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RESUMO

A Gestao de Pessoas ¢ a responsavel pela captacdo, treinamento e motivagao do
capital intelectual da organizacdo, a mesma tem por objetivo garantir os direitos e deveres dos
empregados, buscando o contentamento de ambas as partes, tudo isso com foco no resultado,
no produto e no cliente. O presente estudo teve como objetivo geral a identificacdo de todas as
variaveis que impactam no dia a dia da organizagdo, no setor de Gestdo de Pessoas. Para
elaboragdo e execuc¢ao do mesmo foi realizada uma caracterizacdo da empresa e realizado um
diagnéstico através da descricdo da realidade organizacional; a aplicagdo de um questionario
especifico para o gestor do setor e a aplicagdo de uma pesquisa de clima organizacional junto
aos servidores. Na sequéncia, foi realizada uma analise ponderada por referéncias
bibliograficas e posteriormente apontadas propostas de corre¢do dos pontos fracos. Destes, foi
escolhido o ponto mais preocupante para se colocar a disposi¢do da organizacdo através de
um plano de agdo, com o fim de prospectar a motivagdo dos empregados ¢ um melhor

atendimento ao cliente final que ¢ a populagao.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Servidores. Cliente. Motivacao. Pessoas.
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1 INTRODUCAO

O presente estudo foi realizado na Prefeitura Municipal de Tubardo, levando em
considera¢do a importancia dada a area de gestdo de pessoas, buscando desenvolver estudos
no sentido de apresentar propostas de maior conhecimento e atualiza¢do dos seus processos.

Tendo como objetivo diagnosticar possiveis falhas no setor de recursos humanos,
e apresentar possiveis solugdes, a fim de ajudar a solucionar e melhorar o determinado setor,
para que haja trabalhadores motivados e capacitado, ja que atualmente existe diversas
métodos para valorizar o trabalho humano, tais como; treinamento, capacitacdo e educacao
continuada, integracdo, compensacdo, beneficios, higiene adequada no ambiente de trabalho
fazendo com que eles se sintam realmente importantes nos processos de mudangas.

Quando os funcionarios se sentem valorizados trabalham melhor em equipe, tem
mais facilidade de atingir metas propostas, aumentam a produtividade e diminui a rotatividade
0 que por sua vez gera economia para a organiza¢do, um funciondrio motivado e satisfeito
com a empresa ¢ o melhor marketing indireto.

E para atingir esses objetivos, serdo utilizadas entrevistas, pesquisa de clima com
funcionarios e gestores, além da observagdo de como a organizacdo funciona na pratica, este
recurso ird ampliar o campo de visdo e assim sera possivel conhecer a realidade da
organizagdo, o que sera de grande valia para determinar as medidas adequadas para melhor e

modernizar os processos de gestdo de pessoas.
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1.1 OBJETIVOS

Para melhor definir e esclarecer a inten¢ao do presente trabalho, compete definir

os objetivos geral e especifico.

1.1.1 Objetivo geral

O presente trabalho tem como objetivo geral a realizacdo de um diagndstico nos
processos de gestdo de pessoas, partindo com a identificagdo de todas as varidveis que
impactam no dia a dia da organizag¢do. Na sequéncia apds uma analise ponderada, apresentar a

empresa propostas de correcdo dos pontos fracos e, para o ponto considerado preocupante.

1.1.2 Objetivos especificos

Para atingir tal objetivo geral, ¢ necessario elencar as etapas desse processo até o
resultado da pesquisa, seguem os objetivos especificos abaixo:

a) Levantar dados sobre os processos de gestdo de pessoas da Prefeitura
Municipal de Tubardo, principalmente, os que afetam diretamente seu desempenho;

b) Conhecer a pratica desses processos, como forma de entender, para que na
sequéncia de possa proferir uma andlise responsavel;

c) Identificar necessidades dos colaboradores, com o fim de conhecer
especificamente cada variavel de recursos humanos que sdo considerados condicionantes para
o resultado das acdes da empresa;

d) Identificar varidveis externas que impactam sobre o desempenho dos
colaboradores. Variaveis estas definidas como incontrolaveis;

e) Analisar os dados coletados para poder sugerir mudangas e melhorias, sempre a
luz de referéncias bibliograficas consagradas da area de gestao de pessoas;

Apresentar propostas de correcdo dos pontos considerados preocupantes, demonstrando o

custo beneficio dessas agdes na rotina dos processos.
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1.2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

2.2.1 Técnica de coleta de dados

Aplicar primeiramente a pesquisa de clima organizacional, cuja importancia esta
em adquirir informagdes especificas sobre a empresa e as areas da empresa.

Entrevista com lider da area ird auxiliar a identificar a visdo macro dos recursos
humanos da empresa e dos processos. Tendo essa avaliagdo sistémica da situacdo da empresa
sera possivel ter uma descricao da realidade investigada, sabendo como funciona a prética dos
processos.

A compilagdo bibliografica irda buscar as informagdes mais coerentes que
proporcionem um embasamento teorico da pratica que acontece na empresa, para dessa forma

poder avaliar a pratica e sugerir novas atitudes.

1.2.2 Populaciio e amostra

Apresenta-se uma pesquisa de clima cujo resultado resultou com uma série de
informagdes muito importantes para auxiliar a andlise. A mesma foi concebida através de
questionario, apéndice D pagina 60, e foi respondida por uma amostra de 2,75% dos
colaboradores, no periodo de 15 a 24 de agosto de 2018, da organizagdo, ou seja, 60
participantes de um total de 2.175, entre eles trabalhadores da area de recursos humanos,
administracdo, licitagdo, contabilidade, informatica, gestdo e gabinete do prefeito. Estas
informagdes foram obtidas com base nos dados compilados junto aos procedimentos
metodoldgicos. Da mesma forma realizar-se-4 a aplicacdo de um questiondrio junto ao gestor
de recursos humanos da empresa para poder analisar os dois lados, empregador e empregado.
As perguntas realizadas com base em dados referente ao setor, como forma de saber como
funciona os processos da empresa, e como comportam-se os colaboradores aos olhos do
gestor.

Com base nessas analises poderdo ser encontrados pontos fortes, fraquezas,

ameacas e oportunidades base para tomada de decisdo.
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2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

Caracterizar a organizacdo ¢ meio de direcionar o estudo sobre a empresa,
conhecer sua historia, nome da empresa, ramo de atividade, localizacdo, nimero de

empregados, estratégias, em fim conhecer todos os processos da empresa.

2.1 RAZAO SOCIAL

Razdo social ¢ um elemento de identificacdo da empresa, ¢ espécie de nome
empresarial para sociedades empresarias que se caracteriza pela utilizagdo do nome de sécios
na sua composi¢do. Uma particularidade ¢ que a razdo social precisa ser absolutamente
exclusiva. Ou seja, sua razdo social ndo pode pertencer a nenhuma outra empresa criada e
corretamente registrada anteriormente. Tal espécie de nome empresarial pode ser usado nas
sociedades em nome coletivo, em comandita simples, limitadas e em comandita por agdes.
Nas limitadas e nas comanditas por agdes, pode ser adotada também uma denominagao
(NEGRAO, 2011).

A empresa publica em pesquisa apresenta a razao social Prefeitura Municipal de

Tubarao, inscrita no CNPJ 82.928.656/0001-33.

2.1.1 Nome fantasia

Identifica a empresa, geralmente formado por um elemento fantasia, utilizado na
fachada da sede ou filial da empresa, também protegido pelas regras do NOME
EMPRESARIAL a partir do registro da atividade empresaria na Junta Estadual

A empresa pesquisada tem como nome fantasia Prefeitura Municipal de Tubarao.

2.1.2 Ramo de atividade

O ramo de atividade determina a area de mercado em que a empresa se encontra,
determina o servico ou produto que a empresa oferece a fim de obter lucro. Dentro da
industria, comércio e prestacao de servicos, ha varias areas de atuagao.

Uma empresa publica, assim como a Prefeitura Municipal de Tubardo, ndo
objetiva lucros, mas satisfaz interesses gerais. O lucro constitui mera consequéncia de uma
proficua administracdo e ainda devera estar condicionado a exata propor¢dao do capital

aplicado.
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2.1.3 Localizacao

A Prefeitura Municipal de Tubardo esta localizada na Antiga Vila dos
Engenheiros da Companhia Sidertrgica Nacional (CSN), local conhecido também como Paco
Municipal, com endereco na Rua Felipe Schmidt, n°108, Centro, cidade de Tubardo (Santa

Catarina), CEP 88701-180. Conforme apéndice A.
2.2 HISTORICO DA ORGANIZACAO

A historia de Tubardo comega em 1774, com a doagdo de duas sesmarias ao
Capitdo Jodo da Costa Moreira, o seu pioneiro fundador. O lugar conhecido como Paragem do
Poco Grande, era ponto de parada para os tropeiros que desciam da regido serrana com mulas
carregadas de queijo, charque e outros produtos. Em 1833 ja existia o distrito de Pogo Grande
do Rio Tubardo e em 7 de maio de 1836 foi criada a paroquia de Nossa Senhora da Piedade de
Tubardo, Lei n® 32. Tubardo desmembrou-se de Laguna pela Lei Provincial n°® 635, de 27 de
maio de 1870. A imigragdo europeia, a implantagdo da EFDTC - Estrada-de-Ferro Dona
Thereza Christina e a criacdo da comarca de Tubarao (Lei 745, de 19 de abril de 1875), foram
responsaveis diretos pelo desenvolvimento econdmico do municipio. O nome da cidade deve-
se ao rio Tubardo, que em tupi-guarani era chamado Tuba-Nhard, "pai feroz". Outra versao
corrente relaciona ainda este nome com o de um cacique muito influente que habitava a regidao
(MUNICIPIO DE TUBARAO, 2018).

O municipio foi instalado em 7 de junho de 1871, tomou posse a Camara de
Vereadores, que administrava o municipio. Primeiro mandatario e presidente da Céamara:
Major Jodo Antunes Tio. A Comarca de Tubardo foi criada em 1875 e instalada a 25
novembro de 1876. Primeiro magistrado: Dr. José Ferreira de Mello. Do territério, que fora
base da comarca Tubardo, criou-se mais 10 comarcas. Hoje a comarca de Tubardo galgou o
mais alto nivel das comarcas fora da Capital: ULTIMA ENTRANCIA. O decreto no. 33 de 7
de novembro de 1890 elevou a Vila de Tubardo a categoria de Cidade. O decreto do governo
estadual nada modificou a estrutura administrava do municipio. Ato de vaidade para exaltar o
status dos tubaronenses (MUNICIPIO DE TUBARAO, 2018).

A prefeitura, hoje, ¢ o principal 6rgdo do poder executivo nos municipios

brasileiros. O prefeito é o chefe do executivo municipal. E eleito por voto direto para um



16

mandato de quatro anos. Os candidatos ao cargo devem ser eleitores da cidade e ter, no
minimo, 21 anos, embora os eleitores possam ter a idade minima de 16 anos.

O prefeito tem como principal atribui¢do planejar as atividades, as obras e os
servicos do municipio. Ele governa com a colaboragdo dos poderes legislativo e judiciario.
Pode apresentar projetos de lei a Camara de Vereadores (ou Camara Municipal), além de
sancionar, vetar ¢ promulgar leis aprovadas pelos vereadores. O judiciario d4 o suporte

juridico (MUNICIPIO DE TUBARAO, 2018).
2.3 OBJETIVOS DA ORGANIZACAO

A prefeitura Municipal de Tubardo tem como objetivos zelar por direitos
fundamentais do cidaddo, como as areas da saude, educagdo, moradia, seguranga da
populagdo, além de administrar a cidade de modo a promover permanentemente a melhoria da
qualidade de vida a seus moradores.

O chefe do executivo municipal precisa desenvolver suas capacidades para
perceber, entender, analisar, criar, comunicar ¢ interagir com a comunidade, os gestores, a
equipe de trabalho da prefeitura, além dos representantes legais da Camara Municipal.

A secretaria de Gestdo Municipal tem como fun¢do assessorar o prefeito na
administracao, coordenac¢do, controle e avaliacao das atividades do municipio, promovendo a
qualidade do ambiente de trabalho e o desenvolvimento de Tubardo através de acdes

administrativas integradas e empreendedoras.

2.3.1 Visao

Ser o principal propulsor da transformacdo de Tubardo na melhor cidade para

viver: em SC em 2020; no Sul do Brasil em 2030 ¢ no Brasil em 2050.
2.3.2 Missao

Transformar Tubardao na melhor cidade do Brasil para se viver, até 2050

2.3.3 Valores

e Exceléncia
e Trabalho
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e |novagao
e Propodsito

2.4 ESTRUTURA DA EMPRESA
2.4.1 Tipo de empresa

A prefeitura ¢ um 6rgao publico setor do poder executivo do municipio, € um
orgdo independente, dividido entre diversas secretarias, diferentemente de uma empresa a

mesma nao objetiva lucro.
2.4.2 Organograma

Organograma ¢ uma representacdo grafica simplificada da estrutura
organizacional de uma institui¢do, especificando os seus 6rgdos, seus niveis hierarquicos ¢ as
principais relagdes formais entre eles. E o instrumento mais usado para representar a
formalizagao da estrutura.

Sua finalidade ¢ permitir uma visualizagdo rapida da forma como a empresa esta
organizada. Os organogramas devem refletir a organizagdo real da empresa. Se ndo o fizerem
com fidelidade, poderdo distorcer a compreensao e gerar decisdes erroneas por parte dos que
confiam na sua exatiddo.

As Fundagoes e as Secretarias exercem as fungdes de assessoramento € orientagao
ao prefeito municipal e demais gestores no desempenho das acdes publicas. Fundacao ¢ a
institui¢do que se forma pela destina¢do de um patrimdnio para servir a certo fim de utilidade
publica ou atuar em beneficio da sociedade. Caracterizam-se por seus fins de caridade ou

beneficentes, pesquisa, educagao, saude, meio ambiente, etc. Conforme apéndice C.
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3 DIAGNOSTICO

Nesta etapa, procedeu-se o diagndstico organizacional, com foco para a area de
Gestao de Pessoas. Este foi dividido em duas etapas distintas, a saber: descri¢ao da realidade
da organizagao, ou seja, o funcionamento de todos os processos, dentro de uma visdo macro
gerencial; aplicagcdo de questionarios de pesquisa de clima com o corpo funcional da empresa,

objetivando a busca de informagdes especificas.

3.1 CARACTERIZACAO DOS DIRIGENTES

Na area de recursos humanos ha uma profissional do sexo feminino, 63 anos,
casada, com ensino superior incompleto, a mesma ¢ concursada e trabalha na organizag¢ao a
treze anos. Atualmente a mesma realiza toda parte burocratica do setor. As atividades
desempenhadas sdo referentes ao departamento de pessoal, sua principal fungdo é oferecer
suporte e organizagdo pessoal da organizacdo, ser responsavel pela folha de pagamento,

beneficios como vales, levantamento das horas para pagamento de horas extras.

3.2 ESTRUTURA DE GESTAO DE PESSOAS

3.2.1 Estrutura fisica

O ambiente de gestdo de pessoas estd localizado logo na entrada da prefeitura, o
setor de recursos humanos tem uma estrutura em média de 60m?, aonde trabalham nove
pessoas cada uma com sua mesa, estes disponibilizam de computadores, telefones e outras

ferramentas de trabalho, o espago ¢ divido em quatro ambientes, incluindo recepgao.

3.2.2 Profissionais da area

Quadro 1 - Profissionais do setor de recursos humanos

Func¢ao: Gerente de Recursos Humanos
Data de nascimento: 18/11/1954
Tempo de pmt: 8 anos

Formagao: Ensino Superior Incompleto

Fungdo: Escritutaria

Data de nascimento: 18/01/1959
Tempo de pmt: 39 anos

Formagao: Ensino Superior Completo

(continua)
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Quadro 1 - Profissionais do setor de recursos humanos
(conclusao)

Func¢do: Auxiliar Administrativo

Data de nascimento: 02/01/1976
Tempo de pmt: 15 anos

Formagao: Ensino Superior Completo

Fung¢do: Analista Administrativo

Data de nascimento: 12/07/1984
Tempo de pmt: 10 anos

Formagao: Técnico em Contabilidade

Func¢do: Auxiliar Administrativo

Data de nascimento: 26/02/1983
Tempo de pmt: 15 anos

Formagao: Técnico em Contabilidade

Fungédo: Chefe de Divisdo de Documentos
Data de nascimento: 07/07/1988

Tempo de pmt: 3 anos

Formacao: Cursando Ensino Superior

Func¢do: Analista Administrativo

Data de nascimento: 16/02/1987
Tempo de pmt: 6 anos

Formag@o: Ensino Superior Completo

Funcdo: Estagiaria

Data de nascimento: 22/09/1998
Tempo de pmt: 1 ano

Formagao: Cursando Ensino Superior

Fungdo: Estagiaria

Data de nascimento: 20/01/2001
Tempo de pmt: 1 ano

Formagao: Cursando Ensino Médio

Fonte: Elaborado pelo setor de recursos humanos da empresa, 2018.

3.2.3 Profissionais da empresa

A Prefeitura Municipal de Tubardo atualmente ¢ administrada por um Prefeito e
pelo Vice, e esta dividida em secretarias do governo e fundagdes. O numero total de
empregados gerados ¢ de 2.175 colaboradores.

A pesquisa de clima foi realizada com 60 funcionérios dos setores administracao,
recursos humanos, licitacdo, contabilidade, gabinete do prefeito, informética e gestao,
totalizando 2,75% do total de colaboradores da empresa. Deste total, 15% do sexo masculino,

85% do sexo feminino totalizando a maioria, conforme representa o grafico a seguir.
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Grafico 1 - Sexo os colaboradores

sexo

B Masculino ® Feminino

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

De acordo com o grafico a seguir a grande maioria dos colaboradores estdo entre
32 e 45 anos totalizando 52%, 22% entre 16 e 25 anos, 15% entre 26 ¢ 31 anos, 8% entre 46 ¢

55 anos, e apenas 3% com mais de 55 anos.

Grafico 2 - Idade dos colaboradores

Idade
[PORCEN[ASHCENTAGE
M M]
[PORCENTAGE
M]
[PORCENTAGE
] [VALOR]

16a25anos = 26a31anos 32a45anos i 46 a 55 anos - acima de 55 anos
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O grafico a seguir representa o estado civil dos colaboradores, 48% sdo solteiros,

44% casados, 4% viuvos, € os outros 4% divorciados.
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Grafico 3 - Estado civil dos colaboradores

Estado Civil

M solteiro(a) M casado(a) vilvo(a) M divorciado(a)
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

De acordo com o grafico a seguir, 74% dos trabalhadores estdo a mais de 6 anos

na empresa, 18% a menos e 3 meses, ¢ 8% desde o inicio.

Grafico 4 - Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

Tempo de servigo na empresa

B menos de 3 meses M mais de 6 meses desde o inicio
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Segundo o préximo grafico o nivel de escolaridade de 40% dos funcionarios ¢ o
ensino superior completo, 29% com ensino superior incompleto, 26% com ensino médio
completo, 3% com ensino médio incompleto, e apenas 2% com ensino fundamental
incompleto.

O proximo grafico demonstrard o grau de escolaridade dos pesquisados.
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Grafico 5 - Qual sua escolaridade?
Escolaridade

2% 3%

26%
40%

29%

fundamental Incompleto . fundamental completo
médio incompleto médio completo

superior incompleto superior completo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
Grafico 6 - Setor que atua na empresa?

Setor de atuacgao

[PORCENIRCENTAGE
Ml M)

[PORCENTAGE
M]

comercial administrativo pecas oficina outros

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

3.3 PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

3.3.1 Planejamento de RH

No setor de Recurso Humanos o planejamento ¢ uma importante ferramenta de
gerenciamento e esta diretamente ligada com o plano de gestdo da empresa e também com o
seu sucesso. O objetivo do planejamento no RH ¢é antecipar o futuro das atividades do setor e

determinar quais os recursos podem ser utilizados para cumprir essas atividades.
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Atualmente o setor de recursos humanos da prefeitura ndo participa do

planejamento da empresa como um todo, apenas reunides internas do proprio setor.

3.3.2 Recrutamento

O objetivo principal do recrutamento ¢ buscar pessoas para abastecer o processo
de selecdo, dessa forma existem varias maneiras € meios para a realizagdo desse processo, que
se da de duas formas basicas: atraindo pessoas que ja fazem parte da empresa, mas que
trabalham em outros cargos; e buscando candidatos que ndo tenham vinculo direto com a
empresa e que estdo disponiveis no mercado de trabalho (LIMONGI-FRANCA;
ARELLANO, 2002).

Por ser um 6rgdo publico o recrutamento ¢ feito através de indicagao ou concurso,
o concurso ¢ divulgado em diversos meios de comunicacdo, tais como internet, radio e

jornais, o edital para o concurso € disponibilizado no site da propria prefeitura.

3.3.3 Selecao

O processo de selecdo busca entre os candidatos o que mais se adequa para o
cargo ou fun¢do em que a empresa apresenta disponibilidade, esse processo pode ser feito
atras de entrevistas na qual ¢ avaliado as competéncias, habilidades e atitudes do candidato.

O processo seletivo ¢ feito de diversas maneiras tais como; concurso publico
aonde o funciondrio tem estabilidade apos o estagio probatdrio e tem vinculo permanente com
0 municipio, sele¢do publica que ¢ feita quando ha a necessidade de suprir a necessidade de
funcionarios por um determinado, cargos comissionados que € feito por nomeacao e que tem a

durabilidade do mandato.

3.3.4 Integracao

A integragdo deve ser direta, deve apresentar a cultura da empresa e como ela
funciona, e apresentar tudo que lhe possa ser 1til para ja se sentir parte da empresa. Segundo
os gestores atualmente a organizagdo usa de uma apresentacdo informal, aonde um
colaborador mais antigo ou supervisor apresenta as instalacdes, o local de trabalho, a funcao a

qual ird desempenhar, horarios e principalmente os outros integrantes da equipe.
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3.3.5 Desligamento/movimentacio

O desligamento ¢ feito através de termino de contrato, aposentadorias e
exoneracoes (apos termino do processo administrado), e a partir dai ¢ feito um acerto de
contas, a rotatividade ¢ relativamente baixa, ou seja, ndo hd grandes movimentagdes de

entradas e saidas de funcionarios.

3.3.5 Cargos e salarios

Para os concursos e processos seletivos os cargos e saldrios sdo predefinidos nos
editais, no caso de cargos comissionados o cargo ¢ definido conforme suas aptidoes e tem

salarios referente ao cargo ocupado.

3.3.6 Treinamento e desenvolvimento de carreira

A empresa nao utiliza de treinamento, os funcionarios sao apresentados a funcao a
qual ird desempenhar, treinamentos e palestras sdo feitos raramente, porém, nem todos os

colaboradores tem acesso.

3.3.7 Administracio participativa

A prefeitura ndo conta com administragdo participativa.

3.3.8 Monitoria/controle de RH

Percebe-se que as empresas precisam realizar controle sobre suas atividades,
monitorar seus colaboradores para poder melhor desempenho das suas atividades. Com base
nisso as organizacdes necessitam analisar sua rotatividade, ou seja, a entrada e saida de
colaboradores da empresa em um espaco de tempo. Absenteismo deve ser um outro ponto a
ser avaliado, se os colaboradores faltam muito, apresentam muitos atestados.

A organizacdo nao tem controle de RH, e funciona apenas como setor de

pagamento, ndo havendo nenhum tipo de monitoria.
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3.3.9 Rotatividade

Chiavenato caracteriza a rotatividade como:

A rotatividade de pessoal ¢ o resultado da saida de alguns funciondrios e a entrada
de outros para substitui-los no trabalho. [...] A rotatividade refere-se ao fluxo de
entradas e saidas de pessoas em uma organizacdo, ou seja, as entradas para
compensar as saidas de pessoas das organizagcdes. A cada desligamento quase
sempre corresponde & admissdo de um substituto como reposi¢do. (CHIAVENATO,
2004, p. 86).

A rotatividade ¢ baixa, pois os concursos nao sao feitos periodicamente, e o indice
de saida ¢ baixo.

Na organizagdo existe uma realidade na qual, os cargos de provimento efetivo,
possuem estabilidade. Ja os cargos comissionados € com contratos por tempo determinado,
permanecem até o final do mandato do governante. Esta situacdo ndo caracteriza rotatividade
negativa. Mas identifica certa preocupacdo em relagdo a sequéncia das atividades em prol da

comunidade. Nao se consegue manter um planejamento a longo prazo junto a organizagao.

3.3.10 Absenteismo

O indice de absenteismo € baixo, pois as saidas sdo feitas na maioria das vezes por
término de contrato ou aposentadoria, por ndo haver uma forma de controle apurar o numero
de chegas tardias fica complicado, porem quando o funcionario precisa chegar mais tarde ou

sair mais cedo ¢ acordado diretamente com o supervisor de cada setor.

3.3.11 Beneficios e Qualidade de Vida

De acordo com Chiavenato (2004, p. 314) “Beneficios sdo certas regalias e
vantagens concedidas pela organizagdo.” Conforme o autor os beneficios “[...] incluem uma
variedade de facilidades e vantagens oferecidas pela organizacdo, como assisténcia médico-
hospitalar, seguro de vida, alimentagao subsidiada, transporte][...]”, entre outros.

A organiza¢do dispde de todos beneficios descrito em lei, e outros auxilios
adicionais como; licenca premium, licenga para cuidar de entes com problemas de saude,

plano de saude, vale alimentacao e auxilio educacao.
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3.3.12 Avaliacio de desempenho

A avaliagdo feita através do estdgio probatorio e o responsavel pela avaliagdo de
desempenho do servidor ¢ a chefia imediata, durante esse periodo serdao avaliadas a aptidao e
a capacidade do servidor para o exercicio do cargo, observando os seguintes fatores:

assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade.

3.3.13 Higiene, seguranca e medicina do trabalho

A higiene ¢ boa, o ambiente ¢ pequeno mas dispde de mesas para todos os
colaboradores, a seguranga ¢ razodvel, porem a medicina do trabalho ¢ complicada, pois ndo
ha uma sala de espera existe apenas o consultério médico; a mesma ¢ desorganizada ¢ o
servidor tem que ficar esperando na fila pelo atendimento e por nao tem sala de espera a fila é
feita na rua, o que fica ainda mais complicado dependendo das condigdes climaticas, ndo tem

agendamentos e nem senhas para organizar a ordem de atendimento.

3.3.14 Qualidade total

A qualidade no geral € boa.

3.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

3.4.1 Desempenho da chefia

Cada setor possui uma lideranca, esses lideres sdo geralmente atendidos e
respeitados, cada setor realiza reunides internas para que sejam estabelecidas metas e até

mesmo para realizar melhorias no desenvolvimento das atividades.

3.4.2 Resultado da pesquisa de clima organizacional

Abaixo, apresenta-se o resultado da pesquisa de clima realizado pela académica
junto a empresa, na qual resultou com uma série de informagdes muito importantes para
auxiliar junto a andlise. A mesma foi concebida através de questionario e foi respondida por

uma amostra de 2,75% dos colaboradores da organizagdo, ou seja, 60 participantes de um
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total de 2.175. Estas informagdes foram obtidas com base nos dados compilados junto aos
procedimentos metodologicos.

A divulgacdo da vaga ¢ essencial para atrair funcionarios para vagas especificas.
O grafico a seguir representa como o funcionario soube da existéncia da vaga na qual atua,
36% via internet, 30% dos funcionarios ficaram sabendo da vaga por indicacdo, 20% por

recomendacdes, 11% por jornais, e apenas 3% pelo radio.

Grafico 7 - Como vocé ficou sabendo da existéncia desse emprego?

Divulgac¢ao da vaga

20%

36%

recomendacdo indicacdo radio M jornais cartazes W internet
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Contratagdes inadequadas resulta cedo ou tarde em uma demissdo € um novo
processo seletivo para o mesmo cargo, assim amentando a rotatividade e causando altos
gastos para a organizagdo, € para evitar isso faz-se necessario um processo de selecdo bem
estruturado. O seguinte grafico mostra que 28% dos colaboradores tiveram o processo de
selecdo por meio de processos ndo citados, 25% por testes praticos, 25% por testes escritos e

22% por meio de entrevistas.

Grafico 8 - De qual forma foi feito o processo de sele¢dao pelo qual vocé ingressou na empresa
ou para o cargo que ocupa?
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Processo de sele¢cao

28% 22%

25%
25%

entrevista testes escritos testes praticos concurso

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Oferecer beneficios faz com que a organizagdo atraia candidatos mais
qualificados, além de ser um 6timo meio de valorizar e motivar os colaboradores. O grafico a
seguir representa os principais beneficios oferecidos pela empresa, 53% dos colaboradores
responderam que a empresa oferece vale alimentacdo, 36% responderam vale transporte, 8%

plano de saude e, 3% outros beneficios ndo citados.

Grafico 9 - A empresa oferece algum tipo de beneficio de manutencdo aos seus
colaboradores? Quais deles a empresa oferece?

Beneficios que a empresa oferece
8% 3%

[VALOR]

[VAL

vale alimentagdo i vale transporte  plano de saude . licenca premium

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Funcionarios que trabalham motivados tendem a ser mais produtivos, o que traz
melhores resultados para a organizagdo e, de acordo com o grafico a seguir, 87% dos

funcionarios se sentem motivados e apenas 13% nao se sentem motivados pela empresa.
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Grafico 10 - Vocé se sente motivado trabalhando nessa empresa?

Motivac¢ao

13%

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O treinamento aumenta a eficicia dos objetivos da empresa, ¢ abrange o
desenvolvimento de suas habilidades conforme as praticas da empresa, segundo o grafico a
seguir, 68% dos funciondrios ndo participaram de nenhum tipo de treinamento nos ultimos
doze meses, 24% dos funcionarios tiveram entre 3 a 8 horas de treinamento e, 8% entre 16 a

30 horas de treinamento.
Grafico 11 - Durante os ultimos doze meses, participou de quantas horas de qualificagdo
profissional (treinamentos)?

Treinamento

[VALOR]

[PORCENTAGE
M]

nenhuma 3 a8horas 9 a 15 horas 16 a 30 horas

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A comunicagdo interna ¢ a troca de informagdes dentro do ambiente
organizacional, uma equipe que estabelece uma boa comunicacdo nao da chance ao erro e, o

proximo grafico mostra o tipo de comunicagdo que a empresa adota, 40% da comunicacdo



30

entre os setores ¢ feita principalmente através de computadores, 33% por conversas formais e

informais, 27% por meio de telefone.

Grafico 12 - Como ¢ feito a comunicagao entre os sctores?

Comunicagao

40% 33%

conversa telefone computadores

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A ergonomia ¢ uma importante ferramenta que atua diretamente na capacidade
produtiva e na saude do trabalhador, a mesma usa de técnicas para oferecer conforto e
principalmente prevenir ocorréncias de acidentes de trabalho, bem como atividades
especificas para melhorar a atividade laboral.

O proximo grafico mostra que 100% dos funcionarios desconhecem qualquer tipo

de programa sobre ergonomia que a empresa possa vir a oferecer.

Grafico 13 - Na empresa, existe algum programa para ajudar na postura profissional
(Ergonomia)?
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Ergonomia

B ndo Msim
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O colaborador que trabalha muito tempo no mesmo ambiente € na mesma posi¢ao
tem mais chances de oferecer problemas ergondémicos, € na maioria das vezes efetuando
movimentos repetitivos pode vir a se tornar um grande risco para a saude fisica e mental do
mesmo. O grafico a seguir mostra que 60% dos funciondrios presenciaram casos de
afastamento da fungdo por problemas de saide ligados a ergonomia e, apenas 40%

desconhecem afastamentos por meios de problemas ergométricos.

Grafico 14 — Vocé presenciou casos de colegas que se afastaram do trabalho por um
determinado tempo com problemas ligados a ergonomia, ou seja, problemas ligados a postura
profissional?

Problemas de ergonomia

Endo Hsim

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

As doengas ocupacionais s3o o grande motivo de afastamento de funciondrios da

sua funcdo e ou até mesmo com que se afaste totalmente, o proximo grafico mostra que 36%
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dos trabalhadores presenciaram problemas de coluna devido a ergonomia, 25% problemas nos

bragos, 25% em outros locais ndo mencionados,13% nas pernas e pés.
Grafico 157 - Quais dos seguintes problemas relacionados a Ergonomia vocé presenciou na
empresa?

Tipos de problemas de ergonomia

25% 36%

13%

25%

coluna maos e bragos pernas e pés outros

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O gréfico a seguir mostra o grau de satisfacdo dos colaboradores a respeito da
limpeza do ambiente em que trabalham, 65% dos entrevistados classificaram a limpeza como

sendo boa, 19% sendo razoavel, 11% como 6tima € 5% como péssima.

Grafico 168 - De um modo geral, como vocé considera a limpeza do seu ambiente de
trabalho?

Limpeza do ambiente de trabalho

5% 11%
19%

otima boa razoavel péssimo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

No gréfico a seguir pode-se ver que 56% dos participantes conhecem casos de

pessoas que faltam frequentemente e 44% desconhecem.
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Grafico 17 - Existem pessoas que faltam servico frequentemente?

Existem pessoas que faltam
frequentemente?

44%

56%

sim nao

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O grafico a seguir mostra as principais causas que fazem com que os
trabalhadores se ausentem da organizacdo, 50% dos entrevistados apontam como principal
causa problemas de saude, 17% problemas familiares, 17% licenca maternidade, 5% por

acidente de servico e,11% por outros motivos.

Grafico 9 - Existem casos de pessoas se afastarem por motivos justificados, entre os motivos
abaixo, quais 0s que mais acontecem na empresa?

Motivos de afastamento

5% 11% 17%

17%

50%

problemas familiares .. prablemas de saide  licenga maternidade

acidente de trabalho - outros motivos
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
O grafico a seguir mostra que 42% dos participantes consideram a prefeitura

como melhor que as empresas da regido, 26% igual as empresas da regido, 26% nao conhece

outras empresas e, 6% considera pior que as outras.
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Grafico 10 - Como vocé classifica a empresa em termos de local de trabalho, em comparagao
com as outras empresas da regido, que vocé conhece ou pelo menos ja ouviu falar

Como vocé classifica a empresa em
comparag¢ao com outras empresa da regiao?

26%
42%

6%

26%

melhor do que as outras i igual as outras

pior que as outras ndo conhego outras

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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4 ANALISE E PROGNOSTICO

Neste item do relatorio, sera realizada a analise da pesquisa realizada e
compilagdo com a teoria dos pontos identificados como fortes ou fracos.

Contribuindo assim para a Prefeitura Municipal, da qual foram propostas agoes de
corregoes dos pontos fracos, submetendo estes a melhorias adaptativas de acordo com a
organizagdo. Ressaltando os pontos positivos, afim de que estes venham constantemente

sendo realizados na organizacao.

4.1 ANALISE

4.1.1 Identificacao dos pontos fortes e fracos

Abaixo foram identificadas todas as variaveis classificadas como pontos positivos
ou negativos.

Estudou-se detalhadamente as mesmas e ofertou-se propostas de mudanga da
situacdo atual, com o fim de alcancar o objetivo principal do presente estudo que ¢ o de

apresentar corregdes aos pontos fracos.

4.1.1.1 Pontos fortes

“Ponto forte ¢ uma diferenciacdo da organizacdo que lhe proporciona uma
vantagem competitiva.” (PACHECO; BORNHOFEN, 2007, p. 45).
Segue abaixo, relagdo de pontos detectados como positivos na visao da académica.
1. Relagdo com a Lideranca
Estrutura Fisica
Desligamento
Comunicagao
Recrutamento

Sele¢ao

N o » bk wN

Beneficio e qualidade de vida
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4.1.1.2 Pontos fracos

Segundo Pacheco e Bornhofen (2007), ponto fraco ¢ um aspecto negativo que lhe
proporciona uma desvantagem competitiva.
Segue abaixo, relacao de pontos negativos detectados na visao da académica.
1. Integragdo
Administragdo Participativa
Avaliagao de Desempenho
Planejamento de recursos humanos

Treinamento

AN

Ergonomia

4.1.2 Analise dos pontos fortes

a) Relagdo com a Lideranga

A relacdo entre colaboradores e lideres ela é quista por muitos, mas conseguida
por poucos. Para ser um lider vocé precisa ter empatia e saber influenciar seus subordinados
de forma que a organizagdo atinja resultados positivos.

De acordo com Hunter (2006 apud SILVA, 2010) “Lideranca ¢ a habilidade de
influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente, visando a atingir objetivos comuns,

inspirando confianga por meio da for¢a do carater.”

A Lideranga Situacional baseia-se na inter-relacdo entre quantidade de orientacdo e
direcdo (comportamento de tarefa) que o lider oferece, quantidade de apoio socio-
emocional (comportamento de relacionamento) dado pelo lider e o nivel de
prontiddo (maturidade), dos subordinados no desempenho de uma tarefa, fun¢do ou
objetivo especifico. (HERSEY; BLANCHARD, 1986, p.187).

Na organiza¢do em estudo cada setor tem autonomia e uma relagdo direta entre
lider e liderado assim facilita o relacionamento do funcionario com a lideranga, pois 0 mesmo

tem liberdade para ir até seu superior e expor um problema e junto com ele resolve-lo.

b) Estrutura Fisica

As empresas precisam manter-se competitivas e para tanto precisam se preocupar

com a sua estrutura fisica, visto que ¢ nela onde serdo realizados os trabalhos, um ambiente
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bem planejado e com o espago necessario para que os colaboradores desempenhem suas
atividades com eficiéncia.

Mesmo que os 6rgaos publicos ndo sofram com a preocupagdo sobre perda de
clientes, também precisam otimizar o processo € o ambiente para que possam oferecer melhor
condi¢des de trabalho aos colaboradores e melhor atendimento aos cidadaos.

De acordo com Thelan, Donna e Walters (apud CHIAVENATO, 2002, p. 438)
“Seguranca do trabalho ¢ o conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e
psicologicas utilizadas para prevenir acidentes, quer eliminando as condi¢des inseguras do
ambiente, quer instruindo ou convencendo as pessoas da implantacdo de praticas
preventivas.”

De acordo com as informagdes obtidas no diagnodstico, a empresa em estudo,
apresenta um layout, organizado, onde o setor disponibiliza de sala de espera equipada com
bancos para melhor acomodagdo de quem espera atendimento. Como consequéncia desta

estrutura, disponibiliza um atendimento diferenciado aos cidaddos, com agilidade e qualidade.

¢) Desligamento

O processo de desligamento ¢ muito delicado tanto para empresa quanto para o
funcionario, existem duas formas de desligamento; uma espontanea, a pedido do funcionario e

aquele a pedido da empresa, a demissao for¢ada.

Uma das piores situagdes que o empresario ou o executivo enfrenta [...] é ser
surpreendido por um pedido de demissdo de um colaborador de reconhecido talento
[...], numa condi¢do como essa, ainda que se chegue a um bom acordo, sempre soa
ao colaborador como algo tardio, uma postura reativa, uma administracdo falha.
(PASCHOAL, 2006, p.45).

No setor publico ¢ um pouco diferente, de maneira geral os principais deveres do
servidor publico estatutdrios, sdo atuar com lealdade, assiduidade e eficiéncia, também
estendidos aos funciondrios publicos celetistas, o desligamento dos mesmos ¢ feito por ato
administrativo e sindicancias previa.

Na organizagdo em estudo ¢ desligamento ¢ feito apds o termino de contrato,
aposentadorias € em poucos casos exoneragdo por processo administrativo. De modo geral a

rotatividade € relativamente baixa, no caso de cargos comissionados tornasse mais frequente

proximo ao termino de mandato.
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d) Comunicagao

A comunicagdo ¢ uma importante ferramenta dentro da organizacao, tendo como
escopo principal informar e motivar seus colaboradores, dos diferentes niveis hierarquicos,
transmitindo informagdes com clareza e objetividade, assim colaborando para o cumprimento

de metas.
A comunicacio ¢ o espelho da cultura empresarial e reflete, necessariamente, os
valores das organizacdes. Se eles caminham para valorizar o profissionalismo, a
transparéncia, a responsabilidade social e participacdo, a Comunicagdo se orienta no
mesmo sentido. (BUENO, 2003, p. 49).

Segundo Batista (2007) quanto as empresas publicas, a informacao € um recurso
fundamental e decisivo na determinagao da conclusdo de agdes, sendo essencial para
reformulacao administrativa, melhoria na prestagao de servigos, necessitando também de
gerenciamento.

Dentro da organizacdo em estudo a comunicacdo € boa e utiliza de diversas

ferramentas como; site institucional, telefone, ferramenta de conversas internas e conversas

indiretas.

e) Recrutamento

O recrutamento se inicia a partir da necessidade de preencher ou criar uma vaga,
entdo ¢ descrito as funcdes e tracado um perfil que vai determinar as habilidades,
competéncias, experiéncias entre outras caracteristicas profissionais do candidato.

Segundo Chiavenato (2004), recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair profissionais qualificados e capazes de ocupar cargos

disponiveis dentro da empresa.

Com base na descricdo da funcdo, o selecionador define o perfil do individuo
adequado para preenché-la. A partir dai, cabe-lhe determinar onde poderdo ser
encontrados os candidatos mais adequados. Passa-se, entdo, ao recrutamento, que
consiste num processo que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizacao. (GIL, 2007, p. 93).

Por ser um 6rgdo publico o recrutamento € feito através de indicagdo nos casos

dos cargos comissionados, ou concurso, o concurso ¢ divulgado em diversos meios de


http://www.sobreadministracao.com/recrutamento-de-pessoal-o-que-e-e-como-funciona/
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comunicagdo, tais como internet, radio e jornais, o edital para o concurso ¢ disponibilizado no
site da propria prefeitura.

f) Selecao

A eficiéncia do processo de selegdo atrai profissionais mais qualificados, o que
consequentemente torna a empresa mais competitiva. Selecionar o profissional certo e aloca-
lo na vaga certa ¢ crucial para o bom funcionamento da organizacdo, escolhas corretas

acarretam em economia de tempo e de dinheiro para a empresa.

A seleg@o de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que apenas
algumas pessoas possam ingressar na organizagdo: aquelas que apresentam
caracteristicas desejadas pela organizagdo. Ha um velho ditado popular que afirma
que a selegdo constitui a escolha exata da pessoa certa para o lugar certo. Em termos
mais amplos, a selegdo busca, dentre varios candidatos recrutados, aquelas que sdo
mais adequados aos cargos existentes na organizagdo, visando manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizagdo.
(CHIAVENATO, 2004, p. 130).

Segundo Meirelles (2008), Servidores Publicos s3o todos os agentes publicos que
se vinculam a Administracdo Publica, direta e indireta, do Estado sob regime juridico
estatutario regular, geral ou peculiar, ou administrativo especial, ou celetista que tenha
natureza profissional e empregaticia.

Para Pires et al. (2009), a preocupagdo em provimento de cargo publico de
pessoas com as caracteristicas inerentes ao cargo e as atividades que irdo ser desempenhadas,
dar-se por conta do objetivo de se contar com servidores aptos a realizar com éxito e
motivacao suas futuras funcgdes e progredir de forma satisfeita em suas carreiras.

Na instituicdo em estudo a sele¢do ¢ feita através de concurso publico, processo

seletivo e indicacgoes.

g) Beneficio e qualidade de vida

A preocupacao com a qualidade de vida das pessoas ndo ¢ uma atitude recente nas
empresas, ja vem se buscando beneficios que possam trazer vantagens, segurancga e conforto
aos colaboradores hda muito tempo. Essa busca por beneficiar os profissionais visa a
motivacdo dos mesmos, proporciona uma vida familiar e de trabalho mais tranquila e

produtiva, além do estimulo para atrair e manter colaboradores.
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Segundo David (1996 apud CHIAVENATO, 2004, p. 314), “Beneficios sdo
gratificacdes ndo-financeiras, baseadas no fato de competir a empresa ¢ que sdo oferecidas
para atrair e manter os colaboradores.”

A empresa em estudo disponibiliza vale alimentagdo, vale transporte, plano de
saude, auxilio educagdo e outros beneficios ndo citados como forma de beneficio aos
colaboradores, conforme esta ilustrado no grafico nove. Oferecer beneficios auxilia a reducao
do turnover e do absentismo, além de mantem o colaborador entusiasmado e aumentar a
produtividade e a satisfagdo do colaborador, o que contribui para o bem-estar ¢ para o

desenvolvimento pessoal dos funcionarios.

A educag@o aumenta a capacidade de absor¢do de avangos tecnoldgicos e torna a
democracia mais operacional, os mercados menos assimétricos e a distribui¢do de
renda mais justa, com maior igualdade de oportunidades. Ou seja, a globalizacdo
induz a educagdo e treinamento para evitar a perda de recursos por meio da
migracdo de capital humano e aumenta a importancia da infraestrutura em
transportes € comunicagdo, tanto por sua contribui¢do a qualificacdo dos
trabalhadores (facilita o acesso a informagdes), como porque é condi¢do basica para
o processo produtivo interligado. (LACOMBE, 2005, p. 503).

4.1.3 Analise dos pontos fracos

a) Integracao

Em um ambiente competitivo, as empresas precisam orientar seus colaboradores,
mostrar o ambiente em que irdo trabalhar e os colegas de trabalho, deve-se apresentar a
cultura da empresa e as atividades que ele ird desempenhar na sua fung¢do. Uma boa
integragdo auxilia na valorizagdo do funciondrio, pois mostra ao novo integrante o quanto ele
¢ importante para a organizagdo, a partir do momento em que o funciondrio se sente parte da
equipe os resultados comegam a aparecer e, os objetivos e as metas sdo alcancados com mais
rapidez.

Conforme Chiavenato (2004, p. 181) orientar ou integrar pessoas dentro da
empresa tem como foco principal o alcance dos objetivos da empresa. “O processo de
orientagdo procura enviar mensagens claras e proporcionar informagdo a respeito da cultura
da organizag¢do, do cargo a ser ocupado e das expectativas a respeito do trabalho.”

A importancia da integragdo de pessoas em empresas publicas nao ¢ diferente,
pois 0 novo membro tem um caminho desconhecido a ser percorrido € uma nova fungdo a

conhecer. Independentemente de qual setor a organizagao atua deixar claro alguns itens como;
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0 que se espera deste funcionario, como funciona os setores da empresa e principalmente
apresentar-lhe a cultura da organizacdo ¢ primordial para garantir a exceléncia do trabalho
logo em seu inicio.

A prefeitura ndo utiliza de um processo de integragdo, isso faz com que demore
muito para o funciondrio se situar ao ambiente em que vai atuar, atualmente ¢ feito apenas
uma apresenta¢do informal aonde um outro colaborar fica responsavel em apresentar a funcao
na qual o novo integrante ira trabalhar, a pesquisa com o gestor mostrou que a maioria dos
funcionarios nao conhecem a cultura da empresa como; missao, visao e valores da prefeitura.
Sento assim os funciondrios custam muito a exercer sua fung¢do com perfei¢do e o

atendimento aos cidaddos tornasse complicada e muitas vezes ineficiente.

b) Administra¢ao Participativa

As organizagdes atualmente valorizam mais a participagdo dos colaboradores nas
decisdes da empresa, elas estimulam os mesmos a darem sugestdes de melhorias e incentivam
os mesmos a tomarem algumas decisdes no dia a dia de trabalho, gera ideias diferentes sobre
0 mesmo assunto, a mesma tem como consequéncia comprometer mais o colaborador. Essa
ferramenta de gestdo apenas confirma mais o papel fundamental dos colaboradores no
processo de desenvolvimento organizacional e profissional.

"A administragdo participativa [...] significa que gerentes derrubam a estrutura
hierarquica e dao aos funciondrios um papel importante na tomada de decisdes."
(CHIAVENATO, 2004, p. 303).

A administragdo participativa comecou a fazer parte da realidade da gestdo
publica a partir de 1988, tendo como visdo democratizar e incentivar a participa¢do popular,
essa pratica traz benesse para os servidores e para a populacdo que passa a ver suas
necessidades atendidas.

Segundo o gestor do setor estudado, a prefeitura ndo utiliza dessa ferramenta, o
que infelizmente pode desacelerar o crescimento da organizacao e até promover o declinio da

mesma.

c¢) Avaliacdao de Desempenho

Avaliar o desempenho dos profissionais da empresa ¢ uma ferramenta que

mensura o desempenho dos profissionais. Através desta ferramenta ¢ possivel avaliar o
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desenvolvimento de cada funciondrio o que ajuda a empresa a crescer e se desenvolver, as
organizagdes precisam estar constantemente observando a produtividade de cada um para
saber se aquele profissional traz resultados positivos ou negativos para a empresa, se ele
cumpre as metas, como forma de proporcionar melhorias ao potencial humano da

organizagao.

A avaliacdo de desempenho ¢ uma apreciacdo sistematica do desempenho de cada
pessoa, em fungdo das atividades que ela desempenha, das metas e resultados a
serem alcancados e do seu potencial de desenvolvimento. A avaliagdo de
desempenho é um processo que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e
as qualidades de uma pessoa, e sobretudo qual é sua contribui¢do para o negécio da
organizagdo. (CHIAVENATO, 2004, p. 223).
Em organizagdes publicas, os servidores engessam por concursos ou titulos e apds
a aprovacdo assumem o cargo, mas quando ndo ¢ embasado em competéncias especificas
geram um déficit no servigo publico, problemas de adaptagdo, desmotivagdes entre outros
problemas, isso ocorre pela falta experiéncia ou pelo perfil inadequado para o cargo ao qual
foi designado, mesmo sendo profissionais capazes e qualificados ndo conseguem
desempenhar a fun¢do com exceléncia pois necessita ser realocado a posi¢do na qual tem
maior afinidade, esses detalhes sdo de extrema importancia e quando mais cedo percebido
mais cedo poderéd ser resolvido, e assim os objetivos € metas poderdo ser alcangados com
mais rapidez e de uma forma mais harmoniosa para o colaborador pois 0 mesmo estara
fazendo o que gosta ou faz melhor e assim se sentird mais valorizado.
Como na maioria dos 6rgaos publicos, na prefeitura a avaliacdo ¢ feita por meio
do estagio probatorio, aonde durante trés anos € observado pelos agentes competentes se o
servidor tem competéncias para o cargo bem como desenvolver suas fungdes e estd apto para
continuar no servi¢o publico. O grande problema se d4 ao fato que essa avaliagdo ¢ feita
apenas durante os trés primeiros anos, apds isso ndo existe nenhum tipo de avaliacdo de
desempenho o que impossibilita saber o andamento dos resultados dos servidores, esse ¢ um

dos maiores problemas do servigo publico e por isso ocorre grande parte das reclamacdes da

populagdo.

d) Planejamento de recursos humanos

Planejamento de recursos humanos busca organizar o recurso intelectual visando

alcancar os objetivos da organizagdo num determinado periodo. O planejamento de recursos
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humanos, trabalha diretamente com os funciondrios e visa, organizar o recrutamento, preparar
a entrevista, definir a integracdo, e garantir que o crescimento e lucratividade estejam
associados ao respeito e bem-estar dos colaboradores, sempre buscando motivar e valorizar a
equipe (CHIAVENATO, 2016).

“A area de recursos humanos passou a ter a fungdo estratégica de atrair, reter
e motivar as pessoas necessarias a realizagdo dos negécios da empresa.” (PEREIRA, 2008, p.
48).

Segundo o Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 [10] [...] As diretrizes
trazidas no art. 3° do Decreto compreendem agdes para promover, incentivar,
assegurar, estimular o desenvolvimento dos servidores e gestores nas atividades
exercidas através de capacitagdo, qualificagdo e avaliacdo[...] (CHIAMULERA,
2018).

O servidor publico ¢ peca fundamental para uma boa administragdo do Estado, pois
cabe a ecle receber os contribuintes, saber de seus problemas e se ndo puder
soluciona-los, encaminha-los a quem possa, seja no departamento onde esta lotado
ou para o setor especifico, pois na administragdo publica: o servidor € a chave entre
o Estado e sua sociedade [...]. (CARVALHO, 2011).
O diagnostico mostra que a organizagdo ndo possui planejamento de recursos
humanos, e ndo participa da maioria das reunides da organizagdo, assim a mesma ¢ totalmente
despreparada e ndo sabe o andamento dos demais setores. E interessante que a mesma

encontre uma metodologia de planejamento de forma urgente e que inclua o setor nas

reunides de planejamento, para que possa buscar melhores resultados em suas atividades.

e) Treinamento

Treinamento ¢ um procedimento que visa qualificar ou promover maior
conhecimento ao funcionario sobre determinado assunto, o mesmo tem o intuito de criar
habilidades para que o funciondrio tenha maior facilidade de exercer um cargo ou funcgao,
visando a eficiéncia exigida para a que possa desempenhar seu trabalho com exceléncia. O
treinamento ¢ uma forma de aperfeicoamento pessoal e profissional, o mesmo impulsiona a
carreira atual ou futura, promove criatividade, diminui a possibilidade de retrabalho e com
1sso diminui os desperdicios de produtos e principalmente de tempo (CARVALHO, 2011;
CHIAVENATO, 1999).

De acordo com Lacombe (2005, p. 270)

Podemos definir treinamento como qualquer atividade que contribua para tornar-se
uma pessoa apta para exercer sua fun¢do ou atividade, aumentar a sua capacidade
para exercer melhor essas fungdes ou atividades, ou prepara-la para exercer de forma

eficiente novas fungoes ou atividades.


https://www.nucleodoconhecimento.com.br/administracao/recursos-humanos-servico-publico#_ftn10
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[...] um meio de alavancar o desempenho no cargo. Quase sempre o treinamento tem
sido entendido como processo pelo qual a pessoal ¢ preparada para desempenhar de
maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve ocupar. Moderadamente,
o treinamento ¢ considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para
que se tornem mais produtivas, criativas e¢ inovadoras, a fim de contribuir melhor
para os objetivos organizacionais e se tornarem cada vez mais valiosas. Assim, o
treinamento ¢ uma fonte lucrativa ao permitir que as pessoas contribuam
efetivamente para os resultados do negdcio. (CHIAVENATO, 2004, p. 338).

Atualmente ¢ possivel constatar as inumeras reclamacgdes ligadas aos servicos
prestados a populacdo, essas sdo consequéncias de funciondrios despreparados para exercer a
funcao na qual foi lhe foi designada gerando a existéncia de um atendimento inadequado ao
usuario. Para consolidar a eficiéncia na organiza¢do publica ¢ preciso qualificar o servidor
para que o mesmo possa adquirir novas competéncias técnicas e humanas para que possam
servir usudrios internos e externos com maior exceléncia.

A organiza¢do em estudo raramente disponibiliza programas de treinamento e
quando oferece ¢ apenas para alguns colaboradores, como pode ser percebido no grafico 11 na
pagina 29 deste trabalho. Por nao disponibilizar treinamento aos seus empregados acaba
gerando insatisfacdo, ineficiéncia e falta de preparo para o desempenho das atividades dos
mesmos e muitas vezes gerando a necessidade de retrabalho, o que causa maior demora e

acumulo de trabalho.

f) Ergonomia

Uma postura incorreta € os movimentos repetitivos, geram ao longo do tempo
diversos problemas a satde, o que além da dor e do desconforto, muitas vezes causam o
afastamento do funcionario de sua fungdo. A ergonomia tem por objetivo promover um
ambiente de trabalho sauddvel, diminuindo o estresse, o cansago e principalmente as lesdes e
consequentemente aumenta a produtividade e valoriza o funciondrio, contribuindo na reducdo
de gastos da empresa.

Segundo Dul (1995, p. 25), “A postura ¢, frequentemente, determinada pela
natureza da tarefa ou do posto de trabalho. (...) As posturas prolongadas podem prejudicar os
musculos ¢ as articulagoes.”

Segundo o grafico 13, pagina 30 da pesquisa de clima 100% dos entrevistados
desconhecem qualquer tipo de programa ergondmico oferecido pela empresa, e o grafico 14,
pagina 31 aponta que 60% dos colaboradores presenciaram casos em que o servidor precisou

se afastar da fun¢do para cuidar de problemas de saude ligados a ergonomia, esse afastamento
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gera prejuizos para a organizacdo € um acumulo de trabalho ou acumulo de fungdo para
outros servidores,

O colaborador que trabalha muito tempo no mesmo ambiente € na mesma posi¢ao
tem mais chances de oferecer problemas ergonomicos, € na maioria das vezes efetuando
movimentos repetitivos pode vir a se tornar um grande risco para a saude fisica e mental do
mesmo. O Grafico 14, situado na pagina 31, mostra que 60% dos funciondrios presenciaram
casos de afastamento da fun¢do por problemas de satide ligados a ergonomia e, apenas 40%

desconhecem afastamentos por meios de problemas ergométricos.

4.2 PROGNOSTICO

4.2.1 Integracio

Causa: O processo de integragdo realizado pela organizagcdo ¢ falho, pois o
funcionario novo ¢ apresentado de forma informal apenas para a equipe e para a funcao a qual
ira desempenhar, por esse motivo demora para se integrar ¢ se sentir parte da organizagao, a
cultura e as dependéncias da organizacdo o funciondrio vai conhecer apenas com o passar do
tempo, e isso causa inseguranca € muitas vezes desmotivacao para o mesmo.

Sugestao: Ciar um programa de socializacdo que apresente o funciondrio a cultura
da organizagdo e todo seu funcionamento, dando ao mesmo todo suporte necessario. O
programa contard com os seguintes materiais: manual de integracdo, video institucional,
folders e outros que completam o programa. A criagdo do citado programa sera de
responsabilidade da Secretaria de Gestdo.

Custo: Para desenvolver esse programa, a organizagao, destinara o valor de R$
5.000,00 (cinco mil reais). O mesmo serd desenvolvido no ambiente virtual, que serd de facil
acesso. Cabendo aos profissionais da Secretaria, organizar, recepcionar e direcionar as
informagdes, como criar cronograma de atividades para este fim.

Beneficios: A empresa se beneficiard de profissionais seguros para exercer a
fungdo, e assim o colaborador serd produtivo logo ao ingressar na empresa. Outros beneficios
poderao ser sentidos, tais como: melhor relacionamento, maior integragdo nos primeiros dias

de trabalho e principalmente garantia de produtividade das agdes de forma quase imediata.



46

4.2.2 Administragio participativa

Causa: A prefeitura ndo utiliza dessa ferramenta, o que impossibilita que o
servidor se sinta valorizado e que participe e se empenhe mais com a organizagao.

Sugestao: Sugere-se entdo a realiza¢ao de reunides e a estimular a participagdo do
servidor junto a tomada de decisdo junto com os gestores de cada setor.

Custo: Nao havera custo para empresa pois ¢ uma técnica simples que pode ser
pesquisada e testada durante as reunioes.

Beneficios: Valorizar, estimular a criatividade e a responsabilidade, e incentivar a

pesquisa e conhecimento dos servidores.

4.2.3 Avaliacido de desempenho

Causa: Por se tratar de um 6rgdo publico os servidores concursados sao avaliados
por meio do estadgio probatorio, e apds o termino do mesmo ndo tem nenhum tipo de avaliacao
0 que impossibilita saber o como esta andamento e a produtividade dos funcionarios.

Sugestdo: Desenvolver politica de avaliacdo de desempenho anual com todos os
servidores do Municipio, priorizando algumas metodologias, dentre elas: a avaliacdo por
competéncia, na qual o servidor serd avaliado pelo seu conhecimento, habilidades e atitude
frente ao servigo realizado.

Custo: O custo para a implementacdo da proposta sera de aproximadamente RS
500,00 (quinhentos reais) ano com a emissdo de formularios e /fichas de avaliacdo a serem
aplicadas junto aos colaboradores.

Beneficios: Mensuracao do nivel produtividade do colaborar ou da equipe, com a
devida intervencdo para melhorias de procedimentos através das politicas de recursos

humanos.

4.2.4 Planejamento de recursos humanos

Causa: H4 um desfoque em relacdo a area de recursos humanos da Prefeitura
Municipal de Tubardo. Culturalmente, nunca se efetivou um planejamento nesta area.

Reforca-se também o metie cultural, que para o Municipio de Tubardo ¢ deveras visivel.
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Sugestdo: Em funcdo das dificuldades profissionais, e o pouco efetivo que possui
o Departamento de Recursos Humanos, sugere-se a contratagdo de um profissional capacitado
por trés meses para criar € implementar a ferramenta planejamento de recursos humanos.

Custo: Estima-se o custo de R$ 6.000,00 por um periodo de trés meses na qual
este profissional desempenhard as seguintes atividades: criacdo e entrega do projeto a ser
implantado pela municipalidade.

Beneficios: Os beneficios sdo para a empresa como um todo pois ¢ o setor de
gestdo de pessoas que cuida dos direitos e deveres das pessoas e sdo estas que movem a
empresa, em busca dos objetivos. Além destes, surtira efeitos positivos na gestdo de todos os
processos de recursos humanos, e como consequéncia, gerara maior satisfagdo de todos os

colaboradores.

4.2.5 Treinamento

\

Causa: Nao se v€ esta agdo como prioritaria junto a organiza¢do. Ha um
percentual muito pequeno de profissionais que gozam destes beneficios em detrimento de
uma grande maioria que precisa e tem necessidade de se qualificar.

Sugestdo: Realizar palestras e cursos para os treinamentos técnicos modulares e
comportamentais ao longo do ano, resultando em conhecimento, bom comportamento e
motivacao. Oferecer certificados de conclusdo para estimular o conhecimento e a participagao
dos funcionarios.

Custo: O custo anual para treinar os colaboradores do Municipio sera consignado
junto ao orgamento. Sugere-se que seja alocado um percentual de até 3 % (trés por cento) para
a realizagdo de cursos modulares. Os assuntos, serdo identificados pela area afim com a
assessoria da 4rea de recursos humanos.

Beneficios: A empresa ird dispor de profissionais qualificados, com melhor
desempenho, e de empregados motivados por estarem sendo valorizados pela empresa, além
disso a populacdo ird se sentir mais satisfeita com o trabalho desenvolvido, e

consequentemente vai diminuir o numero de reclamacdes.
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4.2.6 Ergonomia

Causa: A maioria dos colaboradores trabalham oitos horas didrias sentados em
frente ao computador, o que causa movimento repetitivo, ma postura, estresse, enxaquecas €
problemas de visao.

Sugestdo: Criar um programa de atividades laborais e implementado com uma boa
politica de endomarketing. Estas publicacdes conterdo imagens de como realizar os
movimentos para que o servidor possa consulta-lo sempre que sentir davidas sobre a execugao
do exercicio. Outra sugestdo seria a realizacdo de uma parceria com o Curso de Fisioterapia
da Unisul, que trabalhariam atividades e exercicios em dia, horario e locais pré-definidos com
os colaboradores.

Custo: Para a implementacdo da proposta programa, a organiza¢cdo desembolsaria
um valor de R$ 2.000,00 (dois mil reais), com profissional capacitado, que desenvolveria a
metodologia e as primeiras orientacdes. Em relacdo ao endomarketing, ndo haveria custo,
pois, a atividade ficaria sob a responsabilidade do setor de comunicacdo da municipalidade
que ficaria com a responsabilidade de efetuar com clareza o repasse das devidas informagdes.
No tocante a parceria com a instituicdo Unisul, ndo haveria custo algum, ficando apenas a
celebracdo de um convenio de responsabilidade mutua com os profissionais s que
desempenhariam as atividades de fisioterapia.

Beneficios: reduzir o afastamento devido a problemas de saide como dores ou
lesdes causadas por possiveis mas posturas dos empregados na execu¢do da fungdo, além de

proporcionar um ambiente de trabalho saudavel e com menos riscos de acidentes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com o presente trabalho pode-se conhecer melhor os processos da Prefeitura
Municipal de Tubardo, além dos processos pode-se também conhecer melhor a estrutura fisica
da organizagdo. E assim entender como acontece na pratica as técnicas de recrutamento,
selecdo, integracdo, treinamentos, desligamento e sobre a administragdo participativa entre
outros aspectos.

Os pontos fortes e fracos depois de serem identificados foram analisados, e
verificadas possiveis agdes que a organizacdo poderia desenvolver e aplicar para tornar os
fracos em pontos fortes.

Foram criadas a¢des de melhorias sobre os pontos fracos, com sugestoes, custos e
beneficios que poderiam ser gerados com tal mudanga. Essas acdes foram criadas de acordo
com as sugestdes dos proprios colaboradores quando responderam o questiondrio e também
mediante a entrevista com gestor da empresa, onde a académica pode propor algumas agdes
de melhoria para os aspectos criticos levantados sobre a organizagao.

Sendo importante lembrar que este trabalho ndo est4 concluido € necessario que se
dé continuidade ao que foi constatado e a longo prazo sejam implementadas agdes de
melhoria.

Conclui-se, portanto que a Prefeitura Municipal de Tubardo precisa empenhar
esforcos e implantar um verdadeiro setor de Gestao de Pessoas ja que o mesmo funciona
apenas como setor de pessoas e nao utiliza de ferramentas importantes para treinar e motivar
os servidores, a mesma ndo tem controle algum sobre os acontecimentos em outros setores e

ndo participa e nem realiza reunido e da ferramenta de planejamento.
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APENDICE A - Quadro de funcionarios

Prefeitura Municipal de Tubario

Cargo

Funcionarios

Aux. Administrativo

22

Procurador Juridico

Analista de Artes e Turismo

Procurador Geral

Assessor Juridico

Assistente Judiciario

Chefe de Divisdo de Documentos

Zelador

Cadastrador

Analista Administrativo

Coordenador de Atendimento

Supervisor de area Técnica

AN R [—]|—[W

Agentes de servigo de limpeza

o)
—

Continuo

Telefonista

Escritdrio

Comunicador social

Auditor Fiscal

Diretor de Deprt Fiscal

Gerente da fazenda

Secretario da Fazenda

Diretor de Deprt

Diretor de Deprt de TF

|t | [t | | QD [ | U [ = [N

Inativos

Motorista

Assessor Prefeito

Agentes de servico de limpeza

Vice-Prefeito

Prefeito

Coordenador Comuni

Chefe de Gabinete Vice-Prefeito

Oficial de Seguranca

Oficial de Gabinete

Coordenador Comuni

Coordenador PROCON

Coordenador de Servigos CCM3

Chefe de Divisio ADM

Gestor Coordenador Gabinete
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Chefe de Divisao de Fiscalizagao

Diretor de Deprt de CCM4

Chefe de Divisao de fotografia

Diretor do C4

Chefe de Divisdo fr.

Assessor especial prefeito

Coordenador Ouvidoria

Assessor especial de assuntos

Aux. De escritorio

Analista da fazenda

Técnico contabil

N I SO i NS T e B O I e e e el

Agente de Servicos Bragais

(O8]
(e

Contador

n

Assistente Social

—_

Técnico de informatica

[\9}

Técnico de seguranga

2

TOTAL

332

Fundacio de Meio Ambiente

Cargo

Funcionarios

Supervisor Area Técnica

Bracal

Motorista

Agente de Serv. De Limpeza

Auxiliar administrativo

Engenheiro

Continuo

Geografo

Analista Administrativo

Bidlogo

Vice-Presidente

Presidente

Oficial de Gabinete

Chefe de Div. De Protocolo

Coordenador de Meio Ambiente

Diretor de Departamento Financeiro

el el el el e el e el e el NS B e N AV I i

TOTAL

k.
o
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Fundacio Municipal Desenvolvimento Social

Cargo

Funcionarios

Zelador

Bragal

Monitor

Agn. Servigos de limpeza

Auxiliar administrativo

Agn. Servigos Bragais

Motorista

Continuo

Psicélogo

OO (M= [CO [N | |[CO k= [ = | =

Assistente Social

W
e

Vigia

Cuidador

Orientador Social

Chefe de Divisdo de Assist. CR

Diretor Financeiro e Adm

Diretor do Deprt. De CCM

Chefe de Divisdo de Assist.

Chefe da divisdo de Recursos

Chefe da divisao da Igualdade

el Ll e Ll Ll L= 1\ B =R\ )

TOTAL

o0
B~

Fundacio de Esporte de Tubario

Cargo Funcionarios
Zelador 1
Auxiliar de Topografo 1
Vigia 1
Agente de Serv. De Limpeza 3
Presidente 1
Vice-Presidente 1
Oficial de Gabinete 1
Professor I1 ou III 14
Diretor de Deprt Financeiro 1
Chefe da Divisdo de Eventos 1
Coordenador de A¢des esportivas 1
Diretor de Deprt de Compras 1

TOTAL

27
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Fundacido Municipal de Satide de Tubario

Cargo Funcionarios
Técnico Lab. Optico 1
Enfermeiro 20
Assistente Social 9
Professor 1
Zelador 1
Prat. Agricola 1
Operador Maquina 2
Auxiliar Enfermagem 27
Agente Serv. Bracais 4
Agente Comunitério de Satde 242
Auxiliar Escritorio 1
Superv. Atividade 1
Superv. Area Técnica 2
Motorista 32
Odont6logo 20
Médico PSF 33
Chefe de Divisdo de Vigilancia 1
Agente de Servico de Limpeza 72
Eletricista 1
Aux. Administrativo 10
Técnico Fiscal Sanitarista 9
Telefonista 3
Farmacéutico 6
Técnico Laboratorio e Analise 2
Nutricionista 4
Fisioterapia 10
Contador 1
Vigia 4
Técnico Enfermagem 24
Coordenador de Saude 1
Atendente Consultorio Dentério 27
Enfermeiro PSF 29
Aux. Enfermagem PSF 31
Psicologo 4
Odontologo PSF 17
Agente de Combate a Endemias 10
Psic6logo Satude 5
Chefe de Divisao de Transporte 1
Médico Programa+Medicos 2
Diretor Deprt de Satude 1
Diretor de Controle ¢ avaliagao 1
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Diretor de Deprt ccm4

Diretor de Deprt

Chefe de Divisdao Recurso

Analista Administrativo

Chefe da Divisdo de farméacia

Chefe de Divisdo de Controle.

Chefe de Divisdo de indicad.

Diretor Financeiro e Adm.

Diretor Divisdao Atendimento

[ENR FUNE U U U U U U ey

TOTAL

682

Fundag¢iao Municipal de Educac¢io de Tubarao

Cargo Funcionarios
Chefe da Divisao de Doc. Escolar 1
Bibliotecario 1
Nutricionista 1
Analista Administrativo 1
Técnico em Informatica 1
Coordenador de Planej. Pedagogico 1
Coordenador de Ensino 1
Gerente de Cultura 1
Chefe de Divisao Musico 1
Diretor Ac¢oes Culturais 1
Chefe de Divisao de Matérias 1
Diretor Deprt. Alimen 1
Continuo 1
Assistente Social 1
Diretor Museu Wili Zumblick 1
Diretor Financeiro e Adm. 1
Diretor de Deprt. Arquivo Historico 1
Auxiliar de Escritorio 2
Professor I 32
Professor I e 11 728
Zelador 4
Inativo 97
Auxiliar ADM 2
Motorista 14
Vigia 8
Bracal 1
Merendeira 3
Agente Servicos Bragais 11
Agente de Servigos de Limpeza 104
Comunicador Social 1
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Carpinteiro 2
Pedreiro 1
Coveiro 2
Psicologo Escolar 2
TOTAL 1031

Fonte: Elaboragao da autora (2017).
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APENDICE B
- Mapa de localiza¢do da empresa
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A

APENDICE C - Organograma

amegap
Jedoiunyy oedepuny

H=qury o 3p
edounyy oedepuny

ayiods] ap
|edoeuny odepuny

apoesung zpaayy [ apomng Epajayy

e
30 Jopeuapim

SOUBLITY SOy
P AgeuAIDD)

SOAUIGETY
2 miawedey
PO EPIRY

pepggEILe
Joumueuy dag g

sieian sodinag ap
azang ep oz ff

EaEa_._._

OWL| Oj0IT
HOCHA Ep IR

onnby

oLl S8 unmEEEan_H

3oL Ep 3

EUENDSE | sejang) sExduny
0 0ESAp Ep ) apeesngepapp i

LRIUEUL RS iy

SRUEREA SH LY

[l (236 opef ey
3 JopeuzpI0T)

R THUGE 3P DY)

oefeng3ap
[edrauny oedepuny

1205
U \MIA A URSRH] 30
|ecaunjy osSeguny

o= =T
F 3T
ousuegin

ERECEIRERY

L e L=
ey e (N 3p s

LT
TRWIA AR
#pUDACH

mdoiung op
[ele9 Eugpeimalg

Fonte: Elaboragdo da autora (2017).



60

APENDICE D - Pesquisa de clima organizacional

Prefeitura Municipal de Tubario
PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta Pesquisa tem o objetivo de conhecer a organizag¢ao da qual desempenhamos
nossas atividades. Sua contribuicao e participacao sao importantes, bem como sua
sinceridade. Como a intencdo € obter uma resposta do grupo como um todo, ndo ha
necessidade de identificagdo. O sigilo sera garantido.

Instrugdes para o preenchimento:
Faga um x na resposta que vocé escolher
Utilize as linhas pontilhadas para qualquer anotagdo que julgar importante

PRIMEIRA ETAPA - Identificacio dos recursos humanos da empresa.

1 — Sexo
() Masculino
( ) Feminino

2 — Idade

()16 a25anos

( )26a3l anos

( )32 a45 anos
()46 a 55 anos

() acima de 55 anos
3 — Estado Civil

() Solteiro(a)

() Casado (a)

() Viavo(a)

() Desquitado / Divorciado (a)

4 — Ha quanto tempo voceé trabalha na empresa?
() menos de 3 meses
() mais de 6 meses

() desde o inicio

5 — Qual a sua escolaridade?
() Fundamental Incompleto
() Fundamental Completo

() Médio Incompleto
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() Médio Completo
() Superior Incompleto

() Superior Completo

6 — Setor que atua na empresa?
() Comercial

() Administrativo

() Pecas

() Oficina

Outro Qual

Producao

Montagem

Administrativo

Comercial

Outro

SEGUNDA ETAPA — Ferramentas de Recursos Humanos na empresa.

7 —Como vocé ficou sabendo da existéncia desse emprego?
) Recomendacao de algum amigo

) Indicagdo de algum colega que trabalha na empresa

) Radio

) Jornais

) Cartazes

) Internet

N e N T T e

) Outra forma. Qual?

8 — De qual forma foi feito o processo de selecido pelo qual vocé ingressou na empresa ou
para o cargo que ocupa?

() Entrevista

() Testes escritos

() Testes praticos

() Testes psicologicos

() Dinamica de grupo

() Outra forma. Qual?
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9 — A empresa oferece algum tipo de beneficio de manutencio aos seus colaboradores?
Quais deles a empresa oferece?

) Vale alimentacao

) Vale transporte

) Seguro de Vida

) Cestas basicas mensalmente

) Cestas basicas no final do ano

) Plano de saude

) Nao oferece beneficios

e N Y e N N e N N

) Outros. Quais?

10 — Vocé se sente motivado trabalhando nessa empresa?
( )Sim ( )Nao

11 — Durante os ultimos doze meses, participou de quantas horas de qualificacido
profissional (treinamentos)?

() Nenhuma

( )3 a8horas

( )9al5horas

()16 a 30 horas

() mais de 30 horas

12 — Como é feito a comunicacio entre os setores ?
() Através de conversa

() Telefones

() Através de computadores

() Outra forma. Qual?

12 — Na empresa, existe algum programa para ajudar na postura profissional
(Ergonomia)?

( )SIM ( )NAO

14 — Vocé presenciou casos de colegas que se afastaram do trabalho por um determinado
tempo com problemas ligados a ergonomia, ou seja, problemas ligados a postura

profissional?
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( )SIM ( )NAO

15 — Quais dos seguintes problemas relacionados a Ergonomia vocé presenciou na
empresa?

() Problemas de coluna

() Problemas nas maos e bragos

() Problemas nos pés e nas pernas

() Nao presenciei nenhum tipo de problema ligado a ergonomia

() Outros problemas. Quais?

16 — De um modo geral, como vocé considera a limpeza do seu ambiente de trabalho?
( ) Otima

( )Boa

() Razoavel

() Ruim

() Péssima

17 — Existem pessoas que faltam servico frequentemente?

( )SIM ( )NAO

18 — Existem casos de pessoas se afastarem por motivos justificados, entre os motivos

abaixo, quais os que mais acontecem na empresa?

() Problemas familiares

() Problemas de saude (Auxilio doenga)
() Gravidez (Licenca Maternidade)

() Acidente de Trabalho

() Outros. Quais?

19 — Como vocé classifica a empresa em termos de local de trabalho, em comparacao

com as outras empresas da regido, que vocé conhece ou pelo menos ja ouviu falar:

() Melhor do que as outras
() Igual as outras
() Pior do que as outras

() Nao conhego outras
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() Outra classificacdo. Qual?

Adaptado de questionario de autoria do Professor Laércio Rosso Gongalves, com
auxilio da seguinte bibliografia:

AYRES, K. V. Qualidade de vida no trabalho e qualidade de vida: uma proposta integradora.
IX ENANGRAD, 1999.



APENDICE E - Brasio Municipal

Fonte: Municipio de Tubarao (2018).
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APENDICE F - Bandeira do municipio

Fonte: Municipio de Tubardo (2018).

66



67

APENDICE G - DIVULGACAO DO EDITAL

DEZ
2017

2? NGI‘.'I

2017

NOV
2017

N? 001/2017 - Processo Seletivo ACT Educagdo
Situagdo: Publicado

N° 001/2017 - Edital de Convocagdo Opg¢ao Pagamento Taxa de Coleta do Lixo
Situagdo: Publicado

N? 001/2017 - Movimentagio, Ampliagio e Atuagio Temporaria - FME
Situagdo: Finalizado

-+ MAIS CONCURS(

Fonte: Municipio de Tubardo (2018).



