e
uma pergunta aberta.

Para realizar a pesquisa de clima organizacional as variaveis
organizacionais escolhidas para verificar o ambiente de trabalho s&o: cultura
organizacional, clima organizacional, motivacdo, comunicacdo interna, lideranca,
relacionamento interpessoal, qualidade de vida no trabalho, treinamento/

desenvolvimento, beneficios e eficiéncia.
4.2.1 Perfil dos profissionais

As questdes a seguir tém a finalidade de identificar o perfil dos profissionais,
conforme o género, idade, estado civil, escolaridade, tipo de cargo, tempo de empresa

e area da Administracdo Publica em que atua.

Tabela 1- Género.

ALTERNATIVA F %

Masculino 30 50,85
Feminino 29 49,15
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos nha pesquisa (2018).
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De acordo com a Tabelal verifica-se que 50,85 % séo do sexo masculino

e 49,15% sexo feminino, o que demonstrou que a pesquisa realizada em relacéo ao

sexo obtem numeros semelhantes de homens e mulheres.

Tabela 2- Idade.

ALTERNATIVA %
18 a 25 anos 8,47
26 a 35 anos 19 32,20
36 a 45 anos 21 35,59
Acima de 45 anos 14 23,73
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Na Tabela 2, relacionada a idade dos profissionais, as respostas sao as
seguintes: 35,59% tem de 35 a 45 anos, 32,20% tem entre 25 a 35 anos,23,73% com

idade acima de 45 anos 8,47% tem entre 18 a 25 anos. Percebe-se assim que a idade

gue apresenta o indice maior € na faixa de 36 a 45 anos e 0 menor indice é com idade

de 18 a 25 anos.

Tabela 3 - Estado civil.

ALTERNATIVA F %
Solteiro 20 33,90
Casado 26 44,07
Vilvo 0,00
Divorciado 11,86
Unido Estavel 10,17
Outros 0 0,00
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018)

Sobre o estado civil dos profissionais os indices sdo os seguintes: 44,07%

casado, 33,90% séo solteiro, 11,86% divorciado, 10,17% em unido estavel e a opcéo

‘outros” ndo obteve respostas. Assim verifica-se que a maioria sdo casados e em

menor indice estdo os que estdo em unido estavel.
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Tabela 4-Escolaridade.

ALTERNATIVA F %
Superior Completo 34 57,63
Superior Incompleto 9 15,25
Outros 9 15,25
Ensino Médio Completo 3 5,08
Curso Técnico 3 5,08
Fundamental Completo 1 1,69
Fundamental Incompleto 0 0,00
Ensino Médio Incompleto 0 0,00
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Com relacdo a escolaridade dos profissionais conforme demonstra a
Tabela 4, observa-se 0s seguintes indices: 57,63% com superior completo, 15,25%
com superior incompleto, 15,25% outros, 5,08% com ensino médio completos, 5,08%
com curso técnico, 1,69% com fundamental completo e as opc¢des fundamental
incompleto e ensino médio incompleto ndo tem respostas.

Ainda em relacdo a esta pergunta dentro das op¢des outros, obtém-se as

seguintes respostas.

Tabela 5 - Escolaridade (outros).

ALTERNATIVA F %

P6s —Graduagao 6 66,67
Mestrado 3 33,33
Total 9 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Conforme a Tabela 5 ainda sobre a escolaridade, 66,67% tem pos

graduacéo e 33,33% mestrado.

Tabela 6 - Tipo de cargo.

ALTERNATIVA F %
Efetivo 40 67,80
Comissionado 15 25,42
Contratado/Temporario 0 0,00
Estagiério 4 6,78
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).
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A pergunta sobre o tipo de cargo apresenta os seguintes indices: 67,88%
dos profissionais ocupam o cargo efetivo, 25,42% cargo comissionado, 3,787% sé&o

estagiarios e opcéao “contratado/temporario” ndo obtém resposta.

Tabela 7- Tempo de empresa.

ALTERNATIVA F %

3 meses al ano 8 13,56
1 ano a3 anos 5 8,47

4 anos a 5 anos 11 18,64
6 anos a 10 anos 13 22,03
Acima del0 anos 22 37,29
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Os dados acima mostram que 37,29% dos profissionais estdo na
empresa/organizagdo ha mais de 10 anos, 22,03% de 6 a 10 anos, 18,64% de 4 a 5
anos, 13,56% de 3 meses al ano e 8,47% de 1 a 3 anos.

Tabela 8 - Area da administracdo publica que atua.

ALTERNATIVA F %
Saude 0 0,00
Seguranca Publica 0 0,00
Assisténcia Social/Habitacao 1 1,69
Educacéo 3 5,08
Administrativo 41 69,49
Outros 14 23,73
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

A Tabela 8 demonstra que 69,49% dos profissionais trabalham na area
administrativa, 2,73 % trabalham em outras areas, 5,08 % trabalham na educacéao,
1,69% trabalham na area de assisténcia social, e as areas de saude e seguranca
publica ndo obtiveram resposta.

Nesta questdo a opgao “outros”, traz as outras areas que os profissionais
atuam e que nao estavam na opcao de respostas do questionario. As respostas estao

demonstradas na tabela abaixo.
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Tabela 9 - Outras areas da administracdo publica que atua.

ALTERNATIVA F %
Planejamento 4 28,57
Infraestrutura 1 7,14
Engenharia 4 28,57
Obras 1 7,14
Procuradoria 2 14,29
Juridico 1 7,14
Governo 1 7,14
Total 14 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Verifica-se na Tabela 9 que as outras areas de atuacédo dos profissionais
sdo: 28,57% planejamento, 28,57% engenharia, 14,29% procuradoria, 7,14% juridico,

7,14% governo, 7,14% infraestrutura e 7,14% em obras.

4.2.2 Cultura organizacional

Sobre a cultura organizacional ha 2 (duas) questdes com o objetivo de
saber se 0s gestores repassam 0s valores e cultura aos profissionais e por outro lado

se os profissionais dao importancia a estes valores.

Tabela 10 - Os gestores repassam as informacdes sobre a cultura da organizagao.

ALTERNATIVA F %
Sim 9 15,25
Maioria das vezes 8 13,56
As vezes 19 32,20
Poucas vezes 18 30,51
Nao 5 8,47
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

A Tabela 10 mostra os seguintes indices: 32,20% as vezes € repassada as
informacgdes aos profissionais, 30,51% poucas vezes, 15,25% sim, 13,56% maioria
das vezes e 8,47% né&o.

Perante os dados obtidos, considerando as respostas sim e maioria das
vezes que somam 28,81%, as respostas poucas vezes e ndo somando 38,98%, e a

opcao as vezes que também tem indice bem importante (32,20%), nota-se que 0s
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gestores da organizagcdo nem sempre repassam as informacdes da cultura e valores
da organizacéo aos profissionais.

Portanto este ponto precisa ser melhorado para que todos os profissionais
conhecam a cultura da organizacdo onde estao inseridos, torna-se imprescindivel que
0s gestores repassem as informacdes, para que os profissionais possam realizar os
objetivos e a missdo da organizagédo, com motivagéo e satisfagao.

De acordo com Melo et al. (2015) quando uma organizacao ndo esclarece
sua cultura para seus funcionarios, pode enfrentar problemas de gestdo, de
informacgédo, de competéncias, de satisfacdo, de motivacdo. Os gestores devem

verificar se os funcionarios conhecem e praticam a cultura da organizacgéo.

Tabela 11 - Vocé da a devida importancia para os valores da organizacao.

ALTERNATIVA F %
Sim 41 69,49
Maioria das vezes 12 20,34
As vezes 6 10,17
Poucas vezes 0 0,00
N&o 0 0,00
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

A Tabela 11tem os seguintes resultados: 69,49% sim, 20,34% na maioria
das vezes, 10,17% as vezes e as opc¢des poucas vezes e nao, nao teve respostas.

Conforme a tabela que se apresenta, os profissionais em grande maioria
dao importancia aos valores da organizacao, isto fica claro somando as op¢des sim e
maioria das vezes que tem um indice de 89,83%, e por outro lado as opc¢des poucas
vezes e ndo, ndo sdo citadas. Conhecer os valores e cultura da organizacao é
fundamental para o éxito das atividades, para que os profissionais atendam os
objetivos e missédo da organizacao

Este ponto é fundamental em uma organizagcdo pois conforme afirmam
Padoveze e Benecdito (2005), a cultura organizacional € um dos fatores mais
importantes de uma organizacao, deve ser bem definida, pois traz grandes reflexos
na organizacao, orientando as decisdes de gestdo em todos os niveis de estrutura,

trazendo impacto no sistema-empresa.
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4.2.3 Clima organizacional

Para analisar sobre o clima organizacional, ha 2 (duas)questdes, visando

saber a opinido dos profissionais perante o ambiente de trabalho.

Tabela 12 - Vocé considera importante o clima favoravel no ambiente de trabalho.

ALTERNATIVA F %
Sim 57 96,61
Maioria das vezes 2 3,39
As vezes 0 0,00
Poucas vezes 0 0,00
Nao 0 0,00
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Para esta questdo os resultados séo: 96,61% sim, 3,39% maioria das
vezes, as opcdes as vezes, poucas vezes e nao, ndo ha respostas citadas.

Conforme apresenta-se no indice de respostas das opcfes sim e maioria
das vezes que chegam a 100%, os profissionais tém consciéncia que o clima favoravel
no ambiente de trabalho é importante. O clima organizacional quando é favoravel
contribui para um bom andamento e eficiéncia das atividades. E um indicador
importante em uma organizacdo, pois interfere diretamente na motivacdo do
profissional e consequente na realizacdo de suas atividades.

Perante este ponto, Paulino e Bezerra (2004), enfatizam que um clima
organizacional favoravel conduz a uma satisfacdo do individuo, afetando de forma
positiva em suas atitudes, levando-o a capacidade de adaptar-se as mudancas no

ambiente de trabalho.

Tabela 13 - O clima organizacional afeta seu desempenho no trabalho.

ALTERNATIVA F %
Sim 39 66,10
Maioria das vezes 12 20,34
As vezes 7 11,86
Poucas vezes 0 0,00
N&o 1 1,69
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).
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Na Tabela 13 verifica-se 0s seguintes resultados: 66,10% sim, 20,34%
maioria das vezes,11,86% as vezes, 1,69% ndo e a opcao poucas vezes nao foi
citada.

De acordo com os indices das opcdes sim e maioria das vezes que somam
86,44% e em outro lado poucas vezes com 1,69% e opc¢é&o ndo que nao apresenta
respostas, nota-se que os profissionais consideram que o clima organizacional afeta
o desempenho no trabalho. O clima organizacional influencia diretamente nas
atividades dos profissionais, quando ha um bom clima o profissional consegue prestar
de forma mais eficiente o servi¢co, em contrapartida com clima ruim, o profissional n&o
consegue prestar de forma eficiente seu servico.

Assim como afirmam Abreu et al. (2013), ao destacar que o clima
organizacional € um dos melhores indicadores do nivel de relacionamento entre
organizagfes e funcionérios, abrangendo os aspectos do ambiente na visdo dos
funcionarios, influenciam no comportamento, definindo o grau de motivacéo, afeta o

modo como os funcionarios atendem ao publico e prestam seus servicos.

4.2.4 Motivacao

Com relacdo a motivacao ha 3 (trés)questdes com o objetivo de saber se

os profissionais se sentem motivados no seu trabalho.

Tabela 14 - Vocé se sente motivado na funcédo que exerce.

ALTERNATIVA F %
Sim 20 33,90
Maioria das vezes 22 37,29
As vezes 5 8,47
Poucas vezes 5 8,47
Nao 7 11,86
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

De acordo com os indices da tabela acima os resultados sdo: sim 33,90%,
maioria das vezes 37,29%, as vezes 8,47%, poucas vezes 8,47% e nao 11,86%.
Por meio dos indices relacionados as op¢des sim e maioria das vezes que

somam 71,19% e poucas vezes e ndo com 20,33%, nota-se que a maioria dos
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profissionais se sentem motivados em suas fun¢des. Este fator é fundamental para
um bom desempenho das atividades, a motivagao afeta diretamente a execucao das
atividades, quando o profissional ndo esta motivado ndo consegue exerce a atividade

de forma eficiente.

Tabela 15 - Vocé acha que a motivacao impulsiona seu trabalho.

ALTERNATIVA F %
Sim 48 81,36
Maioria das vezes 6 10,17
As vezes 4 6,78
Poucas vezes 0 0,00
Nao 1 1,69
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Conforme apresenta a Tabela 15 os indices obtidos sdo: 81,36% sim,
10,17% maioria das vezes, 6,78% as vezes, 1,69% nao e a opc¢ao poucas vezes nao
obteve resposta.

Percebe-se que na organizacédo a maioria dos profissionais afirmam que a
motivacdo impulsiona o seu trabalho, de acordo com os indices das opcdes sim e
maioria das vezes que tem 91,53% das respostas e ndo com 1,69%. A motivacdo é
fator importante que impulsiona o profissional para realizar seu trabalho de maneira
eficiente.

De acordo com as Tabelas 14 e 15, onde os indices que prevalecem sao
relacionados as opcdes sim e maioria das vezes, onde os profissionais se sentem
motivados e afirmam que a motivagdo impulsiona o trabalho, ha assim um fator
positivo na organizagdo, pois conforme enfatiza Knapik (2012), quando héa
funcionarios motivados para alcancar os objetivos e vencer os desafios, a organizacéo
se torna competitiva no mercado. As estratégias para motivar as pessoas Sao

fundamentais para melhorar o clima e alcancar resultados

Tabela 16 - Vocé se sente auto realizado e reconhecido na fungdo que exerce.

(Continua)
ALTERNATIVA F %
Sim 6 10,17
Maioria das vezes 19 32,20

As vezes 20 33,90



61

Tabela 16 - Vocé se sente auto realizado e reconhecido na funcéo que exerce.
(Concluséao)

ALTERNATIVA F %

Poucas vezes 8 13,56
Nao 6 10,17
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Os dados mostram o0s seguintes resultados: 33,90% as vezes,
32,20%maioria das vezes, 13,56% poucas vezes, 10,17%sim e 10,17% né&o.

Observa-se que nos indices ha uma variacdo consideravel, visto que
mesmo as opc¢des sim e maioria das vezes com 42,37%, as opgdes poucas vezes e
nao com 23,73%, ha ainda um percentual consideravel na op¢éo as vezes (33,90%).
Observa-se assim que nem todos os profissionais se sentem realizados no seu
ambiente de trabalho. Assim a organizacdo deve analisar melhor sobre o
reconhecimento e a auto realizacdo de seus profissionais, para que eles se sintam
reconhecidos na fungéo que exercem, desta forma aumentem sua produtividade.

Neste ponto Lacombe (2011), ressalta que esta questao esta diretamente
relacionada aos fatores motivacionais que séo intrinsecos as pessoas, referem-se aos
sentimentos de auto realizagdo e reconhecimento. Atuam no sentido positivo,

aumentando a produtividade e os resultados.
4.2.5 Comunicacéao interna

Com o objetivo de analisar a comunicacdo interna na organizacao, ha 3
(trés) questbes para que os funcionarios expressem sua opinido sobre esta variavel

em seu ambiente de trabalho.

Tabela 17 - A comunicacgdo é importante no desempenho de suas atividades.

ALTERNATIVA F %
Sim 54 91,53
Maioria das vezes 5 8,47
As vezes 0 0,00
Poucas vezes 0 0,00
N&o 0 0,00
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).
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De acordo com Tabela 17 registra-se os seguintes indices: 91,53% sim
€8,47% maioria das vezes, as opg¢des as vezes, poucas vezes e ndo, ndo sao citadas
Este € um ponto positivo na organizacdo pois conforme as opcdes sim e
maioria das vezes que chega a 100% das respostas, observa-se que os profissionais
consideram importante a comunicagcéo no desempenho de suas atividades. Por meio
de uma boa comunicacdo as atividades s&o realizadas com maior eficiéncia na

prestacao de servicos.

Tabela 18 - As informacdes das atividades sdo repassadas de forma clara e objetiva.

ALTERNATIVA F %
Sim 14 23,73
Maioria das vezes 19 32,20
As vezes 19 32,20
Poucas vezes 4 6,78
Nao 3 5,08
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

De acordo com a Tabela 18 os indices séo os seguintes: 32,20% na maioria
das vezes, 32,20% as vezes, 23,73% sim e 6,78% poucas vezes e 5,08% nao.

Os indices demonstram que as opcfes sim e maioria das vezes somam
55,93%, as opc¢des poucas vezes e nado atingem 11,86%, porém o indice da op¢ao as
vezes, tem um percentual consideravel (32,20%), onde alguns profissionais afirmam
gue somente em alguns momentos as informacdes séao repassadas de forma clara e
objetiva. Perante esses dados os gestores precisam rever o fato de repassar as
informacBes aos profissionais, para isso é necessario um maior esclarecimento na
comunicacao interna na organizacgao, para ter uma boa comunicacao, fazendo com
que as atividades sejam realizadas com eficiéncia.

Assim de acordo com as Tabelas 17 e 18, os profissionais consideram a
comunicacdo importante no desempenho das atividades, mas em contrapartida
afirmam que nem sempre as informacdes para a realizacdo de suas atividades sé&o
repassadas de forma clara e objetiva.

Neste contexto Knapik (2012) afirma que a comunicacdo é um
procedimento de interagcéo e troca de informacgdes, com transmissédo de ideias. No
mundo dos negocios € fundamental dar atencdo a comunicacao, para manter uma

rotina de comunicacéo eficiente e eficaz.
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Tabela 19 - Na organizacao ha problemas de comunicac¢ao entre os funcionarios.

ALTERNATIVA F %
Sim 27 45,76
Maioria das vezes 5 8,47
As vezes 20 33,90
Poucas vezes 5 8,47
Nao 2 3,39
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Observando a Tabela 19 tem-se o0s seguintes indices: 45,76% sim, 33,90%
as vezes, 8,47% maioria das vezes, 8,47% poucas vezes e 3,39% nao.

Nesta questdo analisando os indices entre as opg¢des sim e maioria das
vezes que somam 54,23%e as opcdes as vezes com 33,90%, poucas vezes e hao
com um baixo indice, percebe-se que ha um ponto a melhorar, destacando que ha
problemas de comunicacdo entre os profissionais. Em uma organizacdo é
fundamental que os profissionais se comuniquem de forma eficiente, quando isso néo
ocorre as atividades na organizacao acabam sendo prejudicadas.

Neste contexto Brito, Milani e Ribas (2011) ressaltam que a comunicacao
interna € um meio de integracdo que faz com que todos os setores relacionem-se
entre si e com a organiza¢do. E preciso que fazer com que as informacdes atinjam
todos os niveis de forma eficiente, ajudando na relacdo entre os setores e

funcionarios.

4.2.6. Lideranca

Para analisar a atuagdo do lider no ambiente de trabalho ha 2 (duas)

guestdes para que os profissionais avaliem suas atitudes.

Tabela 20 - O lider incentiva a atingir as metas da organizagéo.

ALTERNATIVA F %

Sim 15 25,42
Maioria das vezes 15 25,42
As vezes 17 28,81
Poucas vezes 6 10,17
N&o 6 10,17
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).
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A Tabela 20 tem os seguintes resultados: 28,81% as vezes, 25,42 % sim,
25,42% maioria das vezes, 10,17% poucas vezes e 10,17% ndao.

Diante disso percebe-se que o lider nem sempre incentiva para atingir as
metas da organizacéo, isso fica evidente nos percentuais das opcdes sim e maioria
das vezes com 50,84% e as opc¢Oes poucas vezes e ndo que mostra 20,37%, porém
o indice da opcao as vezes apresenta um percentual consideravel (28,81%), que
afirmam que somente as vezes isso ocorre. Assim percebe que o lider precisar
incentivar mais para que os profissionais possam atingir as metas da organizacao,
pois quando o lider incentiva os profissionais para atingir as metas, a organizacao
obtém melhor éxito diante dos resultados.

Tabela 21 - O lider incentiva o desenvolvimento do trabalho em equipe.

Alternativa F %
Sim 16 27,12
Maioria das vezes 15 25,42
As vezes 13 22,03
Poucas vezes 10 16,95
N&o 5 8,47
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Os dados acima apresentam os seguintes resultados: 27,12% sim, 25,42%
maioria das vezes,22,03% as vezes, 16,95% poucas vezes isso ocorre e 8,47% nao.

Perante os indices observa-se que o lider nem sempre incentiva o trabalho
em equipe conforme mostra as opcdes sim e maioria das vezes com 52,54% e por
outro lado poucas vezes e ndo com 25,42% e ainda as vezes que traz o indice de
22,03%, onde os profissionais afirmam que nem sempre ¢é incentivado pelo lider para
trabalhar em equipe. Este ponto precisa ser revisto na organizacéo, pois o incentivo
ao trabalho em equipe é fundamental para um bom desempenho e alcance das metas
da organizacéo.

Diante das Tabelas 20 e 21 sobre a lideranca percebe-se que o lider precisa
melhorar sua atuacéo em relacéo ao incentivo para atingir metas e também o trabalho
em equipe.

Assim como destaca Knapik (2012), afirmando que na busca pela

produtividade e qualidade no trabalho, a funcdo do lider € essencial para que as
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organizagfes sejam competitivas. Os lideres precisam, desenvolver seus grupos de
trabalho, tornando-os em grupos com grande desempenho, com capacidade de

assumir uma atividade e ser competente para executa-la.

4.2.7 Relacionamento interpessoal

Para verificar como € o relacionamento interpessoal entre os funcionarios

h& 2 (duas) questdes.

Tabela 22 - Vocé tem um bom relacionamento com seus colegas de trabalho.

ALTERNATIVA F %
Sim 43 72,88
Maioria das vezes 13 22,03
As vezes 2 3,39
Poucas vezes 1 1,69
Nao 0 0,00
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

A Tabela 22 mostra os seguintes percentuais: 72,88% sim, 22,03% maioria
das vezes, 3,39% as vezes, 1,69% poucas vezes e a op¢ao nado, nado é citada.

Diante destes dados percebe-se que os profissionais tém um bom
relacionamento com seus colegas de trabalho conforme apresenta-se as op¢des sim
e maioria das vezes com 94,91% das respostas, poucas vezes 1,69% e a op¢ao nao
que ndo tem resposta. Assim fica evidente que ndo ha problema de relacionamento
interpessoal na organizacdo, fazendo com que desta forma os profissionais realizem

suas atividades sem problemas de convivéncia com seus colegas.

Tabela 23 - O relacionamento interpessoal € importante desempenho de atividades.

ALTERNATIVA F %
Sim 48 81,36
Maioria das vezes 11 18,64
As vezes 0 0,00
Poucas vezes 0 0,00
N&o 0 0,00
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).



66

A Tabela acima tem os seguintes resultados: 81,36% sim,18,64% maioria
das vezes, e as opc¢les as vezes, poucas vezes e ndo, ndo sao citadas na pesquisa.

Percebe-se assim que o relacionamento interpessoal € um fator
fundamental para que os profissionais possam desempenhar suas atividades
conforme os indices das opg¢Bes sim e maioria das vezes que somam 100% das
repostas. O relacionamento entre os colegas € fundamental para um bom ambiente
de trabalho e desempenho das atividades.

De acordo com as Tabelas 22 e 23 onde a maioria dos profissionais
afirmam que tem um bom relacionamento com o0s colegas e que este fator é
importante no bom desempenho das atividades. O relacionamento é fundamental no
ambiente de trabalho, podendo influenciar de forma positiva ou negativa no convivio
entre colegas e também nas atividades;

Neste contexto Cardozo e Silva (2014) ressaltam que a maneira como as
pessoas se relacionam é um dos aspectos fundamentais para preservar um bom clima
organizacional. A forma de ser, pensar e agir afeta o0s relacionamentos nas
organizacdes. O trabalho requer a convivéncia com colegas e superiores, aliando os

interesses pessoais com 0s interesses e objetivos da organizacéo.

4.2.8 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Para avaliar as condicdes fisicas do ambiente de trabalho foram elaboradas

2 (duas) questdes para saber o que os profissionais pensam a respeito deste fator.

Tabela 24 - Seu ambiente de trabalho tem seguranca para exercer sua fungao.

ALTERNATIVA F %
Sim 34 57,63
Maioria das vezes 14 23,73
As vezes 7 11,86
Poucas vezes 3 5,08
N&o 1 1,69
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Para esta pergunta os indices sao: 57,63 % sim, 23,73 % maioria das

vezes, 11,86 % as vezes, 5,08% poucas vezes e 1,69% nao.
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Diante disso observa-se que prevalece a seguranca no trabalho, pois os
indices sim e maioria das vezes somam 81,36%, enquanto que as op¢des poucas
vezes e ndo tem 6,77%. Ter um ambiente seguro no trabalho é fundamental para a

eficiéncia na realizacdo da prestacéo de servicos.

Tabela 25 - O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.

ALTERNATIVA F %
Sim 30 50,85
Maioria das vezes 19 32,20
As vezes 5 8,47
Poucas vezes 3 5,08
Nao 2 3,39
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Na Tabela 25 nota-se os seguintes resultados: 50,85% sim, 32,20% maioria
das vezes, 8,47% as vezes,5,08% poucas vezes e 3,39% nao.

Assim considera-se que o0 ambiente da organizacéao facilita o desempenho
das atividades de seus profissionais, visto que as op¢des sim e maioria das vezes
somam 83,05% das respostas, enquanto que poucas vezes e nao tem 8,47%. Quando
ha um ambiente que facilita o desempenho das tarefas, por consequéncia o
profissional tem maior agilidade para prestar um bom servico.

De acordo com as Tabelas 24 e 25, o ambiente na organizacdo em estudo
€ seguro, proporcionando facilidade no desempenho das funcdes e tarefas dos
profissionais.

Neste mesmo sentido Chiavenato (2015), enfatiza que a qualidade de vida
no trabalho é a criacdo, conservacdo e aprimoramento do ambiente de trabalho em
condicOes fisicas (higiene e seguranca no trabalho) e em condi¢des psicoldgicas e
sociais, levando a um ambiente de trabalho agradavel, melhorando a qualidade de

vida das organizacgoes.

4.2.9 Treinamento/desenvolvimento

Para analisar se a organizacdo promove treinamento na organizacao, ha 2

(duas) questoes.
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Tabela 26 - Vocé recebeu o treinamento necessario para executar sua funcao.

ALTERNATIVA F %

Sim 14 23,73
Maioria das vezes 8 13,56
As vezes 13 22,03
Poucas vezes 6 10,17
Nao 18 30,51
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos napesquisa (2018).

Na tabela 26 os indices s&o: 30,51%, 23,73% sim, 22,03% as vezes,
13,56% maioria das vezes e 10,17% poucas vezes.

Diante dos indices, a organizacdo precisa rever o fator treinamento perante
a semelhanca entre alguns percentuais como demonstra os indices sim e maioria das
vezes com 37,29%, poucas vezes e nao 40,68% e o indice as vezes que apresenta
um percentual consideravel (22,03%). Dar o treinamento inicial nas atividades é

fundamental para o profissional iniciar de forma correta e eficiente suas fungoes.

Tabela 27 - A organizacdo proporciona treinamento constante para aprimorar suas
atividades.

ALTERNATIVA F %

Sim 8 13,56
Maioria das vezes 7 11,86
As vezes 13 22,03
Poucas vezes 13 22,03
Nao 18 30,51
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

A Tabela 27tem os seguintes resultados: 30,51% néo, 22,03% as vezes,
22,03% poucas vezes, 13,56% sim e 11,86% maioria das vezes.

Diante os dados apresentados sobre o treinamento das atividades na
organizacdo, nota-se que a organizagcdo nem sempre proporciona um treinamento
constante para seus profissionais, este fato é visto nas op¢gfes sim e maioria das
vezes que somam 25,42% enquanto que poucas vezes e ndo somam 52,54% e ainda
a opcao as vezes apresenta um indice intermediario importante. A organizacao deve
sempre proporcionar o0 aperfeicoamento dos profissionais para melhorar seu

desempenho.
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Diante das Tabelas 26 e 27 sobre treinamento e seus respectivos
resultados na pesquisa, é fundamental para a organizagao realizar um levantamento
das necessidades de treinamento das atividades antes do profissional iniciar sua
funcdo e também constantemente durante todo o tempo em que ele atuar no cargo.
O treinamento é importante tanto no inicio das atividades com no decorrer da atuacao
do profissional nas atividades.

Diante disso Maldaner et. al (2009) afirmam que as pessoas sdo grandes
parceiros e fonte de competitividade nas organizacdes, para isso deve investir com
grande intensidade em treinamento e desenvolvimento de suas habilidades, visando
o desenvolvimento do negécio, aumentando o capital humano, que € o principal

patrimdénio da organizacao.

4.2.10 Beneficios

Para saber se os profissionais estdo satisfeitos com os beneficios da
organizacdo ha 2 (duas) questdes.

Tabela 28 - Vocé esta satisfeito com 0s beneficios que a organizacdo concede.

ALTERNATIVA F %

Sim 19 32,20
Maioria das vezes 10 16,95
As vezes 12 20,34
Poucas vezes 7 11,86
Nao 11 18,64
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Os dados trazem o0s seguintes resultados: 32,20% sim, 20,34% as
vezes,18,64% nao, 16,95% maioria das vezes e 11,86% poucas vezes.

Percebe-se que ha uma divergéncia de opinides quanto aos beneficios
concedidos, mas ainda assim a maioria dos entrevistados estao satisfeitos, visto que
a soma das respostas sim e maioria das vezes tem o indice de 49,15%, as opc¢les
poucas vezes e nao tiveram 30,50%, porém a opcao as vezes tem um indice (20,34%)
gue teve ser revisto pelos gestores da organizacdo. A organizacdo deve conceder
beneficios satisfatorios aos profissionais, estes beneficios sdo uma forma de deixa-

los satisfeitos em seu trabalho.
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Tabela 29 - Os beneficios ofertados lhe motivam na realizacdo de suas atividades.

ALTERNATIVA F %

Sim 20 33,90
Maioria das vezes 11 18,64
As vezes 10 16,95
Poucas vezes 8 13,56
Nao 10 16,95
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018).

Na Tabela 29 os resultados s&o: 33,90% sim, 18,64% maioria das vezes
motiva, 16,95% as vezes, 16,95% nao e 13,56% poucas vezes.

Quanto ao fato se os beneficios ofertados motivam os profissionais, a
maioria estao satisfeitos, visto que a soma das respostas sim e maioria das vezes tem
o indice de 52,54%, as opc¢Oes poucas vezes e nao tiveram 30,51%, porém a opcao
as vezes de 16,95% traz um indice que deve ser revisto pelos gestores da
organizagdo. Os beneficios sdo uma forma de motivar os profissionais em suas
atividades, porém na organizacdo nem sempre acontece isto, nem todos se sentem
motivados pelos beneficios e isso pode prejudicar no desempenho das atividades.

Diante das Tabelas 28 e 29, sobre os beneficios concedidos, a organizacao
deve fazer um levantamento para saber os motivos pelos quais nem todos os
profissionais estdo satisfeitos e ndo se sentem motivados por estes beneficios, Os
gestores devem e rever o programa de beneficios, visto que pode afetar o
desempenho dos profissionais no trabalho.

Neste contexto Santos Junior et al. (2013) ressaltam que os beneficios
interferem na qualidade de vida, na motivacdo dos funcionarios. Os programas de
beneficios interferem no comportamento organizacional dos funcionarios, entre os
quais pode-se destacar: 0 comprometimento, a satisfacdo e a motivacéo, fatores que

afetam nos resultados almejados pela organizagéao.

4.2.11 Eficiéncia

Para verificar a eficiéncia na prestacao de servigcos dos funcionarios ha 2

(duas) questodes.
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Tabela 30-Vocé tem disponivel os recursos para executar de forma eficiente o
trabalho.

ALTERNATIVA F %
Sim 19 32,20
Maioria das vezes 18 30,51
As vezes 11 18,64
Poucas vezes 8 13,56
Nao 3 5,08
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018)

Na Tabela 30 observa-se os seguintes resultados: 32,20% sim, 30,51%
maioria das vezes,18,64% as vezes, 13,56% poucas vezes e 5,08%.

A maioria dos profissionais afirmaram que tem a disponibilidade os
recursos para executar suas atividades, visto que as opcdes com maior indice foram
sim e maioria das vezes com 62,71%, enquanto que a Opg¢ao poucas vezes e ndo tem
18,94% das respostas.

Os dados demonstram que a organizagao procura a busca na eficiéncia
das atividades dos profissionais, que esta diretamente ligada ao fato de o profissional
ter sempre ao seu alcance as ferramentas necessarias para executar de forma

eficiente sua funcéo na prestacao de servicos

Tabela 31 - Vocé executa seu trabalho de forma eficiente para os cidaddos atingindo
0 que foi solicitado.

ALTERNATIVA F %
Sim 38 64,41
Maioria das vezes 18 30,51
As vezes 2 3,39
Poucas vezes 0 0,00
Nao 1 1,69
Total 59 100,00

Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018)

Os dados acima trazem os seguintes resultados: 64,41% sim, 30,51%
maioria das vezes, 3,39% as vezes, 1,69% ndo e a opcao poucas vezes nao € citada.
Observando os dados percebe-se que a maioria dos profissionais
executam seu trabalho de forma eficiente para os cidadaos, onde as respostas sim e

maioria das prevalecem com 94,92%.
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Os dados das Tabelas 30 e 31, demonstram que a organizagao procura a
busca na eficiéncia das atividades dos profissionais, que esta diretamente ligada ao
fato de o funcionario ter sempre ao seu alcance as ferramentas necessarias para
executar de forma eficiente sua funcdo. E por outro lado como consequéncia deste
fato, os profissionais relataram que executam seu trabalho de forma eficiente para os
cidadaos. A eficiéncia € um dos principais principios da administracdo publica, que
deve nortear as atividades dos servidores publicos.

Nesta mesma visdo Meirelles (2002), ressalta que o principio da eficiéncia
tem por objetivo que a atividade administrativa seja executada com presteza,
perfeicdo e rendimento funcional, exigindo resultados positivos para o servi¢co publico
e satisfacdo no atendimento das necessidades da comunidade. E Moraes (2007)
complementa destacando que o administrador publico deve ser eficiente, produzindo
0 objetivo desejado, com bom resultado realizando suas atividades com igualdade de

todos mediante a lei, prezando pela objetividade e imparcialidade.

4.2.12 Influéncia do clima organizacional na eficiéncia do trabalho

Neste bloco ha uma questéo para ser respondida de forma opcional, com
0 objetivo de analisar o clima organizacional e a eficiéncia, a pergunta € a seguinte:
Qual a influéncia do clima organizacional na eficiéncia do seu trabalho dentro da
organizacdo? Dos 59 questionarios respondidos, 19 profissionais (32,20%)
responderam a esta pergunta, as respostas obtidas foram as que seguem abaixo e
estdo elencadas conforme ordem de resposta:

Profissional 1 - “Numa empresa privada, onde a meta é alcancar
produtividade e lucro, por consequente, crescimento e expansao, as hierarquias séo
estabelecidas por mérito, ou seja, capacidade e experiéncia para a funcdo,
proporcionando que os subordinados acatem com prazer as ordens superiores, por
saber que estdo diante de alguém que sabe mais do que eles, motivando-os a
aprender mais para subir de posto. Na administrac@o publica, onde as hierarquias sao
estabelecidas politicamente, os funcionarios ou servidores se sentem desmotivados
para crescer, pois sabem que nunca subirdo de patamar, mesmo sabendo que os
seus superiores sdo muitas vezes inferiores tecnicamente e se sentem afetados
quando chega alguém concursado, emperrando assim a maquina publica.”

Profissional 2 - “Tudo que fizemos devemos fazer com vontade e amor,
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principalmente nds agentes publicos e que servimos a comunidade.”

Profissional 3 - “Organizacdo é economia de tempo de trabalho,
possibilitando agilidade na execucdo dos servicos, minimizando o inchamento do
poder publico.”

Profissional 4 - “A influéncia é direta na efetivagdo do planejado, dos
planos construidos coletivamente.”

Profissional 5 - “Razoavel e sempre com suas finalidades quanto a
administragdo do municipio.”

Profissional 6 - “O clima é indicador do reflexo da administragéo, o gestor
deve repassar o exemplo para que os colaboradores obtenham o resultado, agora
sem duvida nenhuma, se nao houver cobranca de resultados, milagre ndo acontece”

Profissional 7 - “A influéncia é significativa pois a falta de meta a serem
alcancadas e o desinteresse dos gestores em investir no setor, faz com que o
funcionario fique um pouco amarrado em dar produtividade, pois mesmo o funcionario
estando motivado a resolver o problema de forma eficaz, depende do sistema de
pessoas para fazer a maquina andar de forma sincronizada, nem todos estéao
motivados.”

Profissional 8 - “O clima organizacional é de grande importancia, pois cada
pessoa tem capacidade de se aperfeicoar dentro e fora do seu ambiente de trabalho,
de acordo com as suas necessidades, onde tudo isso leva a motivacdo. Temos que
provocar os colaboradores dentro do seu ambiente, pois através disto resultardo em
mudancas. O clima organizacional tem influéncia em cada pessoa dentro do setor que
atua, onde por si sé o mesmo ¢ influenciado.”

Profissional 9 - “Como no meu setor preciso muito dos resultados dos
outros setores (colegas de trabalho), se ndo estamos ambientalizados o resultado
nunca é satisfatorio.”

Profissional 10 - “Diante de um bom clima organizacional torna-se mais
facil focar nos objetivos e metas sem perder tempo com outras distracbes como
intrigas e desentendimentos.”

Profissional 11 - “Tem importancia no sentido de sabermos mais
claramente como realizamos nossa funcdo e contribui para o uso adequado dos
recursos, além de proporcionar a realizagao dos anseios de cada um.”

Profissional 12 - “O clima organizacional gera um impacto emocional

alterando os niveis de motivacéo e satisfacdo. Ele influencia na sinergia do ambiente
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de trabalho, nas informacdes a serem repassadas (comunicacao), no trabalho em
equipe, nas tarefas a serem executadas com éxito e seguranca no ambiente
organizacional.”

Profissional 13 - “Com certeza muito grande, se o clima organizacional
nao estiver bom, atrapalharéo diretamente na execugéao e eficiéncia do meu trabalho.”

Profissional 14 - “A falta de organizag&o interna entre os setores influencia
para o bom andamento nos trabalhos. O rodizio de “funcionarios” nos setores, sem
preparo, atrapalha o bom andamento dos servicos e também a falta de funcionarios
nos setores onde é necessario.”

Profissional 15 - “Pois ele afeta diretamente a questao de auto estima de
uma pessoa, entdo automaticamente se tem um clima organizacional eficiente, onde
tudo ocorre de forma correta, com certeza o profissional desempenha melhor e com
mais facilidade sua fung¢éo.”

Profissional) 16 - “O funcionario publico é alvo em todos os aspectos. Ter
um clima harménico é fundamental para um bom desenvolvimento das atividades e
atendimento ao municipe.”

Profissional 17 - “O clima organizacional favoravel, no desempenho das
funcbes se torna mais eficiente, deixando com que o servidor se sinta mais & vontade
para desenvolver suas tarefas.”

Profissional 18 - “Acredito que o clima organizacional influencia
drasticamente no rendimento e disposicdo para o trabalho. Quando se tem uma
equipe individualista e que apresenta problemas, o colaborador aos poucos
desmotiva-se de exercer algumas fungdes e acaba perdendo o interesse do trabalho.”

Profissional 19 “Promove a interagao do trabalhador dando-lhe liberdade
de expressao e motivando o uso pleno de seu conhecimento no desenvolvimento de
se trabalho, e como consequéncia a exceléncia no servigo publico prestado.”

Diante dos relatos obtidos com as respostas a pergunta aberta pode-se
observar que o clima organizacional interfere em na eficiéncia da prestacdo de
servicos, em varios aspectos conforme destacado nas opinibes de alguns
entrevistados.

O profissional 1 afirma que na administragéo publica os funcionarios nao
se sentem motivados, pois na sua opinido nunca subirdo de cargo, porém o
profissional 2 afirma que os agentes publicos devem realizar seu trabalho com

vontade pois eles servem a comunidade, neste sentido o profissional 17, afirma que
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ter um clima harménico € fundamental para um bom desenvolvimento das atividades
e atendimento ao municipe. O profissional 3 afirma que deve haver organizagéo para
gue néo tenha desperdicio de tempo na execucdo dos servicos para nao ter varias
pessoas executando o mesmo servico sem necessidade.

No ambito da administracdo publica geralmente os profissionais também
podem subir de cargo, muitos deles sao efetivos, garantindo uma estabilidade no
servico publico, assim a afirmacdo do profissionall se contrapde, pois na
administracdo publica também ha motivacéao dos profissionais.

Neste ponto o autor Albarello (2006), destaca que a visdo do administrador
publico estd na qualidade da prestacdo de servigcos, onde 0s objetivos e resultados
precisam estar correlacionados aos interesses sociais.

Sobre a influéncia do clima organizacional na eficiéncia de seu trabalho,
muitos profissionais afirmam que é de grande importancia e influenciando em cada
pessoa na organizacdo, um bom clima organizacional traz facilidade em focar nos
objetivos e metas, contribui no uso adequado de recursos, tem impacto emocional e
gera alteracdo na motivacdo e satisfacdo, interfere na sinergia do ambiente de
trabalho, na comunicacgéo interna, no trabalho em equipe, na execucao das tarefas,
afeta a auto estima de uma pessoa, com um clima organizacional eficiente o
profissional desempenha melhor e com mais facilidade sua fungdo, o desempenho
das funcbes se torna mais eficiente, o clima promove a interacdo do trabalhador
motivando o uso pleno de seu conhecimento no desenvolvimento de seu
trabalho(profissionais:8,10,11,12,15,17 e 19).

Outros profissionais afirmam que o clima € indicador do reflexo da
administracdo, o gestor deve repassar o exemplo porém deve haver cobranca de
resultados (profissional 6). O profissional 7 complementa que a falta de meta,
mesmo que o funcionario estiver motivado, depende do sistema de pessoas para
executar suas atividades. O profissional 13 destaca que se o clima organizacional
nao estiver bom, atrapalha na execucéo e eficiéncia do trabalho.

Diante disso Paula et al. (2011), afirma que quando ha um clima
organizacional que leva a satisfacdo das necessidades de seus funcionarios e que
sejam motivados para a realizacdo dos objetivos da organizacdo, ha também clima
propicio ao aumento da eficacia da mesma. As pessoas tém grande participacdo nas
decisbes, colaboram com a organizacdo para alcancar os resultados desejados e

realizam o trabalho da melhor maneira possivel.
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Sobre a comunicacéo, interacdo e organizagao entre os setores, um dos
entrevistados afirma que em seu setor depende dos outros setores, e se 0S
funcionarios nao estiverem “ambientalizados” o resultado ndo é satisfatorio
(profissional 9). O profissional 14 relata que a falta de organizacédo interna entre 0s
setores influencia para o bom andamento nos trabalhos. O rodizio de “funcionarios”
nos setores, sem preparo, atrapalha o bom andamento dos servigos. Ja o profissional
18 afirma que quando se tem uma equipe individualista e que apresenta problemas, o
colaborador desmotiva-se de exercer as funcfes e acaba perdendo o interesse do
trabalho.

Diante destes relatos sobre a comunicacao entre os setores, Knapik (2012),
afirma que a comunicacédo é um procedimento de interacdo e troca de informacdes.
No mundo dos negdcios é fundamental dar atencdo a comunicacéo, para manter uma
rotina de comunicacao eficiente e eficaz, impedindo as barreiras. Ainda ho mesmo
contexto Cardozo e Silva, (2014) afirmam que amaneira como as pessoas Sse
relacionam €& um dos aspectos fundamentais para preservar um bom clima
organizacional.

Com as respostas desta pergunta percebe-se que o clima organizacional
traz reflexos na eficiéncia da prestacao de servi¢cos dos profissionais da organizagao
em estudo.

Estes reflexos acontecem no sentido de que quando ha um bom clima
organizacional melhora o desenvolvimento das atividades e atendimento ao municipe,
contribui para o uso adequado dos recursos, promove exceléncia e eficiéncia no
servico publico prestado, torna-se mais facil focar nos objetivos e metas.Com um bom
clima organizacional a tendéncia € aumentar a eficiéncia na prestacao de servicos.

Em contra partida o clima organizacional ruim atrapalha na execucgéo e
eficiéncia do trabalho, leva a ter equipe individualista e que apresenta problemas,
desmotivando o profissional a exercer as funcdes e acaba perdendo o interesse do
trabalho. Quando o clima organizacional ndo é favoravel as tarefas ndo sé&o
executadas de forma eficiente.

Ainda nas respostas percebe-se que nem todos tem consciéncia da
importancia do clima organizacional no ambiente de trabalho, isso as vezes acaba

prejudicando o andamento das atividades na prestacao de servicos.
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4.3 ANALISE GERAL DOS DADOS

Diante dos dados acima pode-se concluir numa viséao geral sobre a analise
de todas variaveis organizacionais que ha algumas considera¢des fundamentais para
a organizacgédo do presente estudo deve rever no ambiente de trabalho, que mediante
essas analises a mesma verifique o clima organizacional.

As questbes relacionadas ao perfil dos profissionais tem o0s seguintes
resultados: quanto ao género as respostas praticamente se igualam em percentual,
onde 49,15% s&o do género feminino e 50,85% masculino; a idade média € de 25 a
45 anos ou mais de 45 anos; o estado civil predominante € casado (44,07%) e solteiro
(33,90);a maioria dos profissionais tem ensino superior; a maioria dos profissionais
tem cargo efetivo; o tempo de empresa predominante é de 3 a 10 anos ou mais de 10
anos, e a grande maioria atua no setor administrativo.

Referente a cultura organizacional, a organizacao precisa melhorar o fato
de passar as informacdes da cultura e valores aos profissionais, a maioria relata que
nem sempre acontece pois 32,20% afirma que as vezes e 30,51% poucas vezes 0S
gestores repassam essas informacgdes, e por outro lado mesmo quando é repassado
os profissionais dao importancia. Sobre o clima organizacional todos os profissionais
consideram que este é um clima favoravel é um fator importante no ambiente de
trabalho e declaram que afeta o desempenho de duas atividades.Com relacdo a
motivacdo a maioria se sentem motivados, e em menor indice alguns ndo se sentem
motivados, e ainda a grande maioria afirma que a motivacao impulsiona seu trabalho,
porém, nem todos se sentem reconhecidos e autorealizados em seu trabalho, de
acordo com os resultados 33,90% afirma que as vezes e 13,56% poucas vezes.

Sobre a comunicacado interna a maioria considera que este € um ponto
importante no ambiente de trabalho, mas também 32,20% afirmam que as vezes as
informacgbes sobre suas atividades sdo repassadas de forma clara e objetiva, os
funcionarios relatam que ha problemas de comunicacédo entre os colegas de trabalho,
portanto a organizacdo precisa verificar quais sdo estes problemas. Referente a
lideranca mesmo 50,84% afirmando que o lider incentiva para atingir metas percebe-
se 28,81% declaram que sO as vezes isso acontece e sobre o incentivo do trabalho
em equipe também nem sempre o lider incentiva, onde 22,03% relatam que as vezes
e 16,95% poucas vezes iSso ocorre, portanto este fator deve ser analisado pelos

gestores da organizacdo. As questdes relacionadas ao relacionamento interpessoal
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mostram que a maioria dos profissionais tem um bom relacionamento com seus
colegas e ainda afirmam que o relacionamento interpessoal € importante para o bom
desempenho de suas atividades.

As questbes sobre qualidade de vida no trabalho (QVT) mostram que a
maioria dos profissionais consideram que seu ambiente de trabalho é seguro e
também que seu ambiente de trabalho facilita 0 desempenho de suas atividades. Com
relacdo ao treinamento/desenvolvimento a maioria dos profissionais relatam que nao
recebem o treinamento inicial para executar sua funcdo e que ndo recebem
treinamento constante para aprimorar suas atividades, portanto este € um ponto em
que os gestores devem rever na organizacao e realizar as melhorias necessarias.

Sobre os beneficios concedidos héa indices semelhantes, onde o percentual
sobre a satisfacdo dos profissionais quanto aos beneficios mostra que 30,50% poucas
vezes ou nao 20,34% s6 as vezes se sentem-se satisfeitos e os profissionais também
declaram que os beneficios ndo motivam a realizacao de seu trabalho, onde as op¢des
poucas vezes e ndo tiveram 30,51% e a opcdo as vezes 16,95%, a organizacao
precisa analisar porque os funcionarios nao se sentem satisfeitos e motivados com os
beneficios. Sobre a eficiéncia no trabalho os profissionais afirmam em grande maioria
que tem os recursos disponiveis para realizar seu trabalho de forma eficiente e assim
atendem de forma eficiente os cidadaos, conseguindo atingir o que foi solicitado.

Na pergunta sobre a influéncia do clima organizacional na eficiéncia do
trabalho, diante dos relatos de alguns entrevistados percebe-se que o clima gera
reflexos na eficiéncia da prestacdo de servicos, no sentido de afetar no
desenvolvimento das atividades.

Com as respostas a esta pergunta percebe-se que o clima organizacional
reflete na execucdo e eficiéncia do trabalho, no desenvolvimento das atividades, no
uso adequado dos recursos, na eficiéncia e exceléncia das atividades.Com um clima
eficiente o profissional desempenha melhor e com mais facilidade as tarefas
relacionadas a sua funcao e ainda promove a interagéo entre os trabalhadores.

O clima organizacional ruim atrapalha na execucéo e eficiéncia do trabalho,
leva a ter equipe individualista e que apresenta problemas, desmotivando o
profissional a exercer suas funcdes e acaba perdendo o interesse pelo trabalho.

Ainda nas respostas percebe-se que nem todos tém consciéncia da
importancia do clima organizacional no ambiente de trabalho, isso as vezes acaba

prejudicando o andamento das atividades na prestacao de servicos.
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4.4 SUGESTOES DE MELHORIAS

Diante do estudo realizado na organizacéo e dos resultados apresentados
sobre o ambiente de trabalho, onde algumas variaveis mostram pontos negativos na
visdo dos profissionais, para que estes pontos possam ser melhorados na
organizacdo, a seguir apresenta-se algumas sugestdes aos gestores desta
organizacao.

e Realizar reunido repassando os valores e culturas da organizacédo a
todos os funcionarios;

e Manter sempre um bom clima no ambiente de trabalho;

e Fazer levantamentos de quais sao os problemas de comunicacéo interna
entre os funcionarios e no repasse das atividades;

e Realizar treinamentos com os lideres para melhorar a atuacdo dos
mesmos frente a sua equipe de trabalho;

e Manter o ambiente seguro para a qualidade de vida dos funcionérios;

e Promover treinamento sempre que um novo funcionario iniciar uma nova
atividade, bem como realizar treinamento constante com os que ja atuam nas
atividades, para que 0s mesmos possam aprimora-las;

e Rever os beneficios concedidos, pois nem todos os funcionarios estédo
satisfeitos;

e Continuar sempre mantendo os recursos disponiveis para a realizacdo
das atividades dos funcionarios;

e Realizar a cada dois anos uma pesquisa de clima organizacional em
todas as areas da organizacao.

Com essas sugestbes a organizacdo consegue melhorar os pontos
negativos em seu ambiente de trabalho e aumenta a eficiéncia na prestacdo de

servigos aos cidadaos.
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5 CONCLUSAO

As organizacdes necessitam de pessoas para alcancar seus objetivos e
metas, atingindo os resultados estabelecidos e serem bem sucedidas. Para isso
devem proporcionar para seus profissionais um bom clima organizacional no ambiente
de trabalho. Um bom clima organizacional no trabalho faz com que os funcionarios
desempenhem com mais eficiéncia suas atividades.

Em uma organizacéo publica para que os funcionarios possam prestar 0s
servicos de forma eficiente ao publico é fundamental um clima organizacional
favoravel, que proporcione condigfes necessarias para o desempenho das atividades,
atendendo a solicitacdo da comunidade em geral.

Diante deste contexto este estudo teve o objetivo de analisar os reflexos
clima organizacional na eficiéncia da prestacdo de servicos de uma prefeitura da
regido da AMREC. Para isso foi realizada uma pesquisa de clima organizacional no
setor administrativo da organizacdo, visando apresentar algumas variaveis que
interferem e afetam o ambiente de trabalho e consequentemente na prestacdo de
servigos aos cidadaos.

Para alcangar o primeiro objetivo especifico deste estudo foram coletados
dados de sites e conversa com 0s gestores para caracterizando assim a empresa em
estudo, como demonstrado no decorrer deste trabalho a organizacdo esta localizada
na regido da AMREC. A organizacdo conta atualmente com 978 funcionérios, nos
cargos efetivos, contratados, estagiarios e comissionados. Os profissionais estdo
distribuidos nos seguintes setores: administracdo (pa¢o municipal), satude, educacéao,
assisténcia social e habitacdo, agricultura, cultura, esporte e turismo, seguranca
publica, obras, governo.

Diante do segundo objetivo visando conhecer o perfil dos profissionais, foi
realizado 7 (sete) perguntas no questionario. Observou-se 0s seguintes resultados:
guanto ao género, as respostas praticamente se igualaram em percentual, onde
49,15% sao do género feminino e 50,85% masculino; a idade média é de 26 a 45 anos
ou mais de 45 anos; o estado civil predominante € casado e solteiro; a maioria dos
profissionais tem ensino superior; a maioria dos profissionais tem cargo efetivo; o
tempo de empresa predominante é de 4 a 10 anos ou mais de 10 anos, e a grande
maioria atua no setor administrativo.

Para alcancar o terceiro objetivo, foram elencadas as variaveis
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organizacionais elencadas na pesquisa de clima organizacional, como: cultura
organizacional, clima organizacional, motivacdo, comunicacao interna, lideranca,
relacionamento interpessoal, qualidade de vida no trabalho, treinamento, beneficios e
eficiéncia.

A cultura organizacional apresentou pontos a melhorar, onde 32,20%
afirmaram que as vezes e 30,51% poucas vezes 0S gestores repassam essas
informacbes, porém quando isso acontece a maioria dos profissionais dao
importancia. Quanto ao clima organizacional os profissionais afirmaram que é
importante ter um clima favoravel e que o mesmo afeta o desempenho de seu
trabalho. A maioria relatou que se sente motivado no trabalho e consequentemente a
motivacdo impulsiona a realizacdo e seu trabalho, porém muitos ndo se sentem
reconhecidos e autorealizados em seu trabalho, onde 33,90%afirmam que as vezes e
13,56% poucas vezes este fato ocorre.

Em relacdo a comunicacao interna a maioria relatou que é importante no
desempenho das atividades e que as informacdes sobre suas tarefas sejam
repassadas de forma clara e objetiva, porém grande maioria afirmou que ha problemas
de comunicacdo entre os colegas. Quanto a atuacdo do lider mesmo 50,84%
afirmando que o lider incentiva para atingir metas, percebe-se 28,81% declaram que
SO as vezes isso acontece e sobre o incentivo do trabalho em equipe também nem
sempre o lider incentiva, onde 22,03% relatam que as vezes e 16,95% poucas vezes
isso ocorre, portanto este fator deve ser analisado. Sobre o relacionamento
interpessoal a maioria dos profissionais tem um bom relacionamento com seus
colegas e destacaram que o relacionamento interpessoal € importante para o bom
desempenho de suas atividades.

Na qualidade de vida no trabalho (QVT) percebeu-se que a maioria dos
profissionais consideraram que seu ambiente de trabalho é seguro e que facilita o
desempenho de suas atividades. Sobre treinamento a maioria dos profissionais
relataram que ndo receberam o treinamento inicial para executar sua fungéo e nao
recebem treinamento constante para aprimorar suas atividades, neste a organizacao
fazer melhorias

Com relagéo aos beneficios concedidos os indices mostraram que 30,50%
poucas vezes/nao e 20,34% sO as vezes se sentem-se satisfeitos, os profissionais
também declararam que os beneficios ndo motivam a realizagédo de seu trabalho, onde

as opcodes poucas vezes e nao tiveram 30,51% e a opcao as vezes 16,95% portanto
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este € um ponto a melhorar na organizacdo. Sobre a eficiéncia no trabalho os
profissionais afirmaram em grande maioria que tem o0s recursos disponiveis para
realizar seu trabalho de forma eficiente e assim atendem de forma eficiente os
cidadaos, conseguindo atingir o que foi solicitado.

Para atingir o quarto objetivo foi elaborada uma pergunta aberta para
analisar a influéncia do clima organizacional na eficiéncia do trabalho.

Nesta pergunta, diante dos relatos dos entrevistados percebe-se que o
clima organizacional reflete na execucéo e eficiéncia do trabalho, no desenvolvimento
das atividades, no uso adequado dos recursos, na eficiencia e exceléncia das
atividades, quando hd bom clima o funcionario desempenha melhor e com mais
facilidade sua fungcédo, promove a interacdo do trabalhador e atendendo da melhor
forma o publico. Por outro lado quando clima organizacional ruim atrapalha na
execucao e eficiéncia do trabalho, leva a ter equipe individualista e que apresenta
problemas, desmotivando o funcionario a exercer as funcdes e acaba perdendo o
interesse do trabalho.

Dentre os fatores que afetam o clima de forma negativa nesta organizacao
estdo: cultura organizacional, reconhecimento dos profissionais, comunicacao,
lideranca, treinamento e beneficios. De forma positiva os fatores que contribuem sao:
clima organizacional relacionamento interpessoal, qualidade de vida no trabalho,
motivacao e eficiéncia.

Para que a organizacdo possa melhorar os fatores que afetam de forma
negativa o clima organizacional foram elaboradas sugestdes de melhorias para serem
realizadas com seus profissionais e também que eles possam fazer uma pesquisa de
clima organizacional em outras areas da organizacao.

Diante do desenvolvimento do estudo e pesquisa realizada foi possivel
alcancar o objetivo pretendido, trazendo um maior conhecimento sobre a importancia
de analisar o clima organizacional e diagnosticar os fatores que interferem no
ambiente e trabalho. Este trabalho também permitiu verificar os reflexos do clima
organizacional na prestacao de servigos dos funcionarios da organizagcdo em estudo.

Como sugestdes para outros trabalhos futuros sugere-se que sejam
realizados trabalhos que contemplem a construcédo de programas de treinamento e
desenvolvimento relacionadas acultura organizacional, reconhecimento dos
profissionais comunicacdo, lideranca, e beneficios, que foram os fatores que

apresentaram pontos a melhorar na pesquisa realizada na organizacao.
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APENDICE A- QUESTIONARIO PESQUISA CLIMA ORGANZACIONAL

d Universidade do Extremo Sul Catarinense — Unesc
Curso de Administracdo de Empresas

Sou académica do Curso de Administracdo de Empresas, da Universidade do Extremo-Sul Catarinense
—UNESC. Este questionario € uma ferramenta para a construcao de um trabalho de concluséo de curso
(TCC) que tem como objetivo avaliar o clima organizacional.

Questionario
InstrucBes: Este questionario tem por objetivo conhecer a percepc¢do dos funcionarios sobre o
ambiente de trabalho da organizacéo, bem como o relacionamento com seus colegas de trabalho,
avaliando o clima organizacional.

Para as perguntas do bloco 1(Perfil do Entrevistado) assinale apenas uma alternativa por questao.

Para as perguntas do bloco 2 (Variaveis da Pesquisa) assinale apenas uma alternativa por questéo de
acordo com seu grau de concordancia. Como segue abaixo

5 4 3 2 1
Sim Maioria das Vezes As vezes Poucas Vezes Nao

No bloco 3 ha uma pergunta aberta que pode ser respondida de forma opcional.
O respondente nédo sera identificado.

A sua participacao é de fundamental importancia. Obrigada!

Bloco 1: Perfil do profissional

1.Genéro:
( ) Masculino () Feminino

2.ldade:
()1l8a25anos ()26a35anos ( )36a45anos ( )Acimade 45 anos

3.Estado Civil:
() Solteiro () Casado () Viavo ( ) Divorciado ( ) Unido estavel
() Outros? Qual?

4 Escolaridade:
( ) Fundamental Incompleto ( ) Fundamental Completo ( ) Ensino Médio Incompleto

( ) Ensino Médio Completo ( ) Curso Técnico ( ) Superior Incompleto ( ) Superior Completo
( ) Outros Qual?

5.Tipo de cargo:
( ) Efetivo () Comissionado ( ) Contratado/Temporéario ( ) Estagiario

6.Tempo de Empresa:
()3 mesesalano ()lanoa 3anos ( )4anosab5anos ( )6anosal0anos
( ) Acima del0 anos

7.Area da Administracdo Publica em que atua:
() Saude () Seguranca Publica () Assisténcia Social/Habitagdo ( ) Educacao
() Administrativo () Outros Qual ?




Bloco 2: Variaveis da Pesquisa
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Grau de concordancia

Questao/Indicador 5 4 3 2 1
Ne° Sim | Maioria As Poucas | N&o
das vezes Vezes
Vezes
Cultura organizacional

1 | Os gestores repassam as informacfes sobre a
cultura da organizacao?

2 | Vocé da a devida importancia para os valores
da organizacao?

Clima organizacional

3 | Vocé considera importante o clima favoravel no
ambiente de trabalho?

4 | O clima organizacional afeta seu desempenho
no trabalho?

Motivacao

5 | Vocé se sente motivado na funcdo que exerce?

6 | Vocé acha que a motivagdo impulsiona seu
trabalho?

7 | Vocé se sente auto realizado e reconhecido na
funcdo que exerce?

Comunicacéo interna

8 | A comunicagdo é importante no desempenho
de suas atividades?

9 | As informag¢Bes sobre suas atividades séo
repassadas de forma clara e objetiva?

10 | Na organizacado ha problemas de comunicagéo
entre os funciondrios?

Lideranca

11 | O lider incentiva a atingir as metas da
organizacdo?

12 | Olider incentiva o desenvolvimento do trabalho
em equipe?

Relacionamento interpessoal

13 | Vocé tem um bom relacionamento com seus
colegas de trabalho?

14 | O relacionamento interpessoal € importante
para o bom desempenho de suas atividades?
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

15 | Seu ambiente de trabalho tem toda a
seguranca para gue vocé exerca sua funcdo?

16 | O ambiente de trabalho facilita o desempenho
das tarefas?

Treinamento

17 | Vocé recebeu o treinamento necessario para
executar sua funcdo?

18 | A organizacdo proporciona treinamento
constante para aprimorar suas atividades?
Beneficios

19 | Vocé esta satisfeito com os beneficios que a
organizacdo concede?

20 | Os beneficios ofertados lhe motivam na
realizac8o de suas atividades?

Eficiéncia

21 | Vocé tem disponivel os recursos para executar
de forma eficiente seu trabalho?

22 | Vocé executa seu trabalho de forma eficiente

para os cidaddos atingindo o que foi solicitado?




Bloco3 :Pergunta aberta opcional
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O clima organizacional € o ambiente interno da organizagéo, € um dos melhores indicadores do
nivel de relacionamento entre organizacdes e seus funcionarios, estando relacionado com o grau
de motivacéo existente.

A eficiéncia abrange a produtividade do funcionario que exerce o cargo ou funcao, a perfeicdo da
atividade e a adequacao técnica aos propoésitos visados pela administracéo.

Diante disso responda.

Qual a influéncia do clima organizacional na eficiéncia do seu trabalho dentro da organiza¢do?




