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CLIMA ORGANIZACIONAL NO SETOR PUBLICO MUNICIPAL

Aline Rubia da Cunhat
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Wilton Alves Ferreira Janior*

RESUMO: Este é um artigo cientifico para fins de conclusédo de curso, em que se
abordou sobre o Clima Organizacional de uma forma geral e especifica na Unidade
de Servicos Publico da Vila Jaiara. Mostrou-se, aqui, a importancia dos ultimos tempos
em se estudar sobre o tema e como as grandes empresas trazem esse assunto para
dentro de seu espaco corporativo. Dessa forma, o trabalho objetivou coletar dados
tedricos, através da literatura académica e de uma pesquisa in loco para a coleta de
dados especificos e informacdes da instituicdo publica onde a pesquisa foi realizada.
Participaram do estudo 38 colaboradores, que responderam um questionario com as
guestbes para a analise, tais como: motivacao, satisfacdo, remuneracéao, treinamento
e qualidade de vida. Os dados coletados foram tratados e analisados individualmente
em gréficos e com embasamentos na literatura. Os resultados demonstraram que o
Clima Organizacional faz toda a diferenca na empresa, trazendo mais qualidade de
vida, produtividade, satisfacdo dos colaboradores e mais resultados a instituicdo na

melhoria do servico publico.
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1 INTRODUCAO

Em um contexto atualizado, a globalizacdo € um sistema em constante
transformacgéo. Nesse cenério, com base no estudo de Clima Organizacional, hd uma
demanda exacerbada em relacdo as exigéncias de mercado e competitividade,
desencadeando, assim, uma mudanca de valores. Nas Ultimas décadas, as
organizacfes de quaisquer naturezas, vivem aceleradas mutacées com o proposito
de tornar a gestdo mais eficaz e interativa.

Essa nova modalidade de gerir os negdcios demanda dos empresarios e
gestores maior atencdo, ndo apenas em relacdo a produtividade e ao atendimento
aos clientes, mas, principalmente, no que se refere a qualidade de vida de seus
colaboradores.

Nesse contexto, as organizacdes precisam sentir que os colaboradores
estdo mais habilidosos, mais capacitados e, assim, serdo capazes de inovar o
cotidiano das organizacdes, portanto, torna-se necessario um investimento por parte
dos gestores ou administradores no sentido de desenvolverem-se com treinamentos
e qualidade de trabalho.

A preocupacao das organiza¢fes modernas é a avaliacao da percepcao de
seus colaboradores em relacdo ao Clima Organizacional. Essa preocupacdo €
resultado do crédito que as organizagdes tém investido aos colaboradores, no sentido
de proporcionar-lhes maior satisfagdo quanto ao seu ambiente de trabalho e,
consequentemente, alcangar metas.

Com suporte nessa abordagem, tratou-se 0 seguinte questionamento:
guais sao os fatores na visdo dos colaboradores, da Unidade Prestadora de Servico
Municipal da Vila Jaiara, que podem interferir na prestacdo de servicos e
relacionamentos interpessoais? O intuito € discernir os fatores que podem influenciar
as atividades desempenhadas pelos colaboradores, pois em um ambiente de trabalho,
podem ocorrer variagdes no que concerne ao Clima Organizacional, de forma positiva
ou negativa, sendo por esse motivo a grande preocupacao em realizar esta busca, e
assim ajudar os gestores da unidade a entenderem seus colaboradores e a
executarem suas atividades com eficacia.

O objetivo geral deste trabalho de pesquisa é identificar os fatores que
podem interferir nas atividades desenvolvidas pelos colaboradores da unidade

prestadora de servico municipal da Vila Jaiara; sendo os especificos: levantar quais



sdo os fatores motivacionais através do clima organizacional dos trabalhadores;
analisar quais sdo os pontos positivos em relacdo ao C.O.; verificar e identificar quais
sdo os fatores negativos visualizados pelos colaboradores em relacdo ao clima
organizacional.

O capitulo 2, destinado ao referencial tedrico, apresenta os principais
conceitos de clima organizacional, satisfacdo dos colaboradores, motivacao,
treinamentos, remuneracao, comunicagao interna, qualidade de vida no trabalho e
estresse, sendo utilizados como autores de referéncia Fischer (2002), Robins (2006),
Pimenta (2010) e Gil (2006).

No terceiro capitulo apresenta-se a metodologia, ou seja, a forma de
pesquisa deste trabalho, sendo ela do tipo aplicada, com métodos quantitativos
descritivo com 15 perguntas do tipo fechada em um universo de 38 colaboradores.

Em relacdo ao capitulo destinado a andlise e discussédo dos resultados,
tem-se como fator preponderante a apresentacao de graficos em formato de colunas
horizontais, a pergunta relativa ao grafico, sendo posteriormente realizadas as
analises individuais baseadas nas teorias e conceitos descritos no capitulo 2.

E, por fim, um capitulo destinado a conclusédo, onde percebe-se que os
fatores positivos séo superiores aos negativos, e que, o clima organizacional é
considerado como satisfatorio, pois os fatores externos como familia e lazer foram
bem pontuados e a remuneracdo, horas trabalhadas (carga horaria) e relacao

interpessoal apontados como fatores internos.



2 REFERENCIAL TEORICO

Na apreciacdo tedrica ocorreu, a principio, uma revisao teorica sobre o
Clima Organizacional e seus principais condicionantes: satisfacdo dos seus
colaboradores, motivagdo, treinamento, remuneragao, comunicagdo interna,
gualidade de vida no trabalho e estresse, para identificar a relevancia do
guestionamento que sera descrito no capitulo 4 (analise e discussao dos resultados)

acerca do ambiente laboral dos colaboradores na Unidade Municipal da Vila Jaiara.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

A gestdo do Clima Organizacional € uma maneira de analisar o ambiente
interno e externo da organizacdo, a fim de diagnosticar os focos dos possiveis
problemas do clima e obter um ambiente totalmente favoravel.

Conforme Luz (2003), o Clima Organizacional de uma instituicdo possui
variantes que tornam o ambiente laboral instavel, o que gera motivacao ou ndo em
seus colaboradores no exercicio de suas atividades. Nota-se que as organizacdes se
preocupam em manter seus colaboradores estimulados por meio de beneficios, porém
nem sempre esses sao capazes de manterem a motivacado da equipe de trabalho.

Para Robbins (2006), o que influencia na efetividade do desempenho das
fungbes numa empresa depende de uma convivéncia harmoniosa entre seus
colaboradores, numa dindmica do seguimento das regras e politicas de composi¢cao
do regimento das instituicbes e Maximiano (2000) enfatiza que os sentimentos
compartilhados entre a equipe afetam, de modo coletivo, o clima de trabalho. As
organizagfes publicas possuem um ambiente de elevado nivel de estresse que
interfere na produtividade e atendimento dos colaboradores. Segundo Kanaane (2011,
p.59) “as organizagdes exercem influéncia acentuada sobre os estados mentais e
emocionais dos individuos que as compdem”.

Dentre os fatores que contribuem para o ambiente organizacional, citam-
se: atendimento ao publico, culturas diferentes, mudanca de setores com frequéncias
indesejadas, etc. Para tanto, a principio, verifica-se o conjunto de condi¢bes que
caracterizam o estado de satisfacao e/ou insatisfacao dos colaboradores na empresa,
ou seja, 0 conjunto de atributos mensuraveis da organizacdo que pode influenciar o

comportamento dos mesmos (FISCHER, 2002).



De acordo com Borges e Mourdo (2013, p. 254) “A expressao Clima
Organizacional remete a um paralelo com o clima atmosférico, que faz pensar em
condicbes do ambiente da organizagdo”, numa agregacdo de compreensao dos
colaboradores acerca da fisionomia do universo laboral. Ou seja, o clima pode ser
bom ou ruim, onde suas predominancias tornam o ambiente favoravel ou ndo a
realizacao do trabalho.

Luz (2003, p.31), diz que:

[...] o clima é bom quando h& alegria, confianca, entusiasmo, engajamento,
participacéo, dedicacdo, satisfacdo, motivacdo, comprometimento na maior
parte dos funcionarios. O clima é prejudicado ou ruim quando algumas
variaveis organizacionais afetam de forma negativa e duradoura o &nimo da
maioria dos funcionéarios, gerando evidéncias de tensfes, discérdias,
desunibes, rivalidades, animosidades, conflitos, de interesses pelo
cumprimento das tarefas, resisténcias manifestas ou passivas as ordens,
ruidos nas comunicagdes, competicdes exacerbadas etc. A intensidade com
gue essas situacdes sdo desfavoraveis aos objetivos das organizacdes e das
pessoas que nelas trabalham.

Dessa forma, entende-se que o clima pode ser verificado através da
observacdo do ambiente corporativo, levando em pauta a interacdo entre oS
colaboradores e a forma de execucao de suas atividades laborais, ou seja, € primordial
para o sucesso das organizacdes que o clima seja favoravel, pois esse interfere
diretamente em seu servico e qualidade.

Segundo Pimenta (2010), em relacdo ao clima naturalistico, a temperatura
causa repercussdo diretamente sobre os funcionarios, seus contentamentos e
descontentamentos. Lewin, Lippit e White (1939 apud BORGES; MOURAO, 2013, p.
255) também justificam que “essas percepgdes de clima social e/ou atmosfera social,
influenciava o comportamento do individuo no trabalho”.

Os estudos sobre o Clima Organizacional tiveram inicio nas décadas de
1920 e 1930, embora o fendbmeno ainda nao recebesse essa denominagao. “Surgiu
o0 interesse dos estudiosos da época, sobre o assunto em funcdo de observarem que
trabalhadores de uma organizagéo percebiam e interpretavam de modo semelhante
suas atitudes”, em consonéncia com o ensinamento de Schneuder e Reicher (1983
apud BORGES; MOURAO, 2013, p.254).

O Clima Organizacional € alto e favoravel em situacdes que proporcionam
satisfacdo as necessidades pessoais e elevacao da moral, de acordo com Chiavenato
(2009), sendo baixo e desfavoravel em situagcbes que proporcionam a frustracédo



daquelas necessidades. No fundo, o Clima Organizacional influencia o estado
motivacional das pessoas e € por ele influenciado: é como se houvesse uma retroacao
reciproca entre o estado motivacional das pessoas e o Clima Organizacional.

O autor supracitado afirma, também, que a satisfacdo dos colaboradores &
muito importante para um bom Clima Organizacional. E fundamental o bem-estar
desses para o crescimento e desenvolvimento das organizacdes nos dias de hoje.

Com o ambiente favoravel, os colaboradores tém mais vontade e vigor ao
desempenharem suas atividades e seus resultados s&o atingidos com maior
qualidade e assertividade, assim contribuem para um melhor crescimento das

organizacoes.

[...] O Clima Organizacional manifesta por meio da operagdo do ambiente
interno existente entre os membros da organizacdo influencia o nivel de
motivacéo entre esses membros. Por esse motivo podemos afirmar que ha
uma relacao linear nos efeitos do Clima Organizacional, pois havendo um
clima favoravel, os membros internos, a organizagdo e até os cidadaos que
recebem servigos prestados sdo beneficiados. Igualmente, quando o clima é
desfavoravel, todos perdem, devido a essa caracteristica (OLIVEIRA;
MEDEIROS, 2011, p. 127).

Em conformidade com o entendimento supracitado, compreende-se que é
através do Clima Organizacional que é possivel verificar como esta o desenvolvimento
da empresa, dai a importancia da pesquisa de campo para andlise do nivel de
satisfacao dos colaboradores, através da qual podera obter-se pontos de satisfacédo e
identificar os que séo passiveis de melhorias.

O Clima Organizacional € um fator decisivo nas atitudes dos colaboradores,
fazendo-se, assim, fundamental manter o grau de satisfacdo elevado para que,
conseguentemente, aumente, também, a produtividade da empresa, analisando todos
0s pontos, com base na satisfagdo, motivacao, dentre outros fatores que influenciam

no desenvolvimento do colaborador.

2.2 SATISFACAO DOS COLABORADORES

A satisfacdo dos colaboradores € um fator de suma importancia para as
organizagdes e esta relacionada diretamente com o rendimento das suas atribui¢des.
Segundo Robbins (2005, p.66), “o trabalho requer a convivéncia com colegas e

superiores, a obediéncia as regras e politicas organizacionais”, portanto, se preza a



satisfacdo de um contexto geral, que supera suas tarefas diarias, pois quando um
colaborador se sente insatisfeito tera um desempenho negativo e inapropriado para
seu cargo, e quando o sentimento € satisfatério tera um desempenho melhor e
contribuird de forma mais positiva para o crescimento da organizacao.

Desse modo, vale ressaltar o estudo de Maximiano (2000, p. 206) que diz
que “o clima é formado pelos sentimentos que as pessoas partilham a respeito da
organizacdo e que afeta de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo para o
trabalho”. Sentimentos negativos trazem impactos negativos sobre o desempenho dos
colaboradores ainda, cabe destacar que os aspectos comuns da satisfagdo no
trabalho relacionam-se com a remuneracao, condi¢cdes de trabalho, qualidade de
supervisao, colegas e o trabalho entre si. Os colaboradores podem estar satisfeitos
com o seu trabalho de forma geral, ndo necessariamente em todos os aspectos, sendo
essencial e com frequéncia, um feed beck para avaliar o nivel de satisfacdo do
colaborador, em busca de analisar fatores que possam melhorar o desempenho
operacional do prestador de servico da Unidade

Segundo Franga (2011. p.150) “a empresa ao fazer uso do endomarketing,
passa a construir e a manter bons relacionamentos com seus empregados, levando-
0s ao comprometimento com os objetivos e valores organizacionais”. Tornando um
vinculo maior entre gestores e colaboradores, isso faz com que sintam satisfeitos
em prestarem servicos com qualidade , proporcionando um clima benéfico, para
ambas as partes, onde o endomarketing € uma ferramenta indispensavel dos dias
de hoje nas empresas, pois, suas teorias, caracteristicas e influencias fazem com que

os funcionérios convivam melhor e tenham um bom relacionamento interpessoal.

2.3 MOTIVACAO

A motivacdo, de acordo com a abordagem de Gil (2006, p.203), € um
fator determinante, pois, “Os individuos tém milhares de necessidades. Todas
competem por seu comportamento. A necessidade mais forte em determinado
momento é a que conduzira a atividade”. Ja para Robbins (2005, p.132), ela é “ [...]
como o processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforgos
de uma pessoa para alcance de uma determinada meta”. Logo, a motivagao se

relaciona com o esforgo para atingir qualquer objetivo.



A motivagdo é um sentimento individual, cada colaborador possui um tipo
de estimulo para executar suas atividades, tendo a organizacdo o papel e a
responsabilidade por providenciar esses estimulos, e nem sempre essa motivagao
vem através do dinheiro ou da lideranca, e sim, por um ambiente de trabalho favoravel,
0 que o torna totalmente motivador, e, de acordo com Gil (2006, p.202), “A motivagao
€ a forca que estimula as pessoas a agirem”.

O ensinamento de Moscovici (2005, p. 77) afirma que “a motivagdo humana
€ constante, infinita, flutuante e complexa”. Portanto, verifica-se que, constantemente,
essa motivagao deve ser incentivada nos colaboradores das organizacdes. Ainda em

conformidade com Moscovici em relacéo ao individuo, esse:

[...] satisfaz as suas necessidades fisiolégicas, de seguranca, de amor e de
estima regularmente, surge uma necessidade mais elevada, a tendéncia a
atualizar suas potencialidades, com um sentido de plenitude do ser, ele sente
a necessidade de ampliar o conhecimento (MOSCOVICI, 2005, p.78).

Motivar um colaborador é questao de estratégia, uma vez que com o Clima
Organizacional mais positivo, os colaboradores ficam mais satisfeitos, atendem

melhor aos contribuintes e a organizacao alcanca resultados mais adequados.

2.4 TREINAMENTO

Com a globalizacéo, as organizacdes, cada vez mais, se preocupam com
a qualidade de vida dos colaboradores e clima dentro dessas. Os estudos comprovam
guao positivo é para as instituicbes que o clima seja motivador e benéfico para
apresentacao dos resultados positivos.

Na abordagem de Franga (2011, p.86), “Pessoas preparadas produzem
melhor e se sentem mais autoconfiantes. Por outro lado, aquelas que ndo possuem
um preparo adequado ao cargo estdo mais propensas a tomada de decisao incorreta
e frequentemente culpam a terceiros por sua falha”.

Logo, pode-se identificar que a auséncia de qualificacdo das pessoas tende
a trazer mais conflitos e é causa de erros frequentes. Por outro lado, o colaborador,
preparado para exercer suas atividades, sente maior motivagdo e segurancga,

superando, assim, suas préprias expectativas e de seus superiores.

10



As necessidades de treinamento geralmente sédo detectadas por gestores
e supervisores e, quando detectada, ha a elaboracédo de medidas que podem ser para
a aquisicdo de conhecimentos, para a mudanca de atitude e desenvolvimento das
relagdes interpessoais ou, até mesmo, para as duas finalidades.

Os treinamentos podem ser oferecidos tanto para os novatos, como para
0s séniores, com a mesma finalidade, podendo ser oferecidos dentro ou fora das
organizacdes. O responsavel pelo treinamento prepara um plano para ser aplicado
para seus subordinados, ou repassado para quem o solicitou, abordando o contetido
gue foi almejado.

Muitas vezes os gestores, através desses treinamentos, ndo alcancam a
eficacia devida. Nesse contexto, explica Franca (2011), “Esses fracassos trazem
prejuizos as empresas e organizacdes ja que, além do custo, desses treinamentos
perdem tempo em planejar e aplicar os treinamentos e seus funcionarios perdem a
chance de se desenvolver”. Conclui-se, dessa maneira, que com a capacitacdo, 0s
colaboradores tém a oportunidade de ambicionarem crescimento e melhores

remuneracgoes.

2.5 REMUNERACAO

Segundo Chiavenato (2009), provento € o valor pago a cada individuo pelo
seu trabalho para a obtencao dos resultados esperados pelas organizacdes, ou seja,
€ um tipo de recompensa dada ao trabalhador a partir de sua contribuicdo para o
alcance dos objetivos tracados pelas empresas.

O salario representa a retribuicio em espécie ou equivalente “paga pelo
empregador ao empregado em funcdo do cargo que este exerce e dos servi¢cos que
presta durante determinado periodo de tempo”, acrescenta Chiavenato (2009, p. 30).

Nesse sentido, vale destacar as palavras de Ribeiro:

[...] As origens dos mecanismos de remuneragdo remontam a Antiguidade,
talvez ao ano 400 a.C., durante o reinado de Nabucodonosor, na Babilbnia,
guando eram pagos salarios-incentivos aos trabalhadores envolvidos na
producdo de tecidos. Nabucodonosor teria sido, entdo, o primeiro grande
visionario, na busca do sistema perfeito de remuneracdo do trabalho
(RIBEIRO, 2005, p. 268).

11



Para Assis (2011, p. 31), “Salario e remuneragdo, como a retrospectiva
histérica nos ajudou a compreender, sdo elementos tecnicamente distintos, embora
no dia a dia sejam formas de se referir ao pagamento proveniente de uma relacéo de
emprego”. Conforme Assis (2011) afirma, a remuneracado € distinta. Assim, Ribeiro
(2005, p. 267) preceitua que: “Além do salario tudo que é concedido ao funcionario
acaba tendo valor salarial, como um plano de saude”. Deste modo é de facil
compreensao distinguir que remuneracéo e salario possuem natureza distinta.

A compensacgdo financeira indireta € o salario indireto decorrente das
cldusulas da convencao coletiva de trabalho e dos beneficios oferecidos pela
organizacédo. O salério indireto compreende: férias, gratificacées, gorjetas, adicionais,
participacdo nos resultados, horas extraordinarias, alimentacéo subsidiada, transporte
subsidiado, seguro de vida em grupo. A soma do salario direto e do indireto constitui

na remuneracao.

[...] H& também uma distin¢éo entre salario nominal e real. O salario nominal
representa o volume de dinheiro fixado em contrato individual pelo cargo
ocupado. Em uma economia inflacionaria, o salario nominal, quando néo é
atualizado periodicamente, sofre forte erosao através do tempo. O salério real
representa a quantidade de bens que o empregado pode adquirir com aquele
volume de dinheiro e corresponde ao poder aquisitivo, ou seja, o poder de
compra, a quantidade de mercadorias que pode ser adquirida com o salério
(CHIAVENATO, 2009, p.32).

Por esse motivo, o empregador deve reajustar o salario do empregado
anualmente, evitando que essa perca o poder aquisitivo e a motivagao de continuar

desempenhando suas tarefas.

2.6 COMUNICACAO INTERNA

Comunicacéo €é a pratica que envolve um conjunto de elementos para que
uma mensagem seja transmitida, recebida e absorvida, para que o receptor possa
mudar de alguma forma o seu comportamento. No que diz respeito a comunicagao
empresarial Terciotti e Macarenco (2009, p. 35) trazem que: “E preciso desenvolver
principios morais positivos que estimulem o trabalho em equipe e técnicas que
favorecam a comunicacdo interna e possibilitem melhor operacionalizacdo dos

trabalhos de equipe”.
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A comunicacao empresarial € um processo que envolve métodos, técnicas,
recursos entre outras, a saber: as comunicagdes verbais como nas reunides, ou
escritas por meios de comunicados, revistas ou jornais, andncios em jornais com
textos e ilustracdes, ou até mesmo uma marca que traga uma mensagem, um video,
entre outros; pela qual a empresa ou assessoria se comunique com Seus
colaboradores, clientes, sécios, acionistas, governos.

A comunicacdo interna € importante para manter os colaboradores
informados das praticas da empresa e o desejo dos proprietarios. Essa comunicacéo
possui papel importante para seu crescimento. O feedback também é fundamental
para uma melhor valorizacdo dos recursos humanos e produtos (servi¢cos) para uma
gualidade que transmita confianca ao mercado e também a sociedade. Essa
comunicacao pode ser feita através de reunides, jornais, videos e por outros meios
adequados.

A comunicacdo empresarial interna, de acordo com Neves (1998 apud
ANGELONI, 2010, p.71) “tem como responsabilidade determinar as estratégias de

como e quando levar as mensagens ao publico interno”. Ademais,

[...] A comunicacdo interna deve ndo apenas suprir 0 publico interno com
informacg@es relativas aos negoécios em si, mas também com informacdes
referentes ao que se passa no ambiente externo. O colaborador que néo
enxerga 0 mundo la fora € um dependente e, consequentemente um
problema no médio prazo (ANGELONI, 2010, p. 71).

by

No tocante a comunicacdo empresarial, h4 a presenca de divisbes:
comunicacao entre chefias; entre funcionarios; chefia direta; supervisores; gerentes;
chefes indiretos; diretores e presidentes.

A comunicagao interna, durante muitos anos, foi definida como aquela
voltada para o publico interno das organizacdes (diretoria, geréncias e funcionarios),
buscando informar e integrar os diversos segmentos desse publico aos objetivos e
interesses organizacionais.

Dessa forma, trata Angeloni (2010, p.74), “A comunicagdo interna €
responséavel pela constru¢éo da consciéncia coletiva da organizagéo que, por sua vez,
€ responsavel pelas acfes de seus integrantes, levando a decisdes baseadas nas
definicbes estratégicas das organizagdes”. Assim, pode-se definir a comunicacéo
interna como o conjunto de acdes que a organizacdo coordena com o objetivo de

ouvir, informar, mobilizar, educar e manter coesao interna em torno de valores que
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precisam ser reconhecidos e compartilhados por todos e que podem contribuir para a

construcdo de boa imagem publica.

2.7 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Consoante ao entendimento de Chiavenato (2010), o ecossistema do
trabalho consiste em acdes especificas, visando a melhoria continua dos processos
tecnolégicos, estratégicos, operacionais e humano nas empresas. Na pratica, visa
oferecer aos colaboradores melhores condi¢des e uma atengédo maior, com ambientes
mais condizentes ao melhor desempenho profissional.

De acordo com Fischer (2002, p.122), “A ideia de Qualidade de Vida no
trabalho € colocada em humanizacdo do trabalho e responsabilidade social da
empresa, envolvendo as necessidades do individuo com o ambiente corporativo”.
Para Chiavenato (2010, p. 488), “A QVT envolve os aspectos intrinsecos (conteudo)
e extrinsecos (contexto) do cargo. Ela afeta atitudes pessoais e comportamentos
relevantes para a produtividade individual e grupal”.

Embora as leis que regem o bem-estar fisico e emocional dos funcionarios
sejam um incentivo inegavel, muitas empresas sdo motivadas a oferecerem condi¢des
de trabalho saudéavel, em virtude de sua sensibilidade as necessidades e aos direitos
do trabalhador.

Um dos fatores que marcam ou influenciam a qualidade de vida no trabalho
€ 0 estresse, que no decorrer dos anos, o estresse e a depressao crescem de forma
demasiada, ndo s6é no ambiente pessoal, mas de maneira veemente no campo
profissional. Uma pessoa que esta sofrendo com o estresse no trabalho acaba
afetando ndo s6 o seu rendimento, como, principalmente, sua saude,
consequentemente, diminui sua qualidade de vida. Na definicdo de Bohlander e Scott
(2009, p. 359), o estresse é “gualquer exigéncia feita ao individuo que o obrigue a lidar
com um comportamento no limite. O estresse vem de duas fontes basicas: a atividade
fisica e a atividade mental e emocional. A reacao fisica do corpo a ambos os tipos de
estresse é a mesma”.

Desse modo, para Chiavenato (2009), a satisfacdo geral do colaborador,
no local de trabalho, significa a etapa em que os integrantes da empresa estéo cientes
ao executarem suas atividades especificas através de sua responsabilidade na
Unidade.
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Assim, verifica-se, atualmente, que as empresas se preocupam, cada vez
mais, com o tratamento em relacdo as pessoas, por estarem em um meio de alta
concorréncia e modernizacao, pois dependem extremamente do fator humano para o
alcance de seus objetivos e metas, tentando sempre manter o colaborador com uma

alta motivacéo.
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3 METODOLOGIA

Segundo Marconi e Lakatos (2011, p.44) “o primeiro conceito destaca que
0 método, mesmo que ndo prefixado, € um fator de seguranca e economia para a
consecucéo do objetivo, sem descartar a inteligéncia e o talento”.

Quanto ao caminho metodoldgico sera percorrido, esta pesquisa € do tipo
indutivo, pois foram utilizadas como referéncia as experiéncias e vivéncias dos
colaboradores da instituicdo, sendo levantadas, através das suas atividades, o clima
organizacional da entidade.

Em relacdo a sua natureza, este objeto de pesquisa € do tipo aplicada,
porque na concluséo desta investigacao, seréo utilizadas as conclusdes para melhoria
do ambiente de trabalho e gerar propostas de melhorias para o clima organizacional,
sendo novamente utilizadas as experiéncias dos respondentes.

Quanto a forma de abordar o problema, tem a caracteristica de quantitativa,
com a utilizacdo de questionario estruturado e com perguntas fechadas, onde o
pesquisador tem as opcOes de respostas previamente estudadas, sendo
posteriormente, elaborado graficos para suas analises e discussdes de resultados.

O objetivo do método utilizado na pesquisa foi o exploratério, pois
proporcionou uma maior familiaridade com um problema enfrentado pela instituicéo e
houve o envolvimento também de levantamento bibliografico sobre o tema, utilizando
0 questionario com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema
pesquisado e andlise de exemplos.

Os dados foram coletados através de um levantamento onde foi utilizado
um questionario fechado, contendo 15 perguntas, sendo aplicado para 38
colaboradores da Unidade Prestadora de Servicos Municipal da Vila Jaiara,
distribuidos entre todos os cargos no periodo matutino e vespertino, sendo entregues
0s questionarios por duas integrantes do grupo de manha e uma a tarde, onde foi
utilizado a mesma forma ao recolher o material respondido pelos funcionarios da
Unidade dois dias ap0s a entrega, com foco no campo de atuagéo no funcionalismo
publico, fundamentando autores conceituados na area de Administracdo e Recursos
Humanos.

Apbés os dados terem sido coletados e analisados, foram feitas as

representacdes, sendo as primeiras 5 perguntas de quesito pessoal e representados
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de forma textual e os demais relacionados a assuntos internos da Unidade em forma
de gréficos afim de demonstrar maior compreensao.

N&do foram encontrados nenhum impedimento para a realizacdo da
pesquisa, que teve como principal fator, analisar o nivel de satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores dentro do ambiente de trabalho.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS DADOS

Partindo da oportunidade deste estudo e sua analise, justifica-se o
interesse de sua realizacdo, com intuito de identificar os fatores que podem interferir
nas atividades desenvolvidas, dentre eles os positivos e 0s negativos em relacao ao
Clima Organizacional em que vivem os colaboradores do Servico Publico Municipal
da Vila Jaiara. Para tanto, foram tabulados e analisados os dados para verificar 0s
fatores que, na percepcao dos colaboradores, interferem na prestacao de servicos e

relacionamentos, influenciando o desenvolvimento no atendimento da unidade.

4.1 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA UNIDADE DE SERVICOS
PUBLICOS MUNICIPAIS DA VILA JAIARA

Primeiramente, as analises e discussdes dos resultados foram abordadas
em um perfil misto, compreendendo na primeira questéo o género dos servidores, dos
quais: 36,85% do género masculino e 63,15% do género feminino.

Em um segundo momento, foi analisada a faixa etéria dos funcionarios,
sendo que as idades relativas as mulheres sdo de 26,31% na faixa de 20 a 30 anos;
36,84% entre 31 e 40; 23,68% de 41 a 52, e apenas; 13,15% apresentam idade
superior aos 51 anos.

No que diz respeito a formagdo educacional, 0s entrevistados
apresentaram um nivel de escolaridade de 2,63% com Ensino Médio incompleto;
36,84% com Ensino Médio completo; 26,31% com Superior Completo; 18,42%
Superior Incompleto e; 15,78% com Pés-Graduagao.

Ainda, na andlise do perfil dos colaboradores, em relagdo ao tempo de
atuacao na instituicdo, constatou-se que 7,89% possuem menos de um ano de casa,;
55,26% tém entre um e trés anos; 7,89% de trés a seis anos; 7,89% de seis a nove
anos e; 21,05% com mais de nove anos de casa.

Em outra pergunta abrangeu-se a efetividade dos cargos, constatando-se
gue 78,95% tém cargos temporarios e apenas 21,05% séao efetivos. Nesse cenario,
nota-se que a justificativa para que a grande maioria tenha de um a trés anos de casa
séo os contratos temporarios da instituicdo, criando uma alta rotatividade no quadro

funcional.
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Grafico 1 - Motivagdo nas atividades

o

23,68%
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Fonte: Préprios autores, 2018.

Na abordagem ao questiondrio avaliativo, a sexta arguicao foi: vocé sente
motivacdo ao desempenhar suas atividades nesta unidade? Com o resultado, notou-
se que had um cenério positivo, pois, a maioria dos colaboradores esta motivada ao
desempenhar as atividades, depreendendo assim, que, em conformidade com o ja
estudado, um ambiente motivacional é determinante para a eficacia e rendimento das
atividades realizadas.

De acordo com Gil (2006), para um colaborador se sentir motivado deve-
se estimula-lo com premiacdes, para justificar seu esforco com alguma recompensa,
pois, as vezes, o fator que pode ocasionar qualquer alteracdo neste percentual é
devido a causas externas ao ambiente laboral.
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Grafico 2 - Treinamento e capacitacéo
57.90%

36,84%

Sim Né&o As vezes

Fonte: Proprios autores, 2018.

O Gréfico 2 mostra o resultado da pergunta feita aos colaboradores no que
tange ao treinamento e cursos de capacitacao interna, se a unidade possibilita tais
fatores. Assim, a maioria dos colaboradores afirmou que a unidade possibilita os
treinamentos para uma qualificacédo e aperfeicoamento de suas atribui¢cdes diarias, ou
seja, 94,67% dos entrevistados jA& passaram por algum tipo de treinamento ou
desenvolvimento, ou mesmo por uma reciclagem em seu ambiente de trabalho.
Porém, a sua minoria (5,26%), realmente ndo percebeu a oferta dos treinamentos e
gualificacdo, ou, para essa porcentagem, seus 6rgaos de origem ndo oferecem.

Nesse sentido, o treinamento, no pensamento de Marras (2009), € um
método de compreensdo breve, com o intuito de recompor o entendimento,
capacidade e posicionamento do colaborador diretamente com o andamento da
ocupacao.

Os treinamentos na atualidade, principalmente em 6rgaos publicos, sao
essenciais para o0 desenvolvimento das atividades e é importante que o0s
colaboradores os facam sempre que disponibilizado, para buscarem conhecimento.
Mas isso é uma questdo pessoal e cultural de cada individuo, em que os mais
interessados buscam obter novos conhecimentos para desenvolverem seu lado
profissional e responderem ao objetivo principal da sua atividade, que é o atendimento

de exceléncia aos usuéarios da Unidade.
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Gréfico 3 - Relacionamento interpessoal
65.78%

Sim N&o As vezes

Fonte: Proprios autores, 2018.

Conforme o Grafico 3, que tratou do questionamento: meu grupo de
trabalho se relaciona com harmonia? Teve-se que 65,78% responderam
positivamente.

O homem é um ser social, dependente da interagdo humana para criar uma
comunicacao efetiva, tendendo a conduzir a vontade e os valores caracteristicos do
sujeito agregados conforme a formacdo educacional recebida em casa e em
sociedade, sendo esse processo de formacao fator de interferéncia direta na
convivéncia laboral.

Dessa forma, o comportamento desse sujeito afeta a comunh&o entre os
colaboradores no ambito do trabalho sendo de forma positiva ou negativa,
modificando o Clima Organizacional, indo de encontro a teoria de Kanaane (2011),
dizendo que o clima organizacional quando alcangado seus objetivos ao propiciar a
satisfacdo das necessidades de seus participantes, aumenta a motivagao
comportamental e clima satisfatorio entre os colaboradores.

O clima propicio tem como objetivo a satisfacdo dos colaboradores e a boa
convivéncia. As divergéncias culturais podem acontecer, mas devem ser trabalhadas
em dindmicas para uma harmonia na empresa, de forma que nao interfiram no
funcionamento da mesma, eliminando ou amenizando os conflitos existentes, para

gue a interpretacao nas relacdes interpessoais seja concreta.
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Grafico 4 - Comunicacao interna
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Fonte: Proprios autores, 2018.

O Grafico 4 apresentou os dados referentes a pergunta: os assuntos
importantes da unidade s&o debatidos em equipe? Logo, a maioria dos colaboradores
afirma que a comunicacéo dentro do ambiente de trabalho é realizada de forma eficaz
e atinge todos os interessados, debatendo os principais assuntos da organizacao.

A gestdo da comunicacdo interna e 0s projetos das equipes mostra um
excelente nivel na execucdo de metas e objetivos, sendo que uma comunicacéo
eficiente possibilita que o conjunto de informacdes seja recebido e aceito por todos,
aumentando o desempenho da equipe, nessa forma o endomarketing possibilitou
uma juncdo de modo semelhante entre os colaboradores, um colaborador que
conhecga internamente a empresa que trabalha orienta melhor o cliente, tornando se
semelhante os didlogos entre os colaboradores, em busca de um mesmo objetivo

Em conformidade com Angeloni (2010), a finalidade principal da
comunicacao interna é a de incentivar o maximo de agregacao entre a entidade e seus
colaboradores, devendo, assim, ter seus designios e planificacdo tracados para

proporcionar o convivio profissional.
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Grafico 5 - Satisfac@o com as estruturas
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Fonte: Proprios autores, 2018.

No quinto Gréfico, que decorre sobre o nivel de satisfacdo dos
colaboradores com a estrutura fisica oferecida pela unidade, para a realizacdo das
suas funcdes, obteve-se, que a maioria dos colaboradores estdo satisfeitos ao
desempenharem suas atividades na unidade.

Consoante a Fleury (2002), o termo utilizado para definir o grupo
satisfacoes e insatisfagbes dos componentes de uma associacdo, depende do
desempenho habitual do colaborador, o qual é movido por recompensas e outras
vantagens afins.

Para se notar a satisfacado faz-se necessario observar a comunicacao entre
os funcionarios e 0s gestores, para identificar e sanar hostilidades existentes, pois é
muito importante para a instituicAo que o grau de entusiasmo de sua equipe esteja
acima da média, para que os mesmos desempenhem com qualidade suas funcgdes,
isto €, o ambiente propicio é de alta relevancia para um bom Clima Organizacional

pessoal e coletivo.
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Grafico 6 — Remuneracao
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Fonte: Proprios autores, 2018.

O Gréfico 6 apresenta os dados no que tange a remuneracdo dos
colaboradores, se essa condiz com o trabalho deles. O que foi percebido é que os
funcionérios da unidade mostram satisfacéo razoavel, mas ainda ndo ganham como
gostariam.

O homem é uma peca importante na engrenagem da empresa, diante disso
€ importante ter uma valorizacdo quanto ao desempenho das atividades laborais,
assim, o empregado € remunerado com salérios e indenizacoes.

Para Luz (2003), o provento pode ser classificado como um ponto
motivacional de suma importancia no grau de contentamento dos funcionarios, visto
gue 0os mesmos sao bonificados por um conjunto de critérios em concordancia com a
funcdo desempenhada e, no geral, essa € a forma de gratificacao aos trabalhadores.

No entanto, a instituicdo pesquisada, por se referir um érgao publico, tem
salarios tratados por meio de editais para os efetivos e contrato firmado para os
temporarios, assim sendo, torna-se inviavel propor um ajuste ou beneficios.

No sétimo Grafico tratou-se da questdo: em relacdo aos atributos abaixo
relacionados, dé sua nota de 1 a 5, sendo: (1) Muito Ruim; (2) Ruim; (3) Muito bom;
(4) Bom; (5) Otimo para as condi¢cdes do ambiente do seu local de trabalho, se essas
séo satisfatorias.

De acordo com a analise, 36,84% deles estdo satisfeitos em relacdo a
mobilia ao desempenharem suas atividades. Ressalta-se que um ambiente de
trabalho bem estruturado e adequado estimula o prazer nos individuos. Sobre a

responsabilidade de seus gestores, 50% dos entrevistados estdo bem satisfeitos com
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esse quesito. Ndo obstante faz-se observar que um verdadeiro gestor habilidoso na
gestao dos conflitos difere-se no local corporativo.

No tocante a autonomia dos funcionarios para o exercicio de suas
atividades, 42,10% deles estdo satisfeitos. Destaca-se, ainda, que quando ndo ha
iniciativa no ambiente de trabalho, o funcionario ndo possui autonomia, e é primordial
a liberdade para o incremento do seu potencial. Para 44,73% dos pesquisados é boa
a motivacao para exercerem suas atividades na instituicdo, pois ha treinamento para
gue haja a exceléncia no atendimento. J& quanto ao questionamento em relacdo a
seus colegas de trabalho, 60,52% declararam ser 6timo, pois acreditam que o local se
trata de um ambiente harmonioso. Assim, percebe-se que o relacionamento
interpessoal teve maior nota entre os demais itens questionados, pois, de forma geral,
o indice ficou bem satisfatério apés analise dos dados coletados em campo na
Unidade Municipal da Vila Jaiara.

Gréfico 7 — Relacionamento com os colegas de trabalho
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Fonte: Préprios autores, 2018.

Foi solicitado em uma questao que os colaboradores marcassem os fatores
de satisfacdo que tinham ao trabalharem na unidade. Obteve-se que 28,13% sentem
orgulho de trabalharem neste local, uma vez que é Util repassar informacfes aos
contribuintes, sentindo-se valorizados, pois sé&o elogiados conforme sdo repassados
os atendimentos (Grafico 8). Com isso, percebeu-se que ndo sdo todos que séo
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selecionados para desempenharem funcdes nessa unidade, s6 os melhores estdo
lotados la, e esses recebem de acordo com as atividades organizadas e estao
realizados profissionalmente, visto que sdo escolhidos apos satisfazerem critérios
rigorosos de selegéo.

Constata-se, dessa forma, que a exceléncia nas atividades indica a
vivéncia do colaborador no seu ambiente de trabalho, relacionando diretamente a

satisfacdo com a capacidade produtiva.

Grafico 8 -Satisfacdo com a unidade
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Fonte: Proprios autores, 2018.

No que se refere ao questionamento sobre a qualidade de vida dos
colaboradores, que foi: as atividades executadas dentro da instituicdo permitem que
vocé tenha um lazer com sua familia? Assim, notou-se que o fator principal para que
a qualidade de vida aconteca a este grupo sao as poucas horas trabalhadas, visto que
uma jornada menor proporciona uma excelente qualidade de vida aos colaboradores.

O Graéfico 9 apresentou os resultados.

26



Grafico 9 - Qualidade de vida
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Fonte: Proprios autores, 2018.

Para Fischer, Dutra e Amorim (2009, p. 147) “A redugéo progressiva das
horas de trabalho formal ndo diz respeito exclusivamente aos paises desenvolvidos,
mas afeta todas as sociedades indistintamente”. Nesse cenario que vem mudando o
cotidiano das pessoas, se elas tém mais qualidade de vida, tendem a trabalhar melhor
e a produzirem mais em suas atribuigdes.

Os autores supracitados ainda afirmam que:

[...] tempo subtraido ao trabalho, vem se transformando em lazer ou em
qualquer valor que agregue melhorias a qualidade de vida. A percepcédo do
fendmeno do tempo livre conduziu, inicialmente, a formulacéo de hipoteses
gue apostaram no incremento de outras atividades, supostas beneficiarias do
vazio temporal fabricado pelo encolhimento do trabalho (FISCHER; DUTRA,
AMORIM, 2000. p. 149).

De acordo com a citacdo acima, essa dinamica tornou-se imprescindivel
para os colaboradores terem mais tempo com a familia, podendo, assim, fazerem algo
gue Ihes proporcione prazer, transformando isso em lazer.

Na ultima pergunta, do instrumento de pesquisa, foram colocados fatores
gue causariam algum tipo de estresse ou insatisfacdo no colaborador, que
prejudicassem o clima dentro da instituicdo. Dessa maneira, solicitou-se aos sujeitos
pesquisados que marcassem com um (X) fatores que demonstram insatisfacdo no

local de trabalho.
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Com isso, chegou-se ao percentual de 31,05% que tém problemas com sua
lotacdo dentro da instituicdo (Gréfico 10), fatores esses que provocam discordia e
estresse no dia a dia, uma vez que os colaboradores ndo escolhem onde seréo lotados
e desempenham fun¢des que nao gostariam de exercer.

Segundo Maximiano (2000), a insatisfacdo traz efeitos negativos no
desempenhar das tarefas e Bohlander e Scott (2009) afirmam que a insatisfacao

provoca o estresse que afeta a vida profissional e a vida pessoal dos colaboradores.

Grafico 10 - Estresse e Insatisfagdo
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Fonte: Proprios autores, 2018.
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5 CONCLUSAO

Depreende-se que o presente artigo foi realizado para verificar as
definicbes de Clima Organizacional, sua aplicabilidade, técnicas e abordagens na
gestdo internas de empresas e colaboradores, compreendendo que o clima
organizacional esté voltado a medir a satisfacdo dos colaboradores de determinado
ambiente de trabalho, buscando evitar um maior indice de doencas ocupacionais
dentre outras ocorréncias prejudiciais.

Ainda em sede tedrica, foi exposto a necessidade do endomarketing para
0 processo de construcdo de um elevado nivel de contentamento ao colaborador,
sendo merecedora de posicéo relevante tal estratégia, pois esta ligada de forma Unica
com o comportamento na organizagao de trabalho, sendo nesta organizacédo, um dos
fatores destaques apontados pelos pesquisados.

No tocante a pesquisa executada aos colaboradores da unidade municipal
de atendimento ao cidaddo — Rapido Jaiara, mediante aplicacdo de questionario foi
possivel concluir que os fatores que contribuem de maneira positiva para o clima da
organizacao interna sao, em ordem de lembranca: a remuneracao, satisfagcdo com a
estrutura fisica, carga horéria, e a convivéncia com os colegas, fatores que sdo bem
estudados pela teoria do clima organizacional, sendo caracteristicas dos fatores
internos e externos.

Em uma analise ao perfil dos colaboradores da unidade organizacional
guestionada foi notavel a visdo acerca da importancia da harmonia e das atitudes
realizadas diariamente, a fim de proporcionar um clima favoravel a execucdo da
prestacdo dos servicos.

Em abordagem aos aspectos negativos, que devem ser estudados
posteriormente com mais afinco, destaca-se a falta de treinamento especifico e
mobilia, o que afeta o desenvolvimento das atividades prestadas, tendo como
resultado uma ma eficiéncia no atendimento dos usuérios do Rapido.

Cumpre ressaltar que de acordo com os dados apresentados, em sua
grande maioria, 0s colaboradores estéo satisfeitos com a unidade em carater geral.
Porém, fatores como remuneracgdo, relacionamento com a gestéo interna ndo foram
destaques a nivel de satisfacdo. Sendo necesséria a adequacdo interna para a

melhoria do clima organizacional e consequente desempenho dos servicos.
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Portanto, o clima organizacional analisado mediante disponibilizacado de
guestionario voluntario na Unidade de Servicos ao Cidaddo — Rapido Jaiara, é
satisfatério pela otica e percentual dos graficos apresentados. Entretanto, foi possivel
apontar indices de insatisfacdo, sendo que os pontos positivos sdo melhor apontados
e apresentados, o que demonstrou que a instituicao, de fato, investe na qualidade de
vida de seus colaboradores, tornando o ambiente favoravel para as atividades de
trabalho e de relacionamento entre os colaboradores.

Isto posto, o tema abordado neste trabalho € de suma importancia para
pesquisas futuras, objetivando a identificacéo dos fatores que norteiam a organizagao
interna de empresas, tanto publicas como privadas, constatando-se que a gestéao
interna gera satisfacdo dos colaboradores, e esta diretamente relacionada com o
oficio executado, podendo ser melhorada cada vez mais, através de treinamentos,
com os diagnosticos dos problemas e, principalmente com a apresentacdo de

solucdes, ndo esquecendo da valorizagao do colaborador.
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ANEXO

ANEXO A - Questionario para diagnosticar os fatores que interferem na prestacao de

servigos da unidade e relacionamentos interpessoais

1. Qual sua idade?
20a30anos( )
3la40anos( )
41 a5l anos( )

Acima de 52 anos ( )

2. Sexo?
Feminino ()

Masculino ()

3. Grau de escolaridade:
Ensino Médio completo ()
Superior completo ()

Po6s- Graduado ()

Ensino Médio incompleto ()
Superior incompleto ()

4. Tempo de atuacdo na empresa:
Menos de 01 ano ()
0l1aO03anos( )

3a6anos( )

6 a9anos( )

acima de 9 anos ().
5. Seu cargo é:

Efetivo ( )

Contrato temporério ().
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6. Vocé sente motivagcdo ao desempenhar suas atividades nesta unidade?
Sim ( ) N&ao ( ) As Vezes ( ) Nunca( )

7. A unidade possibilita treinamentos e curso de capacitagao interna?
Sim ( )N&o ( ) As Vezes ( ) Nunca( )

8. Meu grupo de trabalho se relaciona com harmonia?
Sim () Nao () Razoavel ( ) Indiferente ( ).

9. Os assuntos importantes da unidade sao debatidos em equipe?

Sempre () Quase ( ) Raramente ( ) Nunca ( ).
10. Qual seu nivel de satisfacdo com a estrutura fisica oferecida pela unidade para
realizacdo das suas funcdes?

Muito Satisfeito () Satisfeito () Pouco Satisfeito ( ) Insatisfeito ( )

11.Minha remuneracao é condizente com meu trabalho.
Sim( ) Nao( ) Razoavel ( ).

12. Em relacdo aos atributos abaixo relacionados, dé sua nota de 01 a 05, sendo 1
para muito ruim, 3 como 4 neutro e 5 como muito satisfeito. As condi¢cdes do ambiente
do seu local de trabalho séo satisfatorias?

Mobilia que vocé desempenha suas atividades 12345

Responsabilidade de seus gestores sobre suas atividades 1234 5

Autonomia para suas atividades 12345

Motivagdo para ir ao trabalho diariamente 12345

Relacionamento com seus parceiros de trabalho 12 345
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13. Marque com X os fatores de satisfacéo ao trabalhar na unidade.

() Ambiente da unidade

() Beneficios

() Oportunidade de treinamento
() Relacionamento com o grupo

( ) Remuneracéao

14. As atividades que vocé executa dentro da instituicdo, permite que voceé tenha lazer

com sua familia. Enumere de 1 a 3,sendo 1-Sim 2- Ndo 3- as Vezes.

( ) Jornada de trabalho
( ) Remuneracéao
() Saude fisica e mental

() Convivéncia familiar

Sim ( ) Nao ( ) Asvezes ()
Sim ( ) Nao ( ) Asvezes ()
Sim ( ) Nao ( ) Asvezes ()
Sim ( ) N&o ( ) Asvezes ()

15. Marque com X os principais fatores Ihe causam algum tipo de estresse ou

insatisfacdo em trabalhar na instituigao.

() Falta de infraestrutura

() Lotacao na sua secéao

( ) DiAlogo com seu supervisor ou gestor

() Treinamento especifico

() Interacéo da sua equipe
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