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RESUMO

Trabalho de Concluséo do Curso de Especializacdo em Gestdo Publica

Universidade Federal de Santa Maria

Este trabalho analisou o clima organizacional na Guarda Municipal de Transito no Municipio
de Passo Fundo — RS. Para tanto, estabeleceu-se um comparativo do ano de 2012, primeira vez
a qual foi realizada a pesquisa de clima, com o ano de 2015 (data do atual estudo). Para tanto,
foi escolhido o modelo do Great Place To Work Institute (GPTW) e aplicado o mesmo
questionario aos participantes no ano de 2012 e no ano de 2015. A posterior analise utilizou as
variaveis de GPTW, sendo elas: Credibilidade, Respeito, Imparcialidade, Orgulho e
Camaradagem. A pesquisa demonstrou que o grau de satisfacdo dos funcionarios estava
razoavelmente bom, dentre as quais se destacaram o Orgulho, com grande expressdo no
sentimento do trabalhador em dizer para os outros que trabalha no setor. Por sua vez, a
Camaradagem destacou-se pelo fato das pessoas serem elas mesmas no ambiente de trabalho e
0 mesmo ser caracterizado como lugar divertido e agradavel para trabalhar. Apos decorridos
trés anos da primeira pesquisa de clima organizacional, percebeu-se algumas mudangas nas
respostas referente a uma nova gestdo administrativa. Entre as quais cabe destacar a propria
mudanga, devido as elei¢des municipais, com melhorias pontuais para todos; melhorias no local
de trabalho e no trato com os problemas cotidianos e igualitario frente aos colegas; maior
reconhecimento do trabalho frente a comunidade; mas com as mudancas estruturais alguns néo
tiveram satisfeitas suas expectativas. Por fim, constata-se que a pesquisa de clima
organizacional é uma ferramenta de apoio nas técnicas para melhorar o ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Clima Organizacional. Satisfacdo no Trabalho.



ABSTRACT

Trabalho de Concluséo do Curso de Especializacdo em Gestdo Publica

Universidade Federal de Santa Maria

This study analyzed the organizational climate in Transit Municipal Guard in Passo Fundo Municipality - RS.
Therefore, it established a comparison of the year 2012, the first time that the climate survey was conducted in the
year 2015 (the current study date). Therefore, it was chosen the model of the Great Place to Work Institute (GPTW)
and applied the same questionnaire to participants in 2012 and 2015. Further analysis used the variable GPTW,
namely: Credibility, Respect, Fairness, Pride and Camaraderie. Research has shown that the degree of employee
satisfaction was reasonably good, among which stood out the Pride, with great expression in worker feeling to say
to others working in the sector. In turn, the comradeship stood out because of people being themselves in the
workplace and even be characterized as fun and enjoyable place to work. After three years of the first
organizational climate survey, it was noticed some changes in the responses related to a new administration.
Among which highlight the change itself, because of municipal elections, with specific improvements for all;
improvements in the workplace and in dealing with everyday problems and egalitarian front of colleagues; greater
recognition of the work across the community; but with some structural changes had not met their expectations.
Finally, it appears that the organizational climate survey is a support tool in techniques to improve the working
environment.

Keywords: People Management. Organizational climate. Job Satisfaction.



1 INTRODUCAO

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta utilizada para medir o grau de
satisfacdo dos colaboradores nas organizacdes, e a sua percep¢do no ambiente de trabalho. Para
Tagliocolo e Araujo (2007, p.1), “se faz importante conhecer tal percepgédo, por que 0s
sentimentos que as pessoas mantém em relacdo a empresa tem um impacto profundo sobre

como e quanto trabalham”.

Pesquisas mostram que o ambiente de trabalho impacta significativamente no
desempenho das organizacdes, independente do ambiente econémico, favoravel ou néo.
Otimizar a participacdo dos colaboradores é necessario para o sucesso da empresa. Conforme
Pereira (2003, p.15) “sabe-se que um bom clima organizacional, isoladamente, ndo assegurara
0 sucesso e a perpetuidade da organizagdo, mas um clima ruim, certamente, tornaré esta tarefa

impossivel”.

De acordo com Giotto e Machado (2010), as politicas e praticas de gestdo de pessoas
adotadas pelas organizacdes sdo percebidas por meio da mensuracdo do clima organizacional,
clima este que as empresas buscam cada vez mais adotar no ambiente de trabalho, tentando

otimizar seus resultados e a qualidade da convivéncia entre os colaboradores.

O ambiente ideal para trabalhar é construido mediante as relacdes cotidianas em que 0s
colaboradores vivenciam e acumulam experiéncias positivas referentes ao relacionamento
interpessoal. Nesse sentido, Hernandez e Melo (2003, p.4) destacam que “um clima bom ¢
estabelecido quando predominam atitudes positivas (alegria, confianca, dedicagéo, satisfacao e
motivacgdo) no ambiente de trabalho, o que lhe oferece uma tonica saudavel”. E este ambiente
ideal tende a ser alcancado se o colaborador acredita nas pessoas para quem trabalha, tem
orgulho de fazer o seu servico, e gosta das pessoas com as quais convive no ambiente

organizacional.

Diante do exposto, o assunto pesquisado foi a percepcéo de clima organizacional (pois
por meio de sua amplitude pode-se mensurar o nivel de satisfacdo dos membros da organizacdo
em analise) e desenvolveu-se na Prefeitura Municipal de Passo Fundo (PMPF), que esta
localizada ao norte do Estado do Rio Grande do Sul. Sua gestdo é subdividida em Secretarias,

sendo que cada uma é responsavel por articular estratégias em consenso com o plano de



governo. O estudo esta direcionado para o Nucleo de Agentes Fiscais de Transito (NAFT), que
pertence a Secretaria de Seguranga Publica (SEG) do municipio.

Por conseguinte, a presente pesquisa pretende identificar: Qual é a percepcéo de clima

organizacional no Nucleo de Agentes Fiscais de Transito da cidade de Passo Fundo/RS?

O objetivo geral do estudo é analisar o clima organizacional na Guarda Municipal de
Trénsito no Municipio de Passo Fundo — RS. Em outras palavras, pretende-se verificar a
percepcdo dos colaboradores e apresentar sugestdes de melhorias ao final do trabalho. Para
tanto, estabeleceu-se um comparativo do ano de 2012, primeira vez a qual foi realizada a
pesquisa de clima, com o ano de 2015, quando novamente foi aplicado o instrumento de coleta
de dados. Assim, procurou-se verificar as mudancgas da percepcao dos colaboradores sobre 0

clima organizacional do Nucleo de Agentes Fiscais de Transito (NAFT) de Passo Fundo, RS.

Utilizou-se o modelo de clima organizacional idealizado por Levering (1984) e

atualmente utilizado pelo Great Place To Work Institute! (GPTW).

A pesquisa € relevante para o desenvolvimento da &rea cientifica, uma vez que é
utilizado pelas ciéncias sociais aplicadas para o conhecimento dos sentimentos dos membros
das organizacdes em relacdo ao ambiente de trabalho. Segundo Pereira (2003), a sociedade
moderna é cada vez mais uma sociedade de organizacdes, praticamente ndo ha como 0 homem

deixar de ter contato com as organizacdes, por comportar-se como ser sociavel.

O autor complementa ainda o seu raciocinio a respeito das organizagoes:

[...] as organizacBes apresentam-se como um importante fenémeno da sociedade
moderna. Seja por sua complexidade, pelo impacto econdmico e social ou pela
influéncia no cotidiano das pessoas, indmeros trabalhos tém sido realizados nos
diversos campos das ciéncias sociais e econdmicas (PEREIRA, 2003, p. 14).

A pesquisa se faz importante para identificar pontos que devem ser estudados com
maior atengdo, e posterior desenvolvimento de planos de agdo para a melhoria do clima

organizacional. Para Cavedon (apud PEREIRA, 2003) a organizacéo tem que criar principios

! Great Place to Work Institute (GPTW) é uma empresa de consultoria fundada em 1991 por Robert Levering nos
Estados Unidos com sede em S8o Francisco, Califérnia e escritérios afiliados em diversos paises do mundo. Sua
funcdo é avaliar a gestdo de empresas de diversos segmentos, servicos, multinacionais, pequenas e médias
empresas e de varios tipos de industrias em 45 paises visando aplicar pesquisas com empregadores para entender
a exceléncia no ambiente de trabalho.
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em torno do comportamento dos colaboradores, para satisfazer aos objetivos organizacionais,

como explica a seguir:

Ao ingressar em uma organizacdo, o individuo traz consigo um conjunto de
expectativas que espera concretizar objetivando assim sua autorrealizacdo. A
organizacdo, por outro lado, também tem sua expectativa de satisfazer suas
necessidades criando principios que norteiam o comportamento de seus empregados
(CAVEDON apud PEREIRA, 2003, p. 18).

O estudo de clima no ambito social apresenta beneficios, pois muitos sdo os problemas
oriundos do ambiente organizacional. Sendo assim, para que a organizacdo e o funcionario
possam satisfazer os objetivos em comum, se faz necesséaria a manutencdo de um ambiente

favorével para ambas as partes.

O presente trabalho esta estruturado em cinco capitulos, sendo que o primeiro versa
sobre a introducdo; o segundo sobre gestdo de pessoas, com subtitulos sobre lideranca,
motivacdo, qualidade de vida no trabalho, satisfagdo, cultura organizacional e clima
organizacional, e neste com mais dois subtitulos que tratam sobre modelo de estudo de clima
organizacional e modelo do Great Place to Work; no terceiro capitulo esta o delineamento da
pesquisa, com seus subtitulos varidveis de estudo, populacdo e amostra, procedimentos e
técnicas de coleta de dados; no quarto capitulo se refere a apresentacdo e discussdo dos
resultados, com os subtitulos credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem;

no quinto capitulo estdo as sugestdes e consideracdes finais; e apds as referéncias do trabalho.

2 GESTAO DE PESSOAS

O conceito de gestdo de pessoas estd ligado com a forma de como os membros da
organizagdo cooperam entre si, para Gil (2001, p. 17) “a gestdo de pessoas é a funcdo gerencial
que visa a cooperacao das pessoas que atuam nas organizagdes para o0 alcance dos objetivos

tanto organizacionais quanto individuais”.

Segundo Vergara (2009) as empresas sdo construcdes sociais, e a gestdo de pessoas vem

ajudar a entender o mundo dos negdcios, como destaca:



[...] as empresas ndo nascem da terra, no céu ou no mar. Elas séo construgdes sociais.
Se é assim, penetrar na sutileza das interagfes humanas e tentar desvendar-lhes a teia
que tecem é de extrema relevancia para que se possa entender o mundo dos negécios
e nele atuar de forma consequente. (VERGARA, 2009, p.9).

Para Mascarenhas e Vasconcelos (2004, p. 1) a gestdo de pessoas se da pela “maneira
como a organizagdo se estrutura para gerenciar e orientar o comportamento humano no
ambiente de trabalho”. Por sua vez, Ribeiro (2006, p. 4) afirma que a gestdo de pessoas “é uma
das areas que mais tém sofrido mudancas e transformacdes nos ultimos anos. O profissional de
Recursos Humanos pode aplicar e gerenciar o processo de avaliacdo de perfil de funcionérios e

candidatos, de acordo com as necessidades especificas da organizagdo”.

O objetivo principal da area de gestdo de pessoas ou de recursos humanos é administrar
as relacdes da organizacao com as pessoas que integram o corpo de funcionarios. Para Ribeiro
(2006) o profissional de recursos humanos tem de considerar as pessoas Como pessoas, e Ndo

simples recursos da organizacdo. O autor cita ainda que:

O profissional de recursos humanos deve possuir o poder de diferenciar as pessoas
com as quais lida em seu dia a dia, pois 0s seres humanos sdo dotados de
personalidades préprias, profundamente diferentes entre si, com uma histéria
particular e diferenciada, além de possuirem conhecimentos, habilidades, destrezas e
capacidades, indispenséveis a adequada gestdo dos recursos humanos. (RIBEIRO,
2006, p. 1).

Para Chiavenatto (2009, p. 2) “a administragao de recursos humanos (ARH) ¢ uma area
extremamente sensivel a trés aspectos organizacionais: a estrutura organizacional escolhida, a
cultura dominante e o estilo de gestdo adotado”. Nesse sentido, destaca-se a seguir alguns

aspectos relevantes quanto a gestdo de pessoas.

2.1 LIDERANCA

Lideranca pode ser entendida como a capacidade de exercer influéncia sobre os
individuos e/ou grupos (VERGARA, 2009). A autora complementa que sem lideranca

dificilmente a missdo, visdo e objetivos da organizacdo seriam alcangados, pois a lideranca



“esta associada a estimulos e incentivos que possam provocar a motivacdo nas pessoas para

realizagdo da missdo, da visdo e dos objetivos empresariais” (VERGARA, 2009, p. 75).

Os gestores precisam constantemente atuar como lideres e, para Gil (2001, p. 220),
“lideranca nada mais € do que a forma de direcdo baseada no prestigio pessoal e na aceitacdo
dos subordinados”. Para Lacombe (2011, p. 241) “liderar significa conduzir. Lider ¢ o que
conduz o grupo.” O autor complementa ainda que os lideres defendem valores que representam

a vontade da coletividade.

2.2 MOTIVACAO

O mundo dos negdcios € cada vez mais competitivo e exige altos niveis de motivacédo e
comprometimento das pessoas com o trabalho. Dessa forma, Gil (2001, p. 202) define
motivagdo como sendo “a forga que estimula as pessoas a agir”, e cita ainda que “a motivagao

tem sempre origem numa necessidade”.

Para Limongi-Franca et al. (2002, p. 251) “existem varias teorias que explicam a
motivacao, cada uma com sua forma peculiar. Todas elas sdo a expressao de uma maneira
especial de ver o ser humano e nenhuma representa a verdade absoluta sobre o tema”. Os autores
contemplam ainda que quando se trata de motivacao a teoria mais lembrada € a da hierarquia
das necessidades, proposta e apresentada por Abraham Maslow, em 1943.

De acordo com Limongi-Franca et al. (2002), a motivacdo dos seres humanos é

concebida como algo constante, infinito e complexo, conforme descrito por Maslow a seguir:

[...] 0 homem é um animal que deseja e que raramente alcanga um estado de completa
satisfacdo, exceto durante um curto tempo. A medida que satisfaz um desejo,
sobrevém outro que quer ocupar o seu lugar. Quando este é satisfeito, surge outro ao
fundo. E caracteristica do ser humano, em toda a sua vida, desejar sempre algo.
(MASLOW apud LIMONGI-FRANCA et al. 2002, p.251).

Para Stoner e Freeman (1994, p.323) “as teorias de contetdo da motivacao concentram-
se nas necessidades internas que motivam o comportamento. Num esfor¢o para reduzir ou
satisfazer suas necessidades, as pessoas agem de determinadas maneiras”. Os autores

complementam que a teoria de Maslow foi a que recebeu mais atencdo de todas, pois
9



classificam de forma simples as necessidades humanas, com implicacdes importantes para 0s

administradores.

A Figura representa a piramide da hierarquia das necessidades de Maslow. Classificadas

em cinco, as necessidades fisioldgicas estdo na base e as necessidades de autorrealizacédo

ocupam o topo da piramide.

Figura — Piramide da hierarquia das necessidades de Maslow

’
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‘<Necessidades Secundarias N ecessi dades
de
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Mecessidad
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Fonte: Adaptado de Stoner e Freeman (1994, p.324).

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Gmude

Im portiincia das
M er e idacles
Humanas

A qualidade de vida no trabalho contempla as a¢6es que a empresa desenvolve focadas

na melhoria do ambiente de trabalho. Limongi-Franga et al. (2002, p.297) afirmam que QVT

“tem sido avaliado e questionado através dos anos, definindo-se ndo como modismo passageiro,

mas como um processo que consolida a busca do desenvolvimento humano e organizacional”.
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Os programas de qualidade de vida no trabalho tendem a melhorias na eficacia
organizacional, pois séo focados na satisfagdo do individuo. Gil (2001) explica os objetivos dos

programas de QVT:

Os programas de QVT tém como objetivo criar uma organizacdo mais humanizada,
mediante maior grau de responsabilidade e de autonomia no trabalho, recebimento
mais constante de feedback sobre o desempenho, maior variedade e adequacdo de
tarefas e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo. (GIL, 2001, p.276).

A qualidade de vida no trabalho tem por finalidade gerar um ambiente de trabalho mais
humanizado e, para Davis e Newstrom (1996, p. 148), a QVT tem por objetivo “servir tanto as
aspiracfes mais altas dos trabalhadores quanto as suas necessidades basicas. Ela procura
aproveitar as habilidades mais refinadas dos trabalhadores e proporcionar um ambiente que 0s
encoraje a desenvolver suas capacidades”. Os autores complementam que os trabalhadores sdo

recursos humanos que tém de ser desenvolvidos e ndo simplesmente usados.

Limongi-Franca et al. (2002, p. 296) conceituam qualidade de vida no trabalho como
sendo o “conjunto das a¢cdes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovacoes

gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho”.

2.4 SATISFACAO

Para Robbins (2006, p. 376) “a satisfagdo com o trabalho procura medir a resposta
efetiva ao ambiente de trabalho. Ela se refere & maneira como os funcionarios se sentem em

relag@o as expectativas da organizagao, as praticas de recompensas € a outros aspectos”.

O impacto do trabalho nos profissionais compreende as repercussdes dos fatores
relacionados ao trabalho e o sentimento de bem estar da equipe, a “satisfa¢do no trabalho é um
estado emocional resultante da interagdo de profissionais, suas caracteristicas pessoais, valores
e expectativas com o ambiente e a organizacdo do trabalho” (REBOUCAS; LEGAY;
ABELHA, 2007, p. 3).

Para Carvalho et al. (2006, p. 1) “a satisfacdao no trabalho € o quanto as pessoas gostam
de seu trabalho, tendo sido apresentada como a causa de importantes realizacbes das

organizaces e de seus funcionarios, do desempenho no trabalho a saude e longevidade”. Os
11



autores complementam que a lideranca tem papel fundamental para desenvolver a satisfagéo

dos funcionéarios no trabalho.

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Robbins (2006, p. 376) “a cultura organizacional se refere a maneira pela qual os
funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da empresa, e ndo ao fato de eles gostarem
ou ndo delas”. O autor complementa ainda que cultura organizacional ¢ um sistema
compartilhado de valores, o0 que representa uma percep¢do comum mantida pelos membros da

organizacao.

Segundo Lacombe (2011, p. 275), cultura organizacional pode ser definida como
“conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relagdes e sua hierarquia, definindo os
padrdes de comportamento e de atitudes que governam as agoes e decisdes mais importantes da

administracao”.

O conceito de cultura organizacional, segundo Marras (2005) € o:

[...] modelo de pressupostos bésicos que um grupo assimilou na medida em que
resolveu os seus problemas de adaptagdo externa e integragdo interna e que, por ter
sido suficientemente eficaz, foi considerado valido e repassado (ensinado) aos demais
(novos) membros como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relacdo
aqueles problemas. (Marras, 2005, p. 290).

2.6 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional para Limongi-Franca et al. (2002, p. 291) “refere-se a percepgdo
que as pessoas tém da organizacdo em que trabalham, percepcdo que pode ser influenciada por
fatores conjunturais externos e internos a organizagao”, 0S autores reforgam que a ideia do clima
organizacional remete & nocdo de clima meteoroldgico e retrata um estado momenténeo da

organizacao.

Para Chiavenato (2004) o clima organizacional se define como:
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[...] a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou
experimentada pelos participantes da organizagdo e que influencia o seu
comportamento. O ambiente organizacional apresenta certas propriedades que podem
provocar motivacdo para determinados comportamento (CHIAVENATO, 2004,
p.539).

Segundo Tagliocolo e Araujo (2007, p.1) o clima organizacional “permite auxiliar no
desenvolvimento de atitudes, padrdes de comportamento e relacionamento pessoal e

profissional, estimulando o grau de satisfacdo da equipe na busca dos objetivos da empresa”.

Para Facco e Almeida et al. (2012) para compreender clima organizacional é necessario
verificar cultura organizacional, essa cultura se divide em duas partes visivel e ndo visivel,

como destacam a seguir:

[...] existe na cultura organizacional a parte visivel (aquela que conseguimos ver de
forma empirica), como, por exemplo, a forma com que os funcionarios se portam,
vestem, falam, etc. Existe também a parte ndo visivel. Esta pode ser exemplificada
pelos valores, costumes e crencas da empresa. Certamente esta parte da cultura
organizacional é mais dificil de sofrer alteragBes. A somatdria dos elementos da
cultura organizacional (visivel e ndo visivel) resulta no que chamamos de clima
organizacional. (FACCO; ALMEIDA,; et al. 2012, p.3).

Para Hernandez ¢ Melo (2003, p. 3) “o clima poderia ser compreendido como a
tendéncia ou inclinagdo ao entendimento das necessidades organizacionais e pessoais,
manifestando-se como um indicativo da eficacia organizacional”. Os autores citam ainda que o
clima organizacional pode ser composto por elementos  extrinsecos ao trabalho, como por
exemplo: salarios, beneficios, reconhecimento, chefia, colegas, entre outras condi¢cdes que
precisam ser atendidas. Caracterizando-se, também, como um indicador do nivel de satisfacdo

dos empregados.

Para Pereira (2003) o clima organizacional sofre influéncia dos atores externos e

internos do ambiente organizacional, podendo afetar o cotidiano dos colaboradores, ou seja:

[...] comportamento das organizaces é influenciado pelos diversos atores presentes
no ambiente externo como 0s acionistas, governos, clientes, concorrentes,
fornecedores, sindicatos e, também, por aqueles que estdo no ambiente interno, ou
seja, 0s integrantes dos diversos niveis hierarquicos da organizacdo. A interacdo
desses influenciadores, entre si e com a organizagdo, provoca um jogo politico e
estabelece uma relacdo de poder dindmica que afeta o cotidiano de todos os seus
integrantes. (PEREIRA, 2003, p.15).

13



Segundo Gomes (2002, p. 3) “a eficicia da organizagdo pode ser aumentada com a
criagdo de um clima que corresponda aos anseios de seus membros e que canalize o

comportamento motivado para os objetivos organizacionais”.

Conforme Tagliocolo e Araujo (2007, p. 2) o clima organizacional se da no meio
ambiente organizacional e se traduz nas relagbes mantidas entre empresa e funcionario,

favorecendo as relagdes humanas.

Chiavenato (2010) explica que por meio das relacdes com os funcionarios é possivel
estabelecer uma comunicacao direta, proporcionando o envolvimento dos mesmos com 0s

objetivos organizacionais.

As atividades de relac6es de funcionrios tém por objetivo a criacdo de uma atmosfera
de confianga, respeito e consideracdo e buscam maior eficicia organizacional através
da remogdo de barreiras que inibem a plena participacdo dos funcionérios e
cumprimento de suas politicas organizacionais. (CHIAVENATO. 2010, p.443).

Facco e Almeida et al. (2012) sugerem um clima organizacional satisfatério, como

explicam a seguir:

[...] o clima organizacional gera satisfacdo ou insatisfacdo ao trabalhador
influenciando-o em suas atitudes. Um clima organizacional satisfatorio serd mais
propicio a inovagdo, criagdo e fard o trabalhador sentir-se cada vez mais integrante,
participante da empresa e ndo uma peca de reposi¢do no ambiente organizacional.
(FACCO; ALMEIDA et al. 2012, p.5).

Gil (2001) explica que a propria organizacao pode vir a tornar o clima desagradavel,

dificultando o envolvimento dos empregados:

[...] o clima de uma organizacdo pode exercer um efeito dramético sobre os individuos
que fazem parte dela. Em alguns casos, a organizagdo contribui para a incapacidade
da pessoa para lidar com o ambiente. Pode ocorrer, portanto, que o clima
organizacional venha constituir, em certos casos, um elemento dificultador do
envolvimento dos empregados nos programas de gestdo de qualidade. (GIL, 2001,
p.272).
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Assim, pode-se dizer que clima organizacional representa todo o ambiente que envolve
a organizacdo e seus funcionarios, e o convivio neste ambiente é moldado pelas pessoas que 0
compde, tornando-o agradavel ou desagradavel conforme a cultura aplicada pela empresa.
Sendo percebido através das atitudes e dos sentimentos que as pessoas expressam e transmitem

no ambiente de trabalho.

2.6.1 Modelo de estudo de Clima Organizacional

Para Pereira (2003, p. 20) “os instrumentos utilizados para avaliar o clima de uma
organizac¢do sdo “pesquisas de clima”, ou seja, € uma pesquisa de opinido que caracteriza uma

representacdo ou uma percepcao da realidade organizacional”.

Dessa forma, o0 modelo do Great Place To Work (GPTW) foi proposto com o intuito
de analisar fatores para uma comparagéo do grau de satisfacdo dos membros nas organizagoes.
Segundo Levering (apud Pereira, 2003, p. 25) “no inicio a ideia era verificar se existia alguma
correlacdo entre satisfagdo dos empregados e desempenho econdmico/financeiro da empresa”,
e 0 autor complementa que apés entrevistar empregados de diversas empresas americanas pode
concluir que o excelente ambiente para trabalhar é onde a pessoa tem confianga na organizacéo,

se orgulha do que faz e gosta das pessoas com quem trabalha.
O modelo implementado por Levering, dispde de 5 fatores:

a) Credibilidade: indica o grau de acesso e abertura nos meios de comunicacdes,
competéncias na coordenacdo dos recursos humanos e materiais, integridade e consisténcia das

decisoes;

b) Respeito: forma de tratar o funcionario como pessoa que tem vida fora da empresa,

suporte ao mesmo em decisdes importantes e apoio ao desenvolvimento pessoal;

c) Imparcialidade: equilibrio no tratamento de todos os colaboradores como iguais, em
termos de recompensas, auséncia de favoritismo em recrutamento e promocgdo, sem

discriminacdo e possibilidade de apelacéo;

d) Orgulho: sentimento de orgulho pelo trabalho realizado e nos resultados alcangados

pelo grupo ou um membro, e orgulho dos produtos e servi¢cos desempenhados pela organizacao;
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e) Camaradagem: demonstra a qualidade e hospitalidade, a intimidade e o espirito de
equipe no ambiente de trabalho.

2.6.2 Modelo do Great Place to Work

Utilizando o modelo GPTW pode-se mensurar o nivel de satisfacdo dos funcionarios
com relacdo aos aspectos do ambiente organizacional e a forma de como as pessoas interagem
entre si. Para Robert Levering, co-fundador do Great Place To Work Institute, “toda empresa
pode ser um excelente lugar para trabalhar” (GPTW, 2012). Levering cita ainda, no site da
empresa, que a confianca é a chave para o0 sucesso de qualquer empresa, e se elevar o nivel de
confiangca no ambiente de trabalho as empresas em todo lugar podem aprimorar seus resultados

de negdcios, ja que a cooperacdo e a inovagao dependem da confianca.

A confianca é gerada por meio da credibilidade da geréncia, pelo respeito que 0s
funcionarios se sentem tratados, e da maneira imparcial que esperam ser tratados, o que gera
desta forma um relacionamento de colaboragdo, que para Farina (2009, p. 35) “indica a relagao

de plena confianga e compromisso que se traduz por uma verdadeira parceria”.

O modelo do GPTW e utilizado no Brasil desde 1997, por empresas que participam da
pesquisa da revista Guia Exame com o titulo de “As 100 Melhores Empresas Para Vocé
Trabalhar”, realizada pela Editora Abril juntamente com o Great Place To Work Institute. As
empresas participantes da pesquisa tém por objetivo diagnosticar o desempenho de sua gestao

de pessoas e também obter uma boa imagem na midia para atrair e reter talentos (GPTW, 2012).

3 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A pesquisa se dara quanto aos objetivos de forma descritiva, que para Dihel e Tatim
(2004, p. 47) “tem como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada
populagdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de li¢des entre varidaveis”. O
procedimento técnico utilizado foi o estudo de caso, que segundo Dihel e Tatim (2004, p. 61)

“caracteriza-se pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira que
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permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante os

outros delineamentos considerados”.

3.1 VARIAVEIS DE ESTUDO

Credibilidade: indica o grau de acesso e abertura nos meios de comunicagdes,
competéncias na coordenacdo dos recursos humanos e materiais, integridade e consisténcia das

decisoes;

Respeito: forma de tratar o funcionario como pessoa que tem vida fora da empresa,

suporte a0 mesmo em decises importantes e apoio ao desenvolvimento pessoal;

Imparcialidade: equilibrio no tratamento de todos os colaboradores como iguais, em
termos de recompensas, auséncia de favoritismo em recrutamento e promocdo, sem

discriminacdo e possibilidade de apelacéo;

Orgulho: sentimento de orgulho pelo trabalho realizado e nos resultados alcangados

pelo grupo ou um membro, e orgulho dos produtos e servicos desempenhados pela organizacao;

Camaradagem: demonstra a qualidade e hospitalidade, a intimidade e o espirito de

equipe no ambiente de trabalho.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Conforme Marconi e Lakatos (2008, p. 27) populacdo “é¢ o conjunto de seres animados
ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”, ¢ amostra
representa ‘“‘uma porcao ou parcela, convenientemente selecionada do universo (populagdo); €

um subconjunto do universo”.

O ambiente de estudo se passa no Nucleo de Agentes Fiscais de Transito da cidade de
Passo Fundo — RS. O setor estudado é composto por 75 servidores municipais (mesmo nimero
do ano de 2012, quando foi realizada a primeira pesquisa), sendo que a maioria Sao agentes

fiscais de transito, e outros funcionérios que ocupam cargos de confianca ou estagiarios.

O tipo de amostragem a ser utilizada é a ndo probabilistica. Para Dihel e Tatim (2004,

p. 65) “nesse tipo de amostragem nado sao utilizadas as formas aleatorias de selecdo, podendo
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esta ser feita de forma intencional, com o pesquisador se dirigindo a determinados tipicos da

populacdo que deseja estudar”.

A pesquisa de clima organizacional foi aplicada de forma censitaria, sendo entregue 0s
questionarios para todos os agentes fiscais de transito. Na pesquisa de 2012, ap6s a abertura da
urna foi constatada a presenca de 61 questionarios, em fung&o de ter sido estabelecido uma data
para a devolucdo. Dessa forma, 14 questionarios ndo foram depositados, e por isso ndo sendo

contabilizados para o levantamento dos dados.

No ano de 2015 foram também entregues 61 questionarios, em maos, para cada
colaborador, e apds 0 mesmo responder as questdes, ja era feita a sua coleta e colocada junto
aos demais respondidos em um envelope para posterior contagem de dados.

3.3 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Os procedimentos adotados para a obtencdo de informacgdes foi por meio de fontes
primarias, para Dihel e Tatim (2004, p. 65) “as informacgdes podem ser obtidas por meio de
pessoas, consideradas fontes primarias, ja que os dados sdo colhidos e registrados pelo préprio

pesquisador em primeira mao”.

A técnica de coleta de dados utilizada foi o questionario, que para Marconi e Lakatos
(2008, p. 86) significa “um instrumento de coleta de dados construido por uma série ordenada

de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistador”.

Os dados sobre clima organizacional foram obtidos através do modelo da metodologia
aplicada pelo Great Place To Work Institute. Assim, foi utilizado um questionario com 54
perguntas fechadas, que contempla a escala do tipo Likert nos campos de respostas, com 5

niveis de avaliacdo (1- discordo sempre a 5- concordo sempre).

Os questionarios foram aplicados no periodo de 2 dias, estipulado pelo pesquisador,
sendo do dia 12 a 14/06/2015, foi entregue um envelope pardo para cada participante da
pesquisa, onde encontrava-se dentro um questionario com uma folha de capa, que descrevia a
apresentacdo do estudo e instrucdes de preenchimento. Nao foram identificadas as pessoas que
participaram da pesquisa visando ser obtida uma resposta mais precisa da percepcao de clima

organizacional.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Inicialmente foi elaborada a tabulacdo dos questionarios, separando as perguntas por

variavel de clima organizacional, e elaborados os graficos para as variaveis para posterior

analise dos mesmos.

4.1 CREDIBILIDADE

Para identificar os aspectos da percepcao de clima organizacional, analisou-se o grau de

satisfacdo e insatisfacdo, ligado aos fatores da variavel Credibilidade. Observando a tabela 1

percebe-se que a credibilidade estd muito ligada com a forma de como a lideranga age na

organizacado e de como suas decisdes influenciam no resultado da pesquisa como um todo.

Tabela 1 - Variavel Credibilidade

3
2 As vezes 4
A 1 Discordo concordo,  Concordo 5
Credibilidade Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
sempre das vezes discordo das vezes sempre

A lideranca deixa claro o que ela espera do
nosso trabalho. 3 5 23 14 6
Posso fazer qualquer pergunta razoavel para
os chefes e obter respostas diretas. 1 6 18 19 7
E fécil se aproximar da lideranga e é
também facil falar com ela. 1 3 9 14 24
A lideranga me mantém informado sobre
assuntos importantes e sobre mudancas no 9 10 14 15 3
NAFT.
A lideranga tem uma visdo clara para onde
estamos indo e como fazer para chegar Ia. 6 7 20 15 3
A lideranga confia no bom trabalho das
pessoas sem precisar vigia-las. 9 5 15 17 5
A lideranca sabe coordenar pessoas e
distribuir tarefas adequadamente. 0 6 24 18 3
Em geral a lideranga da muita autonomia as
pessoas. 3 3 16 20 9
A lideranga cumpre 0 que promete. 1 11 25 13 1
A lideranca age de acordo com o que fala. 2 7 27 11 4
Acredito que s6 se promoveria uma
demissdo em massa como ultimo recurso. 8 3 0 7 33
A lideranca é competente para tocar o
negacio. 4 7 25 12 3
A lideranca é honesta e ética na conducéo
dos negocios. 1 8 19 15 8
Total 48 81 235 190 109

Fonte: Dados da pesquisa (2012)
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Gréafico 1 - Credibilidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Na apresentacdo dos resultados, percebe-se que a credibilidade em geral indica o grau
de acesso e abertura nos meios de comunicacgdes, competéncias na coordenacdo dos recursos

humanos e materiais, integridade e consisténcia das decisoes;

A tabela 1 juntamente com o grafico 1 apresentam claramente uma certa insatisfacdo
por parte dos funcionarios em relacdo a lideranca, pois observa-se uma maior frequéncia de
respostas na op¢ao “as vezes concordo, as vezes discordo”, transparecendo um sinal de

indiferenca para com as atitudes da lideranca.

No que se refere ao grau de autonomia quanto ao servico, percebe-se uma frequéncia de
respostas positivas 0 que eleva o grau de satisfacdo no ambiente de trabalho, e o funcionério
por sua vez, tende a atender as expectativas da organizacdo. Como explica Robbins (2006, p.
376) “a satisfacdo com o trabalho procura medir a resposta efetiva ao ambiente de trabalho. Ela
se refere a maneira como os funcionarios se sentem em relacdo as expectativas da organizacao,

as praticas de recompensas e a outros aspectos”.

Tabela 2 - Variavel Credibilidade

3
2 As vezes 4
A 1 Discordo concordo, Concordo 5
Credibilidade Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
sempre das vezes discordo das vezes sempre

A lideranca deixa claro o que ela espera do
nosso trabalho. 2 4 7 8 2
Posso fazer qualquer pergunta razoavel para
os chefes e obter respostas diretas. 2 2 6 8 5
E facil se aproximar da lideranga e é
também fécil falar com ela. 0 3 5 6 9
A lideranga me mantém informado sobre
assuntos importantes e sobre mudancas no 4 5 5 5 4
NAFT.
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A lideranga tem uma vis&o clara para onde

estamos indo e como fazer para chegar la. 4 3 7 8 1
A lideranca confia no bom trabalho das

pessoas sem precisar vigia-las. 1 1 7 12 2
A lideranca sabe coordenar pessoas e

distribuir tarefas adequadamente. 1 4 10 5 3
Em geral a lideranca d4 muita autonomia as

pessoas. 0 2 7 11 4
A lideranga cumpre o que promete. 1 5 6 5 6
A lideranca age de acordo com o que fala. 1 5 9 5 3
Acredito que s6 se promoveria uma

demissdo em massa como Ultimo recurso. 4 0 1 3 14
A lideranga é competente para tocar o

negaécio. 1 2 10 5 5
A lideranga é honesta e ética na condugéo

dos negdcios. 1 3 7 9 3
Total 22 39 87 90 61

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Com os dados da pesquisa feita em 2015 (tabela 2), e em comparativo com a de 2012, a

credibilidade teve um pequeno aumento nas alternativas “concordo na maioria das vezes’ e

também “concordo sempre”, na verdade a chefia mudou nesse periodo, devido as Eleigdes

Municipais, com a troca de comando em nivel de Executivo, toda a chefia foi reformulada, com

melhoras pontuais para todos. Isto esta representado nos graficos a seguir:

Grafico 2 - Credibilidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Como demonstrado no grafico, o grau de satisfacdo com a chefia esta maior em 2015

do que em 2012, isto demonstra que os colaboradores estdo satisfeitos com o desempenho da
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administracdo atual, e suas a¢des frente as demandas da Guarda de Transito do Municipio de

Passo Fundo.

4.2 RESPEITO

Esta variavel baseia-se na forma de tratamento para com o funcionario como pessoa que
tem vida fora da empresa, suporte a0 mesmo em decisdes importantes e apoio ao

desenvolvimento pessoal. Apresenta-se a tabela 3 e grafico 3 para anélise.

Tabela 3 - Variavel Respeito

3
2 As vezes 4
1 Discordo concordo,  Concordo 5
. Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
Respelto sempre das vezes discordo das vezes sempre

Eu recebo 0s equipamentos e recursos
necessarios para realizar meu trabalho. 3 17 24 6 1
Este é um lugar fisicamente seguro para
trabalhar. 5 9 15 18 4
Oferecem-me treinamento e oportunidade
de desenvolvimento para 0 meu crescimento 5 16 21 5 4
profissional.
A lideranga demonstra reconhecimento/
agradecimento pelo bom trabalho e pelo 8 13 21 6 3
esforgo extra.
A lideranga reconhece erros néo
intencionais como necessarios para se tocar 3 5 23 17 3
0 negaocio.
A lideranga esta interessada nas ideias e
sugestdes que damos e tomam medidas com 5 14 19 10 3
base nelas.
A lideranga envolve as pessoas em decisdes
que afetam suas atividades e seu ambiente 7 11 13 15 5
de trabalho.
Este é um lugar psicologica e
emocionalmente saudavel para trabalhar. 4 12 17 16 2
As pessoas sdo encorajadas a equilibrar sua
vida profissional e pessoal. 3 13 19 10 6
Temos beneficios especiais e personalizados
aqui. 10 12 12 9 8
A lideranca mostra interesse sincero por
mim como pessoa e ndo somente como 4 12 19 11 5
empregado.
Nossas instalagbes contribuem para um bom
ambiente de trabalho. 3 7 14 22 5
Total 60 141 217 145 49

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

22



Graéfico 3 - Respeito
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Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Quanto a variavel respeito, observa-se novamente nas questdes que envolvem os lideres,
uma frequéncia elevada de desaprovacdo, o que vem por gerar um sentimento de insatisfacdo

nos funcionarios.

Este sentimento de insatisfacdo com a lideranca se explica no conceito de Gil (2001, p.
220) “lideranca nada mais ¢ do que a forma de direcdo baseada no prestigio pessoal e na
aceitag¢ao dos subordinados”.

Pode-se dizer que as equipes de trabalho néo estdo aceitando de alguma forma a chefia,
gue vem por pecar no desenvolvimento de suas atribui¢cdes e no convivio com os funcionarios,
pois assim seria a melhor forma para se obter prestigio junto aos subordinados.

No que se refere ao ambiente de trabalho, novamente o grau de satisfagdo é alto, pois o
ambiente organizacional se mostra seguro e as instalagdes contribuem para o bom
desenvolvimento das atividades. Conforme Tagliocolo e Araujo (2007) o clima organizacional
se dad no meio ambiente organizacional e se traduz nas relacbes mantidas entre empresa e
funcionario, favorecendo as rela¢gdes humanas.

Quanto aos treinamentos e equipamentos disponibilizados para o desenvolvimento do
trabalho, percebe-se uma insatisfacéo por parte dos pesquisados, o que se justifica, pois ndo séo
oferecidos cursos ou treinamentos para o desenvolvimento profissional. Cursos estes essenciais
para o bom andamento dos trabalhos dos agentes, pois as resolu¢des do Departamento Nacional
de Transito estdo em constante mudancas em seu contetdo e forma de aplicacdes de penalidades
do Caodigo de Transito Brasileiro.

O continuo aperfeicoamento das informacGes evita o retrabalho e o arquivamento das

infracdes de transito cometidas pelos condutores no municipio de Passo Fundo.
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Tabela 4 - Variavel Respeito

3
2 As vezes 4
1 Discordo concordo,  Concordo 5
] Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
Respeito sempre  das vezes discordo das vezes sempre

Eu recebo os equipamentos e recursos
necessarios para realizar meu trabalho. 2 0 8 10 2
Este & um lugar fisicamente seguro para
trabalhar. 2 5 9 6 1
Oferecem-me treinamento e oportunidade
de desenvolvimento para 0 meu crescimento 5 10 5 3 0
profissional.
A lideranca demonstra reconhecimento/
agradecimento pelo bom trabalho e pelo 0 4 9 6 4
esforgo extra.
A lideranga reconhece erros néo
intencionais como necessérios para se tocar 3 3 8 6 3
0 negaocio.
A lideranga esta interessada nas ideias e
sugestdes que damos e tomam medidas com 2 4 9 3 5
base nelas.
A lideranga envolve as pessoas em decisdes
que afetam suas atividades e seu ambiente 0 8 10 4 1
de trabalho.
Este é um lugar psicologica e
emocionalmente saudavel para trabalhar. 5 1 10 5 2
As pessoas sdo encorajadas a equilibrar sua
vida profissional e pessoal. 2 5 7 6 3
Temos beneficios especiais e personalizados
aqui. 4 5 6 5 3
A lideranga mostra interesse sincero por
mim como pessoa e ndo somente como 2 5 6 4 6
empregado.
Nossas instalagdes contribuem para um bom
ambiente de trabalho. 2 4 5 8 4
Total 29 54 92 66 34

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Com os dados coletados em 2015 (tabela 4) verifica-se que a variavel respeito teve uma

pequena melhora em comparativo com os de 2012. Diminuiu a variavel “discordo na maioria

das vezes” e observa-se um pequeno aumento na variavel “concordo sempre”, com isso,

novamente, tem-se uma melhora no comparativo das duas datas da pesquisa e nas duas

administracdes ao qual se sucederam as pesquisas.
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Gréfico 4 - Respeito

RESPEITO
34 = 12,36% 29=10,55%

54 =19,64%
66 = 24%

M1l W2 W3 ™4 M5 92 = 33,45%

1 2 3 4 5
Discordo sempre  Discordo na maioria  As vezes concordo,  Concordo na maioria  Concordo sempre
das vezes as vezes discordo das vezes

Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

Observando-se o grafico 4 nota-se que a alternativa “as vezes concordo, as vezes
discordo” tem a maioria das respostas, tanto em 2012, quanto em 2015. Assim, verifica-se que
a gestdo frente aos colaboradores ainda tem muito o que melhorar, e esta falta de aceitacdo de

comando tem se mantido através das diferentes administracoes.
4.3 IMPARCIALIDADE

Na tabela 5 e gréfico 5, sdo apresentados os indicadores de imparcialidade da pesquisa
do ano de 2012. Tais indicadores estdo relacionados com o equilibrio no tratamento de todos

0s colaboradores como iguais, em termos de recompensas, auséncia de favoritismo em

recrutamento e promocao, sem discriminacao e possibilidade de apelacéo.

Tabela 5 - Variavel Imparcialidade

3
2 As vezes 4
1 Discordo  concordo,  Concordo 5
. Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
Imparcialidade sempre  dasvezes  discordo  das vezes sempre

Todos aqui tém a oportunidade de receber
um reconhecimento especial. 12 16 13 8 2
As pessoas sdo pagas adequadamente pelo
servigo que fazem. 0 6 12 15 18
Eu acredito que os critérios de distribuicao
do PPR so justos. 29 7 8 7 0
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A lideranga evita favorecer uns em

detrimento de outros. 10 11 15 13 2
As promoc0es sdo dadas as pessoas que

realmente mais merecem. 14 17 11 7 2
As pessoas aqui sdo bem tratadas

independentemente da sua idade. 1 6 11 20 13
As pessoas aqui sdo bem tratadas

independentemente de cor ou raca. 1 3 8 17 22
As pessoas aqui sdo bem tratadas

independentemente de sexo. 2 4 8 18 19
Se eu for tratado injustamente, acredito que

serei ouvido e acabarei obtendo justica. 8 5 25 8 5
As pessoas evitam fazer “politicagem”

como forma de obter resultados. 24 17 8 2 0
Eu sou bem tratado, independentemente de

minha posi¢do no NAFT. 2 4 13 23 9
Total 103 96 132 138 92

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Graéfico 5 - Imparcialidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Os dados relacionados com a variavel imparcialidade apresentaram um grau elevado de
insatisfacdo quanto aos critérios utilizados para reconhecimento, pois pela 6tica da empresa o
funcionario tem de desempenhar sua funcdo e cumprir sua jornada de trabalho, é a sua
obrigacdo. Quanto ao Programa de Participacdo nos Resultados (PPR) ndo existe nenhuma
aplicabilidade deste beneficio no setor da empresa estudada.

A respeito ao tratamento de igual para igual, sem distin¢do de cargo que ocupe, pode-se
afirmar que existe um sentimento de satisfacdo quanto a equidade no tratamento de todos. E em
relagdo a remuneracdo, os pesquisados se sentem satisfeitos com o que recebem pelos seus

servigos desenvolvidos na empresa.

Para Chiavenato (2010, p. 279) “ninguém trabalha de graca. Como parceiro da
organizacao, cada funcionério esta interessado em investir com trabalho, dedicacdo e esforco

pessoal, com os seus conhecimentos e habilidades desde que receba uma retribuicao adequada”.
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Tabela 6 - Variavel Imparcialidade

3
2 As vezes 4
1 Discordo concordo,  Concordo 5
Lo Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
| mparmal idade sempre  das vezes discordo das vezes sempre

Todos aqui tém a oportunidade de receber
um reconhecimento especial. 4 8 8 2 1
As pessoas sdo pagas adequadamente pelo
servigo que fazem. 1 3 8 6 5
Eu acredito que os critérios de distribuicdo
do PPR séo justos. 6 2 8 1 2
A lideranca evita favorecer uns em
detrimento de outros. 2 8 7 4 2
As promocoes sdo dadas as pessoas que
realmente mais merecem. 7 5 6 3 2
As pessoas aqui sdo bem tratadas
independentemente da sua idade. 0 1 5 8 9
As pessoas aqui sdo bem tratadas
independentemente de cor ou raga. 0 3 2 5 14
As pessoas aqui sdo bem tratadas
independentemente de sexo. 0 2 3 7 11
Se eu for tratado injustamente, acredito que
serei ouvido e acabarei obtendo justica. 2 3 7 6 5
As pessoas evitam fazer “politicagem”
como forma de obter resultados. 9 5 6 1 2
Eu sou bem tratado, independentemente de
minha posi¢do no NAFT. 0 3 6 7 7
Total 31 43 66 50 60

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Com essa referéncia houve uma diminui¢do do ntimero do dado “discordo sempre”, em

comparativo ao ano de 2012, e consequentemente aumento nas respostas “concordo sempre”,

iIsso comprova que houve uma melhora na distribuigdo dos colaboradores e suas respectivas

competéncias, e que o merecimento nas distribuicdo das tarefas esta mais justa, ha algumas

controvérsias, mas isto se verifica em qualquer empresa, seja ela privada, publica e suas

variacfes de comando através das véarias administracfes que estd ou ndo no comando

atualmente, como se trata de uma secretaria do municipio, a gestao varia conforme as siglas dos

partidos politicos estdo ou ndo com o apoio ao gestor do executivo.
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Gréfico 6 - Imparcialidade
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Fonte: Dados da Pesquisa (2015)

Comparando-se os dados do estudo do ano de 2012 com os de 2015, observa-se que

muitos colaboradores obtiveram melhoras em seus locais de trabalho e na forma como a chefia

trata os problemas cotidianos e suas respectivas resolucdes, com um objetivo consciente e

igualitario para o melhor de cada situacdo, isso se reflete nos graficos apresentados e sua

melhora nas pesquisas.

4.4 ORGULHO

Essa variavel expressa o sentimento de orgulho pelo trabalho realizado e nos resultados

alcancados pelo grupo ou um membro, e orgulho dos produtos e servicos desempenhados pela

organizagdo. Segue abaixo a tabela 7 e o grafico 7.

Tabela 7- Variavel Orgulho

3
2 As vezes 4
1 Discordo concordo,  Concordo 5
Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
@) rgu lho sempre das vezes discordo das vezes sempre

As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais
de si para concluir um trabalho. 4 23 21 3 0
Meu trabalho tem um sentido especial. Para
mim, nao ¢ s6 “mais um emprego”. 1 1 3 21 25
Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto
orgulho. 0 4 16 17 14
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Eu me sinto bem com a forma pela qual a

NAFT contribui para a comunidade. 0 0 12 26 13
As pessoas tém vontade de vir para o

trabalho. 5 10 22 12 2
Tenho orgulho de contar para outras pessoas

que trabalho aqui. 2 9 11 14 15

Sinto que eu sou valorizado aqui e que

posso fazer a diferenca. 5 6 25 12 3
Pretendo trabalhar aqui por muito tempo. 4 3 15 18 11
Total 21 56 125 123 83

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Gréfico 7 - Orgulho
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De acordo com o gréfico 7 e a tabela 7, as pessoas sentem orgulho de trabalhar em

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

equipe e o trabalho tem um sentido especial, ndo é apenas mais um emprego. Observando a
frequéncia de respostas do grafico 7 pode-se dizer que o0s pesquisados no ano de 2012, na sua
maioria, responderam positivamente quanto a variavel orgulho, realmente existe um clima

agradavel e favoravel para o andamento do trabalho.

Para Chiavenato (2004) o clima organizacional se define como:

A qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou
experimentada pelos participantes da organizacdo e que influéncia o seu
comportamento. O ambiente organizacional apresenta certas propriedades que podem
provocar motivacdo para determinados comportamento. (CHIAVENATO, 2004,
p.539).

Os pesquisados acreditam que sua empresa/setor contribui para a sociedade, e ainda

informam que pretendem trabalhar por um bom tempo na empresa, 0 que demonstra que o

ambiente de trabalho proporciona uma qualidade de vida agradavel.

29



Limongi-Franga et al. (2002, p. 296) conceituam qualidade de vida no trabalho como
sendo o “conjunto das acdes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes

gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho™.

Tabela 8 - VVariavel Orgulho

3
2 As vezes 4
1 Discordo concordo,  Concordo 5
Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
Orgulho sempre das vezes discordo das vezes sempre

As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais
de si para concluir um trabalho. 4 7 8 4 0
Meu trabalho tem um sentido especial. Para
mim, ndo ¢ s6 “mais um emprego”. 0 0 1 13 9
Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto
orgulho. 1 3 6 9 4
Eu me sinto bem com a forma pela qual a
NAFT contribui para a comunidade. 1 1 10 9 2
As pessoas tém vontade de vir para o
trabalho. 0 4 11 7 1
Tenho orgulho de contar para outras pessoas
que trabalho aqui. 3 3 7 7 3
Sinto que eu sou valorizado aqui e que
posso fazer a diferenca. 1 4 6 8 4
Pretendo trabalhar aqui por muito tempo. 4 3 4 5 7

Total 14 25 53 62 30

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Na pesquisa realizada em 2015 houve uma pequena queda na variavel “concordo
sempre” e um aumento nas respostas “concordo na maioria das vezes”, 1SS0 demostra que
muitos dos colaboradores que antes possuiam apenas um trabalho, pesquisa de 2012, agora
responderam de forma diferente, também o nivel de instrucdo deu um salto de qualidade, o
concurso em si é exigido o nivel médio, mas os colaboradores buscaram qualificagdo e isso

também abrem novos horizontes e expectativas de melhora em suas carreiras.
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Grafico 8 - Orgulho
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O nivel de orgulho ainda se mantem muito alto em relacdo ao comparativo de 2012, nos
mesmos niveis se forem somados as alternativas “concordo na maioria das vezes” e “concordo
sempre”, por ser um trabalho que muitas vezes é reconhecido até mesmo nacionalmente, através
da educacdo para o transito e no trabalho realizado frente as escolas, isso também reflete na

pesquisa e nas respostas dos entrevistados.

4.5 CAMARADAGEM

A camaradagem demonstra a qualidade e hospitalidade, a intimidade e o espirito de

equipe no ambiente de trabalho (tabela 9 e o gréfico 9).

Tabela 9 - Variavel Camaradagem

3
2 As vezes 4
1 Discordo concordo, Concordo 5
Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
Camaradagem sempre das vezes discordo das vezes sempre

Este € um lugar agradavel para trabalhar. 0 1 18 26 6
Pode-se contar com a colaboracao das
pessoas. 3 10 26 11 1
Quando as pessoas mudam de funcéo ou de
area, fazem com que se sinta rapidamente 3 9 13 20 6
“em casa”.
Posso ser eu mesmo por aqui. 0 4 10 17 20
Aqui as pessoas se importam umas com as
outras. 6 15 17 9 4
Existe um sentimento de “familia” ou de
“equipe” por aqui. 7 13 14 14 3
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Nos sempre comemoramos eventos

especiais. 10 15 18 7 1
Sinto que estamos todos “no mesmo barco” 5 5 18 12 11
Quando se entra no NAFT, fazem vocé se

sentir bem-vindo. 2 9 18 16 6
Este é um lugar divertido para trabalhar. 2 5 12 26 6
Total 38 86 164 158 64

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Grafico 9 - Camaradagem
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Fonte: Dados da pesquisa (2012)

De forma geral as pessoas se sentem bem desempenhando suas fung¢des no ambiente de
trabalho, “satisfagdo no trabalho ¢ um estado emocional resultante da interacao de profissionais,
suas caracteristicas pessoais, valores e expectativas com o ambiente e a organizacdo do
trabalho”. (REBOUCAS; LEGAY; ABELHA, 2007, p. 3)

Observando o gréafico 9 pode-se afirmar que o grau de satisfacdo projeta o ambiente
organizacional como sendo um lugar agradavel e divertido para trabalhar, as pessoas sentem
gue podem ser elas mesmas no ambiente de trabalho. E todo este potencial deve ser direcionado

para atender os objetivos da empresa.

Segundo Gomes (2002, p. 3) “a eficacia da organizacdo pode ser aumentada com a
criagdo de um clima que corresponda aos anseios de seus membros e que canalize o

comportamento motivado para os objetivos organizacionais”.

Tabela 10 - Variavel Camaradagem

3
2 As vezes 4
1 Discordo concordo,  Concordo 5
Discordo  na maioria as vezes na maioria  Concordo
Camaradagem sempre  das vezes discordo das vezes sempre

Este é um lugar agradavel para trabalhar. 1 2 8 8 3
Pode-se contar com a colaboracéo das
pessoas. 1 6 12 4 0
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Quando as pessoas mudam de funcéo ou de

area, fazem com que se sinta rapidamente 2 4 6 9 2
“em casa”.

Posso ser eu mesmo por aqui. 1 3 3 9 7
Aqui as pessoas se importam umas com as

outras. 4 2 12 4 0
Existe um sentimento de “familia” ou de

“equipe” por aqui. 4 7 11 0 1
NOs sempre comemoramos eventos

especiais. 3 3 9 6 2
Sinto que estamos todos “no mesmo barco” 2 4 9 4 3
Quando se entra no NAFT, fazem vocé se

sentir bem-vindo. 1 2 7 8 5
Este é um lugar divertido para trabalhar. 1 3 7 7 5
Total 20 36 84 59 28

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Antes das Elei¢des Municipais se verificava que as festas eram mais frequentes e a

participacao dos colaboradores era maior, com a proximidade das elei¢cdes as pessoas foram se

afastando umas das outras, cada uma escolheu seu representante e manteve, apos a apuragdo

dos votos, alguns ndo elegeram seus candidatos, e com a mudanca estrutural que se apresentou

na Secretaria de Seguranga, alguns ficaram insatisfeitos com a mudanga. Isto se reflete nos

dados apresentados em 2015, onde houve uma queda nas respostas positivas e aumento nas

respostas “as vezes concordo, as vezes discordo”, ao qual reflete bem esta mudanca estrutural

e no préprio ambiente de trabalho.

Graéfico 10 - Camaradagem
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O gréfico 10 mostra que 37% (trinta e sete por cento) dos que responderam o
questionario afirmam que “as vezes concorda, as vezes discorda” que a camaradagem pode ser
observada no ambiente de trabalho, isto pode ser reflexo da mudanca estrutural, proporcionada
pela nova gestdo, e na insatisfacdo dos que ndo tiveram suas opcdes de votos eleitos pela

maioria.
5 SUGESTOES E CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista os resultados dos assuntos abordados na pesquisa, sdo apresentadas aqui
as sugestdes de melhoria da satisfacdo no ambiente de trabalho. Neste sentido é recomendada
uma continua pesquisa de clima para manter um acompanhamento dos niveis de satisfacdo,
melhorando os pontos mais relevantes.

Elaborar um plano de treinamento para os integrantes do setor, pois se pode elevar o
nivel de satisfacdo atraves de cursos que proporcionem o desenvolvimento profissional.

Elaborar um Programa de Participacdo nos Resultados (PPR) para o setor estudado que
servird como principal motivador e incentivador no desempenho das fun¢ées no ambiente de
trabalho.

O objetivo principal deste estudo foi identificar a percepcdo de clima dos servidores
com base nas variaveis de clima organizacional do modelo de GPTW: Credibilidade, Respeito,
Imparcialidade, Orgulho e Camaradagem.

Observou-se que através da andlise dos dados a organizacdo pode desempenhar uma
melhor visdo sobre situacdes que futuramente eleve o grau de satisfacdo dos funcionarios,
mantendo um clima organizacional favoravel.

A pesquisa revelou certo grau de insatisfacdo dos funcionarios com relacdo a lideranca,
talvez a chefia ndo esteja dando a devida atencdo necessaria. Ao finalizar este estudo, espera-
se que a identificacdo dos niveis de satisfagdo e insatisfacdo percebidos pelos funcionarios no
ambiente de trabalho sejam utilizados de forma a agregar valor nas relacbes do dia a dia da
organizacao.

A maior dificuldade foi aplicar o0 mesmo questionario para as mesmas pessoas, alguns

até lembravam das respostas respondidas anteriormente, no ano de 2012.
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