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CLIMA ORGANIZACIONAL: Um estudo sobre a percepcao dos
servidores da Prefeitura Municipal de Sdo Gongalo do Abaeté - MG
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RESUMO

Este artigo estuda a percepcédo dos servidores da Prefeitura Municipal de Sé&o
Gongalo do Abaeté — MG quanto ao Clima Organizacional da empresa em que
atuam. Quando predomina um saudavel Clima Organizacional certamente crescem
as chances de se obter maior motivacdo, comprometimento e satisfatérios
resultados para empregados e empregadores. Tendo como foco a percepcao dos
servidores da PMSGA em relacao aos fatores que interferem de forma significativa
no Clima Organizacional, este estudo valeu-se da aplicacdo de uma pesquisa de
campo as diversas secretarias que compdem a instituicdo em estudo. O resultado
da pesquisa servira de suporte para que 0S gestores possam, Se necessario,
implementar acdes que alterem as atuais condi¢cdes de trabalho a fim de melhor
satisfazer seus colaboradores.
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ABSTRACT

This paper studies the perception of the Municipality of Sdo Goncalo do Abaete
servers - MG as the Organizational Climate of the company where they work.
Predominates when a healthy organizational climate certainly grow the chances of
getting increased motivation, commitment and satisfactory results for employees and
employers. Focusing on the perception of the PMSGA servers in relation to the
factors that had a significant impact on organizational climate, this study drew on the
application of a field survey to the various departments that make up the institution
under study. The search result will support so that managers can, if necessary,
implement actions that change the current working conditions in order to better
satisfy its employees.
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1 INTRODUCAO

1.1Tema e Delimitacdo do tema

O presente artigo tem como tema “Clima Organizacional”, levando em
consideracao a importancia deste no ambiente de trabalho em que os colaboradores
estdo inseridos.

Toma-se como fonte deste estudo os servidores da Prefeitura Municipal de
Sao Goncalo do Abaeté-MG (PMSGA), analisando a percepg¢ao dos mesmos quanto

ao Clima Organizacional da instituicdo em que atuam.
1.2 Formulag&o do Problema e Hipoteses

Identificar a percepcdo dos servidores da PMSGA em relagdo ao Clima
Organizacional da instituicdo em que atuam e como essa percepgcao pode interferir
em seu desempenho.

e Hipotese 1: A forma como os servidores percebem o Clima Organizacional da
instituicio em que atuam interfere em seu nivel de motivacdo e
consequentemente na qualidade dos servicos por eles executados.

e Hipotese 2: A auséncia de treinamentos e capacitacdes prejudica a qualidade

final dos servigos prestados.
1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo Geral

Analisar a percepcao dos colaboradores da PMSGA em relacdo aos principais

aspectos que interferem no Clima Organizacional da instituicéo.
1.3.2 Objetivos Especificos

e Realizar um estudo tedrico sobre o conceito de Clima Organizacional, bem

como os fatores que interferem no mesmo;



e Analisar, através de pesquisa de campo, o grau de satisfacdo dos
colaboradores em relacdo ao Clima Organizacional dentro da PMSGA,;

e Averiguar a existéncia de um plano de acbes para melhoria do Clima
Organizacional dos servidores da instituicdo em estudo;

e Diagnosticar se os servidores tém conhecimento de acdes desenvolvidas pela
PMSGA as quais promovam um adequado Clima Organizacional;

e Sugerir acdes para melhoria do Clima Organizacional, caso os resultados

deste estudo demonstrarem ser necessarias.

1.4 Justificativa

A funcdo da Administragdo Municipal consiste em assegurar a sociedade o
atendimento de suas diversas necessidades. Para tanto € indispensavel que os
colaboradores responsaveis pelo atendimento ao publico estejam inseridos em um
ambiente propicio, capaz de |hes garantir condicdes ao adequado desempenho de
suas atribuicoes.

Nesse sentido, subentende-se que o Clima Organizacional assume na
instituicdo o papel de agente responsavel por promover: valorizacdo do trabalho,
incentivo de habitos saudaveis, integracéo social, equilibrio entre jornada de trabalho
e vida pessoal, prevencdo de doencas, reducdo do indice de absenteismo e
turnover’, ambiente produtivo, integrativo e satisfatério, gerando motivacdo nos
colaboradores e consequentemente melhores resultados tanto para a empresa
guanto para os colaboradores.

Quando o individuo se encontra inserido em um ambiente com satisfatorio
Clima Organizacional, certamente crescem as chances deste obter melhores
resultados nos ambitos profissional, social e familiar, pois, apesar de desempenhar
diferentes papéis em cada uma destas esferas, € inegavel a interligacdo existente
entre elas.

O presente estudo justifica-se pelo aumento constante das exigéncias que
visam a preocupacao com as condicdes fisicas e psicoldgicas de trabalho. Torna-se

relevante por auxiliar, caso necessario, na elaboracdo de politicas que possam

! Turnover: Rotatividade de Pessoal



aperfeicoar o Clima Organizacional, contribuindo para a obtencdo de resultados
eficientes e eficazes.

O trabalho justifica se também por ser uma oportunidade de melhoria na
formacdo académico-profissional, ja que a aluna tera que colocar em prética

conhecimentos adquiridos ao longo de sua formacéo académica.

1.5 Metodologia

Este trabalho abordou a percepcdo dos servidores da PMSGA quanto ao Clima
Organizacional da instituicdo em que atuam. A fim de obter os resultados almejados, o
delineamento adotado para o desenvolvimento deste estudo foi composto por trés etapas.

Na primeira etapa, realizou-se uma pesquisa bibliografica, a qual consistiu no
levantamento da literatura ja publicada sobre o tema em estudo, na forma de livros,
revistas e periodicos.

A segunda etapa contemplou a realizacdo de uma pesquisa de campo, a qual
se valeu de um questionario estruturado e padronizado, abordando o tema proposto
neste estudo (APENDICE A). Tal questionario foi elaborado com base na obra
“Gestao do Clima Organizacional”, publicada no ano de 2003 pelo autor Ricardo Luz.

O universo de pesquisa foi a PMSGA, uma vez que 0s questionarios foram
distribuidos entre as diversas secretarias que compdéem a mesma. O periodo de
aplicacao foi compreendido entre os meses de Agosto e Setembro de 2014.

Quanto a abordagem, realizou-se pesquisa quantitativa e qualitativa:
guantitativa quando levantado o perfil dos entrevistados, e qualitativa quando foram
analisados os fatores que interferem na percepcdo dos servidores da PMSGA
guanto ao Clima Organizacional.

Esse método apresentou diversas vantagens, dentre elas, aplicacdo simples,
obtencao de dados confiaveis em virtude das respostas se limitarem as alternativas
mencionadas, codificacdo, analise e interpretacdo de dados foram relativamente
simples.

E por fim, na terceira etapa, realizou-se uma pesquisa documental voltada a
investigacdo da existéncia de leis, portarias, decretos ou resolu¢cdes que visassem

acOes de melhoria do Clima Organizacional da PMSGA.



2 CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1 Conceito e Importancia de Clima Organizacional

Diante do cenario globalizado e competitivo em que as organiza¢gfes estao

inseridas, cresce constantemente a pressdo por parte dos colaboradores e da

legislacéo a fim de que sejam estabelecidas adequadas condi¢des de trabalho.

Nesse contexto é importante frisar o conceito de Clima Organizacional, visto

gue a partir deste, tém-se uma fundamentacdo que possibilita a estruturacdo de

acOes para melhoria ou alteracdo da atual situacdo de trabalho em qualquer tipo de

empresa.

O termo “clima” originou-se do grego Klima que significa tendéncia e

inclinac&o. Portanto, clima organizacional trata-se do indicador do nivel de satisfacao

ou de insatisfagédo dos funcionarios de uma empresa em determinado trabalho (1).

Pode-se definir clima organizacional como sendo as impressdes
gerais ou percepcles dos empregados em relacdo ao seu ambiente
de trabalho; embora nem todos os individuos tenham a mesma
opinido, pois ndo tém a mesma percepcao, o clima organizacional
reflete 0 comportamento organizacional, isso €, atributos especificos
de uma organizacao, seus valores ou atitudes que afetam a maneira
pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de
trabalho. (2)

“Clima organizacional € o conjunto de valores, atitudes e padrbes de

comportamento, formais e informais, existentes em uma organizagao”. (2)

Acredita-se que o Clima Organizacional pode ser caracterizado como um

fendbmeno resultante da interacdo entre os elementos culturais, sendo este mais

perceptivel do que suas fontes causais. (2)

Por fim,

E importante que o administrador compreenda o conceito de clima
organizacional, porque € através de sua criagdo que ele pode
manejar a motivagdo de seus empregados. A eficiéncia da
organizacdo pode ser aumentada atraveés da criacdo de um clima
organizacional que satisfaca as necessidades de seus membros e,
ao mesmo tempo, canalize esse comportamento motivado na direcado
dos objetivos organizacionais. (3)



O clima é um indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma
empresa, em relagéo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizacdo, tais como politicas de RH, modelo de
gestdo, missdo da empresa, processo de comunicagéo, valorizagcéo
profissional e identificagdo com a empresa. (2)

Partindo das citagcdes supracitadas, pode-se deduzir que a percepgédo de um
individuo quanto as suas condi¢des de trabalho interfere consequentemente no que
ele pensa e faz, sejam essas impressdes boas ou ruins.

Nos tempos atuais é importante estar atento ao fato de que “... as pessoas
constituem o capital intelectual da organizacdo. As organiza¢cdes bem-sucedidas se
deram conta disso e tratam seus funcionarios como parceiros do negdcio e ndo mais
como simples empregados contratados.” (4)

Dessa forma, o grande desafio para os gestores € implementar acdes
capazes de envolver o colaborador de forma atrativa no ambiente de trabalho,
fazendo com que sejam alcancados simultaneamente o0s objetivos pessoais,
profissionais e organizacionais.

Conhecimentos e habilidades nem sempre sdo suficientes, o individuo deve
dispor de recursos adequados 0s quais possa utilizar e, sobretudo ter disposicéo,
motivacdo e vontade propria para fazer com que as coisas de fato acontecam.

Nessas circunstancias, a aplicacdo de uma pesquisa de Clima Organizacional
torna-se um instrumento gerencial de grande importancia, visto que possibilita a
avaliacdo da relacdo entre colaboradores e empresa, evitando situacdes de declinio
na motivacao e produtividade.

“Os trabalhos envolvendo o clima organizacional destinam-se a identificar
guais sao os fatores que afetam negativa ou positivamente a motivacéo das pessoas
que integram a empresa”. (2)

Sendo assim, € imprescindivel que os gestores identifiquem os fatores que
interferem na motivacdo e satisfacdo dos colaboradores, a fim de que sejam
estabelecidas ac¢des eficientes e eficazes no combate a desmotivacdo e insatisfacéo

no ambiente de trabalho.

2.2 Fatores que Interferem no Clima Organizacional

Cientes de que cada individuo possui necessidades impares e por tanto

atribui niveis distintos de satisfacdo ou insatisfacdo em relacdo a diversos fatores, é



fundamental analisar cada varidvel que compde o clima organizacional de maneira
cautelosa.

Lista-se uma relacédo de fatores determinantes para analise e adequacédo do
Clima Organizacional, dentre eles:

e Trabalho realizado pelos funcionéarios — volume de trabalho realizado,
distribuicdo de tarefas, quadro de pessoal suficiente para as demandas do setor,
atividades relevantes e desafiadoras e equilibrio entre trabalho e vida pessoal (2);

O trabalho em si deve ser dotado de criatividade, variabilidade, autonomia,
envolvimento e feedback, pois s6 desta forma pode-se garantir a satisfacdo e
envolvimento do colaborador com o papel por ele exercido dentro dos contextos
organizacional, pessoal e social. (5)

e Salario — compatibilidade entre os salarios oferecidos pela empresa e os
praticados no mercado, equilibrio interno entre salarios dos cargos de mesma
importancia, possibilidade de aumentos salariais e de se viver dignamente com o
salario recebido, impacto na atracdo de talentos e na satisfacdo e fixacdo dos
mesmos, justica na concessdo de promocdes, clareza quanto aos critérios do plano
de cargos e salarios da empresa, incidéncia de erros na folha de pagamento (2);

E manifesto que o trabalho é o meio pelo qual as pessoas obtém o salério,
sendo este 0 passe para o0 alcance de muitos objetivos almejados por um individuo.

Ressalta se ainda a importancia da existéncia e clareza de um Plano de
Cargos e Salarios, afinal este constitui a “metodologia que orienta a arquitetura do
desenvolvimento do individuo para a carreira levando em consideracdo seus
talentos, potenciais e experiéncias em sintonia com as expectativas
organizacionais”. (6)

e Beneficios — atendimento as necessidades e expectativas do colaborador,
gualidade dos beneficios, impacto na atragao, retencao e satisfacdo dos funcionarios
(2);

“As empresas que pretendem ser competitivas no futuro terdo de promover o
aprendizado, tanto no nivel das pessoas quanto no nivel da organizagdo. Além
disso, é preciso sustentar a mudanca com sistemas mais modernos de
recompensas”. (7)

e Supervisao/Lideranca/Estilo gerencial/Gestdo — satisfacdo com gestores

em relacdo a sua capacidade técnica, humana e administrativa,;



A lideranca é conceituada como sendo a capacidade de influenciar pessoas
para o alcance das metas/objetivos propostos, sendo essa lideranca conferida por
meio da ocupacao de altos cargos ou emergéncia informal dentro da estrutura. (8)

e Comunicacéao — canais de divulgacéo dos fatos relevantes da empresa;

A comunicacao pode ser descrita como sendo fator de grande relevancia no
relacionamento interpessoal empresarial: os subordinados recebem continuamente
dos superiores um fluxo de informacao o qual deve ser capaz de suprir suas duvidas
a fim de que possam executar de forma eficiente e eficaz suas atribui¢cdes, por outro
lado, os superiores carecem receber um parecer dos subordinados do que de fato

ocorre na execucao das tarefas. (9)

e Treinamento/Desenvolvimento/Carreira/Progresso e Realizacéo
Profissional — oportunidade de qualificacdo, atualizacdo e desenvolvimento
profissional,

Um programa de treinamento bem estruturado pode proporcionar beneficios
internos e externos a empresa. Em se tratando dos internos cita: melhoria da
eficiéncia dos servigos, aumento da eficacia dos resultados, melhoria da qualidade
de vida no trabalho, entre outros. Ja em termos externos menciona aspectos como
maior competitividade organizacional e melhoria da imagem da organizacéao. (4)

e Relacionamento Interpessoal - relagbes formais e informais e
existéncia/intensidade de conflitos;

Nesse fator € possivel diagnosticar a satisfacdo ou insatisfacdo dos
colaboradores em relacdo aos aspectos como cooperacdo, soma de esforgos,
amizade e compreensao entre os membros da equipe de trabalho no alcance dos
objetivos organizacionais. (10)

e Estabilidade no Emprego — grau de seguranca dos colaboradores em
relacdo a manutencao de seus empregos;

e Processo decisério — qualidade do processo decisério levando em
consideracdo a agilidade da empresa e maneira como as decisdes sdo tomadas:
participativa, centralizada ou descentralizada (2);

e Condicdes Fisicas de Trabalho — conforto das instalacdes e condi¢cdo dos
recursos colocados a disposicdo dos colaboradores para a realizacdo de seus
trabalhos (2);



e Seguranca do Trabalho — estratégias de prevencdo e controle sobre os
riscos de acidentes e doencgas ocupacionais;

Para a existéncia de adequadas condi¢cdes de saude e seguranca no trabalho
a empresa deve dispor de: “Horarios razoaveis com um periodo normal de trabalho
padronizado; Condicdes fisicas que reduzam ao minimo o risco de doencas e danos;
Critérios para idade, estrutura fisica e maternidade”. (11)

e FEtica e Responsabilidade Social — postura ética da empresa, cumprimento
de responsabilidades sociais nas relagbes com parceiros, funcionarios, comunidade
e Estado (2);

e Reconhecimento e Valorizagdo dos Funcionarios — mecanismos de
valorizagdo e reconhecimento para o0s colaboradores, bem como respeito,
concesséo de oportunidades e investimento nos mesmos (2);

e Trabalho em Equipe — estimulo e valorizagéo do trabalho em equipe.

O espirito de equipe € o campo de aprontamento e maturidade das pessoas
como individuos e membros ativos de um grupo por meio do qual se atinge a
padrdes de sintonia entre as pessoas e 0s resultados da aplicacdo da sinergia
grupal e harmonizacao de talentos individuais. (6)

Enfim, o Clima Organizacional pode ser bom, prejudicado ou ruim, resta saber
guais as atitudes predominantes no ambiente em estudo e com base nos fatores
avaliados de forma negativa, estruturar e implantar acdes que repercutam na

aprovacao dos colaboradores e gerem um Clima Organizacional favoravel.

3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA?

3.1 Historico da Empresa

Com o intuito de solicitar junto ao Estado a emancipacao do até entdo distrito
de Sao Goncalo do Abaeté, pertencente ao municipio de Tiros, reuniram-se no dia
08 de dezembro de 1941, na casa particular da Vila Vicentina, varias autoridades da

regido. Apos dois anos de sucessivas reunides, finalmente, Sdo Gongalo do Abaeté

2 As informacdes contidas no Capitulo 3 foram cedidas pela Secretaria Municipal de

Administracdo e Tributacéo.
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se tornou municipio pelo Decreto-Lei n° 1058 de 31/12/1943 o qual foi publicado no
“‘Minas Gerais” em 05/01/1944.

As atividades da PMSGA se iniciaram no dia 04 de abril de 1944, a partir dai
os funcionarios tiveram que cumprir horario de trabalho e assinar o ponto.

Desde o inicio da emancipacdo e até o atual mandato o municipio teve
guatorze prefeitos que foram eleitos pelo povo, dos quais trés tiveram dois
mandatos, sendo eles: Gerson Alves de Queiroz, José Lucas da Silva e Fabiano
Magella Lucas de Carvalho. Os dois primeiros candidatos & prefeito foram o Sr. José
Caetano Azul e o Sr. Messias Mattos Janior, sendo eleito o Sr. José Caetano Azul,
com 56,40% dos votos validos.

Atualmente o municipio de Sao Gongalo do Abaeté é governado pelo Prefeito
Municipal Pacifico César Borba e pelo vice-prefeito Edmar Fonseca de Melo, os
guais tomaram posse no dia 01/01/2013 e atuar&o até o dia 31/12/2016.

3.2 Analise da Organizag&o no Meio Politico, Econdmico e Social

O principal objetivo da PMSGA é a prestacdo de servicos a comunidade,
sendo o poder executivo municipal exercido pelo prefeito e auxiliado pelos
secretarios municipais, encarregados dos varios setores administrativos. Os cargos
de secretarios sd0 ocupados por pessoas indicadas pelo prefeito, as quais
permanecem no cargo enquanto o prefeito julgar conveniente.

A atual gestdo possui em sua estrutura administrativa de 10 (dez) secretarias
(Secretaria Municipal De Governo e Planejamento; Secretaria Municipal de Fazenda,;
Secretaria Municipal de Desenvolvimento Econbmico; Secretaria Municipal de
Turismo; Secretaria Municipal de Administracdo e Tributacdo; Secretaria Municipal
de Educacao, Cultura, Esporte e Lazer; Secretaria Municipal de Saude; Secretaria
Municipal de Desenvolvimento Social; Secretaria Municipal de Obras e Servicos
Plblicos; Secretaria do Tesouro Municipal) e 01 (uma) Controladoria Geral do
Municipio.

A Administracdo atual possui cerca de quatrocentos e cinquenta (450)
servidores municipais ativos, o que significa aproximadmente 6,5 % da populacéo do
municipio. Com isso a entidade € a maior fonte de empregos da cidade.

A organizacdo integra com autonomia politico administrativa, a Republica

Federativa do Brasil e rege-se pela Lei Organica, e pelos principios constitucionais.
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Orienta-se no sentido de desenvolver o municipio e aprimorar 0s servicos publicos
prestados a populagéo, planejamento e fun¢des de atividades com participacdo de
seus cidadaos.

4 PERCEPCAO DOS SERVIDORES DA PMSGA QUANTO AOS
FATORES QUE INTERFEREM NO CLIMA ORGANIZACIONAL

4.1 Analise e Discussao dos Resultados

Nesta secdo serdo apresentadas a andlise e discussdo dos dados apurados
por intermédio da pesquisa aplicada a uma amostra de 45 servidores da PMSGA,
pesquisa esta realizada com o objetivo central de analisar a percepcao desses
servidores quanto ao Clima Organizacional de seu trabalho.

Os dados obtidos serdo apresentados na forma de graficos a fim de torna-los
mais atrativos e de facil compreenséao. Inicialmente serdo apresentados os dados
pertinentes ao perfil dos entrevistados e em seguida a andlise dos fatores que

interferem no Clima Organizacional na concepc¢éo dos mesmos.
4.1.1 Perfil dos Entrevistados

O perfil dos entrevistados p6de ser levantado de acordo com as respostas
obtidas nas seguintes questdes: género (Gréafico 01), faixa etaria (Grafico 02),
escolaridade (Grafico 03), renda (Grafico 04), e secretaria a qual o servidor pertence
(Gréfico 05).

Grafico 1 - Género Grafico 2 - Faixa Etaria

#@18a 28 anos
H Masculino
H29a 38 anos

® Feminino 4 39a 48 anos

H49a 59 anos
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Grafico 3 - Escolaridade

% EEnsino Fundamental 11
(5% a 82 série)

®Ensino Médio
Completo

MEnsino Médio
Incompleto

HEnsino Superior
Completo

EEnsino Superior
Incompleto

®Especializago,
Mestrado, Doutorado

Grafico 4 - Renda

HAté 1 SM

HDe1a2SM
“dDe2 a5 SM
EDe5a 10 SM

Grafico 5 - A qual secretaria pertence

® Secretaria Municipal de Governo e

Planejamento o
® Controladoria Geral do Municipio

M Secretaria Municipal de Fazenda

o Secretaria Municipal de

Desenvolvimento Econdmico
= Secretaria Municipal de Turismo

& Secretaria Municipal de

Administra&éo e Tributac&o
& Secretaria Municipal de Educagéo,

~ Cultura, Esporte e Lazer
W Secretaria Municipal de Saude

M Secretaria Municipal de
Desenvolvimento Social

M Secretaria Municipal de Obras e
Servigos Publicos o

i Secretariado Tesouro Municipal

De acordo com os graficos apresentados verifica-se que a maioria dos

servidores entrevistados € do sexo feminino (78%), com faixa etaria predominante

entre 29 e 38 anos (40%). Em relacéo a escolaridade predominam os entrevistados

gue possuem ensino médio completo (33%), sendo sucedidos pelos que possuem

ensino superior completo (31%). A renda predominante é de 1 a 2 SM (33%). Ja em

relacdo ao tempo de atuacdo na instituicdo, em sua maioria € de 2 a 6 anos (38%),

sendo que a maior parte dos entrevistados pertence a Secretaria Municipal de

Saude.
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4.1.2 Analise dos Fatores que Interferem no Clima Organizacional

Os gréficos a seguir exibem os resultados da pesquisa sobre os fatores que
interferem no Clima Organizacional levando em consideracdo a percepg¢do dos
servidores da PMSGA.

Gréfico 6 — De modo geral vocé esta satisfeito e
sente orgulho em trabalhar na PMSGA

H Sim
ENao

M Em parte

O primeiro fator abordado foi a satisfacdo e orgulho em trabalhar na
instituicdo. Para tal, obteve-se uma resposta positiva, uma vez que mais da metade
dos entrevistados (60%) responderam “sim”.

Do ponto de vista psicolégico, o trabalho provoca diferentes graus de
motivacdo e de satisfacdo no trabalhador, principalmente quanto a forma e ao meio
no qual desempenha sua tarefa. (9)

A fim de se obter um Clima Organizacional satisfatorio, as organizacfes
devem ir além dos beneficios sociais, precisam considerar o ambeinte de trabalho o
gual abrange variaveis como credibilidade, respeito, imparcialidade e orgulho. (10)

Sendo assim, € primordial para uma organizacdo o fato de que os
colaboradores sintam-se satisfeitos e orgulhosos de seu trabalho, pois desta forma

0S mesmos tendem a demonstrar maior comprometimento e melhor desempenho.

Grafico 7 - Os cursos e treinamentos oferecidos sao
suficientes para o exercicios de suas atividades

H Sim
EN3ao

M Em parte
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O treinamento consiste em um processo ordenado de induzir a conduta dos
colaboradores na direcdo do alcance dos alvos organizacionais. Tal procedimento
esta conexo com as atuais habilidades e aptiddes exigidas pelo cargo. Sua
orientacdo é ajudar os colaboradores a utilizar suas principais habilidades e
capacidades para serem bem-sucedidos. (11)

Além disso, os cursos e treinamentos oferecidos proporcionam a atualizacéo
e 0 aperfeicoamento de habilidades técnicas o que contribui consideravelmente para
o alcance dos objetivos organizacionais, profissionais e pessoais.

Com foco na PMSGA, verificou-se que a maior parte dos entrevistados
considera os cursos e treinamentos oferecidos como sendo insuficientes (44%) ou
apenas suficientes em parte (31%). Tal situacdo carece a atencdo dos gestores,
uma vez que a qualidade dos servicos prestados pode ser comprometida.

Gréfico 8 — Vocé considera seu chefe imediato
um bom lider

H Sim

ENao

27%

M Em parte

Conhecidas as forcas do comportamento humano relacionado ao
gerenciamento para a qualidade dos servicos, cabe ao lider/chefe imediato examinar
como essas forcas dificultam ou promovem a obtencdo de alta qualidade,
estabelecendo acdes gerenciais precisas para canalizar tais forcas comportamentais
em direcdes construtivas. (12)

Levando em consideracédo tais aspectos, nota-se que na percepcao de parte
significativa dos servidores (62%) seus chefes sdo bons lideres, o que de fato torna
mais facil a delegacéo de tarefas, resolucdo de problemas e aceitacdo de mudancas

impostas pela chefia.
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Gréfico 9 — Vocé considera que seu trabalho é
reconhecido e valorizado pela PMSGA

H Sim
H Nao

i Em parte

Por se tratar do capital intelectual, pessoas séo o diferencial de qualquer
organizacdo e precisam ser tratadas com respeito e reconhecimento, afinal, é a
partir delas que sdo obtidos os conhecimentos, habilidades, capacidades e
inteligéncias necessarias para proporcionar decisdes racionais rumo aos objetivos
globais. (4)

No caso da PMSGA a maioria dos entrevistados ndo percebe na
instituicdo esse reconhecimento e valorizagcdo o que certamente acaba por gerar

desmotivacédo e impedir que os mesmos “vistam a camisa da empresa”.

Grafico 10 — Vocé considera justo seu salario atual

H Sim
ENao

M Em parte

Apesar de nao ser considerado por muitos autores como fator
motivacional, € inegavel o fato de que a remuneracédo sempre foi quesito de peso na
hora de avaliar a satisfacdo do trabalhador. Afinal, o salario € uma das maiores
razdes que o ser humano tem para trabalhar, sendo a principal ligacdo entre o
individuo e a organizacao. (13)

Fatores higiénicos como o salario tendem a atuar no sentido de impedir
situacOes negativas, fato pelo qual a remuneracao deve ser justa e adequada, pois

se nao for bem conduzida, o desempenho do funcionéario é reduzido. Vale ressaltar
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gue de nada vale investir em remuneracdo de forma isolada, pois por si sO ela é
incapaz de interferir na motivagao. (14)

Ao analisar os dados obtidos para este questionamento observa-se que
parte significativa dos entrevistados (60%) manifesta sua insatisfacdo em relacao ao
qguesito abordado. Tal desprazer pode acabar por inibir iniciativas diversas,

reduzindo a dedicacgéo e elevando a frustracdo dos colaboradores.

Gréfico 11 — O relacionamento com seus colegas de trabalho
favorece a execucdo de suas atividades na PMSGA

4% 411%

H Sim
H Nao

M Em parte

No mundo globalizado em que se vive a boa comunicagcédo € algo essencial,

principalmente nas organizacgdes.

O ser humano é eminentemente social: ele ndo vive isolado, mas em
continua interacdo com seus semelhantes. Nas interac6es humanas,
ambas as partes envolvem-se mutuamente, uma influenciando a
atitude que a outra ira tomar, e vice-versa. Devido as suas limitacbes
individuais, os seres humanos sdo obrigados a cooperarem uns com
0s outros, formando organizacbes para alcancar seus objetivos. A
organizacdo € um sistema de atividades conscientemente
coordenadas de duas ou mais pessoas. A cooperacao entre elas é

essencial para a existéncia da organizacédo. (9)

Partindo desse pressuposto, constatou-se que a maioria dos entrevistados
(84%) acredita que o relacionamento harmbnico favorece a execucdo de suas
atividades. O trabalho conjunto incentiva a partilha do interesse em atingir os mais

elevados niveis de exceléncia nos servi¢os oferecidos.
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Gréfico 12 — Principais razdes da satisfacdo em trabalhar na PMSGA

40% 34%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

21%

11% 10%

4% 29

C
=
E
!

Re muneragdo justa
e adequada
flexivel
Pagamento em dia
Reconhecimento
Valorizacdo
Estabilidade
Oportunidade de
crescimento
Autonomia no
trabalho
Relacionamento
Interpessoal
onde mora

Jornadade trabalho
Trabalhar na cidade

Quando questionados sobre os fatores que mais contribuem para a satisfacao
em trabalhar na PMSGA os entrevistados em sua maioria optaram pela: jornada de
trabalho flexivel (34%) e estabilidade (21%). Tais fatores constituem caracteristicas
préprio do servico publico sendo as principais causas para ingresso e permanencia

neste.

Grafico 13— Principais raz@es da insatisfacdo em trabalhar na PMSGA
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Em questao a insatisfacdo em trabalhar na PMSGA foram apontados pela

maioria: auséncia de treinamento/capacitacdo (24%), sobrecarga de trabalho (20%),

falta de reconhecimento (20%) e salarios n&do condizentes com a funcédo

desempenhada. Tais fatores sdo apontados como alvo para estudos e
implementacéo de acfes que revertam tal situacao.

Segundo Chiavenato (2003) a satisfacdo estd relacionada a fatores

motivacionais ou satisfacientes (atividades desafiantes e estimulantes), ja a

insatisfagdo no cargo depende dos fatores higiénicos ou insatisfacientes (ambiente
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de trabalho, salario, beneficios, supervisédo, colegas e contexto geral que envolve o

cargo ocupado). (15)

Gréfico 14 — De uma forma geral, qual o seu grau de satisfacéo
em relacdo ao Clima Organizacional da PMSGA

_4%

& Muito Satisfeito
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Apesar da existéncia de fatores que precisam ser melhorados, constatou-se
gue de uma forma geral que grande parte dos funcionarios (47%) encontra-se

satisfeita com o Clima Organizacional da PMSGA.

Grafico 15 — Vocé tem conhecimento da existéncia de a¢cbes
desenvolvidas pela PMSGA em prol da promoc¢éo de um
adequado Clima Organizacional

H Sim

HNao

Todavia, a existéncia de acbes em prol de um adequado Clima
Organizacional é desconhecida por quase todos os entrevistados (76%).

Nesse viés, serdo apresentadas a seguir as sugestdes de melhoria descritas
pelos préprios entrevistados. Essas sugestdes foram obtidas através de um espaco
no questionario onde os servidores tinham a opcao de oferecer seu ponto de vista
em relacdo a sua situacdo de trabalho e o que poderia ser feito para melhora-la.

e Entrevistado A: “Capacitagbes, Palestras Motivadores, Reconhecimento
Profissional, Salarios Justos”.
e Entrevistado B: “Pagamento por secretarias em datas homogéneas. Nos

sentimos desvalorizadas quando os professores recebem o ordenado e nos ficamos
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para decidir em qual dia do més vamos receber nosso salario, sendo que a verba é

oriunda da mesma fonte dos demais funcionarios da Secretaria da Educagao.”

e Entrevistado C: “Cada um fazer sua parte, sem jogar culpa dos erros nos

colegas de trabalho, mais companheirismo”.

e Entrevistado D: “Oferecer periodicamente treinamento e capacitagao”.

e Entrevistado E: “Desenvolver capacitagdes e treinamentos com servidores”.

e Entrevistado F:

Valorizagao”.

“‘Mais cooperagao por

parte de todos;

Capacitacao;

e Entrevistado G: “Quero ser mais bem remunerado pela minha profissao”.

e Entrevistado H: “Treinamento e capacitacdo para todos os setores”.

e Entrevistado I: “Melhor remuneragao pelo nosso trabalho”.

e Entrevistado J: “Reconhecimento, salario justo e capacitagao”.

4.2 Plano de Acéo

Diante dos resultados obtidos elaborou-se um plano de agcdo a que por se
tratar se sugestao para melhoria do Clima Organizacional, podera ser adotado pelos
gestores da PMSGA.

O QUE QUEM ONDE QUANDO POR QUE COMO
Oferta de Gestores Secretarias Anualmente ou Capacitar e Subsidiar o
cursos e que compdem sempre que motivar 0s desenvolvi-

treinamentos a PMSGA houver colaboradores e | mento pessoal e
necessidade qualificar a méo- | profissional dos
de-obra servidores
Reconheci- Chefes Todos os Mensalmente A valorizacéo do Realizar a
mento e imediatos / setores de trabalhador eleicdo do
valorizacao Secretérios trabalho da eleva tanto nivel servidor
Municipais PMSGA de satisfagcéo destaque de
guanto a cada secretaria,
motivagéo e o o qual sera
desempenho. eleito pelos
proprios colegas
de trabalho.
Criar um local
para divulgacao
de trabalhos que
meregam
destaque e
reconhecimento
de todos,
inclusive da
populacao
Equidade Gestores da Secretérias Anualmente Promover o Estabelecer
salarial Instituicdo gue compdem senso de salérios iguais
a PMSGA equidade na para
organizacao, funcionérios que
evitando exercam as
qualquer tipo de mesmas
discriminacao. funcoes.
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Remuneracéo Gestores da Secretéarias Anualmente Assegurar que Estabelecer
condizente a Instituicdo gue compdem os funcionérios salérios
funcéo a PMSGA néo se sintam adequados a
exercida injusticados ou cada tipo de
desvalorizados funcéo
(pesquisa de
mercado)
Beneficios Entre gestores Todos os No fechamento de Fortalecer por Desenvolver
extras e setores de cada ano meio de reunides de
colaboradores trabalho da beneficios acordo com 0s
PMSGA extras 0os pontos resultados do
positivos e término de cada
atribuir ano
melhorias aos
pontos
negativos de
cada um.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou alcancar seu objetivo geral, sendo este analisar a
percepcao dos colaboradores da PMSGA em relacdo aos principais aspectos que
interferem no Clima Organizacional da instituicdo. Para tanto, foram distribuidos nas
diversas secretarias da instituicdo, questionarios baseados na obra “Gestdo do
Clima Organizacional”, publicada por Ricardo Luz em 2003, os quais permitiram o
levantamento de dados e informacgfes suficientes para analisar os indicadores
percebidos pelos servidores como satisfatérios ou insatisfatério na sua situacdo de
trabalho.

Quanto ao objetivo de realizar um estudo teérico sobre o conceito de Clima
Organizacional, bem como os fatores que interferem no mesmo, pode-se dizer que
este foi concluido com éxito. A revisdo de literatura contou com pesquisas em
autores renomados e que detém dominio no assunto, tais como Bergamini, Luz,
Chiavenato, Fernandes e Vieira e Vieira. Além da conceituacdo do termo Clima
Organizacional e da apresentacdo da importancia deste, o estudo tedrico permitiu
diagnosticar varios indicadores que interferem no Clima Organizacional.

Passando adiante, o objetivo de analisar, através de pesquisa de campo, o
grau de satisfacdo dos colaboradores em relagdo ao Clima Organizacional da
PMSGA leva a concluséo de os mesmos encontram-se insatisfeitos.

Através das respostas obtidas aos questionarios aplicados, foi realizada a
tabulacdo de dados a qual admitiu observar que, apesar da existéncia de alguns

fatores favoraveis (“De modo geral vocé esta satisfeito e sente orgulho em trabalhar
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na PMSGA” (60%); “Vocé considera seu chefe imediato um bom lider” (62%); “O
relacionamento com seus colegas de trabalho favorece a execucdo de suas
atividades na PMSGA” (84%)), existem também fatores em nivel desfavoravel (“Os
cursos e treinamentos oferecidos sao insuficientes para o exercicio de atividades”
(44%); “Servidores consideram que seu trabalho ndo é reconhecido nem valorizado
pela PMSGA” (44%); “Servidores avaliam como injusto seu salario atual” (60%)), os
quais acabam resultando num cenario morno onde o trabalhador ndo possui
satisfacdo nem motivacao devido ao inadequado Clima Organizacional.

A efetivagdo de pesquisa documental levou a concluséo de que n&o existe um
plano de acao (leis, decretos, portarias, entre outros) para melhoria do Clima
Organizacional desses servidores. Entretanto, de posse dos subsidios adquiridos
por meio dos questionarios pode-se afirmar que, apesar da inexisténcia desse plano
de acao os entrevistados identificam na organizacéo acodes isoladas que podem ou
nao intervir na promoc¢ao da melhoria do Clima Organizacional.

Cientes de que um Clima Organizacional saudavel € uma estratégia capaz de
gerar motivacdo nos colaboradores e colaborar para o sucesso empresarial,
elaborou-se um Plano de Acdo onde sdo apresentadas propostas que,
possivelmente, podem auxiliar no aperfeicoamento dessas questdes na empresa.

Em relacéo as dificuldades enfrentadas na elaboracdo deste trabalho podem
ser citadas a indisponibilidade e o receio dos servidores para responder aos
guestionarios.

Quanto a limitacdo do trabalho, vale ressaltar que este estudo se limita a
empresa em questdo, servindo apenas como instrumento de estudo para outras
organizacoes.

Recomenda-se para trabalhos futuros a aplicacdo desse tipo de pesquisa nas
secretarias da PMSGA de forma individualizada, pois cada secretaria dispde de

condicBes distintas de trabalho.
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APENDICE A

QUESTIONARIO - CLIMA ORGANIZACIONAL

Este questionario faz parte de uma pesquisa de campo do Trabalho de Conclusdo do Curso de Graduagdo em
Administrac@o e tem por objetivo coletar informacgBes para caracterizar o CLIMA ORGANIZACIONAL da Prefeitura
Municipal de S&o Gongalo do Abaeté (PMSGA) segundo a percepcado de seus colaboradores. A coleta de dados é
andnima e as respostas recebidas serdo totalmente confidenciais.

Conto com sua colaboracao e agradeco! Fabiane Soares da Silva Cunha.

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

- Assinale com um “x” a alternativa que melhor representa sua situagéao;

- Caso queira fazer algum comentario/sugestao, utilize o espaco destinado para este fim, ao término do
questionario.

DADOS PESSOAIS E FUNCIONAIS

1. Género ( ) Masculino
() Feminino
2. Faixa etéria ()18 a 28 anos

()29 a38anos
()39 a48anos
( )49 a59anos
( )60 anos ou mais

( ) Ensino Fundamental | (12 a 42 série)
3. Escolaridade ( )Ensino Fundamental I (52 a 82 série)
() Ensino Médio Completo

( ) Ensino Médio Incompleto

( ) Ensino Superior Completo

() Ensino Superior Incompleto

( ) Especializacdo, Mestrado, Doutorado

4. Renda ()Até 1SM
()Dela2SM
()De2a5SM
()De5al0SM

( ) Acima de 10 SM

5. Tempo de servigo ()1 a2anos

na PMSGA ( )2a6anos

( )6al0anos

( )10a 14 anos
()14 a20anos

( )Mais de 20 anos

6. A qual Secretaria ( ) Secretaria Municipal De Governo e Planejamento
vocé pertence? ( ) Controladoria Geral do Municipio

( ) Secretaria Municipal de Fazenda

( ) Secretaria Municipal de Desenvolvimento Econémico
( ) Secretaria Municipal de Turismo

() Secretaria Municipal de Administracéo e Tributacéo

( ) Secretaria Municipal de Educacao, Cultura, Esporte e Lazer
( ) Secretaria Municipal de Salde

( ) Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social

( ) Secretaria Municipal de Obras e Servigos Publicos

( )Secretaria do Tesouro Municipal

7. De modo geral, vocé | ( ) Sim
esta satisfeito e sente ( ) Nao
orgulho em trabalhar na | ( ) Em parte

PMSGA?

8. Os cursos e () Sim
treinamentos ( ) Nao
oferecidos séo () Em parte

suficientes para o
exercicio de suas
atividades?
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9. Vocé considera seu
chefe imediato um bom
lider?

10. Vocé considera que
seu trabalho é
reconhecido e
valorizado pela
empresa?

11. Vocé considera
justo seu salario atual?

12. O relacionamento
com seus colegas de
trabalho favorece a
execucdo de suas
atividades na empresa?

13. Indique duas
principais razdes da
sua satisfacdo em
trabalhar na empresa:

Remuneracéo justa e adequada
Jornada de Trabalho Flexivel
Pagamento em dia
Reconhecimento

Valorizacéo

Oportunidade de Crescimento
Autonomla no Trabalho

()
()
()
()
()
( ) Estabilidade
()
()
()
()

14. Indique duas
principais razbes da
sua insatisfacdo em
trabalhar na empresa:

) Auséncia de Treinamento/Capacitacéo

) Sobrecarga de Trabalho

) Tarefas rotineiras que ndo demandam uso da capacidade intelectual
Falta de reconhecimento

Salérios ndo condizentes com a funcdo desempenhada

Falta de Autonomia

Relacdo com a chefia

Outra:

(
(
(
()
()
()
()
()
()

Outra:

15. De uma forma geral,
qual o seu grau de
satisfacdo em relacéo
ao clima organizacional
da PMSGA?

() Muito Satisfeito

( )Satisfeito

( )Nem Satisfeito Nem Insatisfeito
( )Insatisfeito

(' )Muito Insatisfeito

16. Vocé tem
conhecimento da
existéncia de acdes
desenvolvidas pela
PMSGA em prol da
promocé&o de um
adequado Clima
Organizacional?

( )Sim
( )Nao

OPCIONAL:

Apresente suas sugestfes para melhoria do Clima Organizacional da empresa em que trabalha:




