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RESUMO

A finalidade do presente estudo de caso ¢ analisar os niveis de motivagdo e satisfacdo dos
servidores frente as recompensas existentes na Secretaria de Administracdo e Financas da
Prefeitura Municipal de Hulha Negra/RS, além de constatar o nivel de importancia que o clima
organizacional exerce sobre os servidores. E um grande desafio para o Gestor de Pessoas
desenvolver o estimulo das pessoas na Administragdo Publica, porém pode se tornar menos ardua
essa tarefa se os individuos entenderem seu trabalho como forma de satisfacdo para seu
autodesenvolvimento, de crescimento profissional e de elevar a imagem da Administracao
Publica no municipio. Utilizou-se, como metodologia, para este estudo de caso, pesquisa
descritiva qualitativa, aplicando-se um questiondrio para coleta de dados dos entrevistados. Os
dados da pesquisa sdo primarios, tendo-se em vista que ndo existem dados de outras pesquisas
sobre 0o mesmo tema ou assemelhado sobre clima organizacional beneficios e incentivos, na
administracdo publica da cidade de Hulha Negra/RS. Devido a pequena populagdo objeto deste
estudo, optou-se pela utilizacdo de censo, aplicou-se questiondrio a todos os participantes da
pesquisa. ApoOs a aplicacdo do questionario, os questionamentos propostos puderam ser
respondidos. Ficou evidente a estreita relacdo entre clima organizacional — motivagdo —

satisfacdo, sendo que um nao pode ser dissociado do outro.

Palavras-Chave: Motivagdo. Satisfagdo. Clima organizacional. Administragdo Publica.



ABSTRACT

The purpose of this case study is to analyze the levels of motivation and satisfaction across
servers to existing rewards in the Secretariat for Administration and Finance of the City of Coal
Black / RS, and note the importance level of the organizational climate has on the servers. It is a
great challenge for the Personnel Manager to develop the incentive of people in the public admin-
istration, but may become less arduous this task if individuals understand their work as a form of
satisfaction for their own development, professional growth and to raise the Management image
public in the city. It was used as a methodology for this case study, qualitative descriptive study,
applying a questionnaire to collect data from respondents. The survey data are primary, keeping
in mind that no data from other studies on the same subject or similar on organizational climate
benefits and incentives, public administration of the city of Coal Black / RS. Because of the small
population object of this study, we chose to use census questionnaire applied to all research par-
ticipants. After the questionnaire, the proposed questions could be answered. It was evident the
close relationship between organizational climate - motivation - satisfaction, and can not be sepa-
rated from each other.

Keywords : Motivation. Satisfaction. Organizational climate. Public administration.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho de pesquisa sobre motivacdo, beneficios, incentivos e clima
organizacional na administragdo publica e serd desenvolvido na Secretaria de Administracdo e
Finangas da Prefeitura Municipal de Hulha Negra/RS, distante 374 Km da capital Porto Alegre.
Pertence a regido mesoregido do Sudoeste Riograndesense e a microregido da Campanha, com
uma populagdo de 6.043 habitantes (censo 2010/ IBGE) distribuidos em uma area territorial de
822,899 Km?. A densidade demogréfica ¢ de 7,34 hab/Km? e o gentilico ¢ hulhanegrense. A sede
do municipio localiza-se no centro da cidade de Hulha Negra.

Nesse primeiro capitulo serdo trabalhados: a contextualizacdo do tema, os objetivos geral

e especificos e a justificativa.

1.1 Contextualizacdo do Tema

Sabe-se que a gestdo de pessoas ¢ o fator diferencial de qualquer organizagao.

O tema motivagdo foi e continua sendo estudado por diversos autores, além de Maslow,
tais como: Mcclelland, McGregor, Vroom, Herzberg, entre outros, conforme Deolindo (2007).

“A palavra Motivagdo ¢ derivada da palavra em latim MOVERE, que significa mover
para realizar determinada acdo ” (Henrique, 2010).

A administragdao publica, nos trés poderes € em todas as suas instancias, utiliza diversos
tipos de contratacdo para compor seu quadro de servidores. Entre essas contratagcdes, podemos
citar o concurso publico, os cargos em comissdo, os estigiarios e os terceirizados. No Brasil,
atualmente, o maior nimero de servidores da administragdo publica é contratado através do
concurso publico e a ascensao a promogdes obedece a planos de carreira.

Pode-se dizer que os principais atrativos que o servigo publico oferece sdo: a estabilidade,
os beneficios e os incentivos. Entre esses beneficios, além da estabilidade, podemos citar, entre
outros: planos de carreira, licenga-prémio, retribui¢do pelo exercicio de fun¢do de dire¢ao, chefia
e assessoramento, adicional por tempo de servigo, promog¢des por merecimento. Tais vantagens
estdo, diretamente associadas ao clima organizacional.

Montana e Charnov (2003, p. 113) esclarecem que:

“As pessoas entram para as organizagdes por determinados motivos, tais como um bom
salario e oportunidade, de promocdo, e que as organizagdes esperam certas coisas dos
funciondrios por lhe pagar bem, tais como desempenho e criatividade”. Esse
entendimento nao escrito ¢ conhecido como “contrato psicologico”.

Tal “contrato psicologico” pode ser entendido como um acordo tacito no qual hd uma boa

troca para ambos os lados: o contratante oferece oportunidade salarial, chances de ascencdo na
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carreira e incentivos, ja o contratado compromete-se a “vestir a camiseta da empresa”, realizando
suas tarefas com afinco e criatividade, procurando melhorar cada vez mais seu desempenho.

Além dos beneficios existem os fatores motivantes, os quais fazem parte do cotidiano dos
colaboradores para que efetuem um trabalho de qualidade, segundo Gordon apud Montana (2003,
p. 233), os fatores relevantes que motivam so: “Respeito pelo colaborador como pessoa; Otimos
salarios; Oportunidade de realizacdo de trabalho de qualidade; Importancia do trabalho do
colaborador; Oportunidade de auto-crescimento e desenvolvimento; Grande autonomia no
trabalho”. Em busca de uma gestao por resultados, os novos gestores publicos precisam adequar-
se a uma nova realidade, possuem um grande desafio: manter os funcionarios publicos motivados
e com bom desempenho em suas fungdes.

Nas organizagdes publicas ainda existe uma dificuldade maior, que ¢ a hierarquia, apesar
de a maioria do quadro funcional ser composta por servidores concursados, ainda existem certas
restricdes como, por exemplo, mudanga de setor, perseguicdes, ameacas etc. Correa (2010, p. 24)

complementa:

Nota-se que ndo existe uma preocupacdo da organizacdo em relagdo a motivagdo dos
funcionarios da empresa nos servigos publicos, ja que a consideram alheia ao servigo. A
hierarquia de motivos é usada como forma de serem julgadas de acordo com o
entendimento da geréncia. Dando-nos a idéia de como atua o funcionalismo publico,
com suas geréncias tradicionais, ndo valorizam nada os servidores, ¢ muitos de seus
projetos humanisticos ainda estdo aguardando a sua implementacao.

O cenario da administragdo publica nos dias de hoje, exige um jeito de gerir eficiente e
eficaz, pois sdo os colaboradores que produzem e fazem com que o servigo publico desenvolva.
No que se refere a qualidade dos servigos publicos prestados vem se desenvolvendo novas

técnicas e praticas na gestao publica, como aponta Paiva(2011, p. 1):

O sucesso de Minas Gerais foi trazer para o governo principios e praticas da gestdo
privada, sem perder de vista as especificidades da administragdo publica. O primeiro
elemento de inovagdo na gestdo publica mineira é o compromisso com resultados. O
instrumento para isso ¢ o planejamento estratégico com defini¢do clara dos objetivos,
escolha dos projetos estruturadores, defini¢do de metas quantitativas, acompanhamento,
avaliacdo e cobranca. O principal desafio na administracdo publica com essa ferramenta
¢ como implementar um modelo de balanced scorecard em ambiente de equidade:
estabilidade no emprego e isonomia salarial. A estratégia exige o reconhecimento por
meio de recompensa por desempenho.

No tocante ao incentivo financeiro, deve-se entender que a administracdo publica, ao
contrario da privada, enfrenta alguns entraves, j& que a administragdo municipal depende da

arrecada¢do de impostos e de repasses dos governos estadual e federal. A preocupacdo com a
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criagdo de planos de carreiras bem estruturadas e que beneficiem os servidores no decorrer de seu
tempo de servico, incentivos ao estudo e formacdo, participagdo em cursos € seminarios,
implantacdo de uma politica de folgas toda vez que as metas de produtividade no trabalho forem
atingidas, entre outros, sdo formas de incentivo ao servidor publico. Também ndo se pode
esquecer que, mesmo no servigo publico, € possivel haver promogdes, como ¢é o caso de elevar o
servidor a fun¢do de chefia, dire¢do e assessoramento, com adicionais no seu salario, sendo que
alguns desses adicionais podem ficar incorporados ao saldrio apos algum tempo em que o
servidor fique no cargo.

Os funcionarios publicos de Hulha Negra ndo tem ainda um plano de carreira proprio do
municipio, somente se espelham no plano de carreira do municipio vizinho Bagé-RS. Os
servidores ainseiam por um plano de saude, progressdo de categorias, gratificagdo por formagao
académica etc. Todos esses incentivos, juntamente como plano de carreira solicitado por um
grupo representando a categoria dos funciondrios publicos estdo em estudo na Procuradoria
Juridica do municipio. Apds isso, deverdo ser feitos levantamentos contabeis para verificar os
impactos financeiros que isso acarretard aos cofres publicos do municipio.

Esse estudo de caso objetiva abordar a situacdo dos funcionédrios da Secretaria de
Administragdo e Finangas da Prefeitura Municipal de Hulha Negra/RS, de modo a entender como
esta o clima organizacional entre eles, além de conhecer as formas de beneficios e incentivos que
a prefeitura oferece aos servidores e, também, saber como estd o nivel de motivacdo desses
funcionarios.

Partindo-se da grande preocupagdo e desafio que a administragdo publica enfrenta em
oferecer um servico de qualidade com satisfagdo dos colaboradores e um bom desempenho de
suas fungdes, surge o problema de pesquisa que motivou esse trabalho: Qual é o nivel de
satisfacao dos servidores da Secretaria de Administracio e Financas da Prefeitura de Hulha

Negra em relacio as recompensas, beneficios e incentivos oferecidos por esse orgao publico?
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1.2 Objetivos
Conforme Oliveira (2011), o objetivo geral precisa dar conta da totalidade do problema
da pesquisa, evitando ao méximo uma possivel distor¢do na interpretacdo do que se pretende pes-

quisar, j& os objetivos especificos fazem o detalhamento do objetivo geral.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o nivel de satisfagcdo dos servidores frente as recompensas existentes na

Secretaria de Administrag@o e Finangas da Prefeitura Municipal de Hulha Negra.

1.2.2 Objetivos Especificos

eldentificar os objetivos e beneficios que a administracao teria se efetivasse a existéncia da

politica de beneficios e incentivos;

eVerificar o motivo pelo qual a Prefeitura Municipal de Hullha Negra nao possui plano de
carreira propria dos servidores, que atingiria todas as secretarias inclusive a Secretaria de

Administragdo e Finangas;
eConstatar o nivel de importancia que o clima organizacional exerce sobre os servidores;

ePropdr agdes que melhorem o clima organizacional entre os servidores, de forma que eles

possam desempenhar suas fungdes de maneira eficiente e eficaz.

1.3 Justificativa

A pesquisa sera realizada na Prefeitura Municipal de Hulha Negra, cuja populacdo ¢ de
aproximadamente 6.048 habitantes (censo 2010 - IBGE). A prefeitura localiza-se no centro do
municipio ao lado da Camara de Vereadores e ¢ rodeada por comércios, agéncias bancarias, posto
dos Correios, além de uma escola e um hospital. O interior do municipio abriga 25 assentamentos
da reforma agréria onde vivem 855 familias. Apesar de o municipio ser pequeno, a demanda pela
prestacdo de servigos publicos tem aumentado e isto impde a administragdo do municipio uma

preocupacao com a eficiéncia e eficacia dos servicos publicos oferecidos a populagao.
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A prefeitura da cidade é o segundo maior empregador do municipio, com 184 servidores.
O primeiro empregador do municipio ¢ o Frigorifico Pampeano, que emprega mais de 300
pessoas.

Essa pesquisa ¢ importante, pois identificard as decisdes e atitudes tomadas pela
administracdo publica em relagdo ao clima organizacional no ambiente de trabalho, os beneficios
e incentivos oferecidos pelo municipio aos servidores € como isso interfere na motivagao dos
mesmos e, se existem outras formas de ampliar a motivagdo dos funcionarios na Prefeitura
Municipal de Hulha Negra.

De acordo com a classificagdo de Castro (1977 apud Delagnelo, 2009), esta pesquisa pode
ser justificada conforme trés critérios: importancia, originalidade e viabilidade. Sendo de extrema
importincia que todos os trés critérios sejam satisfeitos para que os resultados obtidos sejam
validados.

Em relagdo a originalidade da pesquisa, Castro (1978 apud Dalagnelo, 2009, p. 57),
comenta que “um tema original ¢ aquele cujos resultados t€ém o potencial de nos surpreender”.

A empresa publica e os colaboradores contribuirdo com a pesquisa, fornecendo as devidas
informagdes necessarias para que o estudo possa realizar as observacdes e andlises necessarias.
Apesar de ser uma organizacdo publica, serd realizada uma pesquisa com os funciondrios e
administradores esperando-se que todos possam responder aos questionamentos com precisao.

Para a academia, o presente trabalho ndo tem a intencdo de esgotar o assunto, mas o
intuito € oferecer uma contribuicdo sobre o assunto sobre o nivel de motivac¢ao dos servidores da
Secretaria de Administragdo e Finangas da Prefeitura Municipal de Hulha Negra/RS em relacao
ao clima organizacional, beneficios e incentivos oferecidos por esse 6rgdo publico, pois ird
esclarecer e estimular a forma de admininistrar o conjunto de normas e regras juntamente com o

pessoal observando os principais quesitos para melhorar a motivagao dos funcionarios.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O objetivo da fundamentagdo tedrica de um trabalho cientifico ¢ a reunido de referéncias
que servirdo de base para a elaboracdo do estudo proposto e, nesta se¢do serdo inseridos os
conceitos tedricos mais relevantes para a realizagdo deste estudo.

Neste capitulo serdo abordados: Administracdo Publica e Servigos Publicos, Tipos de
Motivagdo, Motivagdo e o Clima Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho.

Ainda, serdo abordados os seguintes conceitos tedricos: Escola das Relagdes Humanas,
Teoria Comportamental, Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, Teoria das Trés
Necessidades de Mcclelland, Teorias X e Y de McGregor, Teoria dos dois fatores de Herzberg,

Teoria da Expectativa de Vroom, Teoria da Equidade de Adams e a Teoria do Reforso de Skinner.

2.1 Administracao Publica e Servicos Publicos

Segundo Brudeki e Bernardi (2013), a “Administragao Publica ¢ o conjunto de 6rgaos que
formam o Estado em seus diversos niveis e poderes”. Ja, Meirelles (2004, p. 84) entende a
Administragdo Publica como sendo “a gestao de bens e interesses qualificados da comunidade no
ambito federal, estadual ou municipal, segundo os preceitos do Direito e da Moral, visando ao
bem comum”. Os interesses da Administragdo Publica sdao coletivos, sendo diretamente
responsaveis pela distribui¢do correta e honesta do recurso financeiro disponivel e gerado, onde

se define a execucdo de tarefas através do servigo publico prestado a comunidade.

De acordo com Kohama (2008, p.1), os servigos publicos sdo “todos aqueles prestados
pelo Estado ou delegados por concessao ou permissao sob condigdes impostas e fixadas por ele,
visando a satisfacdo de necessidades da comunidade”. Meirelles (2004, p. 320) entende que
“servigo publico ¢ todo aquele prestado pela Administragdo ou por seus delegados, sob normas e
controles estatais, para satisfazer necessidades essenciais ou secundarias da coletividade ou

simples conveniéncias do Estado”.

Perante as defini¢cdes exibidas, entende-se que a administracao publica juntamente com o
servico publico formam um conjunto de necessidades da sociedade, a qual aguarda por retornos
prestados & comunidade em seu respectivo municipio através de servigos publicos basicos como:
educacdo, saude, seguranga, saneamento, assisténcia social, etc. Mas, sem ter uma administragao
publica de qualidade, nenhum desses servigos basicos serdo prestados com devida atengdo, assim

pode-se dizer que o clima organizacional e satisfagdo dos funcionarios dentro de uma reparticao



19

publica tem influéncia direta na qualidade na prestagdo dos referidos servigos.

Luz (1996), considera o clima organizacional como o reflexo do estado de espirito ou do
entusiasmo das pessoas que prevalece numa organiza¢ao, em um determinado periodo. No seu
modelo, o autor Luz (1995) propde os seguintes elementos de andlise: o trabalho em si;
integracao interdepartamental/integracdo funcional; saldrio; supervisdo; comunicacdo; progresso
funcional; relacionamento interpessoal; estabilidade no emprego; processo decisorio; beneficios;
condigdes fisicas do trabalho; relacionamento empresa x sindicato x funcionarios; disciplina;

participacdo; pagamento; seguranga; objetivos organizacionais, orienta¢do para resultados.

O clima organizacional traz varios impactos na administracdo publica, pode mudar a
estrutura, funcionamento, atitudes e comportamento das pessoas que compdem um Servigo
publico. Com isso, Luz (2003, p.28) compreende que “para o funcionario prestar um bom
servigo, € preciso que saiba, possa e queira fazé-lo. Saber fazer ¢ uma questdo de conhecimentos,
habilidades ou atitudes™.

A motivacdo estd associada a fatores determinantes no bom andamento do servigo
publico, pode ser identificada pelas necessidades, desempenho e comportamentos dos
funcionarios. Segundo Pinder (1998), a motivacdo no trabalho ¢ um conjunto de forgas
energéticas que t€m origem quer no individuo, quer fora dele, € que moldam o comportamento de
trabalho, determinando a sua forca, direcao, intensidade ¢ duragao.

Na concepcao de Robbins (2005, p.132), “a motivagdo ¢ o resultado da interacdo do
individuo com a situa¢ao”. Tudo depende da motivacao pessoal, o que para uns ¢ motivador para
outros ¢ extremamente estressante. De acordo com a situagao a que o individuo estd exposto, a
mudanga de motivagdo pode variar entre pessoas diferentes ou com a mesma pessoa.

De acordo com Tamayo e Paschoal (2003, p. 35), a motivacdo no trabalho “manifesta-se
pela orientacdo do empregado para realizar com presteza e precisao as suas tarefas e persistir na
sua execuc¢do até¢ conseguir o resultado previsto ou o esperado”. Porém, se o individuo “ndo
encontrar no trabalho meios de satisfazer as suas expectativas e de atingir as metas principais da
sua existéncia, ele ndo se sentird numa relagdo de troca, mas de explora¢ao”. (Tamayo; Paschoal,
2003, p. 36).

O que se pode acrescentar sobre clima organizacional no servigo publico, ¢ que grande
parte dos administradores publicos nem sequer percebem as insatisfagdes ou satisfacdes dos

servidores, suas necessidades e seus comportamentos. Seria necessario realizar uma pesquisa
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sobre clima organizacional para que os gestores pudessem, assim, entender sobre satisfacdo e
motivacao na organizagao e, apos o resultado da referida pesquisa, o ideal é que sejam propostas
ideias para solucionar os problemas existentes, através de acdes efetivas para corrigir as

distor¢des existentes.

2.2 Tipos de Motivacao

Pode-se observar, que existe uma divisdo no tipo de motivagdo. Sabe-se que sao diversas
as causas motivacionais do individuo, suas necessidades e expectativas. Afinal, a motivacao ¢é
apenas pessoal do individuo ou depende e pode ser despertada por outras pessoas?

Primeiramente deve-se entender os tipos de motivacdo, para responder a esse
questionamento, Walger, Viapiana e Barbosa (2014) apresentam duas vertentes sobre a motivacao

humana:

Motivagdo Intrinseca (do individuo): relaciona-se com recompensas psicologicas:
reconhecimento, respeito e status. Esse tipo motivacional estd intimamente ligado as agdes
individuais dos gerentes em relagdo aos seus subordinados. Com isso, ninguém pode motivar

ninguém.

Motivacao Extrinseca (do ambiente): quando as causas estdo baseadas em recompensas
tangiveis: saldrios, beneficios, promocdes, sendo que estas causas independem da gerencia, pois
geralmente sdo determinadas pela alta administragdo. Ou seja, € possivel motivar as pessoas

atraveés de técnicas e ferramentas.

2.3 Motivacio e o Clima Organizacional
Segundo Gondim e Silva (2007), para alcancar um alto desempenho no trabalho ¢ ideal

haver disposi¢do por parte dos funcionarios. No momento em que a organizagdo concede a
satisfacao de algumas das necessidades de seus colaboradores, o clima organizacional passa a ser

favoravel. Entretanto, se € o clima ¢ levado a insatisfacdo, torna-se desfavoravel.

De acordo com Schneider e Reichers (1983), busca-se estudar o clima organizacional
visando oferecer as organizacdes condi¢des de instrumentalizar explicagdes sobre o modo como
as pessoas se comportam e fazem as coisas. Uma organizagdo precisa estudar o clima

organizacional, pois ele indicard o grau de satisfacdo de todos os membros que a compdem,
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Chiavenato (1992, p. 53), “o clima organizacional constitui 0 meio interno de uma organizagao, a

atmosfera psicologica, e caracteristica que existe em cada organizagdo”.

“Motivacdo num ambiente de trabalho ¢ o processo pelo qual o comportamento €
mobilizado e sustentado no interesse da realizacdo das metas organizacionais” (DUBRIN, 2003,
p. 110). Ja para Chiavenato (1992, p. 66) “as necessidades variam de individuo para individuo

produzindo diferentes padrdes de comportamento™.

A motivacdo de servidores publicos estd intimamente ligada ao desempenho desses

funcionarios da administra¢ao publica, seja ela federal, estadual ou municipal

Ao contrario da administragdo de empresas privadas, onde a motivagdo dos servidores ¢é
uma grande preocupacao dos administradores, a administragdo publica ainda “engatinha” quanto

a essa questao.

O desempenho do servidor publico também depende do conhecimento ¢ do dominio que
ele tem das fungdes que exerce e, para que isso acontega € preciso que o administrador publico
esteja ciente da necessidade de investir na constante capacitagdo do servidor. Sabe-se que essa é
uma das formas de manter-se o servidor motivado para o desempenho de suas fun¢des, ou seja,

através da possibilidade de participar de cursos de atualizagdo e capacitacao.

2.4 Qualidade de vida no trabalho (QVT)
Sabe-se que ha estreita relacdo entre a QVT e o clima organizacional. O ideal é que as

organizacdes encontrem o equilibrio entre ambos, entretanto sabe-se que a equagdo ¢ complexa.
O ser humano anseia pelo equilibrio pleno em sua vida e, na vida profissional ndo ¢ diferente,
portanto as organizagdes devem se esforgar para oferecerem melhor qualidade de vida no
trabalho para o individuo e, consequentemente, isso fard com que o clima organizacional seja
elevado.

Segundo Franga (1999), QVT constitui um conjunto de agdes de uma empresa que
envolve o diagndstico e a implementagdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e
estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, no intuito de propiciar condi¢des plenas de
desenvolvimento humano para a realizacao do trabalho.

J& conforme Maximiano (2002), a qualidade de vida no trabalho consiste na visdo mais

ampla das concepgdes existentes sobre a motivagdo e a satisfacdo, baseando-se em uma visao
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integral dos seres humanos, denominado de enfoque biopsicossocial, o qual propde a visdo

integrada dos seres humanos.
Entende-se que Walton (1973) apresenta uma visao bem completa sobre QVT.

O esdudioso do assunto QVT Walton (1973 apud TELLES, 2005), elege oito fatores

conceituais que indicam a qualidade de vida no trabalho. Sao eles:

Quadro 1 - Fatores conceituais que indicam a qualidade de vida no trabalho

Critérios

Indicadores de QVT

1. Compensagdo justa e adequada

Renda adequada ao trabalho
Equidade interna

Equidade externa

2. Condicoes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel

Ambiente fisico seguro e saudavel

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade de habilidade

Retroinformagao

4. Oportunidade de crescimento e seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal

Seguranga no emprego

5. Integragdo social na empresa

Igualdade de oportunidades




23

Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal
Liberdade de expressao

Normas e rotinas

7. O trabalho e o espaco total da vida Papel balanceado do trabalho

8. Relevancia social da vida no trabalho Imagem da empresa
Responsabilidade social pelos empregados

Responsabilidade pelos produtos e servigos

Fonte: Walton (1973)

2.5 Escolas Classicas na Administraciao

2.5.1 A Abordagem Humanistica da Administracao

A Escola das Relagdes Humanas ou Teoria das Relagdes Humanas tem como
caracteristica a énfase nas pessoas, preocupando-se com os sentimentos € emocdes do
funcionario.

Moretto Neto (2011, p.34), esclarece que

a corrente das Relagdes Humanas foi basicamente um movimento de oposi¢do a
desumanizagdo do trabalho, derivada dos métodos anteriormente propostos. A partir dai
ocorre a transferéncia da énfase na tarefa e na estrutura para a énfase nas pessoas. Passa-
se, portanto, a se pensar na participagdo dos funcionarios na tomada de decisdes ¢ na
disponibilizagio das informagdes para tais.

Segundo Deolindo (2007), em seu Trabalho de Estdgio: o surgimento da Escola de
Relagcdes Humanas teve como objetivo valorizar o lado humano do trabalho e isto foi possivel
através dos experimentos de Howthorne, os quais tinham o objetivo de explicar a influéncia do
ambiente na produtividade, experimento este que marcou profundamente a teoria das relagdes
humanas.

Tido como um dos pesquisadores mais influentes de sua época, o psicologo australiano

George Elton Mayo (1880-1949), citado por Moretto Neto (2011, p.34), utilizou o experimento
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denominado “Experiéncia de Howthorne” realizada na fabrica da Western Eletric, na qual buscou
compreender qual € a relagdo entre a produtividade e o padrao de iluminagdo ambiental. Durante
a experiéncia, Mayo fez a seguinte constatacdo: independentemente do estimulo utilizado para a
analise, ou seja, mais ou menos luminosidade, concessdo de beneficios financeiros ou maiores
niveis de aten¢do com a equipe, o resultado da producdo seria incrementado. Ao término de seu
experimento, ele constatou que a motivagdo dos trabalhadores ¢ fator que influencia no sucesso
dos negdcios. Também, que existe um elo de ligagdo entre moral do grupo e o trabalho coletivo,
além de que um grupo coeso ¢ entendido como fator de sucesso.

Sabe-se que Mayo conseguiu com seu trabalho verificar avangos nas relagdes humanas
no trabalho, tais como entendemos hoje. Uma organizagdo que consegue manter a equipe
motivada e unida tem chances de sucesso muito maior do que aquela cujos colaboradores se
mantém desunidos e desmotivados. O pesquisador conseguiu visualizar a esséncia equilibrada
entre gestdo de pessoas e de processos. Uma organizagdo nao pode obter sucesso se estiver
voltada somente para os processos. O capital humano ¢ fator preponderante para o éxito de
qualquer empresa, seja ela grande ou pequena, publica ou privada.

A Escola de Relagdes Humanas se referia a influéncia do ambiente, o que pode ser
traduzido hoje como clima organizacional nas empresas sejam elas publicas ou privadas.

Segundo Vieira (2015), a profetiza da Administragdo, como ficou conhecida a estudiosa
Mary Parker Follet, viveu em uma época em que a sociedade era dominada por homens e isso foi
o fator determinante para a difusdo de suas ideias, as quais no inicio da década de 20 foram
valiosas contribui¢des para a Administragao.

Tendo sido considerada por Peter Druker como a “profetiza do gerenciamento”, Follet foi
pioneira no conceito de circularidade na interagdo entre os seres humanos, ou seja, que no
comportamento circular existem a confrontagdo e o jogo livre na exposicdo de ideias. Ela
acreditava que a melhor solucdo para os conflitos é encontrada através da participagao de todas as
partes por meio da “psicologia da invengao” e ndo da “psicologia de adaptacao”. Entretanto, a
parte negativa da teoria de Follet ¢ que o circulo pode tornar-se vicioso, levando a esterilidade e a
desagragacao.

As ideias de Follet sdo aplicadas atualmente como forma de integracdo dos grupos nas
organizacdes € os problemas que surgem sdao mais facilmente contornados e resolvidos com a
participacdo dos membros dos grupos em que as pessoas contribuem com suas ideias,

corajosamente, € ja ndo tem medo de errar.
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Outro estudioso importante foi Chester Barnard, executivo por 40 anos na companhia
telefonica Bell, mais tarde tornou-se presidente da companhia, segundo artigo do site Historia da
Administragdo. Nascido em 1886, faleceu em 1961. Barnard foi um dos primeiros a estudar os
processos de tomada de decisdo, o tipo de relagdes entre as organizacdes formais e informais e o
papel e as fungdes do executivo. Ele também acreditava que as empresas eram instrumentos mais
eficazes para o progresso social do que o Estado e as igrejas. Dizia Barnard que as organizacgodes
sdo regidas pelo espirito de cooperacdo, enquanto as igrejas e o Estado regem-se pela autoridade
formal.

Barnard formulou duas interessantes teorias: uma sobre autoridade, e outra sobre incenti-
vos. As duas sdo vistas no contexto do sistema comunicativo e sdo regidas por sete regras essen-
cias: os canais de comunica¢ao devem ser definidos; todos devem conhecer os canais de comuni-
cacdo; todos devem ter acesso aos canais formais de comunicag¢do; linhas de comunica¢do devem
ser mais curtas e diretas possiveis; a competéncia de pessoas que servem como centros de comu-
nicagdo deve ser adequada; a linha de comunicagdo nao deve ser interrompida enquanto a organi-
zacgao estiver funcionando e toda comunicacgao deve ser autenticada.

Ele dizia que os gestores devem obter autoridade tratando seus subordinados com respeito
e competéncia. Além disso, as ideias de Chester Barnard familiarizavam-se com a perspectiva de

Mary Parker Follet, o que naquela época era bastante incomum.

A respeito dos incentivos, Barnard entendia haver duas formas de convencer os

subordinados a cooperarem: incentivos tangiveis e persuasao.

Para o estudioso a persuasdo tem grande importancia, mais além do que incentivos

econdmicos. Ele descreveu quatro incentivos gerais, e quatro especificos. Os especificos eram:
1. Dinheiro e outras formas de indu¢ao material;

2. Oportunidades pessoais ndo-materias de distingao;

3. Condigdes fisicas ideais para o trabalho;

4. Benfeitorias, ideias, como o orgulho de ser trabalhador, etc.

O dinheiro, realmente, pode ser considerado um bom incentivo para a maioria das
pessoas. As oportunidades pessoais ndo-materiais de distingdo podem ser muito atrativas dentro

das organizagdes.
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Quanto as condicdes fisicas ideais para o trabalho, pode-se dizer que tende a funcionar
muito bem nas organizacdes privadas. Nas organizagdes publicas isso ndo se aplica, tendo-se em
vista que a admissdo dos servidores ndo verificard as condi¢des ideais para o trabalho, pois a
admissao se da através de concurso publico, sendo necessario apenas que o servidor fagca exames
médicos para assumir seu cargo, apos ter prestado prova intelectual.

Sobre benfeitorias, ideias e orgulho de ser trabalhador, entende-se ser necessario fazer um
trabalho de motivagdo organizacional para que os trabalhadores sintam-se orgulhosos de atuar na
organizagao.

O que se pode depreender da perspectiva de Barnard ¢ a possibilidade de sua aplicagao
nos dias atuais, pois suas ideias correspondem ao que muitas organizagdes aplicam em relacao a
incentivos e beneficios.

Para Chiavenato (2008), o movimento humanista foi uma reagcdo pendular ao
mecanicismo da administracdo tradicional da época e tentou substituir a engenharia industrial
pelas ciéncias sociais, a organizacao formal pela organizagdo informal, a chefia pela lideranga, o
incentivo salarial pelas recompensas sociais e simbolicas, o comportamento individual pelo
comportamento em grupo e o organograma pelo sociograma. O conceito de homo economicus (a
pessoa motivada exclusivamente por recompensas salariais) foi substituido pelo homo social (a
pessoa motivada por recompensas sociais).

Chiavenato (2008) nos fala em recompensas financeiras e nao financeiras.

As recompensas financeiras, que sdo as salariais, incluem tudo o que compde a
remuneragdo, como o saldrio, férias, horas-extras, adicionais, 13° salario, licenga-prémio, etc. Ja
as recompensas nao financeiras sao: oportunidades de desenvolvimento, reconhecimento e auto
estima, segunranca no emprego, qualidade de vida no trabalho, orgulho da empresa e do trabalho,
etc.

Os beneficios, segundo Chiavenatto (2008), procuram atender as necessidades individuais
das pessoas, proporcionando uma vida pessoal, familiar e de trabalho mais tranquila e produtiva.
Alguns exemplos de beneficios sdo: planos de assisténcia médico-hospitalar, refeitorios, creches,
subsidios a educacao, premiacdes pelo desempenho.

A administragdo publica oferece, além das recompensas e beneficios acima citados, a
estabilidade no emprego. Cada 6rgao da administragdo publica pode criar seu plano de carreira

especifico, desde que suas regras ndo vao de encontro a Constituicdo Federal.
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Ainda nos diz o autor que a Escola de Relagdes Humanas foi uma tentativa de submeter a
administra¢ao autocratica e impositiva ao espirito democratico tipicamente americano.

Chiavenato (2008), ainda nos apresenta algumas consequéncias do modelo humanistico,
tais como: que este modelo preocupa-se mais com o contexto do cargo do que propriamente com
o conteudo do cargo e, por isso o desenho do cargo em si ndo ¢ diferente do modelo classico; os
humanistas deslocam sua atengao para as condi¢des sociais sob as quais o cargo ¢ desempenhado,
deixando de lado o contetido do cargo que ¢ totalmente negligenciado; o modelo humanistico
procura incrementar a interagdo das pessoas entre si e entre os superiores como meio de satisfazer
as necessidades individuais e aumentar o moral do pessoal. Contudo, a consulta e a participagao
ndo afetam o cumprimento da tarefa e nem o fluxo ou sequéncia do trabalho. Esses dois aspectos

permanecem intocados no modelo humanista.

2.5.2 Teoria Comportamental

A Teoria Comportamental, segundo Moretto Neto (2011),

teve sua origem fundamentada na aversdo entre a Teoria das Relagdes Humanas, com
profunda énfase nas pessoas, ¢ a Teoria Classica, cujo foco estava nas tarefas ¢ na
estrutura organizacional. Essa nova Teoria representaria um desenvolvimento da Teoria
das Relagdes Humanas com a incorporagdo da Sociologia da Burocracia, porém
recriminando o modelo maquina utilizado para representar uma organizac¢do. Para o
autor, o foco estava em elucidar o comportamento organizacional, baseando-se no
comportamento individual das pessoas.

Conforme Chiavenato (2003 apud Deolindo, 2007), a teoria comportamental apresenta um
desdobramento da teoria das relagdes humanas, visto que usa como ponto de partida alguns de
seus conceitos fundamentais. Também vai de encontro a teoria classica da administragdo por
existirem autores que consideram a teoria comportamental uma antitese a teoria da organizagao
formal, aos principios gerais da administragdo, ao conceito de autoridade formal e a posigdo
rigida e mecanicista dos autores classicos.

A escola comportamental valoriza o lado humano das organizagdes, sendo o trabalhador
como um ser humano complexo, motivado por varios aspectos fisicos, biologicos, sociais,
financeiro, culturais, ambientais, psicologicos, etc. Esses fatores analisados apontam varias
direcdes e solucdes a serem tomadas, muitas vezes explicam atitudes e reagdes humanas e suas
influéncias. Segundo Peci e Sobral (2012), a abordagem comportamental engloba o pensamento

de diversos autores com suas teorias comportamentais.
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2.5.3 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, conforme Deolindo (2007), as
necessidades sdo colocadas em uma pirdmide de importancia e influencia do comportamento
humano e, que cada vez que as necessidades mais baixas sdo satisfeitas outras surgirdo em seu
lugar e se esta Gltima for satisfeita, outra a substitui.

Figura 1 - Hierarquia das Necessidades de Maslow

ecessidade

de -
auto-realizacao
(desenvolvimento pessoal)
conquista)

Fonte: Chiavenato, 2002, p.115

E inerente ao ser humano desejar cada vez mais coisas ou bens, entretanto existem
pessoas que nada possuem e, se adquirem um pouco de algo, isto as satisfara.

Segundo analise de Lacombe e Heilborn (2003 apud Deolindo, 2007), na maioria das
pessoas as necessidades basicas sdo priorizadas e em seguida as de seguranca, status e
autorrealizagdo, porém ¢ necessario considerarem-se dois pontos, que sdo: o primeiro ¢ que as
necessidades de cada pessoa ¢ varidvel, ndo s6 em fun¢do da satisfagdo, como na hierarquia de
valores. A hierarquia de Maslow representa uma tendéncia média que ndo deve ser encarada
como escala rigida; o segundo nos diz que ndo podemos desconsiderar que as necessidades mais
basicas serdo sempre priorizadas por agirem de forma igual em todos os seres humanos. O autor
cita Maximiano (2000), que considera as necessidades essenciais da condi¢do humana, tais como:
alimentacdo, reproducdo, abrigo e seguranga, como bésicas ou primarias, o que transforma todas

as pessoas em seres iguais, portadores de necessidades de sobrevivéncia.
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Moretto Neto (2011) apresenta-nos defini¢des sobre as necessidades, de acordo com a
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, em que na base da piramide estdo as
necessidades fisiologicas que compreendem as demandas bdsicas de alimentagdo, bebida e
repouso. Logo acima, localizam-se as necessidades de seguranga ou estabilidade e expressam-se
na fuga do perigo fisico. Acima das necessidades de seguranga estdo as necessidades sociais, que
refletem o desejo de fazer parte de um grupo social ou de trabalho. Apds, vem as necessidades de
autoestima, satisfeitas através do poder, prestigio e autoconfianga. No topo da pirdmide estdao as
necessidades de autorrealizacdo, as quais refletem a necessidade de maximizar talentos e
habilidades. Segundo o autor, o cientista queria transmitir por meio desse conceito que, no
contexto dos negdcios, o gestor deveria identificar o nivel hierarquico que os individuos teriam
alcangado, para entdo motiva-los de acordo com suas necessidades. A obra de Maslow teria
deixado sua contribuicdo para incorporacdo das relacdes humanas enquanto disciplina

profissional.

2.5.4 Teoria das Trés Necessidades de Mcclelland

Deolindo (2007) destaca que a Teoria de Mcclelland ¢é caracterizada por apresentar trés
necessidades especificas, indo de encontro a Teoria de Maslow. As necessidades, segundo
Mcclelland sao necessidades de realizagdo, de poder e necessidade de associagdo ou filiagao. Tais
necessidades afetam o comportamento do individuo no trabalho.

Montana; Charnov (2000, p.213 apud Deolindo, 2007), discorrem sobre a necessidade de
realizacdo: “as pessoas sdo particularmente responsaveis aos ambientes de trabalho nos quais
podem atingir o sucesso através de seus proprios esforgos”. Sao as pessoas que escolhem metas
desafiadoras, porém viaveis, e preferem situagdes cujos resultados podem controlar sem o risco
demasiado.

A necessidade de poder ¢ a motivacdo que mobiliza os gerentes, pois caracteriza-se pela
motivacao de gerenciar, determinando que gerentes com alto nivel de motivacao pelo poder tem
maior desempenho no trabalho. A necessidade de afiliagdo ou associagdo ¢ vista por Montana;
Charnov (2000, p.213) como um “fator negativo no desempenho gerencial, pois tende a fazer
com que o gerente fique subjetivamente preocupado com os individuos, interferindo dessa forma

com a objetividade e a racionalidade”.
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2.5.5 Teoria X e Y de McGregor

Segundo Deolindo (2007), a Teoria X e Y de McGregor também ¢ considerada uma teoria
de motivacdo e leva em consideragdo a importancia entre motivagdo e comportamento humano.
Ja, Montana; Charnov (2006, p.240), em sua visdo tradicional sugerem “na Teoria X que os
gerentes devem forcar e ameacar os funciondrios, por existir na natureza do comportamento
humano uma antipatia ao trabalho. A Teoria Y, parte do principio que as pessoas sao capazes de
serem responsaveis”.

Entdo, segundo a Teoria X, as pessoas sO rendem no trabalho sob pressdo, enquando a
Teoria Y considera que o ser humano ¢ capaz de se autoestimular ¢ pode desenvolver suas
potencialidades profissionais.

“A Teoria X pressupde que o individuo necessita de dire¢do e controle e passa a ideia de
gestao autocratica”, como nos diz Moretto Neto (2011). Segundo o autor, a Teoria Y transmite a
nog¢do de que os relacionamentos incentivam a cooperagao entre gestores e trabalhadores. Dentre
os pressupostos dessa Teoria destacam-se:

a) o fato de que empregar esfor¢o fisico e mental ¢ inerente a atividade humana e,
dependendo das condi¢des ambientais, o trabalho pode gerar satisfagdo ou punigao;

b) o controle externo ¢ a ameaca de puni¢do sdo os Unicos meios de incentivo;

¢) o compromisso com resultados ¢ decorrente das recompensas associadas;

d) a fuga a responsabilidade, a falta de ambi¢do ou a busca por seguranca sdo
consequéncias de experiéncias vividas e ndo de caracteristicas individuais; e

e) o potencial intelectual e criativo do ser humano ¢ somente utilizado parcialmente.

As condicdes ambientais podem ser determinantes para a satisfagdo do trabalhador ao
desenvolver suas atividades. Um ambiente com condi¢des minimas de conforto tende a relacionar
o trabalho a um castigo.

Controlar e ameagar de puni¢ao, segundo a Teoria, ndo funciona como incentivo e sim
como forma de afugentar funcionarios. As organizacdes desejam que seus funcionarios sejam
parceiros e colaboradores.

A troca de recompensa por compromisso com resultados pode funcionar bem desde que
isso ndo seja feito de forma automatica. E preciso que o funciondrio ndo vise apenas a
recompensa para gerar resultados para a empresa.

A teoria entende ndo serem caracteristicas individuais a fuga a responsabilidade, a falta de

ambicdo e a busca por segurancga, entretanto, verifica-se que tais situagdes podem fazer parte da
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personalidade de algumas pessoas. Existem pessoas jovens que ndo ambicionam exercer um
cargo mais elevado, por exemplo, e isto ndo pode ser atribuido a experiéncias anteriores.

Sobre a parcial utilizagdo do potencial criativo e intelectual do ser humano, ndo € possivel
saber se isto procede, ja que ndo se pode medir tal potencial.

O autor constatou que, nos tempos atuais as contribuigdes de McGregor vieram com a
finalidade de gerar reflexdes, para entender: o trabalho como fonte de satisfagdo; as bases para
fornecer o poder as equipes de trabalho; e a participacdo dos individuos nos processos decisorios

e de gestao.

2.5.6 Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg

A Teoria dos dois fatores, segundo o olhar de Deolindo (2007), indica que existem fatores
de motivagdo, que quando ajustados, podem infuenciar a motivacdo dos funcionarios ¢ que ha
fatores de insatifagdo que servem como base para o trabalho apenas como manutencdo do
mesmo.

Hampton (1992 apud Deolindo 2007) discorre sobre os fatores de satisfagdo. O autor
assevera que ao falar sobre condigdes que fazem as pessoas se sentirem bem ou satisfeitas, sao
mencionados os fatores intrinsecos ao trabalho em si. Esses fatores incluiam: realizacao,
reconhecimento, o trabalho em si, responsabilidade, avango e crescimento.

Deolindo (2007) ainda cita uma afirmacao de Hampton (1992), onde o autor analisa os
fatores de insatisfagdo e, segundo ele o que deixariam as pessoas insatisfeitas com o trabalho, era
mencionado o seguinte: fatores externos ao cargo, mas a ele relacionados — fatores tais como
administracdo e politica da companhia, supervisdo, relacionamento com supervisor, condi¢des de
trabalho, salério, relacionamento com os colegas, vida pessoal, relacionamento com subordinados
e seguranga. Herzberg denominou esses fatores como higiéne ou manutengao.

De acordo com a teoria de Herzberg esses fatores de higiene ndo motivam o individuo,
mas a inexisténcia dos mesmos podem gerar insatisfagdo e fazer o desempenho cair.

Conforme Periard (2011), em seu artigo intitulado “Tudo sobre a teoria dos dois fatores de
Frederick Herzberg”, a teoria teve por base entrevistas realizadas com diversos profissionais da
area industrial de Pittsburgh e tinha por objetivo identificar os fatores causadores da satisfacao e
da insatisfacdo dos empregados no ambiente de trabalho. Para isso questionou os entrevistados

sobre o que os agradava e o que os desagradava no ambiente de trabalho.
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Herzberg entdo dividiu esses relatos em dois fatores: motivacionais (os que agradavam) e
higiénicos (os que desagradavam). Diferentemente de Maslow, que estudou a satisfacdo das
necessidades das pessoas em diversos campos de sua vida, Herzberg procurou estudar o
comportamento e a motivagdo das pessoas dentro das empresas, especificamente.

Periard (2011) relata que:
a)Fatores higiénicos — dizem respeito as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho, salarios,
beneficios sociais, politicas da organizagdo, clima organizacional, oportunidades de crescimento.
Sem esses fatores a pessoa fica desmotivada, mas a presenga deles ndo ¢ elemento motivador. Sao

conhecidos como fatores extrinsecos ou ambientais.

b)Fatores motivacionais — referem-se ao conteudo do cargo em si e, incluem liberdade de decidir
como executar o trabalho, uso pleno de habilidades pessoais, responsabilidade total pelo trabalho,
definicdo de metas e objetivos relacionados ao trabalho e autoavaliagdo do desempenho. A
presenga produz motivagdo, enquanto a auséncia nao produz satisfacdo. Sao conhecidos como

fatores intrinsecos.

\

Ao final de seu estudo, Herzberg concluiu que os fatores que levavam a insatisfacao
profissional nada tinham a ver com aqueles que influenciavam na produgdo de satisfacao dos
trabalhadores. Também constatou que os fatores que causavam a insatisfagdo dos empregados sao
puramente ambientais, que ndo dizem respeito a tarefa desempenhada. S3o relacionados a

natureza das relagdes interpessoais, condi¢des de trabalho, salério, etc.

2.5.7 Teoria da Expectativa de Vroom

Para Peci e Sobral (2012, p.104), a Teoria de Expectativa de Vroom, ¢ “o esfor¢o de
trabalho de uma pessoa para alcangar um determinado nivel de desempenho depende de sua
expectativa relativamente ao resultado que esse desempenho tera, isto €, de sua avaliagdo quanto
a se a recompensa vale o esfor¢o despendido”.

Conforme Figura 2, o modelo de Expectativa, “baseia-se na relagdo entre o esforgo
individual, o desempenho e os resultados associados a um bom desempenho. A relagdo entre
esses trés elementos representam os principais componentes dessa teoria”. (PECI e SOBRAL,

2012, p. 104).
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Figura 2 - Teoria da Expectativa

Esforgo Desempenho Recuitados Objetivos
Individual Individual Individuais

Expectativa Expectativa
Esforgo-Desempenho Desempenho-Resultado

Valéncia

Fonte: Sobral e Peci (2008, p.212)

2.5.8 Teoria da Equidade de Adams

A teoria da Equidade de Adams, “sustenta que a motivagdo de uma pessoa depende de sua
percepgao acerca da justica — ou equidade — da recompensa recebida por ele pelos resultados
alcangados, em comparacdo com os seus colegas. A principal implicacdo da teoria da equidade
para a administragdo ¢ que, para a grande maioria dos funcionarios, as recompensas devem ser
percebidas como justas para que sejam motivadoras”. (PECI e SOBRAL, 2012, p. 105).

Para Adams, quando as pessoas avaliam o modo como sdo tratadas no ambiente de
trabalho, elas consideram dois fatores fundamentais: as recompensas recebidas e seu esforco e
dedicacdo. As recompensas referem-se ao que a pessoa recebe: reconhecimento, pagamento,
beneficios, satisfagdo, punigdo etc. Ja os esforcos se referem a contribui¢do que a pessoa oferece

a organizagao: dedicacao, tempo, talento, desempenho, comprometimento, etc.

2.5.9 Teoria do Reforco de Skinner

Por ultimo, ndo podemos deixar de citar a Teoria do Refor¢o de Skinner, que busca
compreender como as consequéncias de comportamentos influenciam as agdes futuras, onde seu
interesse ¢ como os funcionarios podem modificar seu comportamento nas organizagdes por meio
do uso apropriado de puni¢cdes ou recompensas. Conforme Skinner (1974), existem quatro
métodos de refor¢o ou modificagdo do comportamento: Reforco: visa aumentar as chances de um
comportamento acontecer novamente;

- Reforco positivo: aumentam as chances da ocorréncia do comportamento em razdo da

apresentacdo de um estimulo agradavel (recompensa);
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- Refor¢co negativo: aumentam as chances da ocorréncia de um determinado
comportamento em razao da retirada de um estimulo desagradavel;

- Punicdo: o comportamento emitido se torna menos provavel em razao das consequéncias
obtidas, ou seja, a punicdo diminui as chances do comportamento se repetir em razdo da
apresentacdo de um estimulo desagradavel.

- Extingdo: quando uma resposta ao estimulo ¢ refor¢ada sua probabilidade aumenta, porém

este aumento ndo € permanente. A operacao de suspender o refor¢o ¢ chamada de extingdo.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo serd apresentada a metodologia que foi utilizada para desenvolver esse
estudo de caso. Fazem parte deste capitulo: Tipo de Estudo, Sujeito da Pesquisa, Coleta de

Dados, Analise dos Dados ¢ Limita¢des do Estudo.
3.1 Tipo de estudo

O trabalho apresentado utiliza uma Pesquisa Descritiva, onde procura-se conhecer a
realidade estudada, Pretende “descrever com exatiddo os fatos e fenomenos de determinada
realidade” (TRIVINOS, 1987, p. 100). J& quanto & abordagem do problema suas caracteristicas
baseiam-se em um estudo qualitativo, foram descritos o numero de funcionarios, os vinculos
deles com a administragdo, nimero de filhos, estado civil, tempo de empresa, nivel salarial,

escolaridade juntamente com os dados levantados através do questionario.

A pesquisa quantitativa utiliza uma amostra representativa da populagdo para mensurar
qualidades e ¢ apropriada para medir tanto opinides quanto atitudes e preferéncias como
comportamentos. (Zanella 2011). O estudo utilizard graficos para demonstrar percentualmente as

opinides e preferéncias dos sujeitos.

O estudo qualitativo “preocupa-se em conhecer a realidade segundo a perspectiva dos
sujeitos participantes da pesquisa, sem medir ou utilizar elementos estatisticos para analise dos
dados”, (Zanella 2011, p.99). A utilizacdo do estudo qualitativo servira para descrever como o
clima organizacional, os beneficios e o0s incentivos podem motivar ou ndo os sujeitos
pesquisados. No caso qualitativo foram utilizados os dados coletados através das perguntas
elaboradas no questionario aplicado aos funcionarios e, através das respostas dadas pelos
colaboradores obteve-se o suficiente para conhecer a realidade da administragao e do ambiente de

trabalho.

Os dados para este estudo de caso sdo primarios, pois ainda nao foi feita nenhuma

pesquisa desse teor na organizagao.

O mais importante ¢ sabermos estudar o caso, segundo Aragjo et al. (2008) o estudo de
caso trata-se de uma abordagem metodologica de investigacdo especialmente adequada quando

procuramos compreender, explorar ou descrever acontecimentos e contextos complexos, nos
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quais estdo simultaneamente envolvidos diversos fatores. Sendo seu objetivo conforme Ponte

(1994, apud ARAUIJO et al. 2008) descrever e analisar.

O Método do Estudo de Caso " ...ndo é uma técnica especifica. E um meio de organizar
dados sociais preservando o carater unitario do objeto social estudado" (GOODE & HATT,
1969, p.422).

Segundo Zanella (2011), o estudo de caso ¢ estudo exaustivo de um ou poucos objetos de
pesquisa, de maneira a permitir o aprofundamento do seu conhecimento. Os estudos de caso tém
grande profundidade e pequena amplitude, pois procuram conhecer a realidade de um individuo,

de um grupo de pessoas, de uma ou mais organizagdes em profundidade.
O estudo em questao ¢ de natureza basica.

3.2 Sujeito da Pesquisa

O universo da pesquisa de campo foram todos os funcionarios estaveis e temporarios que
trabalham na Prefeitura Municipal de Hulha Negra na Secretaria de Administragdo e Finangas,
baseando-se no objetivo da pesquisa, tendo como sede o prédio da administragao publica.

Quadro 2 — Objetivos especificos e Sujeitos da Pesquisa

Objetivos especificos Sujeitos
A — Identificar os objetivos e | Os sujeitos da pesquisa foram todos os

beneficios que a administracdo teria se | funciondrios, estdveis e temporarios
efetivasse a existéncia da politica de | que atuam na  Secretaria de

beneficios e incentivos Administragdo e  Finangas da
B — Verificar o motivo pelo qual a

Prefeitura  Municipal de Hulha

Prefeitura Municipal de Hulha Negra Negra/RS

ndo possui plano de carreira propria
dos servidores, que atingiria todas as
secretaria, inclusive a Secretaria de

Administragdo e Finangas
C — Constatar o nivel de importancia

que o clima organizacional exerce

sobre os servidores
D — Propor agdes que melhores o

clima  organizacional entre  os
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servidores, de forma que eles possam

desempenhar suas fungdes de maneira

eficiente e eficaz
Autoras: As alunas Lediane e Soraya

Os objetivos foram tragados de forma a saber como est4 o clima organizacional dos
servidores, que beneficios pode ter a organizagdo com a implantagdo de um plano de carreira para
os funcionarios e porque ele ainda ndo foi implantado.

Utilizando-se o censo, tem-se a possibilidade de fazer um exame de toda a populacao
do universo dos funcionarios da Secretaria em questdo, segundo o critério de acessibilidade. A
populacdo deste trabalho foi composta por 16 funcionarios efetivos, 4 cargos em comissao e 2
estagidrios ligados ao servigo publico municipal. Essa amostra de 22 colaboradores representa um
percentual de 100%, se considerado o total de funciondrios que trabalham na Secretaria de

Administracdo e Finangas da Prefeitura.

3.3 Procedimento da Coleta de Dados
Os dados para elaboragdo desse trabalho foram coletados através da pesquisa de campo,
realizada por meio de pesquisas estruturadas € um questionario abordando questdes referentes ao

assunto da pesquisa, no qual foi aplicado aos funciondrios.

O instrumento utilizado para a coleta de dados da pesquisa de campo foi através do
questionario. Antes da aplicacdo do instrumento, explicou-se aos colaboradores a finalidade do
trabalho, o objetivo da pesquisa, a importdncia da colabora¢do pessoal dentro do grupo
pesquisado, bem como foi esclarecido que as opinides e dados fornecidos tem carater

estritamente confidencial e que as informagdes prestadas permanecerao no anonimato.

O questionario foi composto por uma série de perguntas descritiva, comportamental e
preferencial, sendo aplicado com todos os funcionarios da Secretaria de Administragdo e
Financas de Hulha Negra-RS, no qual o objetivo foi coletar dados para o estudo do nivel de

satisfacdo dos funcionarios em relagao ao clima organizacional.

Essa técnica possibilita atingir um nimero grande de pessoas, da mesma forma que uma
area geografica ampla, ja que pode ser enviado pelo correio € mesmo por e-mail. Apresenta
também como vantagem o anonimato das respostas e consequentemente a liberdade do

respondente expor sua opinido dentro da sua disponibilidade de tempo. Outro aspecto importante
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no questionario ¢ o fato dele ser igual para todos os respondentes. Essa uniformidade esta

garantida na pergunta e nas respostas (GIL, 2007; RICHARDSON et al., 2007 ).

O questionario é a técnica mais utilizada em pesquisas quantitativas. E composto por uma
série de perguntas a que o proprio respondente deve responder. Tem como vantagem, dentre
outras, rapidez, maior alcance geografico e em numero de pessoas, reduzido custo com
profissionais para coleta de dados, liberdade nas respostas e respostas uniformes (ZANELLA,
2011, p. 110). Entretanto, segunda a autora, existem algumas desvantagens, tais como: o numero
reduzido de questiondrios que retornam ao pesquisador, problemas de compreensdo de alguns

participantes e dificuldades no caso de pessoas analfabetas.

Todavia, no caso dos funcionarios entrevistados, as desvantagens acima citadas ndo foram
empecilho para a aplicacao do questionario, ja que todos os servidores sdo alfabetizados, além de
serem vinte ¢ duas pessoas que trabalham na mesma secretaria, o que € muito importante no

momento de recolher os questionarios.

Foram aplicados um total de 22 questionarios, a pessoas de diferentes idades e cargos. Foi
utilizado um roteiro de 35 (trinta e cinco) perguntas estruturadas com categorias de analise com-
portamental, descritiva e preferencial. Todas as respostas obtidas foram anotadas, conferidas e
analisadas. As perguntas do questionario fazem parte do Apéndice A, desta pesquisa.

Desses 22 questionarios aplicados, para efeitos de andlise da pesquisa, a identidade dos
colaboradores sera mantida em sigilo. Utilizaram-se dois tipos de questdes: objetivas para marca-
cdo de respostas somente com um X e subjetivas com resposta livre, sendo que os funciondrios
que contribuiram com as respostas nao precisaram colocar dados pessoais como nome, identida-
de, ou seja, sem identificacdo pessoal. Nao foi aplicado um pré-teste, pois entendeu-se que todos
os servidores tem bom entendimento.

As instrugdes para o preenchimento das questdes foram realizadas de forma clara através
de enunciados bem elaborados, o que permitiu um bom nivel de entendimento ao correspondente.

A Administragcdo Municipal a ser analisada localiza-se na cidade de Hulha Negra, estado
do Rio Grande do Sul.

Apresentados os procedimentos metodoldgicos, a etapa seguinte consistiu em descrever
os resultados da pesquisa relativa ao clima organizacional, aos incentivos e beneficios e a

motivacao dos funciondrios da Prefeitura Municipal de Hulha Negra-RS, com a analise dos
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dados. As respostas obtidas foram analisadas individualmente para apresentar um comparativo

entre os dados obtidos com o questionario

Nao foi feita andlise documental, ja que o documento que interessava a este estudo era o
plano de carreira dos servidores, o qual encontra-se em confec¢do pelo juridico, juntamente com
uma representacao de funcionarios. Apos, serd apresentado ao prefeito municipal para apreciacao.
Depois da apreciacdo do prefeito, o qual podera vetar alguns artigos ou aprovar sem ressalvas,
serd apresentado aos funcionarios e, caso a maioria aprove, o prefeito enviara para a Camara de

Vereadores para apreciagao.

A partir dos dados coletados espera-se compreender e explicar como estd o nivel de
satisfacdo e motivacdo dos servidores em relagdo ao clima organizacional, aos beneficios e
incentivos oferecidos pela Secretaria de Administragdo e Finangas da Prefeitura Municipal de

Hulha Negra.

3.4 Analise dos Dados
A estatistica descritiva representa “um conjunto de técnicas que tém por finalidade

descrever, resumir, totalizar e apresentar graficamente dados de pesquisa” (APOLINARIO, 2006,

p. 146).

A andlise de um Estudo de Caso deve deixar claro que todas as evidéncias relevantes
foram abordadas e deram sustentacdo as proposicdes que parametrizaram toda a investigacdo. A
qualidade das anélises serd notada pelo tratamento e discussdo das principais interpretacdes —
linhas de argumentacdo — concorrentes, bem como pela exposicdo dos aspectos mais
significativos do caso sob estudo, e de possiveis lagos com outras pesquisas assemelhadas.

(MARTINS, 2006).

3.5 Limitacoes do estudo

Esta pesquisa foi aplicada no segundo semestre do ano de 2015, sendo que nesta época o
plano de carreira dos servidores da prefeitura de Hulha Negra estava em fase de elaboracao.

Este trabalho limitou-se a referida prefeitura, ndo abrangendo outros 6rgaos publicos ou
outras prefeituras. Isto ndo significa que este estudo ndo possa servir de referéncia para outras

prefeituras do mesmo porte do 6rgao estudado, entretanto, a pretensdo da pesquisa € de contribuir
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com a administra¢do publica do municipio de Hulha Negra através do resultado obtido com este

trabalho.

4 ESTUDO DE CASO
Este capitulo pretende abordar o seguinte: Apresentacao do caso, Recompensas aplicadas

na Secretaria Municipal de Administra¢do e Financas e Resultado dos dados

4.1 Apresentacio do caso

O Municipio de Hulha Negra fazia parte da cidade de Bag¢, tendo se emancipado em 24
de marco de 1992. O nome do municipio ¢ uma referéncia ao carvdo, que existe em abundancia, e
a cor negra decorre da cor muito escura desse carvao.

A economia de Hulha Negra gira em torno de um frigorifico, algumas empresas ligadas a
este, uma mineradora, setor pecuario com ovinos e gado de leite e corte, agricultura de arroz,
milho, soja, sorgo e produgdo de sementes de oleicolas e mel. Também faz parte da economia do
municipio o comércio local.

A Secretaria Municipal de Administracio ¢ Finangas da cidade de Hulha Negra
compreende os seguintes setores: chefia de gabinete, projetos e convénios, recursos humanos,
contabilidade, tesouraria, informadtica, tributos, assessoria de imprensa, licitagdes, procuradoria
juridica e finangas. Trabalham na secretaria 22 funcionarios.

O prédio que abriga a Secretaria de Administragdo e Finang¢as do municipio ¢ dividido em
onze salas, uma recepcao, uma copa ¢ trés banheiros. A secretaria funciona em dois turnos de
trabalho: das 8 as 12h e das 13 as 17h. Toda a secretaria é informatizada, tendo um funcionario
responsavel pela manutencdo dos computadores e copiadoras. O ponto ¢ eletronico, funcionando
com a digital dos servidores. As salas s3o pequenas e abrigam cerca de trés servidores cada uma.

A maioria dos servidores da secretaria moram nas cidades vizinhas, Bagé e Candiota. Dos
22 servidores, apenas 7 residem em Hulha Negra.

O intervalo para o almogo ¢ de uma hora, por isso os servidores tem que fazer suas
refeigdes no refeitério da prefeitura, que é composto por uma pequena cozinha com fogao, mesa,
cadeiras, geladeira, tv e dois micro-ondas. O espago ¢ pequeno e ¢ compartilhado pelos
servidores da secretaria de obras, agropecuaria, meio ambiente e administragcdo e finangas. Por

essa razdo, alguns servidores aquecem sua refeicdo e vao almogar em suas salas.
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4.2 Recompensas aplicadas na Secretaria Municipal de Administraciao e Financas

As recompensas aplicadas aos servidores da Secretaria de Administra¢do e Finangas nao
sd0 muitas, j& que ndo existe, ainda, um plano de carreira implantado. Entretanto, alguns
beneficios ja sdo concedidos aos servidores, tais como: avango (5% sobre o salario base a cada 3
anos de servigo), licenca-prémio (3 meses de licenga remunerada concedida a cada 5 anos de
servigo), vale-alimentagdo (calculado pelos dias efetivamente trabalhados), auxilio-transporte
(auxilio monetario, no valor de 20% do piso municipal, pago aos servidores que residem fora do
municipio).

Ainda ndo existe uma politica de recompensa no municipio. Cogita-se incluir no plano de
carreira um prémio assiduidade, que seria de 5 dias de folga, a cada ano, para o servidor que
tivesse apenas duas faltas justificadas. Porém, isso ainda é uma hipdtese.

Um tipo de incentivo que pode fazer parte do plano de carreira € o adicional de
escolaridade, incluindo ensino médio para concurso que exige ensino fundamental, graduacdo

para fungdes que exigem ensino médio, pds-graduagdo para fungdes de ensino superior.

4.3 Resultado dos dados

Inicialmente apresentaremos a andlise quantitativa através dos dados coletados do
questiondrio aplicado com os funcionarios, logo com a interpretacdo das respostas pode-se
analisar qualitativamente. Os dados foram fornecidos através de um questionario aplicado com os
funcionarios, onde o grupo selecionou, separou e contabilizou através dos graficos para melhor

compreensao.

Os resultados obtidos estdo representados no grafico 1,0 qual corresponde a faixa etaria
dos funciondrios, a maioria tém a idade entre 31 a 40, seguido da faixa etaria mais jovem de 18 a
30, deixando claro que a maioria sdao dos 18 a 40 anos revelando funcionarios jovens com

grandes chances de crescimento profissional.
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Grafico 1- Faixa etaria dos funcionarios

4,56%

13,63%
27,27%

M 18 a 30 anos
M 31 a 40 anos

41 a 50 anos
B 51 a 60 anos

B Mais de 60 anos
22,73%

31,81%

As perguntas correspondentes aos graficos 2, 3 e 4 investigam sobre sexo, numero de
filhos e estado civil, pode-se observar que a maioria dos funcionarios sao mulheres, o estado civil
casado ou unido estavel prevalece e a maior porcentagem tem entre um e dois filhos. Esses dados
sdo importantes porque significam a importancia de saber sobre a familia dos colaboradores.
Fica evidente que a administracdo emprega, na maioria, funciondrios casados e com filhos.

O grafico 2 representa o estado civil dos respondentes:

Grafico 2 - Estado civil

H Solteiro
W Casado
[0 Separado
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O grafico 3 refere-se ao sexo dos servidores:

Grafico 3 - Sexo

M Feminino
B Masculino

O grafico 4 retrata o namero de filhos dos servidores:

Grafico 4 — N° de filhos dos servidores

WO filho
m1filho
O 2 filhos
M 3 filhos
W 4 filhos

O grafico 5 corresponde ao vinculo profissional que cada funcionario tem com a Prefeitu-

ra Municipal de Hulha Negra-RS, esse item ¢ um dos mais importantes pesquisado pois através
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do vinculo sabemos a estabilidade do colaborador na organizagdo, sendo que a maioria ¢ efetivo,

ou seja, concursado.

Grafico 5: Vinculo empregaticio

M Efetivo
B Cargo em Comissao
O Estagiario

No préximo grafico veremos a faixa salarial dos funcionarios, quesito citado como forte
para a permanéncia dos funciondrios na Prefeitura. O indice mostra que € satisfatorio o salario

comparado a outros municipios maiores que possuem o nivel salarial abaixo do salario minimo.

Grafico 6: Faixa Salarial

B Menos de RS 1.000

W Entre RS 1.000 e 1.500
[0 Entre RS 1.501 e 2.000
M Entre 2.001 e 2.500

H Mais de 2.501

31,81%
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O préximo item pesquisado foi o tempo de servigo na institui¢do, conforme demonstragdo
no grafico 6, onde a maioria faz mais de quatro anos prestando servi¢o no 6rgao publico, pode-
mos dizer assim que tem funciondrios antigos na 4rea em virtude de sua colaboragdo juntamente
com seu tempo de experiéncia.

Grafico 7 — Tempo de Servico

B Menos de 1 ano
M Entre 1 e2 anos

[J Mais de 2 e menos
de 3 anos

M Entre 3 e4 anos
B Mais de 4 anos

Sobre a escolaridade, perguntamos até que nivel cursaram, no grafico 8 apresentamos a
distribuicdo e podemos constatar que a maioria tem ensino superior completo, tornando o setor
bem estruturado e qualificado. Existem profissionais capacitados e esfor¢cados que ja possuem en-
sino superior e especializacdo e também os que estdo concluindo seus es

Grafico 8: Escolaridade

B Ensino médio completo
B Superior incompleto

[0 Superior completo

W Especializagdo
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O perfil predominante dos respondentes ¢ o seguinte: 31 a 40 anos, sexo feminino, casa-
do, 1 a 2 filhos, vinculo empregaticio efetivo, remuneragdo entre R$ 1.501,00 a 2.000,00, mais de
4 anos de servigo e a maioria tem curso superior completo

A partir da questdo de numero 9, as perguntas sdo sobre recompensas, clima organizacio-
nal e qualidade de vida no trabalho.

No questionario também perguntamos sobre a satisfagdo no ambiente de trabalho levando
em conta varios itens que sdo considerados importantes pelos funciondrios no seu dia-a-dia, como
por exemplo, beneficios, incentivos, reconhecimento etc.

Comegando pelos beneficios, fizemos a seguinte pergunta: Quais beneficios vocé conside-
ra mais importante?

O beneficio mais relevante foi o salario, pois apesar de ser considerado de pequeno porte,
o municipio de Hulha Negra-RS tem salarios cativantes em comparagdo a alguns municipios da
redondeza, os quais sdo de porte maior € com arrecadacdo mais elevada.

E o que apresenta o grafico 9.

Grafico 9 — Beneficios mais importantes

M Salario
M Licenga Prémio

[ Gratificagdo p/tempo
deservico

H Plano de Saude

Sobre motivacdo, perguntamos: O que motiva/estimula vocé€ para o trabalho que exerce?
A grande maioria respondeu que a estabilidade que estimula o servi¢o publico, pois hoje em dia,
os concursos sao bastante disputados por esse grande motivo, ou seja, a estabilidade. O setor pri-

vado gera um desconforto e incerteza em relagdo a permanéncia no servigo, conforme Grafico 10.

Grafico 10: Motivacao
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W Estabilidade
M Salario
[J Qutros

O reconhecimento ¢ um incentivo em qualquer emprego, mas esse quesito ¢ raramente
cuidado e explorado pelos administradores. Sabendo do peso que tem esse detalhe, aplicamos a
seguinte pergunta: A empregadora procura conhecer as suas necessidades?

De acordo com o grafico 11, a resposta dos funcionarios foi na maioria raramente, ou seja,
a empresa deixa de lado as necessidades de seus funcionarios. Esse conhecimento pode afetar o
clima organizacional dentro de uma institui¢do, pois devemos saber o que falta nos setores e na
vida funcional de um colaborador.

Grafico 11: Preocupacio da empresa com as necessidades dos servidores

B Sempre

B Nunca

O As vezes

B Quase sempre
B Raramente
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Os incentivos ddo uma visdo, esperanca ¢ vontade de crescer nos funcionarios. Assim
eles contribuirdo de forma positiva para si proprios e para o crescimento profissional dentro da
instituicdo. Com essa visdo fez-se o seguinte questionamento: Se vocé pudesse escolher, que tipo
de incentivo vocé gostaria que fosse oferecido pela empregadora pelo bom desempenho?

A maioria respondeu um plano de satide com cobertura total, ¢ uma resposta bem ciente e
de extrema necessidade, hoje em dia, um plano de satide ¢ essencial. Observar grafico 12.

Grifico 12: Tipo de incentivo

M Bonificacdo emdinheiro H Viagem

[1Curso dointeressedo ser- M Plano desalde com cobertura
vidor custeado pela empre- total
gadora

31.82% M Diploma ou troféu
0 (]

As questdes anteriores eram objetivas. A partir da questdo que apresentamos a seguir, 0s

respondentes tinham que utilizar suas proprias palavras para responder.

Como a questdo anterior tinha a op¢do “outros”, entdo perguntamos: Se voc€ marcou a

opcao outros na questio anterior, responda abaixo qual ou quais sdo e porque?

Trés respondentes que marcaram a opg¢ao outres na questdo anterior responderam a essa
questdo e as respostas foram: reconhecimento profissional, carga horaria adequada a escolaridade
do candidato e o ultimo respondeu que a motivagao para o trabalho se da em fun¢do do prazer

que tem em exercer suas fungdes

Perguntamos aos respondentes que importancia o clima organizacional exerce em sua

vida pessoal?

As respostas foram organizadas no quadro abaixo:
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Quadro 3 — Importancia do clima organizacional sobre a vida pessoal.

O clima organizacional influencia na autoestima das pessoas. Se ele for bom, o ambiente de

trabalho sera mais harmonioso.

Total importancia, pois o clima organizacional favoravel melhora a produtividade.

Um ambiente com um clima organizacional negativo pode ocasionar depressao nas pessoas €

diminuir o estimulo delas para desenvolver suas tarefas laborais.

E de suma importincia que os gestores observem como estd o clima organizacional entre os
funcionarios. Caso notem que o clima organizacional ndo esta agradavel, deve ser tomada uma

atitude para que ocorra uma mudanga para melhor.

Como passamos um ter¢o do nosso dia no trabalho, um clima organizacional desfavoravel entre os
colegas ou entre funciondrios e gestores pode afetar a vida profissional e pessoal dos seres

humanos.

E extremamente importante. Se o clima organizacional ¢ bom, a producédo do trabalho vai bem, caso

contrario, a produ¢ao tende a cair e podem ocorrer doengas ligadas ao estresse.

O clima organizacional reflete o comportamento das pessoas no trabalho.

E importante para que se tenha uma boa qualidade de vida, tanto no trabalho como na vida pessoal.

O clima organizacional ¢ muito importante para o cumprimento das metas e para o alcance dos

objetivos, no trabalho.

E muito importante para que o trabalho se torne uma tarefa agradavel.

Muitas vezes um mau clima organizacional pode afetar a autoestima, porém € necessario sabermos

separar o trabalho da vida pessoal.

Se estivermos bem em nosso ambiente de trabalho com os colegas e gestores, desenvolvendo
atividades das quais gostamos, com certeza isso ira se refletir de forma positiva em nossa vida

pessoal.

E muito importante, tendo em vista o tempo que passamos no ambiente de trabalho.

Fonte: Respostas dos servidores.
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E de suma importancia que os gestores observem como esta o clima organizacional entre
os funciondrios. A proxima pergunta era: Caso notem que o clima organizacional ndo estd

agradavel, deve ser tomada uma atitude para que ocorra uma mudanga para melhor?

Apenas cinco servidores ndo responderam a essa questdo, sendo que dezessete
responderam. Alguns responderam com alguma semelhanca e, por isso ndo foi necessario colocar

todas as respostas porque soaria redundante.

Sabemos que o clima organizacional estd intimamente ligado a cultura da organizagao.
Luz (1995), afirma que “o clima ¢ resultante da cultura das organizagdes; de seus aspectos

positivos e negativos (conflitos)”.

Cabe ao gestor mapear os problemas existentes na organizagdo em relacdo ao clima
organizacional e propor mudancas, que podem ser lentas mas eficazes, para modificar o clima
existente. O gestor pode utilizar-se de pesquisas para saber o que acontece no ambiente de

trabalho em relacdo ao clima organizacional.

Soares (2002), diz que “o clima mapeia o ambiente interno que varia segundo a motivacao

dos agentes. Aprende suas reacdes imediatas, suas satisfacdes e suas insatisfacdes pessoais”.

Chiavenato (2008) define cultura organizacional como “um conjunto de habitos e crengas,
estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhadas por todos os membros

da organizagao”.

A cultura organizacional de uma empresa ¢ diferente de outra, pois ela nasce a partir do
convivio dos seres que dela fazem parte, refletindo as percep¢des de seus colaboradores e

gestores.

Sobre a satisfacdo no trabalho, foi feita a seguinte pergunta: Vocé se considera um

funcionario feliz com o que faz no seu trabalho? Por qué?

As respostas foram organizadas no quadro abaixo.
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Quadro 4 — Felicidade/Satisfacdo no trabalho.

Relativamente feliz. Acho que falta algum reconhecimento por parte dos gestores.

Sim, porque as fungdes que exergo ndo sdo repetitivas.

Considero-me um pouco feliz com o que fago, entretanto acho que poderia ser melhor se fosse

mais bem remunerada e tivesse incentivos.

Sim, pois trabalho no que mais gosto de fazer e exergo as fungdes para as quais estudei.

Sim. Exerco, basicamente, minhas atividades na minha area de formacao, mas também auxilio

fazendo outras atividades que ndo sdo da minha area.

Sim, sou feliz por estar colaborando pelo bem da comunidade.

Minha formagdo € em outra area, mais técnica.

As vezes. Sinto que poderia ser mais util, porém minha fun¢do ¢ muito burocratica.

Sim, gosto do que fago. Além disso, os colegas sdo cordiais e comprometidos com o trabalho

também.

Sim, estou muito feliz. Faco o que gosto e sei que meu trabalho é importante para o bom

desempenho da organizagao.

Sim, porque exer¢o a fun¢do que escolhi para minha vida profissional, pois fiz concurso na area

de minha formagao.

Estou muito contente com o meu trabalho, porque mesmo ndo sendo na minha area de formagao

gosto do que faco e também do ambiente de trabalho.

Nao plenamente, mas € algo que gosto de fazer, entretanto gostaria de trabalhar na minha area de

formagao.

Sim, porque as fung¢des que exergo ndo sdo repetitivas.

Fonte: Resposta dos servidores ao questionario.

Todos os servidores responderam a essa questdo, porém colocamos algumas respostas

apenas, pois as opinides se parecem em muitos pontos.
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Foi possivel notar, com as respostas colhidas, que a grande maioria dos respondentes esta
feliz com as funcdes que desempenha. Apenas 13,64,% da populagdo da pesquisa mostrou
alguma insatisfacio com as fungdes exercidas, além de achar falta de incentivos e de
reconhecimento, enquanto 86,36% dos respondentes mostraram-se satisfeitos com as fungdes que

desempenham. Representa-se a seguir, no grafico 13, as respostas dos servidores.

Grafico 13 — Satisfagcdo com as fungdes que desempenha

M Satisfeitos
H Insatisfeitos

Ter satisfacdo no trabalho ¢ muito importante na vida das pessoas. Em geral, as pessoas
que prestam um concurso publico fazem uma opg¢do, ao contrario daquelas que, precisando

trabalhar, submetem-se a qualquer emprego que possa suprir suas necessidades basicas.

Isto ndo significa que as pessoas que optam pelo servigo publico sejam cem por cento
felizes. Nao. Existem servidores publicos descontentes também, além daqueles que estdo sempre

estudando para outros concursos porque ainda ndo estao contentes com o concurso atual.

A estabilidade que o servigo publico oferece, aliada aos beneficios e incentivos, torna-se
um enorme atrativo a um grande universo de pessoas no pais. A concorréncia por uma vaga no
servico publico ¢ assustadora. Existem concursos onde existe apenas uma vaga que ¢ disputada

por milhares de pessoas.

Segundo Hollenbeck (1999, p.119, apud Margal e Melo 2013), “satisfacdo no trabalho ¢
um sentimento agradavel que resulta da percepcao de que nosso trabalho realiza ou permite a

realizagao de valores importantes relativos ao proprio trabalho”.
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Conforme McGregor (1973, p.132):

Todo comportamento humano ¢ voltado para a satisfagdo das necessidades humanas, do
nascimento até a morte, o individuo estd empenhado em constantes tentativas de
satisfazer suas necessidades variadas, complexas e algumas conflitantes. Qualquer
comportamento ¢ uma resultante de forcas que surgem parte de seu interior e parte do
meio ambiente em que vive.

A satisfagdo no trabalho vai além do ambiente organizacional, pois o individuo carrega
consigo esse sentimento para sua vida pessoal. Uma pessoa insatisfeita no trabalho, por outro
lado, pode-se tornar um ser de dificil convivéncia, ainda mais se ele ficar anunciando sua

insatisfacdao aos quatro ventos.

A expectativa de uma recompensa pelo trabalho, seja ela um simples elogio ou algum tipo
de incentivo pode ser determinante para afetar de forma positiva a satisfacdo do trabalhador. Por
outro lado, o nivel de satisfagdo do individuo tende a ser pequeno, nulo ou negativo se nao

houver nenhum tipo de recompensa ou incentivo.

A satisfacdo no trabalho ¢ uma tarefa desafiadora para os gestores, os quais precisam
investigar e compreender o que acontece no ambiente organizacional em relacdo aos seus
comandados e, se eles estdo sentindo-se satisfeitos ou ndo. Depois de diagnosticar o problema ¢
preciso empreender agdes que objetivem realizar mudangas verdadeiras para que os individuos

sintam-se valorizados e satisfeitos no trabalho.

E necessario entender, também, que os problemas emocionais afetam a satde do

trabalhador, que pode ser uma doenga fisica ou psicolégica.

O topo da Hierarquia das Necessidades de Maslow compreende a estima e a
autorrealizagdo, sendo que a estima ¢ a necessidade de valorizacdo pessoal perante pessoas ou
grupo, enquanto a autorrealizacdo reflete acdes que possam realizar o ser humano de forma

pessoal e unica. S3o essas motivacdes que o ser humano busca na satisfagao no trabalho.

Sobre a formacgao escolar/académica e sua relacdo com sua area de atua¢do no servico
publico, foi feito o seguinte questionamento: Voc€ atua na mesma area de sua formacao

escolar/académica?

A questdo pedia uma resposta objetiva, sim ou ndo. As respostas foram as seguintes,

segundo o grafico 14:
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Grafico 14 — Atuacio ou nio na area de formacao

M Atuacdo na area de
formacgao

M Atuacdo fora da drea
de formagao

A pergunta tinha o objetivo de saber se o nivel de satisfacdo no trabalho estava ligado ao
desempenho dos servidores em fungdes relacionadas as suas areas de formacao, sendo que as

respostas sobre felicidade/satisfacdo no trabalho foram objeto da questdo anterior.

A préxima questdo tinha o objetivo de saber se os servidores consideravam-se felizes com

as funcdes desempenhadas e as respostas ficaram evidenciadas através do Grafico 15.
Se compararmos as respostas da questdo 32 com a questdo 33, teremos:

Grafico 15 — Felicidade ou ndo com as fungées desempenhadas

M Felizcoma fungdo
B N3o felizcoma fungdo
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Apesar do fato de mais de 40% dos servidores ndo atuarem nas mesmas areas de
formacdo escolar/académica, a maioria se considera satisfeito com suas fung¢des. O que nao

podemos afirmar €, se as pessoas que atuam em suas area de formacao sentem felizes com isso.

Geralmente, as pessoas fazem um curso, seja qual for, esperando atuar na mesma area,

porém nem sempre isso acontece.

Quando as pessoas inscrevem-se para prestar um concurso publico, nem sempre as vagas
existentes sdo para a formacao especifica do candidato. Existem casos, por exemplo, de pessoas
com curso superior ou técnico que fazem inscrigdo para vagas de ensino médio, pelo simples fato
de ndo haverem vagas para sua formagao no certame. Bem, isso pode, a curto ou médio prazo,
causar certa frustragdo ao servidor, pois ele tem uma formagdo superior aquela necessaria ao

cargo que exerce.

Ocorrem casos de pessoas que tem um curso superior prestarem concurso para uma
funcdo que exige o ensino fundamental e, isto pode ocorrer por dois fatores: o candidato achar
que a prova serd mais facil para ele do que para os demais concorrentes ou pela inseguranga de
concorrer em nivel de igualdade com outros candidatos para uma vaga relacionada a sua

formacao.

O ideal ¢ que as pessoas prestem concurso publico para exercerem fungdes em sua area de

formacao.

Sobre a sensacdo de orgulho com as fungdes que desempenham, foi feita a seguinte
pergunta aos servidores: Vocé€ tem orgulho do que faz em seu trabalho ou gostaria de exercer

outra fun¢ao?

Seis pessoas responderam que tem orgulho do que fazem, porém gostaria de exercer
outra fun¢do, enquanto a maioria, ou seja, dezesseis pessoas responderam que tem orgulho do que
fazem, gostam da fungdo que exercem e ndo gostariam de atuar em outra fungdo. Isto ¢

demonstrado no Grafico 16.
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Grafico 16 - Orgulho da fungdo em que atua/Gostaria ou ndo de trocar de fun¢ao.

M Tem orgulho, mas gos-
taria de atuar em outra
fungdo

B Tem orgullho e ndo gos-
taria de trocar de fun-
¢cao

Os servidores que responderam que tem orgulho do que fazem, mas gostariam de atuar em
outra fun¢do pode ser o caso daquelas pessoas que ndo atuam na sua area de formagdo ou, até,
aquelas que prestaram concurso para uma funcao aquém de sua escolaridade. Mas, como os

respondentes ndo precisavam se identificar, somente podemos supor alguns casos.

A ultima questao foi uma pergunta sobre o elogio, como forma de saber se os servidores ja
receberam algum tipo de elogio e a pergunta foi a seguinte: Vocé ja recebeu um elogio pelo seu

trabalho?

Uma minoria respondeu que nunca recebeu elogio pelo seu trabalho, enquanto a maioria

respondeu que ja recebeu elogio, como demonstra o Grafico 17.

Grafico 17 — Elogio ou nao pelo trabalho

M J3 recebeu elogio
B Nunca recebeu elogio
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Elogiar o funcionario pelo desempenho do seu trabalho é muito importante para melhorar
o clima organizacional da empresa. Um elogio tem o poder de dar satisfagdo, proporcionando

uma alegria que eleva a autoestima do ser humano.

E aqueles servidores que nunca receberam um elogio? Deve estar havendo algum
problema com essas pessoas. Pode ser que esse quatro servidores ndo exer¢cam fungdes ligadas a

sua area de formacao e, por conseguinte, sdo insatisfeitos com o trabalho.

A maioria dos gestores e lideres sabem avaliar o desempenho dos funcionarios, porém nao

sao todos que sabem elogiar um subordinado.
“Elogiar em publico, criticar em particular”

Jchega a ser uma das maximas da lideranga, que deve ser utilizada com sabedoria pelos

lideres.

Receber um elogio ¢ 6timo, entretanto quando se recebe uma critica, a tendéncia ¢ que
haja um certo aborrecimento por parte do criticado. Devemos ter em mente que as criticas podem
funcionar como uma mola propulsora para nosso crescimento profissional, acatando a repreensao
ou critica ndo como uma coisa negativa, mas como a forma que o gestor ou lider encontrou para

nos dizer: acorda, vocé€ precisa melhorar seu desempenho!
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5 CONSIDERACOES

Ao concluir esse trabalho de pesquisa, queremos apresentar algumas consideragdes acerca
das respostas obtidas através do questionario aplicado aos servidores da Secretaria de

Administracao e Finangas da Prefeitura de Hulha Negra.

A colaboragdo da Secretaria de Administragdo foi muito importante para que esse estudo

de caso pudesse acontecer, pois sem a permissao dela esse trabalho nao teria acontecido.

Os servidores, objeto desse estudo de caso, também colaboraram com suas respostas e

opinides, dedicando um pouco de seu tempo para responder ao questiondrio proposto.

Ao utilizar-se o questionario como técnica de investigacdo foi possivel realizar um

diagndstico da populagdo envolvida neste estudo de caso.

O questionario constou de trinta e cinco questdes, sendo que as primeiras oito questdes
tiveram o objetivo de conhecer o perfil dos respondentes, com questdes como idade, sexo, estado
civil, nimero de filhos, vinculo empregaticio, tempo de servigo, faixa salarial, nivel de
escolaridade. As questdes que se seguiram objetivaram saber como estavam: o clima
organizacional, a qualidade de vida no trabalho, a motivagdo, o nivel de satisfacdo dos

funcionarios dentro da organizacdo, além dos beneficios e incentivos oferecidos e eles.

Algumas questdes objetivas, dependendo da resposta, remetiam o respondente a dar uma
resposta subjetiva, entretanto, foi possivel observar que os servidores procuraram responderam a

todas as questdes.

O objetivo da pesquisa era entender como estava o clima organizacional, o nivel de
motivacdo desses funciondrios, além de conhecer as formas de incentivos e beneficios que a

prefeitura oferece aos servidores.

Constatou-se que o nivel salarial dos funcionarios, que ¢ considerado pelos servidores
como o maior dos beneficios, realmente pode ser considerado satisfatorio em relagdao aos salarios

pagos pela grande parte das prefeituras da regido.

Também foi possivel saber que a maioria dos servidores ¢ efetiva, sendo que apenas uma

pequena parte ocupa cargo em comissao, além de apenas dois estagiarios.
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Os servidores também anseiam por um plano de satide com cobertura integral.

A estabilidade no servico publico funciona como motivagdo para os funcionarios da

Secretaria de Administragdo da prefeitura de Hulha Negra.

Os respondentes reconhecem que a organizagdo ndo se preocupa em conhecer as suas

necessidades.

Sobre o clima organizacional, foi possivel notar que a maioria dos respondentes tem
consciéncia da importancia que o clima organizacional exerce em suas vidas e, quando o clima ¢
ruim, pode afetar suas vidas pessoais e pode causar depressdo. Além disso, pode haver uma

diminui¢do na produtividade.

A grande maioria dos servidores fez questdo de responder as questdes subjetivas e,
constatou-se pelo nivel das respostas que eles atenderam ao que foi solicitado e expuseram suas

ideias de forma compreensivel.

Quase todos os funcionarios mostraram-se satisfeitos com o trabalho que fazem e com as

fungdes que exercem, apesar de a maioria ndo atuar em sua area de formacao.

Sobre satisfagdo/felicidade no trabalho, também a grande maioria mostrou-se feliz e tem
orgulho das fung¢des que exercem no trabalho, além de mostrarem-se satisfeitos com os colegas e

com o ambiente de trabalho.

Verificou-se que os respondentes acreditam que o clima organizacional pode afetar suas
vidas pessoais. Um funcionario que trabalha em uma organizagdo com um péssimo clima
organizacional, consequentemente levara essa carga emocional para o seu lar. Por outro lado, o
funciondrio que atua em um ambiente com um clima organizacional favoravel, vai levar consigo

essa parcela de satisfagdo para sua casa.

E possivel constatar que os servidores sentem falta de algum tipo de incentivo, que podera
ser oferecido pela administragado, tais como cursos de atualizacdo, um bom plano de satde, entre

outros.

Os servidores da prefeitura de Hulha Negra ainda ndo tem um plano de carreira, o qual

encontra-se em construcao, segundo foi informado pela assessora juridica da organizagdo.
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Como o municipio fazia parte da cidade de Bagé, o plano de carreira desta é o que esta em
vigor, porém os servidores desejam ter o seu proprio plano, que seja adequado as suas

necessidades.

E possivel que, a partir de um plano de carreira proprio, os servidores possam conquistar
o tao sonhado plano de satde, além de outros beneficios, tais como gratificagdo por formagdo em

nivel superior, entre outros.
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6. PROPOSICOES AOS GESTORES

E interessante que a empregadora fagca uma pesquisa com os servidores para conhecer
melhor os anseios dos mesmos e captar suas opinides sobre o que podera ser feito para que esses
funcionarios desenvolvam suas fun¢des de forma mais eficiente e eficaz, e tenham uma melhor
qualidade de vida no trabalho. Essa pesquisa pode ser realizada em forma de
sugestdes/reclamagdes andnimas colocadas em uma caixa, que pode ser colocada no saguio da
Secretaria. A cada més a assessora da secretdria de administracdo recolherd a caixa ¢ as
sugestdes/reclamagdes, colocando-os em um banco de dados. E importante que haja, pelo menos,
uma reunido mensal com os servidores, que pode ser no inicio de cada més, para expor as
sugestdes e reclamagdes e captar ideias que possam resolver o que for indetificado como
problema e, verificar o que pode ser implementado como sugestao.

O que for vidvel para melhorar a qualidade de vida no trabalho pode ser implementado,
pois isso podera proporcionar motivagao e satisfacdo aos funcionarios.

Outra sugestao para os gestores, ¢ que eles possibilitem aos servidores a realizacao de cur-
sos, palestras, seminarios como forma de treinamentos periddicos, de modo que haja uma recicla-
gem de conhecimento para otimizar o desempenho das atividades desenvolvidas pelos funciond-
rios. Os treinamentos e palestras podem ser feitos em parceria com escolas técnicas e universida-
des, de modo a nao gerar um desembolso elevado pela administragdo. Os cursos € seminarios po-
dem ser realizados, conforme a necessidade de cada setor, em escolas de gestdo que sejam parcei-
ras dos municipios.

E importante que a empregadora apresente o esbogo do Plano de Carreira aos servidores,
para que estes possam opinar e apresentar sugestdes, ja que eles s3o os principais interessados.
Isso pode ser feito através de reunides entre os gestores, a procuradoria juridica, o setor contabil e
os servidores. Os gestores, a procuradoria juridica e o setor contabil verificam a possibilidade de
implementar os beneficios e incentivos do plano de carreira, bem como as questdes legais € 0 im-
pacto financeiro que a implantacdo do novo plano de carreira gerard aos cofres do municipio. Os
servidores desejam a implementagdo do plano, de modo que hajam melhorias em sua carreira.

Apo0s a aprovagao do plano por todos, inclusive pelo prefeito, ele serd encaminhado a Ca-

mara de Vereadores que podera aprova-lo e torna-lo Lei.
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APENDICE A — Questionario aplicado aos servidores da Secretaria de Administracdo e
Financas da Prefeitura Municipal de Hulha Negra/RS

Esse questionario faz parte de um trabalho académico das alunas Lediane Ferreira Mesquita e
Soraya Machado Reis da Conceigdo, para a conclusao do curso de Administragao da
Universidade Federal de Santa Catarina.

Solicitamos a gentileza de responder a esse questionario com bastante sinceridade.
Nao sera necessario identificar-se.

1.Em qual faixa etaria vocé se enquadra?
()18a30()31a40()41a50()51a60()maisde 60
2.Sexo do respondente:

() feminino () masculino

3.Estado civil:

() solteiro (') casado/unido estavel () vitvo () separado/divorciado
4 Numero de filhos:

( )Nenhum () um () dois () trés () quatro ( ) mais de quatro
5.Vinculo profissional com o empregador:

() efetivo () estagiario () contratado/cargo em comissao
6.Tempo de servigo:

() menos de 1 ano

() entre 1 e 2 anos

() mais de 2 e menos de 3 anos

() entre 3 e 4 anos

() mais de 4 anos

7.Faixa salarial:

() menos de R$ 1.000,00

() entre R$ 1.000,00 ¢ R$ 1.500,00

() entre R$ 1.501,00 ¢ R$ 2.000,00
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() entre R$ 2.001,00 e R$ 2.500,00

() mais de R$ 2.501,00

8.Nivel de escolaridade:

() médio completo

() técnico

( )superior incompleto

() superior completo

() especializagao

A partir da questdo 9, solicitamos aos respondentes que marquem com um X a resposta que
julgar correta. Algumas questdes pedem que vocé responda com suas palavras.
9. Qual desses beneficios voce considera mais importante:

() salério

() férias

() licencia-prémio

() gratificacdo por tempo de servigo

() auxilio-alimentagao

() auxilio/vale transporte

() plano de saude

10. Voce esta satisfeito com as fungdes que exerce?

() muito () pouco () médio ( ) muito pouco

11. A empregadora procura conhecer as minhas necessidades?

() sempre () nunca () as vezes () quase sempre ( ) raramente

12. Caso vocé tenha marcado a op¢ao nunca na questao anterior, responda abaixo como

vocé acha que a empregadora poderia fazer para conhecer as suas necessidades:

13. A empregadora oferece aos servidores incentivos, tais como: mudanca de nivel conforme



67

a escolaridade, concursos interno para a mudanca de classe, promogdes por merecimento,
bolsas de estudo, viagens de final de ano para premiar o desempenho?

() sim () ndo () ndo sei

14. Se vocé marcou sim na questao anterior, responda qual ou quais dos incentivos acima

chamam a sua atengdo e por qué?

15. Se voce pudesse escolher, que tipo de incentivo vocé gostaria que fosse oferecido pela
empregadora pelo bom desempenho?

() bonificagdo em dinheiro

() uma viagem

() um curso de seu interesse custeado pela empregadora

() um certificado ou placa mencionando o seu bom desempenho

() auxilio-creche para filhos/netos

() um plano de satde com cobertura total

() um diploma ou troféu pelo 6timo desempenho no trabalho.

16. Quando admitido, vocé recebeu algum treinamento para exercer suas fungdes no cargo?
() sim () ndo ()

17. Se vocé respondeu néo a pergunta 17, responda se isso influenciou no desempenho de
suas fungoes:

() muito () pouco () muito pouco ()

18. Com que periodicidade vocé acredita que a empregadora deveria oferecer treinamentos
para os servidores, para melhorar o desempenho de suas fungdes?

() a cada 3 meses

() acada 6 meses

() acada 9 meses

() uma vez por ano



68

19.Vocé considera a convivéncia entre os colegas de trabalho:
() Péssima () regular () boa () 6tima () excelente

20.A sua convivéncia com seu(s) superiores €:

() 6tima () boa () regular () péssima () excelente

21. Caso vocé tenha marcado as opgdes regular ou péssima, justifique sua resposta abaixo:

22.Se vocé pudesse, o que vocé modificaria no seu ambiente de trabalho?
() a carga horaria

() as pessoas

() o mobilidrio e os equipamentos

() ndo mudaria nada

23.Se vocé cometesse algum erro no desempenho de suas fungdes, vocé:
() procura ajuda de algum colega para solucionar o problema

() procura resolver sozinho

() pde a culpa em outro colega

() comunica a situagdo a sua chefia imediata

() ndo saberia como agir

24.Quando os colegas se reinem para uma confraternizac¢do, vocé nota que:
() todos ficam felizes

() alguns ndo gostariam de estar ali

() nenhum dos colegas fica feliz nessas ocasides

() alguns se reunem em pequenos grupos e outros ficam isolados

25.Se vocé pudesse, trocaria de emprego?

() ndo, gosto do que fago

sim, porque nao estou satisfeito
porq
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() talvez
() ndo sei

26. Caso vocé tenha marcado sim, na questdo anterior, justifique sua resposta abaixo:

27.Vocé se sente satisfeito com seu salario em relagdo as atividades que vocé exerce?
() sim, supre as minhas necessidades

() um pouco, mas gostaria de ter um salario melhor

() ndo, meu salario ndo atende as minhas necessidades

() ¢ indiferente, pois tenho outra fonte de renda

28.Vocé acha importante a estabilidade que o servigo publico oferece?

() concordo

() discordo

() concordo parcialmente

() discordo parcialmente

() preferiria trabalhar na iniciativa privada

29. O que motiva/estimula vocé para o trabalho que exerce?

() estabilidade no emprego

() plano de carreira

() salario

() outros

30. Se voc€ marcou a op¢ao outros na questio anterior, responda abaixo qual ou quais sdo e

porque:
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Responda com suas palavras:

31. Que importancia o clima organizacional exerce em sua vida pessoal?

32. Voce se considera um funcionario feliz com o que faz? Por qué?

33. Vocé atua na mesma area de sua formacao escolar/académica?

34.Vocé tem orgulho do que faz ou gostaria de exercer outra fungao?

35. Vocé ja recebeu um elogio pelo seu trabalho?

36. Deixe sugestdes que possam contribuir para o melhor andamento do trabalho na

Secretaria de Administragdo e Finangas da Prefeitura de Hulha Negra:
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Gratas pela sua contribuicao!
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