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RESUMO

Este artigo tem por objetivo expor a importancia de um clima organizacional
satisfatorio, partindo da explanagdo do conceito de clima, motivagcéo, estimulo e
satisfacdo. Tendo em vista que o mercado de trabalho estd cada dia mais
competitivo e exigente, surge a expectativa frequente de profissionais aptos e
produtivos. Para tal, existe a necessidade de colaboradores motivados, o que é
benéfico tanto para os servidores, quanto para a instituicdo. E nesse sentido que se
torna necessaria a pesquisa de clima organizacional, a qual identifica os principais
‘problemas” de uma equipe possivelmente desmotivada e insatisfeita, seja por
fatores internos ou externos a instituicdo. A partir da captacéo de tais informacoes,
objetiva-se que o gestor tenha uma visdo geral de sua equipe e possa elaborar um
plano de acdo com estratégias de melhorias no ambiente laboral. Utiliza-se, entao,
uma pesquisa no modelo exploratério e descritivo, a partir de um questionario
aplicado em uma secretaria de saude municipal, o qual permite analisar quao
satisfeitos e motivados os servidores estdo e quais 0s estimulos necesséarios para
elevar essa motivacdo, também € possivel constatar, através das pesquisas
bibliograficas, que o grau de satisfacdo no trabalho esta estreitamente ligado a
motivacdo que cada servidor possui. Destaca-se, ainda, que essa motivacdo é
puramente individual e interna, podendo apenas ser estimulada pelo gestor e nao
estipulada ou oferecida por ele. Com as informac¢des coletadas o gestor pode
elaborar o plano de acéo e executar as estratégias adequadas.

Palavras-chave: Administracdo Publica. Clima Organizacional. Motivacdo. Plano
de Acéo.

! "Graduanda em Gestdo Publica — Tecndlogo da Universidade Estadual da Paraiba (UEPB). E-mail:
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ABSTRACT

This article aims to expose the importance of a satisfactory organizational climate,
starting from the explanation of the concept of climate, motivation, stimulus and
satisfaction. Bearing in mind that the labor market is increasingly competitive and
demanding, there is a frequent demand for qualified and productive professionals.
For this, there is a need for motivated employees, which is beneficial for both the
servers and the company. It is in this sense that the organizational climate survey
becomes useful, which identifies the main “problems” of a team that is possibly
unmotivated and dissatisfied, whether due to factors internal or external to the
institution. Based on the capture of such information, the objective is for the manager
to have an overview of his team and to be able to develop an action plan with
strategies for improving the work environment. It is used, then, a research in the
exploratory and descriptive model (bibliographic and field), from a questionnaire
applied in a municipal health department, which allows to analyze how satisfied and
motivated the employees are and what are the necessary stimuli raising this
motivation, it is also possible to see, through bibliographic research, that the degree
of job satisfaction is closely linked to the motivation that each employee has. It is also
noteworthy that this motivation is purely individual and internal, and can only be
stimulated by the manager and not stipulated or offered by him. With the information
collected, the manager can elaborate the action plan and execute the appropriate
strategies.

Keywords: Public administration. Organizational Climate. Motivation. Action plan.
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1. INTRODUCAO

A Gestdo Pdudblica, entre outros aspectos, tem como foco principal
“administrar” os bens e patrimoénios do Estado, sendo pautada por leis especificas,
gue regem as a¢fes em prol da sociedade. No entanto, € valido ressaltar que com o
passar dos anos o termo em “prol da sociedade” ficou muito mais abrangente,
exigindo cada vez mais a exceléncia nos servicos prestados.

Essa busca por exceléncia ndo é novidade nas empresas privadas, ja no
setor publico a ideia de modernizacdo administrativa tem atraido a atencao dos
governantes, que sdo cada vez mais cobrados por uma populacdo mais ativa/critica
e conhecedora de seus direitos e deveres. Tal exigéncia € um grande desafio para
0s gestores dessas instituicbes, e ao mesmo tempo, desperta a necessidade da
prestacdo de um servico publico de qualidade, que atendam as demandas sociais, e
ainda fagam com que sua equipe, ou seja, 0s servidores realizem suas tarefas de
maneira motivada, o que segundo Maximiano (2000) é o motivo pelo qual o ser
humano ver sentido em realizar determinada tarefa. O autor ainda trata da motivacao

para o trabalho especificamente, como podemos observar no pensamento abaixo.

Motivacdo para o trabalho é uma expressdo que indica um estado
psicoldgico de disposicdo ou vontade de perseguir uma meta ou realizar
uma tarefa. Dizer que uma pessoa esta motivada para o trabalho significa
dizer que essa pessoa apresenta disposicdo favoravel ou positiva para
realizar o trabalho. (Maximiano, 2000, p. 347)

Segundo Gaetani (2005), as politicas publicas vinculam-se, tradicionalmente,
as guestdes legais e burocraticas. Observamos que nao existe uma preocupacao
com o clima organizacional, e como esse € capaz de influenciar no trabalho
executado por um setor, seja ele publico ou privado. Para Fleury & Sampaio (2002),
o clima organizacional refere-se “a percepgao que as pessoas tém da organizagao
em que trabalham”. Tal percepcdo pode ser influenciada por fatores externos e
internos as organizacdes (p. 291) e gera inUmeros beneficios para a instituicdo, seja
ela publica ou privada, servindo como um termémetro que indica o grau de
satisfacao nessa instituicao.

Diante dessa teméatica que busca a exceléncia nos servigos prestados na
Administracdo publica brasileira, que comecgaram a adquirir relevancia no contexto
de emergéncia do modelo gerencial a partir do Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado (PDRAE) de Bresser-Pereira, no Governo de FHC, surgem
estratégias nas instituicdes publicas que oferecam satisfacdo aos servidores, com 0

desafio de ndo gerar 6nus aos cofres publicos, ao mesmo tempo em que oferece
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servico de qualidade a populacdo. Por este motivo despertou-se o interesse em
desenvolver a respectiva pesquisa com a equipe que compde a Secretaria Municipal
de Saude de Zabelé, uma 6tima oportunidade para a pesquisadora buscar estimulos
gue motivem a equipe da qual ela mesma faz parte, atualmente, como
coordenadora.

Dessa forma, esse trabalho objetivou verificar os fatores motivacionais dos
servidores, que fazem parte da equipe em foco. Ao se tratar de uma pesquisa, cuja
temética € o clima organizacional, ainda buscamos analisar a satisfacdo dos
servidores ao desempenharem as suas respectivas fungdes, e como esta possivel
satisfacao tem contribuido na prestacéo dos servicos executados.

Os dados foram levantados através de um questionario objetivo, no qual foi
possivel observar como as interferéncias internas e externas influenciam na
execucdo de cada funcdo, partindo das andlises dos indicadores de um clima
organizacional insatisfatorio, tais como: condi¢des fisicas inadequadas, beneficios
gue ndo atendem as necessidades basicas dos servidores, o modo como os chefes
administram, dentre muitos outros.

Analisando também alguns indicadores de um clima organizacional favoravel:
colaboradores participando espontaneamente dos trabalhos extras, que possuem
senso de economia ao utilizar os recursos das reparticbes, que apresentam boa
relacdo com os demais colegas, dentre outras. Afinal, entende-se que o que é
motivador para um colaborador ndo € o mesmo que motiva o outro, no entanto
existem alguns fatores que sdo comuns a todos ou pelo menos a maioria.

Uma pesquisa dessa natureza justifica-se por buscar identificar os principais
“‘problemas” de uma equipe possivelmente desmotivada e insatisfeita, e a partir dos
resultados obtidos, possibilitar ao gestor a elaboracdo de estratégias e plano de
acdo, afinal um clima organizacional favoravel pode motivar e gerar uma equipe
mais comprometida em oferecer maior producdao e melhores servicos. Tais agbes
beneficiam tanto colaboradores, quanto gestores, bem como toda a populacéo
atendida.

Partindo dessa necessidade nosso trabalho teve como objetivo geral: avaliar
o nivel de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores mediante o clima
organizacional. J4 os objetivos especificos foram: identificar estratégias que
possibilitem aumentar o nivel de satisfacdo dos servidores e fornecer dados que

possibilitem a elaboragcdo de um plano de acéo para execucao de tais estratégias.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Para a execucdo da nossa pesquisa revisamos diversas obras cientificas,
dentre elas artigos e textos que embasaram e muito contribuiram para o andamento
do referido trabalho. Desta forma € importante iniciarmos esclarecendo que clima
organizacional € o nome que se da a percepg¢do coletiva que os membros de uma
instituicho tém a respeito dessa organizacdo, baseados em sua atmosfera
psicolégica, ou seja, algo intangivel, no entanto tdo presente numa organizacao
guanto qualquer outro fator fundamental ao processo de trabalho.

Segundo Chiavenato (2008) toda organizacdo possui clima organizacional,
gue é constituido pelo meio interno, ou seja, uma cultura propria de cada uma delas.
Esse clima organizacional esta relacionado com a moral e a satisfacdo dos membros
de determinada equipe de trabalho, sendo responsavel por determinar a qualidade
do ambiente, sendo percebido e sentido por cada colaborador. Um clima
desfavoravel é sentido e influencia diretamente na producédo individual e coletiva. O

autor também aborda a questdo motivacional:

O clima organizacional influencia a motivagdo, o desempenho humano e a
satisfacdo no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas sobre as quais
consequéncias se seguem em decorréncia de diferentes acdes. As pessoas
esperam certas recompensas, satisfacdes e frustracdes na base de suas
percepcdes do clima organizacional. Essas expectativas — quando positivas
— tendem a aumentar a motivagdo das pessoas (CHIAVENATO, 2005, p.
53).

Seguindo a mesma linha de pesquisa e trazendo pontos relevantes que

influenciam de maneira geral no clima da instituicdo, Coda (1993) diz que o clima
organizacional € o indicador do grau de satisfagdo dos membros de uma
organizacdo, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da
organizacao, tais como: politica de recursos humanos, modelo de gestédo, missao da
empresa, processo de comunicacao, valorizagdo profissional e identificagdo com a
instituicdo. Ou seja, estar vinculado a uma organizagdo com os mesmos ideais, pode
tornar o colaborador mais motivado. O autor ainda diz que as organizacdes tendem
a atrair e manter pessoas que se ajustam a seu clima, de forma que seus padrdes
sejam, até certo ponto, perpetuados.

Partindo da importancia da motivacéo para o trabalho, Gil (2007) defende que
a motivacdo é algo proprio de cada servidor, distinta a cada personalidade. N&o
sendo possivel que uma pessoa seja capaz de motivar outra. Vergara (2012) segue
na mesma vertente e ainda afirma que n0s somos responsaveis por motivarmos a

nés mesmos.
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Ninguém motiva ninguém. Nos é que nos motivamos, ou ndo. Tudo que o0s
de fora podem fazer € estimular, incentivar, provocar nossa motivacéo. Dito
de outra maneira, a divergéncia entre motivacao e estimulo € que a primeira
esta dentro de nds e o segundo, fora. (VERGARA, 2012, p. 42)

Retomando ao clima organizacional temos a definicdo de Champion (1996)

que diz:

Impressfes gerais ou percepcdes dos empregados em relacdo ao seu
ambiente de trabalho; embora nem todos os individuos tenham a mesma
opinido, o clima organizacional reflete 0 comportamento organizacional, isto
€, atributos especificos de uma organizagdo, seus valores ou atitudes que
afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no
ambiente de trabalho. (CHAMPION apud LUZ, 1996, p. 5)

Toda organizacdo possui legislacdo oficial e, de acordo com Maximiano
(2010), os servidores dessas organizagbes acabam criando normas de conduta
informais, que podem coincidir ou até mesmo ir de encontro com o regulamento
oficial daquele setor, no entanto ndo devem ser negligenciados pela gestdo, pois
acabam por representar um dos elementos mais importantes da cultura
organizacional e, por conseguinte, afetar diretamente no clima da instituicdo, como

pode ser evidenciado na citagdo a seguir.

Cultura é a experiéncia que o grupo adquiriu a medida que resolveu seus
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna, e que funciona
suficientemente bem para ser considerada valida. Portanto, essa
experiéncia pode ser ensinada aos novos integrantes como forma correta de
perceber, pensar e sentir-se em relacdo a esses problemas. (Maximiano,
2000)

Maximiano (2000) traz ainda outro ponto relevante sobre a necessidade de se
analisar o clima organizacional de determinada equipe, que nada mais €, do que o
nivel de rendimento que ela é capaz de ter, a capacidade de producdo que uma
equipe entusiasmada oferece em comparagao a outra nao tdo motivada, ou mesmo
insatisfeita.

Para McClelland (1972), o clima organizacional € determinado pelos estilos de
lideranca e administracdo, bem como pela estrutura organizacional, contribuindo
para moldar o comportamento dos individuos para afiliagdo, poder ou realizacdo na
organizacdo. Outra suposicdo é de que 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 0s objetivos
organizacionais.

McClelland (1972) traz ainda uma observagdo acerca da influéncia do
gestor/lider no clima da instituicdo, mesmo ponto destacado por (Kolb, 1986), o qual

sugere que o administrador crie um clima “realizador” para estimular tal
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comportamento em pessoas com pouca motivagdo para isso, ou seja, parte da
administracdo a incumbéncia de estimular sua equipe.

Durante a pesquisa bibliografica observou-se a recorréncia da palavra
“satisfagao”, por este motivo € interessante mostrar que de acordo com o dicionario
Aurélio, "satisfacdo é o ato ou efeito de satisfazer(-se); contentamento, prazer
advindo da realizacdo do que se espera, do que se deseja". Logo, € um consenso
gue esse sentimento representa um diferencial na forma de se executar as
atividades inerentes ao trabalho desenvolvido no servico publico, e esté intimamente
ligado ao clima organizacional de tal setor. Para conquistar a satisfacdo dos clientes
externos (objetivo principal na prestacdo de servigos), € necessario conquistar as
pessoas que cuidam deles. Como ja dito anteriormente, os clientes, a empresa e 0s
funcionarios sdo beneficiados com um clima organizacional favoravel, ao passo que
é fato que todos perdem com um clima organizacional desfavoravel e funcionéarios
insatisfeitos.

A partir dos estudos empiricos realizados acerca desse assunto e da
importancia que a analise do clima organizacional possui para desenvolver
potencialidades de producéo, tivemos a oportunidade de conhecer alguns modelos
de pesquisas desenvolvidos e aprimorados ao longo dos anos, sendo o modelo de
Carlos Alberto Ferreira Bispo (2006) o escolhido para o desenvolvimento da nossa
pesquisa, 0 qual leva em consideracdo a evolucdo do cenario politico-econdémico,
sociocultural e ecolégico nacional e internacional. Para atender a essa
especificidade, os macro fatores, que influenciam sobre o Clima Organizacional de
instituicdes publicas ou privadas, foram divididos em internos e externos.

Dado o exposto, a pesquisa de clima na equipe da Secretaria Municipal de

Saude de Zabelé buscou compreender os fatores que levam a satisfacdo e/ou

insatisfacao dos seus servidores, como veremos a seguir.

2.1 MODELO PROPOSTO

O modelo proposto, além de varios fatores/indicadores apresentados nos
outros modelos de pesquisa de clima organizacional, considera também outros
fatores que influenciam as decisbes, as atitudes e 0 comportamento dos
colaboradores. Dentre esses, temos os fatores internos que sao aqueles originados
dentro da propria organizacdo, podendo esta atuar diretamente sobre esses fatores

para tentar melhora-los, e produzir melhores resultados para o setor, 0s
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clientes/usuérios e os funcionarios. Assim como temos os fatores externos que tém
origem fora do ambito da organizacdo, mas que exercem influéncia direta no
comportamento, acfes e decisbes dos funcionarios, por isso ndo podem ser
desprezados. Destacando que a influéncia externa sempre existiu, porém, é mais
presente nos dias de hoje, do que no passado. Vejamos a seguir quais fatores

devem ser observados de acordo com esse modelo de pesquisa.

a) Fatores internos de influéncia:

—ambiente de trabalho - estabelece o grau de relacionamento entre os
colegas de trabalho, necessario para realizacdo das atividades
individuais ou coletivas;

—assisténcia aos colaboradores - estabelece o nivel da assisténcia médica,
dentéria, hospitalar e social aos funcionarios;

- burocracia - avalia se este item estd compativel com as atividades
realizadas pelos colaboradores;

—cultura organizacional - avalia o nivel de interferéncia que as tradi¢des,
praticas e costumes, adotados informalmente na empresa, exercem sobre
os colaboradores e suas atividades;

- estrutura organizacional - mede o nivel de relacionamento e de
capacitacao dos elementos que compdem esta estrutura e sua
interferéncia nas atividades realizadas pelos colaboradores;

- nivel sociocultural - procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e
social dos colaboradores estdo de acordo com as necessidades inerentes
as suas atividades;

—-incentivos profissionais - visam estabelecer o nivel de reconhecimento
profissional dos colaboradores;

- remuneracdo — avalia se este item esta de acordo com as atividades
prestadas a empresa;

- seguranca profissional — avalia o risco de demissdo sem motivo percebido
pelos colaboradores;

- transporte casa/trabalho — trabalho/casa — mede o nivel de dificuldade
encontrado para a locomoc¢ao entre a casa dos funcionarios e a empresa e
viceversa;

- vida profissional — estabelece o grau de identificacdo profissional dos
colaboradores com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em
relacédo a empresa e de seu sucesso profissional.

b) Fatores externos de influéncia:

- convivéncia familiar — procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos
colaboradores, item necesséario para uma boa produtividade nas atividades
realizadas na empresa;

- férias e lazer — avaliam o grau de satisfacdo dos colaboradores com estes
itens, 0s quais também sdo necessarios para garantir uma boa
produtividade;

- investimentos e despesas familiares — procuram avaliar o nivel do bem-
estar proporcionado as familias dos colaboradores;

- politica e economia — tentam avaliar o nivel de interferéncia proporcionado
por estes itens na motivagéo dos colaboradores;

— salude — tenta avaliar a opinido dos proprios colaboradores sobre suas
respectivas saudes fisica e mental, um dos itens de extrema importancia e
de dificil observacéo;

- seguranca publica — avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria
dos colaboradores;

- situacdo financeira — o fato de um colaboradores ter uma situacao
financeira estavel o deixa muito mais tranqiilo e disposto para trabalhar.
(UM NOVO MODELO DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL,
2006, p. 263,264)
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Vale ressaltar que o universo da pesquisa foi formado por servidores
publicos municipais, concursados e contratados, lotados na respectiva secretaria.

Vejamos a seguir o método de aplicacdo da pesquisa.

3. METODOLOGIA

A pesquisa assumiu um carater exploratorio e descritivo, GIL (2008) define a
Pesquisa Exploratéria como aquela que se proporciona a uma maior familiaridade
com o problema explicitado. Pode envolver levantamento bibliografico e entrevistas
com pessoas experientes no problema pesquisado. A pesquisa descritiva é aquela
gue observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendbmenos (variaveis) sem
manipula-los. Geralmente, assume a forma de pesquisa bibliografica, devido a
necessidade de recorrer a livros e artigos para fundamentacéo e estudo de caso.

O nosso trabalho analisou o clima organizacional entre os servidores da
secretaria de saude, sendo o questionario dividido em 3 blocos: uma folha de
introducdo com esclarecimentos da pesquisa, uma folha para avaliacdo das
variaveis internas e uma folha para avaliacdo das variaveis externas. Os dados
obtidos foram tratados quantitativamente, a partir das respostas dos 50 servidores
lotados nessa secretaria, ou seja, 100% dos convidados para participar da pesquisa.

A respeito do uso do questionario seguimos as bases fundamentadas por Gil
(2008), que define o questionario “como a técnica de investigagdo composta por um
namero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas,
tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crencgas, sentimentos, interesses,
expectativas, situacOes vivenciadas etc.”. Corroborando ainda com esta técnica
Parasuraman (1991), define o questionario como um conjunto de questdes feito com
o fim de gerar os dados necessarios para se atingirem os objetivos de um projeto,
sendo muito importante na pesquisa cientifica, particularmente em Ciéncias Sociais.
Contudo, ele afirma que nédo exista uma metodologia padréo, o questionario precisa
ser formulado de modo a atender ao objetivo do trabalho.

Importante destacar que durante a elaboracdo do questionario é
recomendavel que haja a consulta de uma pessoa experiente no assunto, visando
realizar uma avaliacdo e conseguinte aprovacdo, antes de passar a etapa da
validacao interna — entendida como a verificacdo de se o questionario mede o que
esta proposto a aferir (HOSS; CATEN, 2010).

Devido a pesquisa ser realizada por uma pessoa que integra a equipe, houve
a necessidade de amplo trabalho de conscientizagéo a respeito da sua importancia e
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de como essa ajudaria na tomada de decisdes, para isso contou-se ainda com a
ajuda de uma terceira pessoa na entrega e recolhimento dos questionarios, com o
objetivo de afastar qualquer interferéncia hierarquica nos resultados. Ressaltando
gue a identificacao nas folhas de perguntas era opcional.

Todos os funcionarios da equipe receberam o questionario e foram orientados
de que sua participacdo era voluntaria, salientando que quanto mais servidores
participassem da pesquisa, mais fidedigno seria seu resultado, oferecendo um

campo mais real de atuacao e possiveis melhorias.

4. APRESENTACAO DA ORGANIZACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 A ORGANIZACAO E SEUS COLABORADORES

A instituicdo publica onde foi realizada a pesquisa tem como principal foco o
atendimento em saude a populacdo municipal, a mesma esta localizada no Cariri
Paraibano, na 52 geréncia regional de satude, mais especificamente no municipio de

Zabel&, como pode ser observado no mapa, a seguir.
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Com relacdo a estrutura fisica observamos que a equipe de saude da cidade
esta dividida em dois prédios, sendo um deles a sede da Secretaria Municipal de
Saude, onde também estd localizada a central de marcacdo e o laboratério de
analises clinicas, e o outro prédio onde fica localizada a Estratégia de Saude da

Familia, responsavel por 100% de cobertura no perimetro municipal.
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A respeito dos colaboradores, podemos observar o quadro 01, o qual
apresenta a funcdo dos entrevistados, o setor que esta lotado e a quantidade de

servidores correspondente a cada uma das funcodes.

QUADRO 01
FUNCAO SETOR QUANTIDADE

Atendente Marcacao SMS 02
Diretor SMS 01
Enfermeiro ESF 02
Digitador SMS 01
Fisioterapeuta SMS 01
Psicologo SMS/ESF 01
Farmacéutico Laboratorio 01
Assistente Social ESF 01
Nutricionista SMS/ESF 01
Fiscal de Vigilancia SMS 01
Sanitaria
Agente de Endemias ESF 02
Auxiliar de Servicos SMS/ESF 04
Gerais
Agente Comunitario de ESF 05
Saude
Técnico de ESF 08
enfermagem
Farmacéutico ESF 02
Médico ESF 01
Odontélogo ESF 01
Auxiliar em saude bucal ESF 01
Recepcionista SMS/USF 02
Atendente de Farmacia USF 02
Motorista SMS/USF 07
Coordenador SMS/USF 03

Desse quadro, 24 dos colaboradores séo efetivos e 26 estdo contratados em

carater excepcional.

4.2 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS
Apés a preparacao dos questionarios foram feitas reunides com os diversos

setores que integram a Secretaria Municipal de Saude de Zabelé, a fim de explanar
sobre a motivacédo da pesquisa, bem como sua importancia para as melhorias dos
servigos prestados por tal equipe e de como um ambiente de trabalho favoravel
pode cooperar para uma vida mais saudavel, fisica e psicologicamente.

E importante destacar que o balizamento a luz de Chiavenato (2005) que

acrescenta “novas formas e modelos de organizagao serao necessarios, bem como
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uma nova mentalidade dos administradores sera imprescindivel para 0s novos
tempos”. Este é o norte da analise que se apresenta.

Pode-se observar que apesar de causar certa curiosidade no inicio, no
contexto geral a pesquisa foi bem aceita pela equipe, apresentando colaboracéo de
todos os convidados para responderem o respectivo questionario.

Apresentaremos a seguir a porcentagem de colaboradores que responderam
cada uma das perguntas, assim como uma breve andlise dessas, iniciando pelas
variaveis internas e em seguida as variaveis externas, ambas dentro do modelo de
pesquisa adotado mencionado anteriormente, que traz a influéncia dos fatores
internos e externos, 0s quais interferem no clima organizacional de determinada

empresa.

4.3 AS VARIAVEIS INTERNAS
De acordo com os fatores internos, balizado por OLIVEIRA (2009), definindo

gue algumas variaveis ambientais internas que devem ser consideradas: funcfes a
serem analisadas; aspectos organizacionais; abrangéncia dos processos; niveis de
controle e avaliagdo; critérios de avaliacdo; e obtencdo das informacdes.Esta
pesquisa identificou que 100% dos entrevistados sentem orgulho de trabalhar nessa
secretaria e da funcdo que desempenham na mesma e demonstram preocupacao
com o futuro dessa. Desses, 90% relataram estar obtendo sucesso em sua vida
profissional. No entanto, ao serem questionados se gostariam de ver seus filhos
trabalhando no mesmo lugar que eles, apenas 50% respondeu positivamente, 30%
foram contrarios a essa perspectiva e 20% n&do responderam, como podemos

observar no gréfico a sequir.

120%

m Sente orgulho da
100% -+ Secretaria

80% -

m Sente orgulho da fungdo
que desempenha

60% 1—

40% + Gostaria que os filhos

trabalhassem no mesmo
20% - lugar

0% I T T T 1
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FONTE: DADOS DA PESQUISA, 2020.

Quando questionados a respeito do seu sucesso profissional depender
exclusivamente de esforcos pessoais, 40% responderam de maneira afirmativa,
enquanto que 30% afirmaram que seu sucesso dependia dessa instituicdo, ja os
30% restantes assinalaram que tal sucesso dependia de ambas as partes. Em
seguida a pergunta foi sobre a capacitacao para a fungcao exercida, nesse tocante foi
possivel observar que 60% se sentem preparados o suficiente para desempenharem

seu trabalho, enquanto que 40% acham que seu nivel de estudo ndo esta no nivel

necessario.
70% .
® Depende exclusivamente
60% dos préprios esforgos
. para obter sucesso
50% profissional
40% +— ® Capacitado o suficiente

30% para exercer a fungdo
b

20% +—
Nivel de capacitacao
inferior ao cargo

10% +—

O%A T T T 1

FONTE: DADOS DA PESQUISA, 2020.

As perguntas seguintes trouxeram indagacdes a respeito da relacdo entre
gestdo e colaboradores, nas quais foi possivel notar o nivel de satisfacdo existente
nesse cenario. Observamos que 80% dos entrevistados confiam no seu chefe
imediato, 100% desses afirmaram ver esse chefe como um lider e ainda o
apontaram como a pessoa mais indicada para exercer tal cargo, afirmando que

100% deles estdo de acordo com a estrutura hierarquica a qual estdo vinculados.
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60%
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40%

20%
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empresa

0%

FONTE: DADOS DA PESQUISA, 2020.

A pesquisa seguiu abordando questbes a respeito da valorizacdo
profissional, nesse quesito foi possivel analisar que 90% dos colaboradores se
sentem valorizados pela gestdo, no entanto esse numero cai para 80% quando
guestionados sobre a valorizacdo por parte dos amigos e familiares, e apenas 60%
consideram justo o salario que recebem atualmente, mesma porcentagem que acha
seu patriménio condizente com os esforcos feitos no trabalho, conforme pode ser

visto no gréfico a seguir.

100% m Sente-se valorizado pela
- Vv 1z
90% - < P
gestdo
80% -+
0, -+
70% m Sente-se valorizado por
0, 4
60% parentes e amigos
50% -+
40% Considera seu salario
30% justo
20%
10% +— m Considera seu patrimonio
0% - . . condizente com seus
esforgos

FONTE: DADOS DA PESQUISA, 2020.

A questao seguinte abordou o quao seguros os colaboradores se sentem no
cargo que ocupam. Como ja foi mencionado, a pesquisa foi realizada na
administracdo publica e nessa questdo em especifico pudemos observar uma

porcentagem proporcional de acordo com os funcionéarios efetivos e contratados.



21

Assim 48% se sentem seguros na fungao, enquanto 52% dizem haver risco de
demisséo. Foi possivel notar que apenas 10% dos colaboradores assinalaram ter
algum problema com a locomocao casa/trabalho, enquanto que 100% dos
entrevistados disseram ter um ambiente de trabalho favoravel a execucao de suas
tarefas, mesma porcentagem que nao vé dificuldades na burocracia adotada pela
gestdo. Ainda nesse tocante, 80% assinalaram possuir um bom relacionamento com

seus colegas de trabalho.

120%

® Sente-se seguro na
100% fungdo que ocupa

80% ® Possui problemas de
locomocio casa/trabalho
60%
I Considera o ambiente de
l T T

0, -
40% trabalho favoravel

20% -
® Possui bom
. \ relacionamento com seus

colegas

0% -

FONTE: DADOS DA PESQUISA, 2020.

4.4 AS VARIAVEIS EXTERNAS

O questionério seguiu para a parte dois, a qual faz um levantamento dos
fatores externos que exercem alguma influéncia no clima organizacional da
organizacdo. Tais fatores visam determinar como a relacdo com a familia, com a
moradia e 0s bens materiais elevam o nivel de satisfacdo dos colaboradores.

Quando questionados sobre uma possivel preocupagdo com o futuro da
familia, 100% dos entrevistados responderam positivamente, 80% assinalaram estar
satisfeitos com a alimentacdo e a educacdo que estdo podendo proporcionar na sua
casa e 30% relataram estar vivendo algum desentendimento/insatisfacdo no meio

familiar.
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60%
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FONTE: DADOS DA PESQUISA, 2020.

As perguntas seguintes trouxeram questionamentos a respeito de bens
materiais, nas quais 90% dos colaboradores marcaram estar satisfeitos com sua
residéncia e 30% assinalaram n&o possuir meio de transporte préprio, enquanto

50% relataram estar passando por algum problema de ordem financeira.

100%

90% B Esta satisfeito com sua
80% -— residéncia

70% +—

60% -—

50% - B Possui algum meio de
40% transporte

30% -+
20% -+
10%
0% - T T T 1

Esta passando por algum
problema de ordem
financeira

FONTE: DADOS DA PESQUISA, 2020.

Posteriormente a pesquisa tratou da satisfacdo dos servidores em relacéo
ao corpo, a saude mental, religido e relacionamentos. Foi possivel observar que
100% dos entrevistados se mostraram satisfeitos com sua religido, enquanto que
60% se disseram insatisfeitos com seu estado fisico e com o nivel de atividade fisica
gue realiza. Em relacdo a saude mental, 20% assinalaram ter algum "problema” ou

alguma insatisfacdo. Quando questionados a respeito de quao satisfeitos estdo em
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relacdo a vida sexual e afetiva, 80% assinalaram estar satisfeitos, 18% marcaram ter

alguma insatisfacéo e 2,0% né&o responderam.
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M Esta satisfeito com sua
religido

de atividade fisica que
realiza

40% -+

Esta satisfeito com sua
saude mental

20% +

100% -
80% 1 —
; ® Esta satisfeito com seu
60% -8~ estado fisico e com o nivel
T

0% -

FONTE: DADOS DA PESQUISA, 2020.

As Ultimas questdes da pesquisa trouxeram perguntas a respeito de crises
politicas, seguranca e corrup¢do. Foi possivel observar que apenas 50% se
preocupam de alguma forma com os problemas politicos do nosso pais, mesma
proporcao de colaboradores que assinalaram a impunidade como responsavel por
alterar seus estados de animos. Em relag@o a politica municipal, uma porcentagem
de 90% esta satisfeito com o atual cendrio. J& a questdo seguranca, 70% dos
entrevistados assinalaram possuir alguma insatisfacdo, seja a nivel municipal,

estadual ou nacional.

100%
90%
80%
70%
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20% +
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0% - nivel de seguranca local

FONTE: DADOS DA PESQUISA, 2020.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo buscou identificar possiveis causas para um clima organizacional
insatisfatério e por consequéncia um ambiente de trabalho desfavoravel, permitindo
tracar estratégias que possibilitem melhorar a maneira como alguns servidores
prestam seus servigos. A partir do momento que se tem uma visdo mais ampla do
cenario trabalhado, o gestor pode modificar a forma como intervém na equipe.
Segundo McClelland (1972), o clima organizacional permite que o gestor analise o
grau de satisfacéo dos colaboradores e a partir disso "administre a motivacao" de tal
equipe, melhorando o ambiente como um todo.

O modelo de pesquisa adotado nesse artigo mostrou que além de
determinantes estritamente laborais, existem também fatores que vao além das
paredes da empresa, fatores esses que estdo no contexto de vida de cada servidor,
aquém das possibilidades do administrador articular ou mesmo interferir, 0 que,
segundo Bispo (2006) permite apenas uma analise exploratéria por parte da gestao.
Apesar disso, sado fatores importantes numa analise geral. Afinal apesar da
motivacdo ser intrinseca, foi possivel observar que existem causas e efeitos em
determinadas a¢fes que possibilitam estimular o seu surgimento/elevacéo, o que
acaba por gerar mais satisfacdo de um modo geral. Reafirmando a ideia de que um
clima organizacional favoravel € benéfico para colaboradores, gestores e usuarios.

Um fator importante de destacar retoma e comprova a questdo de cultura
organizacional e normas informais, ja que foi possivel observar que na maioria das
questdes, o0s sujeitos da pesquisa seguiram um padrdo de respostas parecido,
geralmente com uma porcentagem préxima ou superior a 80% dos colaboradores
seguindo a mesma linha de raciocinio, tal padréo acaba por facilitar a elaboracéo do
plano de acdo e sua posterior execu¢ao, pois apesar de cada servidor possuir seu
ponto de vista e opinides diferentes, muitas questdes sdao comuns a toda a
organizacao.

Nessa equipe em especifico a pesquisa teve a colaboracéo positiva de todos
0s envolvidos, 0 que permite tracar estratégias mais reais das necessidades da
organizacdo como um todo, elaborando um plano de acdo mais fidedigno e
condizente com a rotina dos servidores. Diante desses resultados, sugerimos a
gestdo da equipe a elaboracdo do plano, apresentando estratégias especificas de
elevacdo motivacional, a fim de se alcancar maiores niveis de satisfacdo por parte

dos colaboradores, afinal o ambiente de trabalho, o0s relacionamentos, o
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reconhecimento do gestor e o bem-estar do servidor sédo fatores consideraveis para
um melhor desempenho na prestacdo de um servico de melhor qualidade, e de

maior rendimento, no qual todos saiam beneficiados.
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Abaixo, segue o modelo de questionario proposto por Bispo (2006):
Ficha de pesquisan. 1

Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os
funcionarios e a empresa

Vida Profissional

1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

() ndo () mais ou menos () sim

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.

() n&o () mais ou menos () sim

3. Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.
() ndo () mais ou menos () sim

4. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e
parentes.

() ndo () mais ou menos () sim
5. Eu me preocupo com o futuro desta empresa.
() néo () mais ou menos () sim

6. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira € na minha vida
profissional.

() néo () mais ou menos () sim
7. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

8. Dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter o sucesso profissional e
de carreira na empresa.

() n&o () mais ou menos () sim

9. Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas
atividades.

() n&o () mais ou menos () sim

Estrutura Organizacional

10. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.

() n&o () mais ou menos () sim

11. O meu chefe imediato é um lider.

() néo () mais ou menos () sim

12. O meu chefe imediato € a pessoa mais indicada para a funcéo que ocupa.

() n&o () mais ou menos () sim
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13. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou
vinculado.

() néo () mais ou menos () sim

Incentivos Profissionais

14. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

() néo () mais ou menos () sim

15. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia.
() n&o () mais ou menos () sim

16. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos e
parentes.

() n&o () mais ou menos () sim

Remuneracao

17. Acho justo o meu saléario atual.

() ndo () mais ou menos () sim

18. O meu patrimbnio é condizente com os esfor¢os que tenho feito pela empresa.
() néo () mais ou menos () sim

Seguranca Profissional

19. Meu emprego é seguro na empresa, ou seja, hdo corro o risco de ser demitido
sem motivo.

() ndo () mais ou menos () sim
Nivel Sociocultural

20. O meu nivel cultural e intelectual é suficiente para o exercicio das minhas
atividades na empresa.

() n&o () mais ou menos () sim

21. O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades na
empresa.

() n&o () mais ou menos () sim

Transporte dos Funcionarios

22. Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.

() n&o () mais ou menos () sim

Ambiente de Trabalho

23. O ambiente de trabalho favorece a execucao das minhas atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

24. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucdo das
minhas atividades na empresa.
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() n&o () mais ou menos () sim
Burocracia

25. A burocracia adotada na empresa favorece a execucdo das minhas atividades
na empresa.

() n&o () mais ou menos () sim
Cultura Organizacional

26. A Cultura Organizacional (tradicGes, praticas e costumes adotados na empresa
gue ndo estdo previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a
execucao das minhas atividades na empresa.

() n&o () mais ou menos () sim
Assisténcia aos Funcionéarios

27. A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa
favorecem a execuc¢ao das minhas atividades na empresa.

() n&o () mais ou menos () sim
Ficha de pesquisan. 2

Levantamento dos fatores externos de influéncia do relacionamento entre os
funcionéarios e a empresa

Investimentos e Despesas Familiares

1. Eu me preocupo com o futuro da minha familia.
() n&o () mais ou menos () sim

2. Eu me preocupo com o futuro dos meus filhos.
() ndo () mais ou menos () sim

3. Estou satisfeito com a alimentacdo que estou podendo proporcionar a minha
familia.

() ndo () mais ou menos () sim

4. Estou satisfeito com a educacao que estou podendo proporcionar aos meus filhos.
() n&o () mais ou menos () sim

Convivéncia Familiar

5. Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou 0 meu
marido/companheiro.

() néo () mais ou menos () sim

6. Estou vivendo bem com os meus filhos.
() n&o () mais ou menos () sim

Situacao Financeira

7. Estou satisfeito com a minha residéncia.

() n&o () mais ou menos () sim
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8. Estou satisfeito com o meu carro.

() n&o () mais ou menos () sim

9. Estou satisfeito com o vestuéario que estou podendo proporcionar a minha familia.
() néo () mais ou menos () sim

10. Estou com a minha situacéo financeira em ordem.
() n&o () mais ou menos () sim

11. Estou satisfeito com o meu patrimonio.

() ndo () mais ou menos () sim

Vida Social

12. Estou satisfeito com o meu nivel social.

() ndo () mais ou menos () sim

13. Estou satisfeito com o meu convivio social.
() n&o () mais ou menos () sim

14. Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.
() ndo () mais ou menos () sim

15. Estou satisfeito com o meu nivel cultural.

() n&o () mais ou menos () sim

16. Estou satisfeito com a minha religido.

() ndo () mais ou menos () sim

Saude

17. Estou satisfeito com as minhas praticas desportivas.
() néo () mais ou menos () sim

18. Estou satisfeito com o meu estado fisico.

() n&o () mais ou menos () sim

19. Estou satisfeito com o meu estado mental.
() néo () mais ou menos () sim

Convivéncia Familiar

20. Estou satisfeito com a minha vida afetiva.
() néo () mais ou menos () sim

21. Estou satisfeito com a minha vida sexual.
() n&o () mais ou menos () sim

Time de Futebol

22. Estou satisfeito com o time de futebol para o qual eu torco.



() n&o () mais ou menos () sim

Feérias e Lazer

23. Estou satisfeito com as minhas ultimas férias.

() néo () mais ou menos () sim

24. Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito boas.
() n&o () mais ou menos () sim

Seguranca Publica

25. Estou satisfeito com o atual estagio da seguranca publica.
() n&o () mais ou menos () sim

26. A corrupcéao altera o meu estado de animo.

() ndo () mais ou menos () sim

27. A violéncia altera o meu estado de animo.

() n&o () mais ou menos () sim

28. A impunidade altera o meu estado de animo.

() ndo () mais ou menos () sim

Politica e Economia

29. Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional.
() néo () mais ou menos () sim

30. Estou satisfeito com o atual estagio da politica estadual.
() ndo () mais ou menos () sim

31. Estou satisfeito com o atual estagio da politica municipal.
() néo () mais ou menos () sim

32. As crises politicas alteram o meu estado de animo.

() n&o () mais ou menos () sim

33. As crises econdmicas alteram o meu estado de animo.
() néo () mais ou menos () sim

34. As crises internacionais alteram o meu estado de animo.

() n&o () mais ou menos () sim
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