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1 INTRODUCAO

Uma camara municipal faz parte da piramide do poder legislativo no Brasil, ela ¢ a
primeira responsavel por fiscalizar e assessorar o poder Executivo. Fazem parte dela nao
apenas os vereadores como os concursados, comissionados e terceirizados e todos t€m a
mesma responsabilidade perante nossa constitui¢ao.

A gestao de pessoas em uma organizagao como essa pode ser vista como um grande
desafio devido a diferenga de colaboradores que participam do mesmo sistema. O clima
organizacional ¢ de suma importancia para que a organiza¢do tenha bom desempenho e
produtividade, ele afeta diretamente no humor e no dia a dia de seus colaboradores, pois
segundo Chiavenato (1994), o clima organizacional ¢ a atmosfera psicologica de cada
organizacdo se existe elevada motivacdo no ambiente das organizacdes, o clima serd de
colaboragdo, baixa motivagdo ird gerar um clima de desinteresse e apatia.

A partir desse conhecimento ¢ dever dos gestores da organizagdo gerir 0 recurso
humano, que na nova era pode ser considerado o mais importante de uma organizacao, essa
pesquisa tem o intuito de auxiliar os gestores da organizagdo com resultados e se necessario
solucdes para o clima dentro da organizag@o. O clima organizacional ndo ¢ determinado por
leis, regulamentos, tradi¢des e instrugdes da organizagdo ou de seus dirigentes, mas sim pelas
atitudes das pessoas. (CARVALHO, 1999).

Disto isto, esta pesquisa ird analisar o clima organizacional da Camara Municipal de
Palhoca, para assim poder identificar os fatores mais relevantes referentes a clima

organizacional, além de analisar suas varidveis e propor solugdes.

1.1 OBJETIVOS

Analisar o clima organizacional da Camara Municipal de Palhoga principalmente no
que tange aos aspectos ligados a sua motivagao e desempenho dos seus colaboradores durante

o trabalho.

1.2 OBJETIVO ESPECIFICO

a) Aplicar a pesquisa de clima organizacional na Prefeitura Municipal da Palhoga;
b) Diagnosticar os pontos fortes, pontos fracos, oportunidades a ameacas, com base na

pesquisa de clima organizacional;
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c) Propor um plano de acdes, com melhorias, com base na pesquisa de clima

organizacional.

1.2 JUSTIFICATIVA

Segundo Marchiori (2008, p. 209), se organizagdo ¢ uma instituicao social, constituida
de pessoas e definida pelos seus papéis e relacionamentos, ¢ fundamental a existéncia de
ambientes de trabalho que preservem a satisfagdo do funcionario e o respeito ao ser humano.
Assim, quanto maior for o envolvimento do funciondrio com a organizagdo maior sera o seu
comprometimento. Portanto seguindo este pensamento essa pesquisa de clima organizacional
se v€ importante para que se tenha conhecimento de como os colaboradores veem a
organizacdo, analisar os pontos negativos e positivos e conseguir analisar todos os pontos que
podem ser melhorados.

Por mais que ¢ uma organizagdo publica ndo significa que nao se deve ignorar o clima
organizacional, a relacdo das pessoas no dia a dia, ¢ uma organizacdo que tem mais de 100
funcionarios trabalhando em diversos setores e fungdes, todos dependentes uns dos outros, ¢
uma chance de melhorar as relagdes entre colaborador com colaborador e colaborador com
gestdo, ¢ uma chance dos funcionarios se sentirem ouvidos falando o que pensam e tendo sua

opinido colocada em pratica.

1.3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

1.3.1 Tipo de Pesquisa

Quanto a natureza sera utilizado nesta pesquisa a natureza aplicada pois segundo Gil
(2010, p. 26), a aplicada “abrange estudos elaborados com a finalidade de resolver problemas
no ambito das sociedades em que os pesquisadores vivem”, nesta pesquisa € para coeréncia
com clima organizacional utilizaremos a aplicada para entender o que os colabores da Camara
Municipal de Palhoga pensam sobre a mesma.

Quanto a abordagem a pesquisa utilizard a abordagem quantitativa, Fonseca (2002)
considera que na pesquisa quantitativa a amostra coletada representa o resultado real de toda a
populagdo envolvida no estudo. Com esses resultados reais da opinido dos colaboradores sera
possivel coletar o conhecimento necessario de como esta o clima na Camara Municipal de

Palhoga.
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Quanto aos objetivos esta pesquisa ¢ exploratdria pois segundo Gil (2002, p.41)
pesquisas exploratdrias tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipéteses. Este ¢ um dos objetivos da
pesquisa devido aos estudos feitos na Camara Municipal de Palhoca como entrevistas e
descri¢des da mesma. Também sera utilizado nesta pesquisa o objetivo descritivo, Gil (2002,
p. 42), ressalta que o estudo descritivo tem como objetivo primordial a descri¢do das
caracteristicas de determinada populagao ou fendmeno. O motivo da pesquisa também utilizar
um objetivo descritivo € requerer a relacdo da populagdo da Camara Municipal de Palhoga
com a organizagao.

Quanto aos procedimentos técnicos foram usados o procedimento documental, o
procedimento de levantamento e o procedimento de participante. A pesquisa documental ¢
bastante utilizada em pesquisas puramente teodricas ¢ naquelas em que o delineamento
principal € o estudo de caso, pois aquelas com esse tipo de delineamento exigem, em boa
parte dos casos, a coleta de documentos para andlise (MARCONI; LAKATOS, 1996),
utiliza-se dela na pesquisa pois foi coletado dados e documentos da organizagdo para ser feita
a analise de dados. Sobre o procedimento de levantamento Gil (2002, p. 50) diz que este
procedimento envolve a interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja
conhecer, a pesquisa utiliza-se da mesma pois foram entrevistados os colaboradores sobre o
clima da Camara Organizacional de Palhoga. O procedimento de participante, conforme
explica Fonseca (2002), a pesquisa participante foi criada por Bronislaw Malinowski para
conhecer os nativos das ilhas Trobriand, ele foi se tornar um deles. Rompendo com a
sociedade ocidental, montava sua tenda nas aldeias que desejava estudar, aprendia suas
linguas e observava sua vida cotidiana. Este procedimento se aplica na pesquisa devido a

interacao dos participantes e investigados para a coleta de dados.

1.3.2 Técnicas de Coleta de Dados

A pesquisa se utilizou de um questionario para coletar o dado de todos os
colaboradores, afinal segundo Cervo e Bervian (2002, p. 48) “[...] ¢ a forma mais usada para
coletar informagdes, pois possibilita medir com melhor exatiddo o que se deseja”.

Foram feitas quarenta perguntas fechadas aos colaboradores, baseando-se nas
necessidades bésicas, e a pesquisa foi realizada entre os dias oito de fevereiro até onze de
fevereiro de 2021.

O questionario que foi passado aos colaboradores foi fechado com o intuito de uma
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maior facilidade para a resposta dos mesmos e também para facilitar a aplicacdo da pesquisa,
com uma vantagem também de manter um padrdo nas respostas. Nao foi necessario
identificacdo dos colaboradores no questiondrio para garantir a veracidade nas respostas e

também manter a identidade dos colaboradores protegida.

1.3.3 Populac¢io ou Amostra

A Camara Municipal de Palhoga estd em atividade desde 1894, a mesma se localiza no
municipio de Palhoga, Santa Catarina. A pesquisa na época de coleta foi aberta com a
intengdo de abranger todos os 119 funciondrios da camara, entre eles concursados,
terceirizados e comissionados. Entretanto a pesquisa foi respondida por 70 funcionarios da

mesma.

1.4 ORGANIZACAO DO ESTUDO

Essa pesquisa esta dividida em seis capitulos nos quais sao o capitulo um onde se ¢
apresentado a introdugdo, os objetivos e os processos metodoldgicos, no capitulo dois ¢
apresentado a base tedrica da pesquisa, em seguida no capitulo trés ¢ mostrado a
caracterizacdo da empresa, historico e estrutura da mesma, no capitulo quatro a pesquisa fez o
diagnostico do que se foi aplicado, o capitulo cinco ¢ formado pelas consideragdes finais da

pesquisa e o ultimo capitulo o capitulo seis sdo as referéncias da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ORGANIZACAO

A organizacdo em seu significado mais simples ¢ a forma como se dispde um sistema
para atingir os resultados pretendidos, formada sempre por mais de duas pessoas para
conseguir um objetivo em comum. Os seres humanos fazem parte de organizagdes de quando
nascem até o dia de sua morte. Segundo Chiavenato (2004), organiza¢des sao unidades
sociais, intencionalmente idealizadas e recuperadas, com finalidade de almejar objetivos
exclusivos.

Maximiano (2010, p. 5) diz que “em esséncia, as organizagdes sdo grupos de pessoas
que usam recursos materiais, como espago, instalacdes, maquinas, moveis ¢ equipamentos; €
recursos intangiveis, como tempo e conhecimento”. Ja Chiavenato (2003, p. 622) observa que
o conceito de organizagdo na teoria classica ¢ de “estrutura formal, como conjunto de 6rgaos,
cargos e tarefas”, com o estabelecimento de padrdes de execucao e treinamento de operarios.

Uma organizacdo s6 existe quando pessoas fazem parte dela, e ela s6 vai conseguir
prosperar se as pessoas que fazem parte dela cooperam entre si em busca de um mesmo
objetivo.

Existem organizag¢des de diversos tamanhos e formas, elas podem oferecer servigos ou
produtos, cada uma com sua especialidade e cada uma delas pode ser classificada de uma jeito
diferente devido aos seus tamanhos diferentes, seja o tamanho maior na producao, numero de
funcionarios ou valor da marca, o'que todas t€m em comum ¢ a necessidade da cooperacao
das pessoas e de um clima saudavel na mesma.

Para Moraes (2004) os elementos humanos e materiais que fazem parte das
organizagdes possuem forte ligacdo e interdependéncia do meio ambiente no qual estdo

inseridas e a este fazem trocas constantes.

2.2 ORGANIZACOES PUBLICAS

As organizagdes publicas ndo sdo tdo diferentes como as privadas, elas t€m o mesmo
principio de necessidade que € a colaboragdo das pessoas por um objetivo, mas a maior
diferenca seria a dificuldade das organizagdes publicas de se adaptar ou evoluir, de acordo
com Carbone (2000), as caracteristicas da organizacdo publica que dificultam a sua mudanca

sdo as seguintes: burocratismo, autoritarismo/centralizacdo, aversdo a empreendedores,
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paternalismo, levar vantagem, reformismo.

Obviamente que ndo sdao todas as organizacdes publicas que se aplicam essas
dificuldades, o Brasil tem exemplos de grandes empresas publicas que quebraram esses
paradigmas como a Vale e a PETROBRAS.

Organizagdes publicos tem como seu objetivo primdrio prestar servigos a comunidade
em geral, uma Camara Municipal principalmente tendo em visto que ela é a primeira ligagao

das pessoas com o poder administrativo.

2.3 CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

O estudo de clima e cultura organizacional ¢ focado totalmente em estudar as pessoas
que fazem parte da organizagdo, oque elas pensam da organizacdo e como elas se sentem
fazendo parte da organizacdo. Segundo Schneider (2000, p. 23) “a vida psicologica das
organizagdes, pois os dois constructos analisam os sentimentos e percepgdes dos membros de
uma organizagao sobre o que acontece com eles e ao redor deles”.

Clima organizacional vem se consolidando cada vez mais como um dos assuntos mais
importantes a serem estudados, a importancia do ser humano nas organizagdes nunca foi tao
grande, o clima esta ligado a produtividade, satisfagdo e motivacao dos colaboradores dentro
de uma organizagdo. Para Chiavenato (2005), o termo clima organizacional se refere aos
aspectos internos de uma organizagdo, a atmosfera psicologica e as caracteristicas da
empresa, ele pode ser sentido psicologicamente e estd relacionado especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente interno da organizacao.

Uma empresa, seja ela publica ou privada, deve se utilizar da pesquisa de clima
organizacional para analisar os pontos negativos dentro dela e conseguir melhorar o ambiente
e com isso aumentar a produtividade e motivagdo de seus colaboradores. O clima
organizacional ¢ um fator importantissimo para o crescimento e desenvolvimento,
colaboradores satisfeitos comprovadamente trabalham com mais vontade e estdo mais
dispostos a colaborar um com os outros independente do setor que atuam.

Segundo Chiavenato (1999, p. 52), “o clima constitui o meio interno de uma
organizacdo, a atmosfera psicologica e caracteristica que existe em cada organizag¢do.” Clima
¢ o ambiente humano onde as pessoas de uma organizagdo fazem o seu trabalho.

Cultura organizacional ¢ a jung¢ao dos costumes, habitos, ética, valores, crencas e
politicas estabelecidas em uma organizacdo, ela molda a personalidade dos colaboradores

dentro da organizacdo, muitas vezes essa cultura comega com o lider, o dono da empresa e ela
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vai se espalhando pelos seus colaboradores conforme o tempo se passa.

Segundo Luz (2003, p. 14):

A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os individuos e
grupos dentro da organizagcdo. Ela impacta o cotidiano da organizacdo: suas
decisdes, as atribuicdes de seus funciondrios, as formas de recompensas e punigdes,
as formas de relacionamento com seus parceiros comerciais, seu mobiliario, o estilo
de lideranga adotado, o processo de comunicagdo, as formas como seus funcionarios
se vestem e se portam no ambiente de trabalho [...].

Luz (2003) também diz que ndo pode apresentar clima organizacional sem compara-lo
anteriormente a cultura organizacional, visto que ambos tém defini¢des que se equivalem.

E possivel observar a cultura sendo exposta na missdo, visdo e valores, slogans e
principalmente no comportamento dos colaboradores no dia a dia da empresa. A cultura ¢ 1til
para ser utilizada como pardmetro em uma organizacao e entender como ela se desenvolve no
dia a dia.

Saraiva (2012), a cultura organizacional ¢ um importante aspecto da andlise
organizacional, apto de oferecer pardmetros Uteis para uma compreensdo desenvolvida do

comportamento da organizagao.

2.4 GESTAO DE PESSOAS

A pesquisa de clima ¢ focada nas pessoas mas ndo apenas para obter informagdes do
que elas pensam sobre a organizagao, o objetivo ¢ auxiliar os gestores com informagdes para
que eles comecem a gerir melhor a organizagao.

Gestdao de Pessoas ¢ representada pelas pessoas e organizagdes, sendo que, se ndo
houver pessoas e organizagdes, ndo ha necessidade de existir Gestdo de Pessoas. Isto
acontece, porque as organizacdes sao compostas de pessoas e precisam delas para atingir suas
metas e cumprir sua missao. Da mesma forma, as 30 pessoas necessitam das organizagdes
para alcancar seus objetivos individuais. (CHIAVENATO, 2004).

A gestao correta dos colaboradores dentro da organizagdo ¢ o que faz a mesma evoluir,
¢ gerir o material humano da maneira correta que da vantagem a organizagdo em relacao a
concorréncia. Os colaboradores sdao um espelho do ambiente que fazem parte, dito isto, a
maneira que os mesmos sao tratados ¢ o que vai fazer a diferenga na hora de aumentar as
forcas ou diminuir as fraquezas. Para que “[...] os objetivos da gestdo de pessoas possam ser
alcancados, € necessario que as pessoas sejam tratadas como elemento bésico para a eficacia

organizacional.” (CHIAVENATO, 2008, p. 11).
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De modo geral a organizagdo publica ndo tem como objetivo gerar lucros como as
organizacgoes privadas mas isso ndo impede a mesma de incentivar e investir no treinamento e
desenvolvimento de seus colaboradores e também na qualidade de vida dentro do ambiente de
trabalho. Colaboradores que sdo bem geridos, bem orientados tendem trabalhar melhor

dentro da organizagdo e também a produzir mais.

2.5 LIDERANCA

Os gestores da organizagao, seja ela publica ou privada, sdo os responsaveis por liderar
e incentivar o resto dos colaboradores aos objetivos que a mesma deseja alcangar, sdo os
gestores os responsaveis por auxiliar, aconselhar e guiar o resto da organizagao.

Drucker (1996), diz que a unica definicdo clara de lideranca ¢ quando alguém possui
seguidores. Algumas pessoas sdo pensadoras, outros profetas. Os dois papéis sdo importantes,
mas sem seguidores nado existiriam os lideres. Drucker (1996), também cita que o lider do
futuro tem que fazer seu trabalho com amor. Antigamente a lideranga nas organizacdes
tradicionais, restringia-se a cupula. Atualmente a lideranca deve estar em cada membro de
cada equipe de projeto tendo iniciativa, capacidade de autogerenciamento e a agilidade para
tomar decisoes. Lembrando sempre que Lideres removem grupos de seus objetivos pessoais

para servirem ao bem comum. Isso requer visdo e capacidade para guialos nessa direcao.
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3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

3.1 RAZAO SOCIAL

Razdo social pode ser conceituada como sendo o elemento de identificacdo do
empresario. E sob aquela que o empresério exerce sua empresa, se obrigando nos atos a ela
pertinentes e gozando dos direitos a que se tem jus. Em resumo, funciona como um
verdadeiro elo de identificagdo do titular da empresa em relacdo a comunidade em que exerce
sua atividade economica (CAMPINHO, 2016).

A razdo social da organizagdo em estudo ¢ a Camara Municipal de Palhoga.

3.2 NOME FANTASIA

De acordo com os ensinamentos de Campinho (2016), nome fantasia seria a forma
pela qual, em regra, o titulo da empresa se manifesta. Aquele, por sua vez, ¢ composto, por
diversas vezes, ou por parte do nome empresarial, ou pela propria marca, em virtude da
deficiéncia de uma prote¢do pelo ordenamento juridico brasileiro.

A empresa objeto do presente trabalho apresenta o seguinte nome fantasia: Camara

Municipal de Palhoca.

3.3 LOGOMARCA

As logomarcas, analisadas em contexto geral, consistem em um sinal caracteristico e
particularizado, cuja finalidade se traduz na apresentacdo dos produtos e servigos ofertados,
seja de forma direta ou indireta (CAMPINHO, 2016).

Explica o mesmo autor (2016), que a identificagcdo por intermédio da logomarca, tem
relagdo direta com um servico ou produto determinado. Desta forma, menciona existir certas
marcas utilizadas para diferenciar servigos ou produtos idénticos, semelhantes ou afins, mas

que tenham origem diversa.



Figura 1 - Logomarca da empresa

Fonte: Fornecida pela empresa, 2021.
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3.4 ENDERECO DE MAPA E LOCALIZACAO

A empresa Camara Municipal de Palhoca encontra-se localizada na Rua Joci José

Martins, 101 - Loteamento Pagani, Palhoga - SC, 88132-282.

Figura 2 - Mapa de localizagao
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Procon Municipal
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Associacdo Em
Fonte: Google Maps, 26\05\2021

3.5 FORMA JURIDICA ATUAL

Para Gomes (2007, p. 53):

E fundamento basico do direito o fato de que as pessoas juridicas terem
personalidade distinta da de seus integrantes, sejam essas pessoas fisicas, sejam
outras pessoas juridicas. [...] As pessoas juridicas sdo classificadas, no ordenamento
juridico brasileiro, em pessoas juridicas de direito publico e pessoas juridicas do
direito privado; as .primeiras ligadas direta ou indiretamente ao direito publico, ao
passo que, em relagdo as segundas, vigoram os principios da autonomia de vontades
e do equilibrio contratual.

Isto significa que a sociedade empresaria passard a fruir da sua personalidade juridica
com o arquivamento dos seus atos constitutivos, seja o contrato social ou o estatuto. Por sua
vez, a sociedade simples somente gozara da sua personalidade juridica mediante inscri¢ao do
contrato social no Registro Civil das Pessoas Juridicas (CAMPINHO, 2016).

A forma juridica atual da organiza¢do em estudo ¢ A Camara Municipal de Palhoga
ndo possui personalidade juridica, apenas personalidade judiciaria, somente podendo

demandar em juizo para defender os seus direitos institucionais.

3.5.1 Vantagem e Desvantagem da Forma Juridica Atual
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e Vantagem: - Nao possui vantagem ou desvantagem por ndo possuir forma juridica.
eDesvantagem: - Nao possui vantagem ou desvantagem por ndo possuir forma

juridica.

3.6 RAMO DE ATIVIDADE

O ramo de atividade desenvolvido na organizagao é Servico Publico.

3.6.1 Numeros de Empregos Gerados

A organizagdo em estudo possui um total de 100 até 150 empregos entre efetivos,

comissionados e terceirizados, o nimero nao € preciso pois a mudanca € constante.

3.7 CAPITAL SOCIAL DA ORGANIZACAO

Segundo Gomes (2007), o capital social ¢ considerado a base econdmica necessaria ao
desenvolvimento da atividade empresarial. Deste modo, ¢ visto como de fundamental
importancia em uma sociedade.

Considerando o exposto, o capital social da empresa Camara Municipal de Palhoca ¢

de R $X00.000,00 ( X mil reais).

Quadro 1 - Capital social

Proprietario Capital social
4,5% sobre a receita tributaria ampliada 100%
do municipio
0%

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

3.8 HISTORICO DO SETOR QUAL PERTENCE

As Camaras Municipais representam o poder local das vilas no periodo colonial da
histéria do Brasil. Elas surgiram em fun¢do da necessidade da coroa portuguesa em controlar

e organizar as cidades e vilas que se desenvolviam no Brasil. Elas eram uma das pecas
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fundamentais da administragdo colonial, pois a coroa portuguesa encontrava dificuldades para

administrar diretamente os municipios e vilas que se desenvolviam.

3.9 HISTORICO DA EMPRESA

O municipio de Palhoga teve como primeiro Orgdo Legislativo o Conselho Municipal
de Intendéncia, que foi o responsavel pela criagio do primeiro Cddigo de Posturas
Municipais, ou seja, a lei municipal que estabeleceu as normas de conduta dos municipes em
relagdo aos bens comuns, bem como definiu as penalidades aos infratores das referidas
normas.

Do periodo em que funcionou o Conselho Municipal (1894 a 1928), pouca informacgao
se conhece, pois a maior parte da documentagao para o periodo desapareceu. Atualmente na

19* Legislatura, ha 17 vereadores.

3.10 OBJETIVOS DA EMPRESA

3.10.1 Missao

Missao € o claro sentido sobre a causa e motivo da existéncia da organizacao (COSTA,
2007).

A empresa Camara Municipal de Palhoca tem como missdo Legislar, fiscalizar e
prestar servigos publicos, com ética, respeito, eficiéncia e transparéncia, de forma integrada,

visando a melhoria da qualidade de vida dos Palhocenses.

3.10.2 Visao

Costa (2007) cita que visdo ¢ um exemplo mental de um estado ou situacao altamente
desejavel, de uma realidade futura possivel para a organizagao.
A Empresa Camara Municipal de Palhoga tem como visdo ser Ser referéncia em

legislacao, fiscalizacdo e gestdo no ambito nacional.

3.10.3 Valores
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Valores sdo caracteristicas, virtudes e qualidades da organizagdo, que podem ser objeto
de avalia¢ao (COSTA, 2007).

Sao valores da organizacdo Comprometimento; confianca; credibilidade; inovagao,
espirito de equipe; ética; independéncia, legalidade, eficiéncia, foco no cidadao; honestidade;

respeito ao erario; transparéncia.

3.11 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA EMPRESA

De acordo com os ensinamentos de Marras (2007, p. 41), a estrutura organizacional “¢
o conjunto de fungdes, cargos, relacdes e responsabilidades que constituem o desenho
organico da empresa”.

Segundo o mesmo autor (2007), ¢ a referida estrutura que gera o reconhecimento de
toda a organizagdo. Representa, assim, o alcance daquilo que a direcdo da empresa estabelece
como caminho para o fim de atingir seus objetivos, bem como importa no modo pelo qual

valoriza e distribui, dentro do contexto empresarial, os seus modulos operativos.

3.11.1 Organograma

De acordo com Lacombe e Heilborn (2003, p. 103) Organograma ¢ uma representacao
grafica da estrutura organizacional de uma instituicdo, especificando os seus Orgdos, seus
niveis hierdrquicos e as principais relagcdes formais entre eles.

E, assim, por intermédio do uso do organograma, que ¢ possivel ver representados os
niveis hierarquicos, setores, posi¢cdes que ocupam, bem como sua subordinagao.

Considerando o conceito, extrai-se que o organograma pode ser visto como uma
imagem ou mapa da organizacdo. A formulagdo e posterior apresentacdo do organograma da
organizacdo mostra-se de fundamental importancia, tanto para aquelas pessoas com vinculo
externo com a organizac¢do, bem como para novos empregados.

Isto se da porque, pelo organograma, ¢ possivel visualizar quem contatar diante de
eventual situacdo. No tangente aos novos empregados, o organograma proporciona o
entendimento da posi¢do a ser ocupada dentro do esquema global, bem como clareia as
relagdes de quem se reporta a quem dentro da estrutura de funcionamento da organizacao.

Uma vez apresentado o conceito de organograma e sua importancia para a
organizagdo, segue abaixo, de forma ilustrada, figura representativa do organograma da

organiza¢do Camara Municipal de Palhoga.
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Figura 3 - Organograma da empresa
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ORGANOGRAMA CAMARA MUNICIPAL DE PALHOCA
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COODENADORIA DE RH

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

3.11.2 Descriciio das Areas, Quantidade d

Escolaridade

3.11.3 Cargo

De acordo com Pontes (2015, p.

PROCURADORIA CONTABIL

DIRETOR GERAL

ANALISTA LEGISLATIVO ——

MOTORISTA
oA
PATRIMONIO:

‘GERENCIA DE
AUDID EViDED.

GERENCIA
DECOPA

ANALISTA LEGISLATIVO FrEDENGA

ESPECIALIDADE CONTADOR

ORGANOGRAMA CAMARA MUNICIPAL DE PALHOGA:

A Camara Municipal de Palhoga tem a seguinte estrutura
para possibilitar o funcionamento do Poder Legislativo
Municipal, regulamentada pelas Leis Complementares n2
145/2013 e 234/2016 e suas posteriores alteragdes.

e Colaboradores, Cargos, Funcdes e Nivel de

44) E o conjunto de fungdes substancialmente

idénticas quanto a natureza das tarefas executadas e as especificacdes exigidas dos ocupantes.

3.11.4 Funcao

Conforme Pontes (2015, p. 44). E o agregado de tarefas atribuidas a cada individuo na

organizagdo, por exemplo, servicos de secretdria da area comercial, servigos de secretaria da

area de marketing.
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Quadro 2 - Descricdo das areas, quantidade de colaboradores, cargos, fungdes e nivel de
escolaridade. A empresa possui um total de 100 até 150 colaboradores.

(continua)

Coordenar e
Presidente da  supervisionar as
1 n ~ A N/A
camara. sessoes da camara
e seus vereadores.
Aprovar, reprovar,
elaborar projetos
17 Vereador yrar proje N/A
de lei e solugdes
para o municipio.
Supervisiona os
1 Chefe de P
. assessores dos N/A
7 gabinete.
vereadores
Augxiliar os
Assessor vereadores em N/A
suas fungoes
Coordenar e
Coord. da . ~ . .
. fiscalizar as agdes  Ensino Superior
procuradoria Y
da procuradoria
Atua como fiscal
Procuradoria da lei junto aos . .
. . . Ensino Superior
juridica Tribunais de
Justica
Acompanha
. rocessos, elabora
Analista pro 2 . .
. notificagdes Ensino Superior
juridico e
judiciais e
extrajudiciais.
Assessorar a
Gerente elaboragao de Ensino Superior
o u
legislativo contratos e P
projetos de Le
Coordenar todo os
Coord. de processos de . .
C SN Ensino Superior
Licitagdo licitacdo de
produtos e



Gerente
Patrimonio

de

servicos prestados
a camara.

Gerenciar os
ativos e ativos
intangiveis da
camara

Ensino Superior
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Coord. de RH

Geréncia de
Pessoal

Procuradoria
contabil

Gerente
financeiro

Contador

Analista TI
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(continuacio)

Coordenar e
fiscalizar o
pagamento, bem
estar, proatividade
e frequéncia dos
funcionarios

Ensino Superior

Supervisiona os
setores de Copae  Ensino Superior
Motorista.

Sua atribuicdo
consiste em
promover e
fiscalizar o
cumprimento e a
guarda da
Constitui¢ao e das
Leis, no que se
refere a
fiscalizagao
contabil,
financeira,
or¢amentaria,
operacional e
patrimonial de
competéncia do
Tribunal de
Contas.

Ensino Superior

Responsavel pela
organizacao,
acompanhamento,
planejamento

Ensino Superior

Cuida das
questoes
financeiras,
tributarias,
econdmicas e
patrimoniais

Ensino Superior

Auxilia a camara

em todos o0s

méritos Ensino Superior
envolvendo

informatica.



Geréncia
audio e video

Responsavel pela
transmissao da
sessoes assim
como as midias
sociais da camara

Ensino médio

28
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(conclusao)
. Responsavel por
Geréncia de . : . L ..
cuidar da cozinha  Ensino médio
copa R
da camara
Os mesmos tém a
funcgao de
. locomover . o
Motoristas Ensino médio
assessores e

vereadores  para
seus afazeres.

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

3.12 PRINCIPAIS PRODUTOS OU LINHAS DE PRODUTOS

3.12.1 Concorrentes

Visto que uma Camara Municipal ¢ uma entidade publica que presta servigos a
populacdo de um modo geral eu ndo consegui identificar os concorrentes, julgo que o mesmo

¢ inexistente para este tipo de instituicao.
3.12.2 Analise do Ambiente Concorrencial
Visto que uma Camara Municipal ¢ uma entidade publica que presta servigos a

populacdo de um modo geral eu ndo consegui identificar o ambiente concorrencial, julgo que

0 mesmo ¢ inexistente para este tipo de instituicao.
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4 DIAGNOSTICO

No tépico a seguir vao ser apresentados os resultados obtidos na pesquisa utilizando
um questionario de quarenta perguntas diretas.

O questionario foi aplicado em fevereiro de 2021 e teve a adesdo de setenta
funcionarios, representando 83,3% dos funcionarios que estavam trabalhando na organizagao
na época.

As perguntas feitas para os funciondrios se expandem entre ambiente da organizacao,

clima, lideranga, motivagdo e satisfacdo no ambiente de trabalho.

4.1 ESPACO FISICO E REMUNERACAO

A Camara Municipal de Palhoga ¢ uma organizag¢do publica mas nem por isso ela os
colaboradores que participam dela ndo tem objetivos ou aspiram ser mais, existe um misto de
funcionarios comissionados com funcionarios concursados que gera algumas divergéncias de
opinido sobre esses assuntos. Segundo Coda (1997), as ferramentas motivacionais sao
variadas e quase sempre se caracterizam em forma de premia¢do ou remuneragdo, mas nao se
restringe a isso, se pensarmos na variabilidade das necessidades de cada sujeito.

Na questdo do espago fisico, 90% dos colaboradores acreditam que ele ¢ confortavel e
92,85% acreditam que ele ndo prejudica em nada o desempenho deles em seu horario de
trabalho.

Quando se foi perguntado sobre a questdo salarial 85,71% dos colaboradores se véem
satisfeitos com o que recebem e 78,57% acreditam que recebem todos os beneficios
necessarios. Por trabalharem em uma organizagdao publica existem diversos tipos de
beneficios e amparos da lei em conjunto com a carga hordria menor de oito horas por dia que

podem justificar o nimero alto de satisfacdo tanto salarial quanto em beneficios.

4.2 SEU TRABALHO

Neste topico foi perguntado perguntas diretas em como os colaboradores sentem que
colaboraram na empresa, seguranga e importancia.

Visto que a pesquisa estd observando uma organizagao publica o fato de funcionarios
concursados possuirem um risco praticamente zero de demissdo na atual constituicao

brasileira nds podemos observar que 94,28% deles se sentem seguros por trabalhar no local
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como mostra o grafico. Também foi possivel observar que 87,14% sentem orgulho de
trabalhar em uma organizacdo publica e 80% se sentem realizados ao voltar para casa,
novamente, o fato de ser concursado ainda é muito forte na cultura brasileira, visto muitas
vezes como um emprego ou posi¢cdo de prestigio. Para Muchinsky (1994), a satisfacdo laboral
¢, como qualquer sentimento de satisfacdo, uma resposta afetiva e emocional. O afeto faz
referéncia as sensagdes de gosto ou desgosto. Assim, a satisfagdo laboral ¢ a medida do prazer

que uma pessoa alcanga com seu trabalho.

Figura 4 - O trabalho ¢ motivo para vocé e sua familia se sentirem seguros?

® Sim @ Nao Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Foi também possivel observar um lado negativo dessa seguranca toda que ser
concursado no Brasil desenvolve, a pesquisa coletou os dados que apenas 64.28% desejam

mostrar um desempenho superior ao esperado.
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Figura 5 - Deseja mostrar a empresa um desempenho superior ao que ¢ esperado?

® sm @ Nao Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

4.3 FLUXO DE TRABALHO E RECONHECIMENTO

Sendo uma organizagdo que faz parte da cadeia de hierarquia do servi¢o publico brasileiro a
Camara Municipal de Palhoga sofre o que muitas organizagdes publicas sofrem que é a burocracia e
isso conseguiu ficar claro nas perguntas de fluxo de trabalho, visto que apenas 54,24% dos
colaboradores indicaram que as tarefas sdo distribuidas de forma organizada, e mais agravante ainda
80% dos colaboradores acreditam que podem fazer suas tarefas gastando menos tempo do que

atualmente gastam.
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Figura 6 - As tarefas sdo distribuidas de forma organizada?

@® Sim @ Nao ¢ Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Figura 7 - Sente que poderia gastar menos tempo na execugao das tarefas?

® Sim @ Nao ( Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Um contraponto positivo durante as perguntas sobre o fluxo de trabalho ¢ que foi

possivel identificar uma boa relacdo dos colaboradores entre si, 62,85% indicaram que nao
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possuem dificuldade alguma de se comunicarem com seus colegas durante o processo de
resolver um problema ou desenvolver um trabalho, ¢ um nimero ainda maior de 77,14%
informou que a relagdo entre os colaboradores nao prejudicam sua produtividade durante o dia
a dia.

Durante o tempo de pesquisa era visivel que o clima entre os funcionarios em si era
bom, novamente o ponto da maioria ser concursado pode ser utilizado devido ao fato que
muitos dos funcionarios que trabalhavam na €poca ja sao colegas ha mais de dez anos, alguns

chegam a ter trinta anos de casa junto facilitando a comunicacdo e organizagao entre si.

Figura 8 - Vocé sente que a relagdo com eles prejudica sua produtividade?

® Sim @ Nao Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

4.4 RECONHECIMENTO E OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO

Uma Camara Municipal possui uma rotatividade de lideranga relativamente alta, a
lideranca seja ela dos vereadores ou do diretor da casa muda de quatro em quatro anos para os
vereadores de dois em dois anos para os diretores da casa e isso pode gerar alguns problemas
de comunicag¢do entre o lider e os seus colaboradores.

A pesquisa observou que 61,42% informam que recebem feedbacks do seu

desenvolvimento e 28,57% informaram mais ou menos, o'que pode indicar uma comunicagao
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turva ou ndo muito direta entre eles, a mensagem nao estd sendo passada de jeito nenhum ou
se esta ndo estd sendo interpretada como deveria. As questdes de avaliagdo de desempenho e
se o colaborador ¢ elogiado pelo seu lider obtiveram resultados parecidos: 57,14%
informaram a pesquisa que acham que seu desempenho ¢ avaliado de forma correta, mas
25,71% informaram que mais ou menos, sobre a questdo do elogio o numero de insatisfeitos
aumenta relativamente: 52,85% afirmam que sdo elogiados pelo seu lider enquanto 15,71%
informaram que nao sdo e 31,42% informaram a pesquisa que mais ou menos, mais uma vez
com uma possivel falta de comunicacdo ou comunicacdo ruim entre a lideranga e os

colaboradores.

Figura 9 - Vocé ¢ elogiado(a) por seu/sua lider por conta do seu trabalho?

® sim @ Nao Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Um dos maiores pontos negativos de ser um funcionario publico pode ser visto nas
perguntas que a pesquisa realizou sobre crescimento profissional, com um sistema burocratico
e engessado muitos colaboradores ndo tém muita esperanga de grandes voos em sua carreira.
A pesquisa observou que 44,28% dos colaboradores veem oportunidade de crescimento
profissional, mas 35,71% afirmaram que ndo veem oportunidade alguma e talvez um niimero
mais preocupante ainda ¢ a falta de capacitacdo e aprimoramento que um colaborador recebe,
42,85% dos participantes da pesquisa afirmaram que nio recebem treinamento para aprimorar

seu trabalho.
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Figura 10 - Vocé recebe treinamento para aprimorar seu trabalho?

® Sim @ Nao Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

4.5 RELACIONAMENTO COM A LIDERANCA E GRUPO

House (1997) prop6s uma teoria para explicar a lideranga carismatica em termos de
um conjunto de proposi¢des testdveis que envolvem processos observaveis em lugar de
folclore e misticismo. Como ja foi citado nessa pesquisa a rotatividade de lideranga ¢ elevada
na organizagdo e por isso pode gerar dificuldades na comunicagdo e nos caminhos e objetivos
que a organizagdo tem que tomar.

De inicio j& pode se observar um feedback negativo sobre a lideranga ajudando na
capacitagdo 45,71% informaram que o lider ajuda, 30% informaram que mais ou menos e
24,28% informaram que ndo recebem ajuda alguma. Apesar de uma possivel falta de
comunicagdo quando se foi perguntado sobre a confianca na lideranca, 71,42% dos

participantes informaram que sim.
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Figura 11 - Confia nas decisdes de seu/sua lider?

® Sim @ Nao Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Outros resultados positivos também sairam sobre a relacdo com a lideranga. Um bom
relacionamento da lideranga com os organizadores ¢ vital para que o clima organizacional seja
e continue sendo bom, 68,57% informaram a pesquisa que sentem que tém abertura para dizer
o'que pensam para a lideranga e 65,71% informaram que ndo possuiam receio de oferecerem
novas ideias.

Além disso, 70% dos colaboradores acreditam que o lider da organiza¢do era
capacitado para estar no cargo que exercia e 67,14% informaram para a pesquisa que

acreditam que ele seja um exemplo ético para o resto do grupo.
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Figura 12 - Seu/Sua lider ¢ um exemplo ético para o grupo?

® Sim @ Nao Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

4.6 RELACIONAMENTO COM O GRUPO E CULTURA DA EMPRESA

Neste topico falaremos sobre a ultima parte do questiondrio da pesquisa que
possivelmente é o mais importante para identificar como estd o clima na organizagdo, a
relacdo dos colaboradores com outros colaboradores.

A pesquisa conseguiu observar opinides divergentes sobre colaboracdo, como por
exemplo quando perguntados se os colegas poderiam ajudar mais 28,57% dos colaboradores
responderam que sim e 52,87% responderam que nao. Pode-se observar também que o nivel
de colaboracdo entre si ¢ alta com 57,14% afirmando que os colaboradores compartilham
conhecimento entre si.

Além do conhecimento ser compartilhado, o nivel de confianca entre si na camara de

Palhoga ¢ altissimo com 70% dos colaboradores confiando um no outro.
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Figura 13 - Vocé confia nos seus colegas?

® Sim @ Nao Mais ou menos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Um contraponto foi na questdo de tomada de decisdo, 45,71% acreditam que estdo
envolvidos nas tomadas de decisdo da organizagdo mas 42,85% afirmou que ndo se sente
envolvido nas tomadas de decisdo. Quando perguntados sobre incentivos para o trabalho em
equipe poderiam ser mais incentivados pela lideranca, 62,85% afirmaram que sim, que os
lideres poderiam apoiar mais o trabalho em equipe.

O destaque mais positivo que a pesquisa observou na organizacao foi que 78,57% dos
colaboradores afirmaram que sdo tratados de forma respeitosa uns pelos outros e apenas

7,14% selecionou a op¢ao negativa.



Figura 14 - Eles te tratam de forma respeitosa?

® sSim @ Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

(' Mais ou menos
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5 ANALISE E PROGNOSTICO

5.1 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

5.1.2 Matriz SWOT

Forcas Fraquezas
— Estabilidade — Burocracia
— Satisfacao salarial — Equipamentos desatualizados
— Espago Fisico — Fraca relacao diretoria - colaboradores
— Bom relacionamento — Compartilhamento de informacao
— Transparéncia
Oportunidades Ameagas

— Melhorar a capacitagdo — Descrenga no sistema politico

— Atualizar equipamentos — Seguranca digital

— Amplificar a colaboragao e — Interferéncias externas
comunicagdo entre os colaboradores. — Outros setores mais interessantes

aos colaboradores

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).
5.2.2 Identificacao e analise dos pontos fortes

Por ser um o6rgao publico a pesquisa identifica logo de cara que possivelmente o ponto
mais forte da camara ¢ a estabilidade que ela d4 aos funcionarios, principalmente para os
concursados, o risco de demissdo € quase nulo, e os comissionados dependendo de sua relagdo
com seus vereadores e afim sdo no minimo quatro anos de estabilidade garantida. Outro ponto
que o setor publico garante ¢ a boa remuneragao salarial e os beneficios que ele oferece a seus
colaboradores. O espaco fisico que sempre recebe reformas e melhorias mantém um ambiente
de trabalho confortdvel. Por mais que dentro da camara municipal de Palhoca existam
diferentes tipos de colaboradores a pesquisa conseguiu avaliar que o bom relacionamento e o
respeito mutuo entre todos existe visto que as respostas foram extremamente positivas. A
transparéncia, que ¢ obrigatoria por lei, ¢ um ponto forte da cdmara para com seus

colaboradores, ¢ necessario que tudo esteja documentado e todos tenham acesso.
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5.2.3 Identificacdo e analise dos pontos fracos

Orgdos publicos tendem a ter modos de operar mais antigos e com pouca tecnologia,
um dos pontos que mais atrapalha, se ndo o que mais, no desenvolvimento do trabalho na
camara € a burocracia e toda a documentagdo e setores que uma atividade precisa passar para
ser concluida. Como falado anteriormente, a falta de tecnologia nos computadores e sistemas
da organizagdo também atrapalha a rapidez e produtividade, como um efeito bola de neve
limitando a velocidade de uma tarefa. A fraca relacdo da diretoria com alguns dos
colaboradores, o pouco espaco para participar da tomada de decisdes e o retorno de como o
desempenho estd indo por parte da diretoria aos colaboradores ¢ uma fraqueza que pode gerar
um clima ruim futuramente se nao for trabalhado desde ja na organizagdo e a falta de
compartilhamento de informacao dos setores pode ter um efeito tdo ruim quanto, ¢ necessario

que todos estejam na mesma pagina.

5.2.4 Analise das oportunidades identificadas

Como toda organizagdo tem capacidade de crescimento a camara também possui, a
pesquisa conseguiu identificar que ela tem como oportunidades melhorar a capacitacdo de
seus colaboradores com investimento em treinamentos, atualizar os equipamentos, sejam eles
computadores, impressoras ou qualquer tipo de tecnologia utilizada para a conclusao das
tarefas e principalmente a ampliagdo da comunicagdo entre colaboradores, os setores
trabalhando entre si e em conjunto para um melhor funcionamento interno da mesma, visto

que essa ultima parte ¢ de suma importancia para um bom clima organizacional.

5.2.5 Analise das ameacas identificadas

Visto que ¢ uma organizagdo publica uma das ameagas que a pesquisa consegue
identificar ¢ a descrenca da populacdo com a politica devido aos anos dificeis que o Brasil
vem passando com politicos e 6rgdos publicos. Seguranga digital também ¢ uma ameaga que
vem crescendo, hackers e sistemas sendo corrompidos vem crescendo de maneira esporadica
nos ultimos anos, interferéncias externas a camara vindo de outros 6rgados publicos ou até
mesmo privados podem ser uma ameaga ao funcionamento da camara ou até mesmo a
projetos de lei que devem ser executados. E uma ameaga que ¢ vista do mercado externo sao

empresas privadas com melhores oportunidades de crescimento e carreira para os funcionarios
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que podem levar colaboradores do setor publico a se aventurarem no setor privado em busca

de realizacdo profissional.

5.2 PLANO DE ACAO

Se baseando nos resultados obtidos pela pesquisa e também da andlise feita pelo
pesquisador foi determinado um plano de acao baseado no SW2H, Who? What? Where?
When? Why? How? How Much? que ¢ uma ferramenta utilizada por administradores para
fazer uma espécie de checklist de atividades, prazos, responsaveis, um modo de clarificar
melhor para todos os colaboradores oque eles vao fazer e até quando eles devem fazer.
Devido ao fato de uma camara municipal ter um excesso de burocracia a pesquisa focou nas
melhorias internas que podem ser aplicadas de maneira rapida sem necessidade de
concessoes.

Diagnosticado a dificuldade dos funcionérios principalmente antigos de se adaptarem
as novas tecnologias ficara responsavel pelo setor dos técnicos de informatica realizarem um
treinamento de todos o0s setores nos novos softwares, com o intuito de diminuir a resisténcia
dos mesmos as novas tecnologias. O treinamento sera sem gastos e todos os colaboradores da
organizagao participarao dele.

Com os colaboradores achando que tem pouca participacdo na tomada de decisao
interna dos procedimentos da Camara, o setor de recursos humanos ficara responsavel por
realizar uma coleta de ideias para mudangas dos procedimentos administrativos. Na medida
do possivel o RH recolherd ideias dos setores internos sobre procedimentos para tentar

diminuir a burocracia e aumentar a produtividade de todos os setores.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Chegando ao fim dessa pesquisa de estudo sobre o clima organizacional da Camara
Municipal de Palhoca foi obtido uma analise geral dos resultados e de como os colaboradores
da organizagdo se sentem sobre o clima, lideranga, motivacdo sendo assim cumprindo o
objetivo primario desta pesquisa.

E possivel afirmar que ter um clima organizacional saudével dentro da organizacio é
um dos fatores principais, se ndo o principal, para manter o rendimento ¢ a motivacdo dos
colaboradores, com maior motivagao o trabalho tende a render mais ¢ os resultados tendem a
ser mais positivos. Um clima organizacional negativo pode gerar brigas e atritos entre os
colaboradores ou dos colaboradores com a lideranca, gerando desempenho ruim, falta de
colaboragdo entre os membros da organizacdo, diminui¢do da produtividade e um servico
ruim de modo geral.

Analisando os dados coletados na pesquisa via questionario direto com os
colaboradores da Camara Municipal de Palhoca € possivel afirmar que o relacionamento entre
os colabores ¢ agradavel, que eles confiam e se sentem confortdveis no ambiente de trabalho,
¢ também possivel afirmar que o clima estd agraddvel em sua maior parte e que os
colaboradores estao satisfeitos nos seus locais de trabalho.

E sabido que existem diferenca entre os colaboradores da Camara Municipal de
Palhoga que responderam ao questionario devido ao fato de que a pesquisa mesclou os
funciondrios que sdo efetivos concursados e os funcionarios comissionados ou terceirizados,
trabalhando no mesmo local mas com direitos e deveres diferentes, ¢ importante apontar que a
confianga entre si € a maneira respeitosa que eles se tratam independente dessa diferenca ¢ um
forte indicador que o clima na organizacao ¢ saudavel.

Foi possivel concluir com a pesquisa alguns pontos negativos de clima entre os
colaboradores e os lideres, nada que afete aparentemente a confianga mas sim a produtividade
e a possibilidade de inovagdo. Um colaborador de uma organizagdao publica pode enfrentar
diversas dificuldades na tentativa de inovacao ou até mesmo ter resisténcia a se adaptar com
novas tecnologias, para isso ndo acontecer os lideres precisam estar conectados com seus
colaboradores e apertos 0 maximo possivel para conversar e receber ideias.

Diversos objetivos secundarios também puderam ser concluidos como por exemplo o
de como as coisas sdao feitas, muitos que responderam a pesquisa estdo insatisfeitos com a
burocracia e que o trabalho poderia ser feito em menos tempo, isso indica que existe espago

aprimorar o0 modo que os processos sdo feitos na organizacdo. O reconhecimento dos
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colaboradores também foi possivel perceber que existe espaco para aprimoramento, muitos
dos que responderam a pesquisa ndo se sentem reconhecidos pelo que fazem e ¢ papel da
lideranga garantir que o colaborador saiba que esta sendo visto pelo bom trabalho.

O préximo passo da pesquisa € auxiliar a organizagdo para os aprimoramentos que
possam ser feitos, auxiliar com ideias e planos para contribuir com a relacdo colaborador
lideranca, ajudar na autonomia e também aprimorar 0s processos entre os setores com um
aumento do grau de contribuicdo entre os setores e impulsionar a produtividade da
organizagao.

Para o futuro deixa-se de sugestdo aplicar mais pesquisas de clima organizacional,
principalmente ap6s mudangas serem aplicadas para garantir que o processo de evolugdo seja
continuo e para garantir que os colaboradores tenham a certeza que sua opinido importa e que
eles sdo ouvidos.

A pesquisa também percebeu que as soft skills, que sdo habilidades comportamentais
de como um profissional lida com outro no meio de trabalho, podem deixar a desejar portanto
o setor de recursos humanos liderara um treino com o diretor geral e os responsaveis por cada
setor sobre a importancia das soft skills € como desenvolver as mesmas, com o objetivo de
desenvolver os lideres nas habilidades humanas para melhorar sua relagdio com os

colaboradores principalmente na area de retorno de resultados e de reconhecimento.
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APENDICE A - Questionario utilizado para pesquisa de clima organizacional na

Camara Municipal de Palhog¢a
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Este ¢ um questionario andénimo e ap6s ser respondido deve ser devolvido ao

pesquisador.

Assinale com X a op¢ao que mais se adequa a sua situacao na organizagao.

Espaco fisico da organizacao:
E confortavel?

() Sim ( )Nao () Mais ou menos
E bem iluminado?

( ) Sim () Nao () Mais ou menos
Ele prejudica o desempenho?

() Sim ( )Nao () Mais ou menos

Beneficios e remuneracao

Seu salério ¢ condizente com seu trabalho?

() Sim ( )Nao () Mais ou menos
Vocé recebe todos os beneficios que acha que merece?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Seu trabalho

Ele ¢ importante para a empresa atingir seus objetivos?

( )Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Ele ¢ motivo para vocé e sua familia se sentirem seguros?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Vocé recebe as informagdes de que precisa para fazer seu trabalho?

() Sim ( )Nao () Mais ou menos

Vocé sente orgulho e conta as pessoas queridas que trabalham nesta empresa?

( ) Sim () Nao () Mais ou menos

Trabalhar aqui contribui para seus planos?
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( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Ao voltar para casa, vocé se sente realizado(a) profissionalmente?
( )Sim ( )Nao () Mais ou menos

Deseja mostrar & empresa um desempenho superior ao que ¢ esperado?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Fluxo de trabalho e processos

As tarefas sdo distribuidas de forma organizada?

() Sim ( )Nao () Mais ou menos
Sente que poderia gastar menos tempo na execugao das tarefas?
( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Tem dificuldade para se comunicar com seus colegas?

( )Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Vocé sente que a relacdo com eles prejudica sua produtividade?
( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Hé demandas indiscriminadas sendo feitas para vocé?

( )Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Reconhecimento

Seu/Sua lider te informa o que acha do seu desempenho?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Seu desempenho profissional ¢ avaliado da maneira adequada?
() Sim ( )Nao () Mais ou menos
Vocé ¢ elogiado(a) por seu/sua lider por conta do seu trabalho?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Oportunidades de crescimento profissional

V¢ oportunidade de evoluir na sua carreira nesta empresa?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos



Vocé aprende sobre assuntos novos?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Vocé recebe treinamento para aprimorar seu trabalho?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Relacionamento com a lideranca

Seu/Sua lider te ajuda a descobrir como aprender e se capacitar?
( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos
H4é abertura para dizer o que pensa sobre sua area de trabalho e colegas?
( ) Sim ( )Nao () Mais ou menos
Confia nas decisdes de seu/sua lider?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Quando vocé da sugestdes, seu/sua lider leva em consideracao?
( ) Sim ( )Nao () Mais ou menos
Tem receio de oferecer novas ideias?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Sente que o clima fica mais leve na auséncia do seu/sua lider?

( ) Sim ( )Nao () Mais ou menos
Acredita que seu/sua lider ¢ capacitado(a) para o papel?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Seu/Sua lider ¢ um exemplo ético para o grupo?

( ) Sim ( )Nao () Mais ou menos

Relacionamento com o grupo

Seus colegas poderiam se ajudar mais?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos
Eles compartilham conhecimento?

() Sim ( )Nao () Mais ou menos

Vocé confia nos seus colegas?



( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Eles te tratam de forma respeitosa?

( )Sim ( )Nao () Mais ou menos

Todos estdo envolvidos na tomada de decisao?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

O trabalho em equipe poderia ser mais incentivado por seu/sua lider?

( )Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Cultura da empresa

Os produtos/servicos oferecidos por esta empresa sdo importantes para a sociedade?
( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Vocé conhece os objetivos desta empresa?

( )Sim ( ) Nao () Mais ou menos

Nao compartilha de algum dos valores da empresa?

( ) Sim ( ) Nao () Mais ou menos

No espaco abaixo pode-se sugerir ideias, mudancas e criticas a organizagao:
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