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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar o clima organizacional na percepcéo dos
funcionarios da Prefeitura Municipal de Tapera/RS. Trata-se de uma pesquisa descritiva
quantitativa, onde o método utilizado foi um estudo de caso. A coleta dos dados deu-se
através de um questionario baseado nos modelos de Bispo (2006), Kolb, Rubin e
Mclintyre (1978), Coda (1997) e GPTW (1984), aplicado em uma amostra de 30
funcionarios de diversos setores. Entre 0s participantes, a maioria sao do sexo feminino,
com idade entre 26 e 35 anos, casados, com tempo de organizacdo de 1 a 5 anos. Com
relagdo a percepcdo que tém sobre o clima organizacional, o fator analisado com a
melhor média foi a lideranca e 0 com a menor foi a remuneracdo. Com relacdo ao
motivo que leva os funcionérios a trabalharem na prefeitura o item mais citado foi
gostar do que faz. Com base nos dados levantados, como sugestéo foi tragcado um Plano
de Acdo para a instituicdo, focado em ac¢des de melhoria do clima organizacional.

Palavras-chave: clima organizacional, gestdo publica, prefeitura municipal.

ABSTRACT

The present study has as objective to analyze the organizacional climate in the
perception of the employees of the Municipal City hall of Tapera/RS. The one is about a
quantitative descriptive research, where the method used was a case study. The
collection of the data was gave through a questionnaire based on the models of Bispo
(2006), Kolb, Rubin and Mcintyre (1978), Coda (1997) and GPTW (1984), applied in a

sample of 30 employees of several sectors. Between the interviewed ones, the majority
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is of the feminine sex, with age between 26 and 35 years, married, with time of
company from 1 until 5 years. With regard to the perception that they have about the
organizacional climate, the factor analyzed with the best average was the leadership and
the worst was the remuneration. With relation to the reason that takes the employees
work in the public management the more cited item was that they like what they do. On
the basis of data collected, as suggestion was traced a plan of action for the institution,

focused on organizational climate improvement actions.

Keywords: organizational climate, public management, municipal city hall.

1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho esta cada vez mais exigente e competitivo, o que faz com
que as pessoas dediquem a maior parte do seu tempo e recursos a vida profissional.
Grande parte da populacdo cumpre jornadas de trabalho de 8 horas, gerando assim uma
crescente preocupagdo no que diz respeito ao ambiente em que as pessoas ficam
inseridas, visto que o desempenho delas esta diretamente relacionado a percepcéo que
possuem sobre fatores como relacionamento interpessoal, remuneracao, comunicacdo e
lideranca, ou seja, ao clima organizacional.

Um ambiente de trabalho que seja harmonico, limpo e agradavel, por exemplo,
permite ao colaborador trabalhar com maior prazer o que, certamente, trara mais
rendimento. Colaboradores estaveis tendem a acomodacédo e se o clima organizacional
ndo é favoravel o desempenho cai consideravelmente com o passar dos anos.

Clima, segundo Luz (2001 apud INOCENTE 2007), € um termo usado para
expressar a relagdo que os funcionarios tém com o ambiente de trabalho, a empresa e o
publico externo. Muitas vezes a propria organizacdo nao esta ciente da percepcdo que
seu quadro de colaboradores tem sobre fatores como esses. Nesse sentido, é importante
para as empresas valerem-se de pesquisas sobre clima organizacional, pois elas retratam
a percepcdo do colaborador sobre o ambiente em que esta inserido, 0 que muitas vezes
acaba passando despercebido pelos gestores. Em alguns casos, sdo detalhes simples que

podem ser mudados ou implementados para melhorar o ambiente de trabalho.



A partir destas constatacOes, 0 presente estudo analisou: Qual € a percepcao dos
funcionarios da Prefeitura Municipal de Tapera/RS em relacdo as variaveis do clima
organizacional?

Baseado nisso, 0 objetivo foi identificar a percepcdo dos funcionarios da
Prefeitura Municipal de Tapera/RS sobre o clima organizacional a partir das variaveis
lideranca, comunicagdo, remuneracdo, relacionamento interpessoal, reconhecimento e

desenvolvimento profissional e conformidade e clareza.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Clima organizacional: conceitos e importancia

Clima, segundo Litwin & Stringer (1988 apud SANTOS 1996) diz respeito as
diversas propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, que sdo percebidas direta
ou indiretamente pelas pessoas que vivem e trabalham neste ambiente, influenciando
sua motivacdo e comportamento.

Para Chiavenato (2003), o clima organizacional esta relacionado ao grau de
motivacdo dos colaboradores. Refere-se a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional, sendo percebida ou experimentada pelos membros da organizagao e que
influencia no seu comportamento. Ja para Coda (1997) ele é o indicador do grau de
satisfacdo dos empregados em relacdo aos diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizacdo, tais como: politica de RH, modelo de gestdo, missdo da
empresa, processo de comunicagdo, valorizagdo profissional e identificagdo com a
empresa.

O clima revela o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no
trabalho, o que pode influenciar profundamente a produtividade do individuo e, ao
mesmo tempo, da organizacdo (LUZ, 2001 apud INOCENTE, 2007). Segundo o autor,
o clima organizacional deve ser favoravel e proporcionar motivacdo e interesse nas
pessoas, proporcionando uma boa relacdo entre os colaboradores e a organizacao.

Bispo (2006) afirma que todos os agentes: clientes, empresa e funcionarios sao
beneficiados com um clima organizacional favoravel. Porém se ele for desfavoravel,

todos saem prejudicados.



Dessa forma, € possivel perceber que o clima influencia no comportamento e,
consequentemente, no desempenho dos colaboradores, pois, dependendo da percepgéo
que eles tém sobre o clima, causard impactos tanto positivos quando negativos na

organizacao.

2.3 Principais modelos de clima organizacional

Diante da importancia que o clima organizacional tem e na influéncia que ele
exerce, diversos estudiosos pesquisaram o tema, como Litwin e Stringer (1968), Kolb
(1978), Sbragia (1983), Coda (1997), Bispo (2006) e GPTW (1984). Seus modelos sdo

brevemente descritos abaixo.

a) Modelo de Litwin e Stringer (1968)

Os autores Litwin e Stringer (1968) propuseram um modelo de pesquisa de
clima organizacional baseado em nove fatores/indicadores, que séo:

e Estrutura: sentimento dos trabalhadores sobre as restricbes em seu trabalho:
muitas regras, regulamentos, procedimentos e outras limitacdes enfrentadas no
desenvolver das atividades;

e Responsabilidade: sentimento de autonomia para tomada de decisbes
relacionadas ao trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas funcdes;

e Desafio: sentimento de risco na tomada de decisbes e no desempenho das suas
funcdes;

e Recompensa: sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito;
énfase em incentivos positivos e ndo em punicdes; sentimento sobre a justica da
politica de promogdo e remuneracao;

¢ Relacionamento: sentimento de boa “camaradagem” geral e de ajuda mutua que
prevalece na organizacao;

e Cooperacdo: percepcdo de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima
(gestores) e de baixo (subordinados);

e Conflito: sentimento de que a administracdo ndo teme opinides discrepantes e a

forma mediadora utilizada para solucéo dos problemas;



e Identidade: sentimento de pertencer a organiza¢do, como elemento importante e
valioso dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensacdo de compartilhar
objetivos pessoais com 0s objetivos organizacionais;

e Padrdes: € o grau em que a organizacao enfatiza normas e processos.

b) Modelo de Kolb (1978)

Kolb (KOLB et al., 1986) elaborou um modelo com uma escala de sete fatores/
indicadores. Além de responsabilidade, padrdes e recompensas, apresentados no modelo
de Litwin e Stringer (1968), ha ainda os seguintes fatores:

e Conformismo: sentimento de que existem muitas limitagches externamente
impostas na organizacdo; o grau em que os membros sentem que ha inimeras
regras, procedimentos, politicas e praticas as quais devem — se amoldar ao inveés
de serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo;

e Clareza Organizacional: sentimento de que as coisas sdo bem organizadas e 0s
objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou
caoticos;

e Calor e Apoio: sentimento de que a amizade € uma forma valorizada na
organizacdo, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio matuo.
O sentimento de que boas relagdes prevalecem no ambiente de trabalho;

e Lideranca: disposicdo dos membros da organizacdo para aceitar a lideranca e a
direcdo de outros qualificados; quando surgem necessidades de lideranca, o0s
membros sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma
lideranca bem-sucedida; a organizacdo ndo é dominada por uma ou duas pessoas

ou depende delas.

¢) Modelo de Sbragia (1983)

Em estudo sobre o clima organizacional em um instituicdo de pesquisa de
natureza governamental, Sbragia (1983) utilizou um modelo que contemplou vinte
fatores/indicadores. Além de conformidade, estrutura, recompensas, cooperacao,
padrdes, conflitos e identidade, hé ainda os seguintes:

e Estado de Tensdo: descreve o quanto as agdes das pessoas sao dominadas por

I6gica e racionalidade antes do que por emocdes;



Enfase na Participagdo: descreve o quanto as pessoas s3o consultadas e
envolvidas nas decisfes; o quanto suas ideias e sugestdes sao aceitas;
Proximidade da Supervisao: descreve o quanto a administracdo deixa de praticar
um controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém liberdade para
fixar seus métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém possibilidade de
exercitar a iniciativa;

Consideracdo Humana: descreve o quanto as pessoas séo tratadas como seres
humanos; o quanto recebem de atengdo em termos humanos;

Autonomia Presente: descreve 0 quanto as pessoas Se sentem como Seus
proprios patrdes, o quanto ndo precisam ter suas decis@es verificadas;

Prestigio Obtido: descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizacéo;

Tolerancia Existente: descreve o grau com que 0s erros das pessoas sao tratados
de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva;

Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente
aos assuntos que lhes dizem respeito, 0 quanto a organizacao informa as pessoas
sobre as formas e condic¢des de progresso;

Justica Predominante: descreve o grau que predomina nos critérios de decisao;
as habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos, pessoais ou
credenciais;

Condicg6es de Progresso: descreve a énfase com que a organizagao prové a seus
membros oportunidades de crescimento e avanco profissional; o quanto a
organizacao atende suas aspiracdes e expectativas de progresso;

Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizacdo prové as
pessoas as condicdes e 0s instrumentos de trabalho necessarios para um bom
desempenho; o quanto a organizacao facilita seus trabalhos principais;
Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizacdo valoriza um
desempenho ou uma atuacdo acima do padrdo por parte de seus membros; o
quanto os esfor¢os individuais diferenciados sdo reconhecidos;

Forma de Controle: descreve o quanto a organizagéo usa custos, produtividade e
outros dados de controle para efeito de auto-orientacdo e solucdo de problemas

antes do policiamento e do castigo.



d) Modelo de Coda (1997)

Coda (1997) desenvolveu seu modelo ao realizar estudos sobre motivagédo e

lideranca organizacional em cinco diferentes organizacOes brasileiras de grande porte do

setor publico e privado (BISPO, 2006). O autor identificou a presenca de dez fatores

comuns:

Lideranca: descreve o encorajamento pelo chefe para o desenvolvimento e
crescimento profissional; grau de feedback oferecido pelo chefe aos
subordinados sobre assuntos que afetam o trabalho, na érea; discussao sobre os
resultados de desempenho individuais, tendo em vista melhor orientacdo no
trabalho;

Compensacdo: descreve o equilibrio das diferentes formas de remuneragédo
adotadas pela empresa; amplitude do programa de beneficios; pagamento acima
do mercado, para 0os melhores profissionais a disposi¢do da empresa; concessdo
de aumentos por desempenho e realiza¢do de metas;

Maturidade empresarial: retrata o grau de fornecimento de informacdes a
comunidade, sobre as atividades e objetivos da organizacdo; compreensao
adequada, pelos membros da organizacdo, em relacdo as pressdes exercidas pelo
mercado, concorrentes e expectativas dos clientes; real consideracdo das
pessoas, como 0 maior patrimbnio, e comportamento compativel com essa
crenca; valorizacdo de elevados padrbes de desempenho;

Colaboracéao entre areas funcionais: existéncia de respeito e integracéo entre as
diferentes areas funcionais; estreita colaboracdo entre os departamentos, para
atingir os objetivos da empresa;

Valorizacdo profissional: estimulo a formacao e ao desenvolvimento de talentos
internos; oportunidades oferecidas de crescimento e avanco profissional;
atendimento as aspiragdes e as expectativas de progresso; qualidade do
desempenho apresentado como critério de maior ponderagdo nas promocoes;
prioridade do recrutamento interno para posi¢des de chefia;

Identificacdo com a empresa: motivacao da equipe e busca de objetivos mutuos;
sentimento de pertencer a “uma grande familia”; confianga recebida,

compatibilidade da filosofia administrativa ao porte da empresa;
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Processo de comunicacdo: decisdes anunciadas prontamente; adequacdo das
informacdes recebidas ao correto desempenho das atividades; instrumento
facilitador da integracdo da empresa; clareza e compreensibilidade das
informagdes transmitidas;

Sentido do trabalho: importancia atribuida ao que acontece com a organizacao;
utilidade e importancia do trabalho realizado no contexto organizacional;
firmeza nas ac¢des por parte da alta direcdo e empreendimento dessas até o final;
Politica global de recursos humanos: importancia atribuida a area de RH diante
das demais areas funcionais existentes; apoio fornecido pelas politicas de RH ao
desenvolvimento do trabalho; disponibilidade para ouvir e considerar a
diversidade de opinides;

Acesso: continuidade de realizacdo do mesmo tipo de trabalho, até o final da

carreira.

e) Modelo de Bispo (2006)

Em seu estudo sobre clima organizacional, Bispo (2006) propds um modelo

baseado no de Litwin e Stringer (1968), Kolb (1986) e Sbragia (1983), compreendendo

ainda fatores motivacionais, culturais, de lideranca e bem-estar dos funcionarios. Bispo

dividiu os fatores de seu estudo em internos e externos.

Fatores internos:

Ambiente de trabalho: estabelece o grau de relacionamento entre os colegas de
trabalho, necessario para realizacdo das atividades individuais ou coletivas;
Assisténcia aos funcionarios: diz respeito ao nivel da assisténcia médica,
odontolégica, hospitalar e social oferecida aos funcionarios;

Burocracia: avalia a compatibilidade da burocracia com as atividades realizadas
pelos funcionarios;

Cultura organizacional: avalia o grau de interferéncia que as tradicGes, préaticas e
costumes adotados informalmente na empresa exercem nos funcionarios e nas
suas atividades;

Estrutura organizacional: mede o nivel de relacionamento e de capacitacdo dos
elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades

realizadas pelos funcionarios;
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e Nivel sociocultural: visa estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social dos
funcionarios estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas atividades;

e Incentivos profissionais: buscam estabelecer o nivel de reconhecimento
profissional dos funcionarios pela empresa;

e Remuneracdo: avalia a compatibilidade da remuneracdo com as atividades
prestadas a empresa;

e Seguranca profissional: avalia o risco de demissdo sem motivo percebido pelos
funcionarios;

e Transporte casa/trabalho — trabalho/casa: grau de dificuldade encontrado para a
locomocdo;

e Vida profissional: quanto o funcionario se identifica profissionalmente com a
empresa, buscando medir o nivel de seu orgulho em relacdo a empresa e de seu

sucesso profissional.

Fatores externos:

e Convivéncia familiar: procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos
funcionarios, item necessario para uma boa produtividade nas atividades
realizadas na empresa;

e Férias e lazer: avalia a satisfacdo dos funcionarios com as férias e periodos de
lazer;

e Investimentos e despesas familiares: procuram avaliar o nivel do bem-estar
proporcionado as familias dos funcionarios;

e Politica e economia: tentam avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por
estes itens na motivacdo dos funcionarios;

e Saude: tenta avaliar a opinido dos préprios funcionarios sobre suas respectivas
saldes fisica e mental, um dos itens de extrema importancia e de dificil
observacao;

e Seguranga publica: avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos
funcionarios;

e Situagdo financeira: o fato de um funcionério ter uma boa remuneracdo nédo é
suficiente para que ele tenha uma boa situagéo financeira. Este item tenta avaliar

como esté a situacao financeira dos funcionarios;
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e Time de futebol: item que j& foi comprovado cientificamente que tem influéncia
sobre a produtividade dos funcionarios, este item tenta medir, portanto, o nivel
de interferéncia que os times de futebol exercem sobre a motivagdo e a
produtividade dos funcionérios;

e Vida social: avalia o nivel de satisfacdo dos funcionarios com este item.
f) Modelo GPTW (1984)

Desenvolvido por Levering (1984), o modelo Great Place to Work (GPTW),
melhores empresas para se trabalhar, procurou identificar a correlagdo existente entre o
desempenho econdmico-financeiro das organizacdes e a satisfacdo dos empregados.
Segundo o autor, um GPTW € um lugar onde os funcionarios tém confianca nas pessoas
para quem trabalha, tém orgulho do que faz e gosta dos colegas de trabalho. O modelo é
composto por cinco variaveis:

e Credibilidade: grau de acesso a abertura nas comunicagdes, competéncia em
coordenar 0s recursos humanos e materiais, integridade e consisténcia das
decisdes;

e Respeito: suporte aos empregados em decisdes relevantes, tratar os empregados
como individuos com vida pessoal, apoiar o desenvolvimento;

e Imparcialidade: equidade, ou seja, tratamento equilibrado para todos os termos
de recompensas, bem como auséncia de favoritismo em recrutamento e
promogéo;

e Orgulho: no trabalho realizado pelo individuo, no resultado alcangado por um
membro ou pelo grupo, e nos produtos e servicos oferecidos pela empresa;

e Camaradagem: qualidade da hospitalidade, intimidade e comunidade no
ambiente de trabalho, senso de equipe.

As dimens@es credibilidade, respeito e imparcialidade referem-se a relacdo, a
confianca entre gerentes subordinados e seus reflexos. J& o orgulho e a camaradagem
tratam do relacionamento entre funcionario e empresa.

A partir dos diversos modelos de clima organizacional estudados, fica ainda
mais evidente a importancia que ele representa para as organizagdes. Alguns fatores sdo
comuns a maioria deles, como a liderancga, as recompensas, o0 ambiente, a estrutura e o

relacionamento, conforme pode ser visualizado no Quadro 1.
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Quadro 1 — Modelos e principais fatores/indicadores

Modelo

Principais fatores/indicadores

Litwin e Stringer (1968)

Recompensa,  desafio, estrutura e

relacionamento.

Kolb (1978)

Clareza organizacional, calor e apoio,

lideranca e recompensas.

Sbragia (1983)

Proximidade @ com a  supervisdo,
autonomia, reconhecimento, recompensas

e estrutura.

Lideranca, colaboracdo entre as areas

Coda (1997) funcionais,  valorizacdo  profissional,
processo de comunicag&o.

Fatores internos: ambiente de trabalho,
estrutura  organizacional,  incentivos
) profissionais, remuneracao;

Bispo (2006) . N
Fatores externos: convivéncia familiar,
férias e lazer, situacdo financeira, vida
social.

Credibilidade, respeito, imparcialidade,

GPTW (1984)
orgulho e camaradagem

3 METODO

A metodologia ¢é definida por Diehl e Tatim (2004, p. 47) como sendo “o estudo

e a avaliagdo dos diversos métodos, com o propdsito de identificar possibilidades e

limitacOes no ambito de sua aplicagdo no processo de pesquisa cientifica”.

Este estudo caracteriza-se como sendo descritivo trabalhando com medidas e

calculos percentuais. Segundo Gil (2009, p. 42) “as pesquisas descritivas tém como

objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou

fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre as varidaveis”. O autor destaca

ainda que a caracteristica mais significativa deste tipo de pesquisa esta na utilizacao de

questionarios e na observagdo sisteméatica como técnica de coleta de dados.
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Para a realizacdo da pesquisa foi elaborado um questionario baseado nos
modelos de Bispo (2006); Kolb, Rubin e Mclintyre (1978); Coda (1997) e GPTW (1984),
que analisa o clima a partir de varidveis baseadas em seis fatores: lideranga,
comunicacdo, remuneracdo, relacionamento interpessoal, reconhecimento e
desenvolvimento profissional e conformidade e clareza.

A coleta dos dados, que teve autorizacdo formal do 6rgdo responsavel da
Prefeitura Municipal de Tapera, deu-se a partir da aplicacdo do questionario em uma
amostra aleatéria de 30 funcionarios da instituicdo, realizada nas duas primeiras
semanas do més de maio de 2011.

Os dados coletados foram tabulados e analisados com base no modelo proposto,
a partir de férmulas aplicadas no software Microsoft Excel.

Para mensurar o grau de concordancia dos funcionarios com as afirmativas
indicadas no questionario, cada uma delas continha uma escala do tipo Likert com cinco
pontos: Discordo totalmente, Discordo, Indiferente, Concordo e Concordo totalmente. A
Figura 1 mostra a escala de medicéo utilizada, a qual foi adaptada do estudo de Bispo
(2006).

Figura 1 — Escala de Medicé&o

‘ Indiferente

[ weuro |

4 RESULTADOS

4.1 Caracterizagdo da empresa

A Prefeitura Municipal de Tapera, municipio emancipado em 1954, com
aproximadamente 10.5 mil habitantes, segundo dados do ultimo Censo, IBGE (2010),
conta atualmente com 316 funcionarios, sendo 257 concursados, 26 cargos em
comissdo, 22 seletistas e 11 contratos emergenciais. A instituicdo oferece como plano de
carreira um acréscimo de 10% na remuneracdo para cada titulacdo que o funcionario

tiver a mais do que a exigida pelo cargo, incentivando assim a qualificacdo de todos.
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4.2 Perfil dos entrevistados

Para a realizacdo do presente estudo foram aplicados 30 questionarios, de forma

aleatdria, a funcionarios da Prefeitura Municipal, ou seja, uma amostra de cerca de 10%,

cujo perfil pode ser visualizado na Tabela 1.

Tabela 1 — Perfil dos entrevistados

Variaveis Participantes Frequéncia %
até 18 anos 0 0,00%
de 19 a 25 anos 5 16,67%
Faixa etaria de 26 a 35 anos 10 33,33%
de 36 a 45 anos 9 30,00%
acima de 46 anos 6 20,00%
Masculino 11 36,67%
Sexo —
Feminino 19 63,33%
Ensino fundamental completo 1 3,33%
Ensino fundamental incompleto 2 6,67%
Ensino médio completo 10 33,33%
Escolaridade Ensino médio incompleto 1 3,33%
Ensino superior completo 4 13,33%
Ensino superior incompleto 5 16,67%
Pés-graduacéo 7 23,33%
Solteiro 8 26,67%
Casado 14 46,67%
Estado civil Divorciado 4 13,33%
Vidvo 0 0,00%
Unido estavel 4 13,33%

Fonte: dados da pesquisa

Na amostra pesquisada houve a predominancia de individuos na faixa etaria de
26 a 35 anos (33,33%), sendo que dos respondentes 63,33% eram mulheres e 36,67%

homens. Com relacdo a escolaridade as maiores frequéncias estdo no ensino médio

completo (33,33%), pds-graduacdo (23,33%) e ensino superior completo (16,67%). Ja o

estado civil predominou o nimero de casados (46,67%) seguido de solteiro (26,67%), 0

que pode ser refletido pelo fato de 50% dos entrevistados ter mais de 36 anos.

Com relacgdo as atividades profissionais dos funcionarios pesquisados, € possivel

visualizar na Tabela 2 as principais caracteristicas.
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Tabela 2 — Perfil das atividades profissionais dos pesquisados

Variaveis Sujeitos Frequéncia %
até 6 meses 1 3,33%
de 6 meses a1l ano 3 10,00%
Tempo de de 1 ano a 5 anos 13 43,33%
instituicao de 5 anos a 10 anos 3 10,00%
de 10 anos a 20 anos 5 16,67%
mais de 20 anos 5 16,67%
Educacao 5 16,67%
Salde 9 30,00%
Setor Obras e infra-estrutura 8 26,67%
Administrativo, juridico, tesouraria, 8 26.67%

planejamento

Fonte: dados da pesquisa

Com relacdo ao tempo em que os funcionarios trabalham na instituicdo, a

maioria disse estar de 1 a 5 anos, 0 que representou 43,33%. J& o perfil da amostra

caracteriza-se por trabalhar no setor da satde (30,00%), sendo que os profissionais sao

tanto da area administrativa dos postos como da saude.

4.3 Percepcao dos funcionarios em relacédo aos fatores de clima organizacional

Os funcionarios pesquisados responderam questdes relacionadas ao clima da

empresa, obedecendo uma escala que varia de (1) discordo totalmente a (5) concordo

totalmente. Os resultados podem ser visualizado na Tabela 3.

Tabela 3 - Percepcéo dos funcionarios sobre o clima organizacional

Fator Variaveis Média
2. Tenho liberdade para expressar opinides diferentes e contrarias as da 463
minha chefia. ’

4. A lideranca (chefia - supervisores) trata todas as pessoas da minha 327
equipe da mesma maneira. ’
11. A lideranga (chefia - supervisores) me estimula a assumir 373
) responsabilidades. '
Lideranca 19. As pessoas séo encorajadas a equilibrar sua vida profissional e 3.40
pessoal. ;
27. A lideranca é honesta e ética na condu¢cda dos negocios. 3,73
34. A lideranca esta interessada nas ideias e sugestdes que damos e 320
tomam medidas com base nelas. '
Média geral 3,66
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3. Sou informado sobre assuntos importantes sobre as mudancas na

3,50
empresa.
8. O fluxo de informacdes € rapido. 3,60
9. As pessoas sao informadas com antecedéncia sobre as mudancas 323
gue afetam o trabalho. '
1§. O didlogo entre as pessoas a aberto, independente de cargos ou 330
niveis. '
Comunicacdo |18. Os meios de comunicagdo interna (mural, intranet, e-mail) s&o claros 3.63
e me mantém informado. '
22. As pessoas sédo informadas com antecedéncia sobre as mudangas 317
gue afetam o trabalho. '
24, O fluxo de comunicacao é eficiente. 3,10
26. Os funcionarios conhecem os objetivos/metas tracados para as 350
diferentes areas. '
Média geral 3,38
12. O salario que recebo esta de acordo com o praticado pelo mercado. 3,07
~ 20. As pessoas sdo pagas adequadamente pelo trabalho que fazem. 2,73
Remuneracéo - -
28. O salério que recebo é justo. 2,73
Média geral 2,84
1. Existe um clima de confianca e respeito no ambiente de trabalho. 3,47
5. Pode-se contar com a colaboracéo das pessoas. 3,37
16. Aqui as pessoas se importam umas com as outras. 3,17
Relacionamento | 21. H4 um bom relacionamento entre as pessoas na empresa. 3,07
interpessoal 23. Existe cooperacédo entre os funcionarios quando estéo 337
sobrecarregados. '
31. Existe um sentimento de "familia" ou de "equipe" por aqui. 3,27
Média geral 3,28
6. Todos aqui tém a oportunidade de receber um reconhecimento 330
especial. '
13. Sinto que sou valorizado aqui e que posso fazer a diferenca. 3,07
Reconhecimento | 17. Recebo elogios do meu superior imediato ao realizar um bom 357
e trabalho. '
desenvolvimento | 29. As promocdes sdo dadas as pessoas que realmente merecem. 2,83
profissional | 30. Acredito que tenho oportunidade de crescimento dentro da empresa. | 3,10
33. Hé o] r§conhecimento e valorizacdo de meu trabalho pela 3.20
organizacao. 2
Média geral 3,18
7. Tenho claros os resultados que se esperam do meu trabalho. 3,93
10. Existe clareza em relagéo ao padrdo de desempenho que é esperado 353
dos funcionarios. '
14. As pessoas tém claras as responsabilidades, tarefas e fun¢des que 3.00
Conformidade e |[POssuem. '
clareza 25. Tenho conhecimento sobre as metas e objetivos a serem alcangados 350
e sobre o0 que esta ocorrendo na empresa. ’
32. Existem critérios justos de controle em relacdo a maneira como as 3.27
atividades s&o realizadas. '
Média geral 3,45

Fonte: dados da pesquisa

A partir das variaveis analisadas foi possivel constatar que a lideranca é o fator

melhor conceituado pelos entrevistados, com uma média de 3,66, seguida da

conformidade e clareza (3,45) e da comunicacédo (3,38). Ja os fatores com as médias

menores foram: relacionamento interpessoal (3,28), reconhecimento e desenvolvimento
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profissional (3,18) e remuneracdo (2,84). O Grafico 1 ilustra as médias gerais dos

fatores pesquisados.

Grafico 1 — Média Geral dos fatores

47 366
3,45 338 O Lideranca
35 328 318
31 2,84 B Conformidade e clareza
2,5 A s
@ Comunicacao
2 .
15 @ Relacionamento interpessoal
17 @ Reconhecimento e
05 - desenvolvimento profissional
0 @ Remuneragao
médias gerais

Fonte: dados da pesquisa

No que se refere a lideranca, que de todos os fatores foi 0 que obteve a melhor
média, o destaque esta na variavel (2) Tenho liberdade para expressar opinides
diferentes e contrarias as da minha chefia (4,64%). J& a nota mais baixa esteve em (34)
A lideranca esta interessada nas idéias e sugestfes que damos e tomam medidas com
base nelas (3,20%), o que comprova que os funcionarios tém liberdade para expor suas
ideias, porém nem sempre a lideranca utiliza-se delas.

O fator conformidade e clareza recebeu uma avaliagdo positiva no que diz
respeito a variavel (7) Tenho claros os resultados que se esperam do meu trabalho
(3,93). Entre as variaveis analisadas, a nota mais baixa ficou com (14) As pessoas tém
claras as responsabilidades, tarefas e funces que possuem (3,00). As pessoas sabem o
que a empresa espera do trabalho delas, porém confundem-se sobre quais sao,
efetivamente, as responsabilidades e defini¢bes de seus cargos.

Com relagdo a comunicagéo a varidvel melhor conceituada foi (18) Os meios de
comunicacao interna (mural, intranet, e-mail) sdo claros e me mantém informado
(3,63). Ja a com a menor média foi (24) O fluxo de informacdes ¢é eficiente (3,10). Tal
situacdo pode ser traduzida pelo fato de que muitos dos funcionarios ndo tém acesso as

informagBes em tempo habil, ou seja, as informacBes sdo disponibilizadas, porém
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poderiam ser usados outros meios que fizessem com que a informagdo chegasse de
forma mais rapida e clara.

Sobre o fator relacionamento interpessoal, os funcionéarios melhor avaliaram a
variavel (1) Existe um clima de confianca e respeito no ambiente de trabalho (3,47). Ja
a menor média foi para (21) H4 um bom relacionamento entre as pessoas na empresa
(3,07). Resultado disso pode ser o fato de que, profissionalmente, as pessoas se
respeitam, porém hé divergéncias pessoais ou até mesmo de posi¢des/cargos.

O reconhecimento e desenvolvimento profissional obteve o indice maior na
variavel (17) Recebo elogios do meu superior imediato ao realizar um bom trabalho
(3,57) e mais baixo em (29) As promocdes sdo dadas as pessoas que realmente
merecem (2,83). Os funcionarios ao mesmo tempo em que se sentem valorizados por
serem reconhecidos e elogiados no bom desempenho de suas fun¢des também acabam
ficando frustrados quando véem que os colegas que ndo fazem por merecer sdo
promovidos.

A remuneracdo foi o fator com a menor média, onde os funcionérios julgam as
variaveis (20) As pessoas sdo pagas adequadamente pelo trabalho que fazem (2,73) e
(28) O saléario que recebo € justo (2,73) como sendo os piores indicadores.

O Gréfico 1 ilustra as médias dos fatores analisados.

4.4 Motivos que levam os funcionarios a trabalhar na Prefeitura Municipal de

Tapera

Alguns fatores externos e internos podem influenciar as pessoas a sentirem-se ou
ndo bem em um determinado local de trabalho ou a buscar determinada vaga. A
percepcao de valor varia de pessoa a pessoa, sendo que um motivo pode ser importante
para um e nem tanto para outro. Ao analisar esses fatores, tenta-se medir o seu nivel de
satisfacdo com o trabalho que desempenha ou que se almeja alcancar, sendo que o
trabalho requer convivéncia com colegas e superiores, obediéncias as regras e politicas
da organizagdo. Para Robbins (2005, pg 66) “a avaliacdo que um funcionario faz de sua
satisfagdo ou insatisfacdo com o trabalho € resultado de uma complexa somatéria de
diferentes elementos”. Para medir esse nivel de satisfagdo buscou-se encontrar oS
motivos que levam funcionarios a trabalhar em determinada organizagéo.

Questionados sobre os motivos que levam os funcionarios pesquisados a

trabalhar na Prefeitura Municipal, a maior parte deles (56,67%) respondeu gostar do
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que faz, seguido de equilibrio entre a vida pessoal e profissional (53,33%),
remuneracdo e beneficios (33,33%) e ser valorizado e reconhecido no trabalho
(33,33%), conforme pode ser visualizado na Tabela 4.

Tabela 4 — Motivos que levam os funcionarios a trabalhar na instituicédo

Motivos Freguéncia %

Gostar do que faz 17 56,67%
Equilibrio entre a vida pessoal e profissional 16 53,33%
Remuneracéao e beneficios 10 33,33%
Ser valorizado e reconhecido no trabalho 10 33,33%
Opo'rtu.nldade de crescimento e desenvolvimento 8 26.67%
profissional

Falta de opcdo de um outro emprego 7 23,33%
Autonomia no trabalho 6 20,00%
Outro 5 16,67%
Participacdo nas decisdes 3 10,00%
Imagem e prestigio da empresa perante a sociedade 2 6,67%
Instalagbes oferecidas 2 6,67%

Fonte: dados da pesquisa

A amostra também destacou outros motivos que os leva a trabalhar na prefeitura
municipal, como: estabilidade, comodidade e a possibilidade de contribuir com o
andamento do trabalho do setor e da empresa como um todo.

Questionados sobre a avaliacdo geral do clima organizacional da prefeitura

municipal, os funcionarios atribuiram uma nota, conforme indicado no Gréfico 2.

Grafico 2 — Nota atribuida ao clima organizacional

Média: 6,37

% 4%

% @ nota 2
M nota 3
15% Onota 4
Onota 5
M nota 6
O nota 7
11% M nota 8
Onota 9
M nota 10

19%

26%

Fonte: dados da pesquisa
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A nota com maior frequéncia foi 7, representando a opinido de 26% dos
entrevistados. A média geral atribuida foi 6,37. Reflexo disso esta nos fatores
remuneracdo e reconhecimento e desenvolvimento profissional, que obtiveram as
menores médias, 2,84 e 3,18, respectivamente. Na avaliacdo sobre remuneracdo, as
variaveis as pessoas sao pagas adequadamente pelo trabalho que fazem e o salario que
recebo é justo obtiveram a menor média, 2,73. J& no reconhecimento e desenvolvimento
profissional, as promogdes sdo dadas as pessoas que realmente merecem obteve apenas

2,83 de pontuacéo.

4.5 Plano de Agéo

A partir dos dados levantados, € relevante focar acdes de melhoria do clima
organizacional. Estas devem estar voltadas aos fatores que apresentaram as menores
médias: relacionamento interpessoal, reconhecimento e desenvolvimento profissional e
remuneragdo. Conforme pode ser visualizado no Quadro 2, recomenda-se um Plano de

Acdo para a Prefeitura Municipal de Tapera.

Quadro 2 — Plano de acao

Fator Estratégia Exemplo de Acéo
Integragdo | Promover momentos de integragcdo entre o0s
Relacionamento entre funcionarios e os diversos setores da empresa,
interpessoal funcionarios e | como reunides, confraternizacdes, destinacdo de
setores um dia da semana para café da manha coletivo.

Realizar periodicamente uma avaliacdo de como
estd o trabalho do funcionério. Esta acdo pode
contar com a ajuda de um profissional de gestdo

Avaliar
trabalho dos
Reconhecimento | funcionarios

o de pessoas.
. . Saber elogiar quando uma atividade/tarefa é bem
desenvolvimento Elogiar
o desempenhada.
profissional

Capacitar e | Oferecer cursos e treinamentos voltados para a
treinar 0s qualificacdo profissional e desenvolvimento
funcionarios | pessoal.

Plano de Realizar um evento para apresentar aos
carreira funcionarios o plano de carreira da instituicéo.

Implantacdo de um programa de remuneracdo por
desempenho, onde fosse incluido no salério fixo
Remuneracéo Remuneracdo | um percentual variavel, sendo que as pessoas

por receberiam de acordo com o seu desempenho, que
desempenho | seria baseado em critérios comportamentais
comuns a todos os funcionarios e itens especificos
de cada cargo.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

A amostra pesquisada foi pequena, em torno de 10% do quadro do funcionarios
da instituicdo, escolhidos de forma aleatoria. Resultado disso esteve no fato do tempo
limitado para a realizacdo do estudo. Além disso, como 0 municipio é pequeno e as
pessoas se conhecem muito, ha ingeréncias diante da gestao publica.

A partir do que foi exposto na pesquisa, pode-se concluir que a media de
entrevistados esteve entre 26 e 35 anos, sendo que o tempo de empresa prevaleceu o
periodo de 1 a 5 anos. Entre os motivos que levam os profissionais a trabalharem na
Prefeitura Municipal foi o de gostarem do que fazem.

Os funcionarios responderam questdes baseadas em variaveis que envolvem seis
fatores: lideranca, remuneracdo, comunicacdo, relacionamento interpessoal,
reconhecimento e desenvolvimento profissional e conformidade e clareza. Entre os itens
avaliados o que obteve melhor nota foi a lideranga (3,66), seguida da conformidade e
clareza (3,45), demonstrando que os funcionarios tém liberdade para expressar suas
opinides, embora nem sempre a lideranca as considere e sabem o que a empresa espera
deles, porém muitas vezes ndo tém clareza das atribuices do seu cargo. Ja os fatores
com as menores médias foram remuneracéao (2,84) e reconhecimento e desenvolvimento
profissional (3,18), 0 que impactou negativamente na avaliacao e pode justificar a média
geral de 6,37 atribuida a Prefeitura. Com relacdo a essas variaveis os participantes
atribuiram notas baixas no que diz respeito a receberem um salério justo, serem pagas
adequadamente pelo trabalho que realizam e que as promog¢des que sdo dadas aos
colegas sdo justas.

A partir dos dados e consideracdes apresentados, como sugestdo de estudo
futuro esta aplicar a pesquisa a todo o publico interno, se possivel, analisar os setores
separadamente. Com isso as acfes de melhoria seriam especificas para atender cada

necessidade, procurando garantir um clima organizacional cada vez melhor.
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ANEXOS
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA

Al
¥ Add .
g Administracao
% & Pesquisa de Clima Organizacional
Essa pesquisa é formulada com o objetivo de identificar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios da Prefeitura Municipal de Tapera/RS em relacdo ao clima

Instrucbes de Preenchimento:
A sua identificacdo ndo € necessaria.

Marque um X na resposta que vocé escolher.

1) Dados gerais
1. Faixa etaria:
() De19a 25 anos () De 26 a 35 anos

() Até 18 anos
() De 36 a45anos () Acima de 46 anos

2. Sexo:
() Feminino

() Masculino

3. Escolaridade:
() Ensino Fundamental (1° grau) completo

() Ensino Fundamental (1° grau) incompleto
() Ensino Médio (2°grau) completo
() Ensino Médio (2° grau) incompleto
() Ensino Superior Completo

(

) Ensino Superior Incompleto

() Pos-graduacdo
4. Estado civil:
() solteiro (a) () casado (a) () divorciado (a)
() viuvo (a) () unido estavel
( ) De 01 a 05 anos

5. Tempo que trabalha na empresa:
() De 6 meses a 01 ano
() Mais de 20 anos

() Até 6 meses
() De 10anos a 20 anos

( ) De 5 anos a 10 anos
27

6. Setor de atuacao:



7. Cargo ocupado:

I1) Dados especificos da pesquisa
Para cada item, marque o numero que melhor corresponde a sua resposta:

Alternativas

Discordo Discordo | Indiferente | Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
1 2 3 4 5

Existe um clima de
confiangca e respeito no
ambiente de trabalho.

Tenho liberdade para
expressar opinides
diferentes e contrarias as
da minha chefia.

Sou informado sobre
assuntos importantes e
sobre  mudangas na
empresa.

A lideranga (chefia -
superiores) trata todas as
pessoas da minha equipe
da mesma maneira.

Pode-se contar com a
colaboracdo das pessoas.

Todos aqui ttm a
oportunidade de receber

um reconhecimento
especial.
7 | Tenho claros 0S

resultados que se esperam
do meu trabalho.

8 |O fluxo de comunicacédo
é rapido.

9 |As pessoas sao
informadas com

antecedéncia sobre as
mudancgas que afetam o
trabalho.

10

Existe clareza em relacdo
ao padrdo de desempenho
que € esperado dos
funcionarios.

11

A lideranca (chefia —
superiores) me estimula a
assumir
responsabilidades.

12

O salario que recebo esta
de acordo com praticado
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pelo mercado.

13

Sinto que sou valorizado
aqui e que posso fazer a
diferencga.

14

As pessoas tém claras as
responsabilidades, tarefas
e fungdes que possuem

15

O didlogo entre as
pessoas é aberto,
independente de cargos
ou niveis.

16

Aqui as pessoas se
importam umas com as
outras.

17

Recebo elogios do meu
superior imediato  ao
realizar um bom trabalho.

18

Os meios de comunicacéo
interna (mural, intranet,
e-mail) sdo claros e me
mantém informado.

19

As pessoas séo
encorajadas a equilibrar
sua vida profissional e
pessoal.

20|As pessoas sdo pagas
adequadamente pelo
trabalho que fazem.

21|Ha um bom

relacionamento entre as
[pessoas na empresa.

22

As pessoas sdo
informadas com
antecedéncia sobre as
mudancas que afetam o
trabalho.

23

Existe cooperagdo entre
os funcionéarios quando
estdo sobrecarregados.

24

O fluxo de comunicacdo
é eficiente.

25

Tenho  conhecimento
sobre as metas e
objetivos a  serem
alcancados e sobre o
que esta ocorrendo na
empresa.
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26|0s funcionarios
conhecem 0S
objetivos/metas tracados
para as diferentes areas.

27| A lideranca é honesta e
ética na conducdo dos
negocios.

28|0 salario que recebo é
justo.

29| As promogdes sdo dadas
as pessoas que realmente

merecem.

30|Acredito  que  tenho
oportunidades de
crescimento dentro da
empresa.

31 |Existe um sentimento de
“familia” ou de “equipe”
por aqui.

32| Existem critérios justos
de controle em relacéo a
maneira como as
atividades sao
realizadas.

33|H4 o reconhecimento e
valorizacdo de meu

trabalho pela
organizacéo.
341A lideranca esta

interessada nas idéias e
sugestdes que damos e
tomam medidas com base
nelas.

I11) Dos itens abaixo assinale os 3 (trés) principais fatores que o motivam a
trabalhar e permanecer na empresa:

( ) Remuneracéo e beneficios

( ) Instalacdes oferecidas

( ) Autonomia no trabalho

( ) Ser valorizado e reconhecido no trabalho

( ) Gostar do que faz

( ) Participacéo nas decisfes

( ) Falta de op¢éo de um outro emprego

( ) Oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional

( ) Equilibrio entre a vida pessoal e profissional

( ) Imagem e prestigio da empresa perante a sociedade

( ) Outro:

Qual?




IVV. De modo geral, atribua uma nota de zero (0) a dez (10) em relacéo ao Clima
Organizacional da sua empresa.

0 1 2 3 4 S 6 Il 8 9 10

1) Aqui vocé pode relatar as suas observacdes, reivindicacoes, criticas, sugestdes
e/ou elogios em relacdo ao ambiente de trabalho e ao clima organizacional de sua
empresa.

Lideranca 2,4,11,19, 27, 34
Comunicacéo 3,8,9,15,18, 22, 24, 26
Remuneracéo 12, 20, 28
Relacionamento interpessoal 1,5,16, 21, 23,31
Reconhecimento e 6, 13, 17, 29, 30, 33
desenvolvimento profissional

Conformidade e clareza 7,10, 14, 25, 32

Questionario elaborado a partir dos modelos: Bispo (2006); Kolb, Rubin e
Mclntyre (1978); Coda (1997); GPTW



