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RESUMO

Um bom ambiente de trabalho é imprescindivel para o bom funcionamento de uma
organizagdo, a fim de que sejam alcancados o0s objetivos propostos. O
comportamento humano tem sido uma preocupacao constante dos estudiosos, no
que se refere a satisfacdo e motivacdo das pessoas que participam de uma
empresa. No relacionamento com o seu publico interno, o gestor da organizacao
precisa oferecer um ambiente agradavel para que o mesmo trabalhe comprometido.
O clima organizacional € um assunto de grande relevancia, visto que, o ambiente
interno de uma empresa precisa proporcionar bem estar ao seu funcionario, para
que ele desempenhe as suas atividades com eficiéncia, fazendo com que os
mesmos estejam alinhados com a cultura da empresa. Este trabalho tem como
tema: CLIMA ORGANIZACIONAL: ferramenta eficiente para a melhoria dos
servidores da Unidade Integrada Santa Tereza, cujo objetivo foi mensurar o nivel do
clima organizacional da citada escola, para verificar a percepcao dos servidores a
cerca assunto. como ferramenta eficiente para a melhoria dos servidores da Unidade
Integrada Santa Tereza, e também como estd a motivacdo e satisfacdo dos
mesmos. Para o alcance deste objetivo foi necessario usar como a pesquisa de
campo, € quanto aos meios: 0 estudo de caso, pesquisa de campo, pesquisa
documental, bibliografica. Para a coleta de dados foram utilizados questionérios pela
sua praticidade e capacidade de se submeter a tratamento estatistico. Estes
questionarios foram aplicados a 30 servidores desta Instituicdo de Ensino, que
depois do tratamento foram analisados, € mostrou como resultado que esta
organizagao possui clima organizacional considerado agradavel.

Palavras-Chave: Clima Organizacional, Motivagao, Satisfagéo.



ABSTRACT

A good working environment is essential for the proper functioning of an organization
in order to achieve the proposed objectives. Human behavior has been a constant
concern of scholars, regarding the satisfaction and motivation of people who
participate in a company. In the relationship with your internal audience, the
organization manager needs to provide a pleasant environment for the work to be
committed. The organizational climate is a matter of great relevance, since the
internal environment of a company must provide well-being to its employee, so that
he performs his activities efficiently, making them align with the company culture.
This work has as its theme: ORGANIZATIONAL CLIMATE: an efficient tool for the
improvement of the servers of the Santa Tereza Integrated Unit, whose objective was
to measure the level of the organizational climate of the mentioned school, to verify
the perception of the servers about subject matter. As an efficient tool for the
improvement of the servers of the Santa Tereza Integrated Unit, as well as its
motivation and satisfaction. To reach this goal it was necessary to use as the field
research, and as to the means: case study, field research, documentary research,
bibliographical. For data collection, questionnaires were used for their practicality and
ability to submit to statistical treatment. These questionnaires were applied to 30
servers of this Institution of Education, which after the treatment were analyzed, and
showed as a result that this organization has an acceptable organizational climate.

Key words: Organizational Climate, Motivation, Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Ha décadas o mundo vem sofrendo mudancgas constantes de ordem
social, cultural, politica e econdmica, modificando a maneira de se comandar uma
empresa. No inicio a producdo de bens era de forma artesanal, onde o dono da
empresa era o proprio artesdo, com o passar do tempo e com o surgimento da
Revolucao Industrial, 0 modo de produzir sofreu modificacées, devido o aumento da
demanda e a modernizacdo dos processos utilizados, despertando o interesse dos
estudiosos em &reas referentes a nova maneira de se administrar uma organizagao.

Diante das constantes mudancas no mundo corporativo e a permanente
luta das empresas para se manterem competitivas no mercado, um fator importante
ganha destaque para ser analisado, € o clima organizacional que representa a
atmosfera que existe no ambiente de trabalho de uma corporagéo, o qual pode
influenciar as pessoas que la trabalham. O clima organizacional, é algo abstrato,
pois ndo pode ser visto mas pode ser sentido, sendo um fator psicolégico. Sabe-se
gue o ambiente onde o funcionario esta inserido, precisa ser tranquilo, agradavel, a
fim de motivar o bem estar, a satisfacdo e a consequente produtividade do mesmo.

A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta utilizada para medir
0 grau de satisfacdo dos empregados para com a empresa. A mesma serve para
avaliar os dados coletados a respeito do ambiente interno, para que se tenha ideia
dos fatores positivos para engrandecé-los e dos fatores negativos para melhora-los.
Entende-se, nesse contexto, que o maior desafio dessa area € harmonizar a
dindmica entre, a organizacao e o individuo que dela faz parte, visto que, o bem
estar, € um aspecto muito importante no local de trabalho, que envolve clima e
cultura organizacional. Diante do exposto, este trabalho analisou como estad a
percepcao dos servidores sobre clima organizacional em uma instituicdo publica de
ensino do estado do Maranhao que é a Unidade Integrada Santa Tereza, situada no
bairro da Cidade Operaria em Sao Luis.

As escolas publicas sao instituicoes importantes que tém o objetivo de
educar e preparar o aluno para o exercicio da cidadania, formando pessoas que
aprendam a participar da vida coletiva de forma consciente. No entanto, a gestéao
desse tipo de organizacdo € muitas vezes complexa e enfrentam grandes
dificuldades como: falta de recursos financeiros, estruturas de ma qualidade,
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insatisfacdo salarial, elevado nivel de estresse, atrasos de verbas, seguranga,
burocracia, etc. Todos esses problemas podem ser considerados fatores internos e
externos que acabam por influenciar no clima organizacional de uma instituicdo de
ensino. O gestor de um local de trabalho deste tipo também precisa ter habilidades
para solucionar os problemas que ora se apresentem, tendo a funcdo de motivar e
liderar para propiciar um ambiente agradavel, através do seu estilo de gestdo dentro
da organizagdo. Desta forma, surgiu o seguinte questionamento: Como o clima
organizacional pode ser uma ferramenta eficiente para os servidores da Unidade
Integrada Santa Tereza?

Visando a solucao desse problema, este trabalho teve como objetivo geral
verificar a percepgdo dos servidores sobre o clima organizacional na Unidade
Integrada Santa Tereza. através de uma pesquisa-agdo que servira para se
conhecer como € o clima organizacional. Logo, também é objetivo desta obra
apresentar uma recomendacdo de melhoria no clima organizacional através da
andlise dos fatores que o influenciam procurando aumentar a eficiéncia dos
colaboradores. Como objetivos especificos, apresentar conceitos sobre clima
organizacional, descrever fatores internos e externos que influenciam o ambiente de
uma organizacao, e relacionar a satisfacdo com a motivagao no trabalho.

Uma organizagdo é composta de varios ativos, entre os quais, 0 mais
importante € o capital humano, ou seja, as pessoas, que € o principal componente.
Servidores satisfeitos, felizes em estar em um ambiente de trabalho acolhedor,
provavelmente ficardo comprometidos com a qualidade dos produtos e com o0s
resultados positivos que a empresa possa alcancar. E necessario que a organizagao
se esforce para que os seus colaboradores mantenham sempre elevados o estado
de companheirismo entre eles, a fim de promover uma melhor qualidade de vida.

Como justificativa, espera-se que este trabalho venha contribuir no meio
académico e social, destacando-se o quanto o clima organizacional, € uma
ferramenta eficiente para a melhoria do ambiente interno de uma Instituicdo voltada
para a formacao de jovens cidadaos, buscando a satisfacdo e a motivacdo para

proporcionar o bem estar dos funcionarios.

Assim sendo, a pesquisa de clima organizacional é um processo que
objetiva identificar fatores que interferem na satisfacdo ou insatisfagdo dos
empregados em relagédo a organizagao.
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Este trabalho é composto de 6 capitulos estruturados da seguinte forma:
o primeiro capitulo € formado pela introducéo, a problematizacdo da pesquisa, 0s
objetivos (geral e especificos), e a justificativa do por qué do trabalho. O segundo
capitulo nos da uma visdo sobre organizacao, estrutura organizacional e a escola
como organizagao.

O terceiro capitulo apresenta conceitos sobre o tema: clima
organizacional com conceitos e evolugao histérica, diferenca entre cultura e clima
organizacional, fatores (internos e externos) que influenciam o clima organizacional,
satisfacdo e a motivagdo no trabalho, apresentando também as teorias
motivacionais, os indicadores de clima organizacional e a pesquisa de clima
organizacional. Em seguida, o quarto capitulo contém a metodologia da pesquisa, €
um breve histérico do local da pesquisa. No quinto capitulo tem-se a anélise dos
resultados, ja o sexto capitulo apresenta a conclusao.
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2 ORGANIZACAO

Organizacao € um conjunto de pessoas que possuem objetivos comuns e
que, utilizando-se de recursos humanos, financeiros e tecnoldgicos, tém a finalidade
de produzir bens e servigos para alcangar o lucro, e para isso precisam planejar,
organizar, dirigir e controlar. A organizagdo existe para atender as necessidades
humanas ofertando produtos e servigos de qualidade, surgindo dai o consumo cada
vez mais crescente.

A organizagdo é um conjunto de pessoas que trabalham juntas para
atingir um objetivo que é comum a todos.

Para Chiavenato (2011, p. 271),

“as organizacdes constituem a forma dominante de instituicdo da moderna
sociedade: sdo a manifestagdo de uma sociedade altamente especializada
e interdependente que se caracteriza por um crescente padrao de vida.”

Diante disto, entende-se que a sociedade nao existe sem as
organizagdes, elas para funcionarem precisam de pessoas especializadas no que
fazem para satisfazer as necessidades humanas.

Toda organizacao para ter um bom resultado precisa ter eficiéncia e
eficacia. Segundo Chiavenato (2011, p. 271), “a eficiéncia é obtida quando a
organizagao aplica seus recursos escassos naquela alternativa que produz o melhor
resultado”. Isto significa que é preciso utilizar os poucos recursos com o método
correto para evitar desperdicio. Outro item importante é a eficacia que tem a ver com
‘0 objetivo alcangado, o resultado final do trabalho” (KNAPIK, 2012, p. 26). Com o
objetivo alcangado isto influencia na satisfacdo do funcionario, quando percebe que
foi o objetivo foi alcangado.

As organizagbes existem para servir a coletividade, atendendo as suas
necessidades tornando a vida das pessoas mais confortavel e saudavel, sendo
portanto, uma instituicdo voltada para o lado social e para isso, € preciso que a
organizacao tenha em seu ambiente corporativo, pessoas capacitadas, treinadas,
dispostas a dar o melhor de si, sendo importante que o gestor dé importancia ao
Clima e Cultura Organizacional, e perceba como a sua lideranca influencia o
ambiente de trabalho entre outras coisas, para que o funcionario sinta-se bem e com
isto produza da melhor maneira possivel, tornando a empresa eficiente e
competitiva. As organizacgdes e a sociedade dependem uma da outra para existir.
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2.1 Estrutura organizacional

De acordo com Oliveira (2010, p. 183), sdo duas as formatacdes basicas
das estruturas das organizagdes:

a) A formal, que é o principal foco dos estudos das estruturagcbées nas
organizacgdes, sendo representada, em alguns de seus aspectos
pelo tradicional organograma; e

b) A informal, que é resultante das relagcdes sociais e pessoais que
nao aparecem nos organogramas das organizagoes.

As organizagbes formais sado formadas legalmente, precisam seguir
regras e normas, sendo representadas pelo organograma que mostra como é a
hierarquia da empresa, ja as organizagdes informais sdao formadas naturalmente e
nao possuem organograma.

De acordo com Chiavenato ( 2010, p. 287), “a estrutura organizacional é a
maneira pela qual as atividades da organizacao sao divididas, organizadas e
coordenadas”. A estrutura organizacional permite o conhecimento da propria
empresa por parte de seus funcionarios e nela fica determinado o cargo de cada um.
Uma boa forma de conhecer a empresa é por meio do organograma.

2.2 A escola como organizacao

A escola é como uma empresa, possuindo caracteristicas préprias, tendo
um ambiente organizado, com divisdo de tarefas, hierarquia, funcionando com
recursos materiais, financeiros e humanos, a fim atingir objetivos educacionais, que
€ o de formar cidadaos conscientes.

E de conhecimento que,

Na organizacdo escolar deve se manifestar um ambiente global de
confianca, de valorizagéo do trabalho e do respeito pela autoridade docente,
pela cooperagédo e pela colegialidade, recorrendo a criagdo de equipes
educativas (TEODORO, 2011, p.14).

Uma empresa é formada por diversas partes que juntas e interligadas

fazem com que a mesma funcione para o alcance dos objetivos almejados.
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Para Baptista (2013, p. 12), a escola “apresenta uma hierarquia propria
que tem como funcdo administrar a organizacdo e gerenciar as relacdes entre os
diferentes atores, acautelando o cumprimento dos objetivos definidos”.

Os atores de uma organizagdo como uma escola é composta por diretor,
funcionarios, alunos e professores que interagem entre si, para alcancgar objetivos

comuns.

E consensual que a forma como a escola se encontra organizada essencial
ao sucesso educativo dos alunos. O clima de escola, a sua lideranca e a
cultura que nela se desenvolve sdo alguns dos aspetos essenciais ao bom
funcionamento. Estes elementos séo cruciais para que os alunos consigam
ter sucesso, tanto nas aprendizagens dos diferentes saberes, como na
integracao e socializacdo. (BAPTISTA, 2013, p. 16).

Compreende-se entdo, que a maneira como este tipo de organizacao esta
organizada, com seu clima, sua lideranga e sua cultura nela gerada, faz com que
haja influencia no resultado alcangado.

Uma organizacao para ter eficiéncia, precisa utilizar métodos de maneira

a conseguir o maximo com pouco desperdicio.

“Tratando-se dos niveis de decisbes da empresa, a eficacia esta
relacionada ao nivel tatico (gerencial, logo abaixo do estratégico), e a
eficiéncia ao nivel operacional (como realizar as operagdes com menos
recursos - menos tempo, menor orgamento, Menos pPessoas, Menos
matéria-prima, etc.)” (BRENDER, 2009).

Sabe-se que a organizagao possui trés niveis, que sao os seguintes: nivel
estratégico que é onde estd a alta administragdo, o nivel tatico é onde esta a
geréncia e onde se toma a decisdao de quais produtos e servicos serdao produzidos e
o nivel operacional onde estdo os supervisores, 0s funciondrios. A eficacia acontece
quando a empresa consegue alcancar os seus resultados, e o gerente é quem
coordena as tarefas. A eficiéncia relaciona-se aos meios utilizados, é produzir mais
com menos, evitando desperdicio e é no nivel tatico, onde acontece as atividades de
fato.
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3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional é a atmosfera psicologica que se percebe em um
ambiente de trabalho, podendo o mesmo influenciar no desempenho positivo ou
negativamente. Quando o ambiente interno é bem trabalhado, percebe-se que os
funcionarios trabalham alegres e satisfeitos, mas quando o ambiente &

desagradavel, proporciona momentos de tensao.

3.1 Conceitos e evolucao historica

O presente trabalho pretende expor conceitos de clima organizacional,
destacando alguns teéricos, mensurar e mostrar como os funcionarios de uma
escola sao afetados em seu ambiente de trabalho pelo clima organizacional e como
isto pode afetar a sua eficiéncia.

Conforme Xavier (1984), “Foi nas décadas de 1920 e 1930 que surgiram
os primeiros estudos sobre clima organizacional, embora nao recebessem
inicialmente essa denominagao”. O contexto histérico da época, destaca que o0s
operarios demonstravam muito descontentamento e revolta diante das condi¢des de
trabalho, onde eram tratados como maquinas, com a finalidade somente de produzir
cada vez mais, chamando a atencdo de estudiosos para o fator comportamento
organizacional.

Segundo Chiavenato (2011, p.116), “o clima representa o ambiente
psicolégico e social que existe em uma organizacdo e que condiciona o
comportamento dos seus membros”. Portanto, o clima depende dos sentimentos dos
colaboradores para desenvolver as suas atividades com maior satisfagao.

Coda (1993) afirma que:

O clima organizacional € o indicador do grau de satisfagdo dos membros de
uma empresa, em relagdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizagéo, tais como: politica de RH, modelo de gestéo,
missdo da empresa, processo de comunicagao, valorizagao profissional e
identificacdo com a empresa.

O clima de uma organizacdo deve ser um fator que sirva de elo entre

empresa e empregados, onde, sentindo-se motivados por estarem naquele
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ambiente, tenham prazer em participar dos objetivos organizacionais e terem assim,
0 seu desempenho otimizado, € muito importante também que recebam feedback.

Essa percepcdo pode ser influenciada por fatores externos e internos as
organizagdes. Os funcionarios de uma organizagdao sentem quando o ambiente é
bom ou ruim, o que tem influéncia direta no desempenho de suas funcoes.

Como nos afirma Litwin (apud LUZ, 2003, p. 10), o Clima

Organizacional “é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional, que é
percebida ou experimentada pelos membros da organizacado e influencia o seu
comportamento”. Se o ambiente de trabalho for bom os funcionarios trabalham
satisfeitos e alinhados com os desejos da organizacao, caso contrario, 0 ambiente
desfavoravel traz como consequéncia: baixo rendimento, desanimo, absenteismo
entre outras causas.

Nesse sentido, Luz (2003, p. 13), o define como

“reflexo do estado de &nimo ou do grau de satisfagdo dos funcionarios de
uma empresa (...) € a atmosfera psicoldégica que envolve, num dado

momento, a relacao entre a empresa e seus funcionarios”.

O ambiente corporativo em que o colaborador esta inserido, influencia
diretamente o0 mesmo, fazendo com que o0 mesmo se sinta bem ou ndo. Diante de
tantas influéncias, tanto do meio externo quanto do meio interno, € preciso que o
gestor de uma empresa coloque em pratica programas ou ferramentas, a fim de
proporcionar o bom funcionamento da mesma, o que consequentemente ira
cooperar para o bem estar dos colaboradores proporcionando a melhoria da
qualidade de vida no trabalho, a fim de atender a satisfacao e exigéncia dos clientes

com produtos de qualidade.

A partir dos estudos de Lewin, Lippit e White (1939), foi possivel entender
que o comportamento do individuo no trabalho ndo depende somente de
suas caracteristicas individuais, mas também da forma como percebe seu
clima de trabalho e os componentes a organizagdo (GOSENDO, 2009).

O gerente precisa estar atento para perceber as caracteristicas individuais
de cada funcionario, para que possa ter conhecimento de quais funcionarios
possuem restricoes para poder estimulad-los a superar e melhorar o seu
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desempenho. O clima organizacional tem grande influéncia na conduta do
colaborador em seu ambiente interno de trabalho.

O gestor para saber lidar com a equipe de maneira satisfatéria, precisa ter
trés habilidades que o ajudem a administrar e influenciar o ambiente interno de uma
organizagdo. Estas habilidades sdo as seguintes: habilidade técnica, habilidade
humana e habilidade conceitual, ter habilidade técnica significa que € necessario ter
conhecimento e técnicas especificos para dar andamento em determinadas
atividades, possuir habilidade humana é o mesmo que ter empatia, ou seja, ser
capaz de compreender o outro, se colocar no lugar dele, tentando resolver conflitos
organizacionais e finalmente a habilidade conceitual que é estar por dentro do que é
a organizacao de maneira geral, e 0s seus objetivos, para fazer adaptagdes que se

fizerem necessarias.

3.2 Diferenca entre cultura e clima organizacional

Cultura e clima organizacional possuem significados diferentes.

A respeito disto, Gosendo (2009, p. 32), esclarece que “[...] Desde os
estudos de Katz e Kahn (1996), os conceitos de clima e cultura foram utilizados de
forma similar. Entretanto, a literatura tem demonstrado uma nitida diferenca entre os
dois conceitos”. Portanto, cultura refere-se a simbolos, conhecimentos adquiridos, ja

o clima organizacional tem a ver com o lado emocional do funcionario.

Knapik (2012, p. 23) descreve assim cultura organizacional:

E composta por regras formais e informais que direcionam a forma de agir,
pensar, perceber e compartilhar das pessoas que fazem parte de uma
organizagao, direcionando os esforgcos de todos para alcangar os objetivos
da empresa. Assim como cada ser humano tem caracteristicas individuais
proprias, cada empresa tem sua cultura e até mesmo algumas
peculiaridades que sdo bem conhecidas pela sociedade, e sua identidade é
revelada por meio de seus valores institucionalizados, habitos, crencgas,
atitudes e expectativas. Cada organizacdo se diferencia pelo tipo de cultura
que é a caracteristica de cada uma.

Percebe-se com isto que, cada empresa possui a sua prépria cultura,
suas proprias normas de comportamento, sua prépria maneira de comercializar.

Cada organizagao tem sua propria caracteristica que a diferencia das demais.
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Barbieri (2012, p. 19) refere-se a cultura como “é uma percepgdao comum,
compartilhada pelos membros de uma organizagdo; um sistema de valores
compartilhados”.

Diante disto, verifica-se que a cultura é que caracteriza a empresa, pois,
de acordo com os seus habitos e crencas é que se sabe como € a empresa. Os
funcionarios de cada organizacdo agem de acordo com a cultura que existe na

empresa.

Quando todos os individuos do grupo agem de acordo com a cultura
predominante, temos aquilo que se pode chamar identidade organizacional, que
diferencia a organizacgao frente a outras (CARVALHO E RONCHI, 2005, p. 15).

A identidade organizacional é que determina a maneira de agir de cada
empresa, a maneira de desenvolver suas atividades.

Convém lembrar que, Lakatos (1985) considera a cultura “como um
modelador de comportamento e reforcando a idéia de que ele esta presente em
todos os agrupamentos de pessoas com caracteristicas préprias de cada individuo
que a compoe”.

Para Fleury e Sampaio (2002, p. 291), o clima organizacional refere-se “a
percepgao que as pessoas tém da organizagao em que trabalham”. Essa percepgao

pode ser influenciada por fatores externos e internos as organizagoes.

Os funcionérios percebem quando o ambiente de trabalho esta tranquilo
ou conturbado, e os mesmos sofrem influéncias internas e externas que
consequentemente afetam a produtividade, pois, eles precisam estar em um
ambiente calmo e receptivo para se sentir bem a vontade para trabalhar, o que vai
influenciar na eficiéncia do funcionério.

Segundo Luz (1995) "O clima retrata o grau de satisfacdo material e
emocional das pessoas no trabalho".

Quando o clima é favoravel, faz com que haja unido e companheirismo,
fazendo com que o funcionario tenha prazer em permanecer na empresa por um
longo tempo, caso contrario, o funcionario sente-se mal no ambiente de trabalho,
fazendo com que o mesmo trabalhe desmotivado pois, o clima atinge o lado
emocional das pessoas.
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Coda (1993) afirma que,

O clima organizacional é o indicador do grau de satisfagdo dos membros de
uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizagéo, tais como: politica de RH, modelo de gestéao,
missdo da empresa, processo de comunicacdo, valorizagdo profissional e
identificacdo com a empresa.

7

Através da observacdo do clima organizacional, é que se toma
conhecimento de como o trabalhador se sente na empresa, se ele esta satisfeito
com a politica da empresa, se possui boa comunicagcdo com o0s demais
companheiros.

3.3 Fatores que influenciam o clima organizacional

Os funciondrios sdo afetados por fatores no ambiente interno, o que faz

com que a sua produtividade seja influenciada.

Segundo Oliveira (2012, p. 33), os fatores internos

sdo aqueles que se originam dentro da propria organizagdo, como:
ambiente fisico de trabalho, cultura organizacional, estrutura organizacional,
incentivos profissionais, remuneracdo, seguranca profissional, vida
profissional.

De acordo com Bispo (2006, p. 263), sao estes os fatores internos do
clima organizacional:

a) Ambiente de trabalho — estabelece o grau de relacionamento entre os

colegas de trabalho, necessario para realizacao das atividades individuais

ou coletivas;

b) Assisténcia aos funcionarios — estabelece o nivel da assisténcia

médica, dentaria, hospitalar e social aos funcionarios;

c) Burocracia — avalia se este item estd compativel com as atividades

realizadas pelos funcionarios;

d) Cultura organizacional — avalia o nivel de interferéncia que as

tradicbes, praticas e costumes, adotados informalmente na empresa,

exercem sobre os funcionarios e suas atividades;
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e) Estrutura organizacional — mede o nivel de relacionamento e de
capacitacdo dos elementos que compdem esta estrutura e sua
interferéncia nas atividades realizadas pelos funcionarios;

f) Nivel sociocultural — procura estabelecer se os niveis intelectual,
cultural e social dos funcionarios estdo de acordo com as necessidades
inerentes as suas atividades;

g) Incentivos profissionais — visam estabelecer o nivel de reconhecimento
profissional dos funcionarios;

h) Remuneragdo — avalia se este item esta de acordo com as atividades
prestadas a empresa;

i) Seguranca profissional — avalia o risco de demissdo sem motivo
percebido pelos funcionarios;

j) Transporte casa/trabalho — trabalho/casa — mede o nivel de dificuldade
encontrado para a locomog¢ao entre a casa dos funcionarios € a empresa
e vice-versa; e

k) Vida profissional — estabelece o grau de identificacao profissional dos
funcionarios com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em
relacdo a empresa e de seu sucesso profissional.

Diante disto, entende-se que os fatores internos influenciam o

comportamento dos servidores em seu ambiente de trabalho, contribuindo para que

o desempenho seja afetado.

Os fatores externos, como diz 0 nome, estao fora do ambiente interno e

comprometem o estado emocional do funcionario, na medida em que a organizacao

nao tem controle sobre determinados fatos da vida do funcionario.

itens:

Os fatores externos sdo os que estdo fora do ambito da organizagdo, mas
que influenciam diretamente no comportamento, acbes e decisées dos
colaboradores, como: a convivéncia familiar, férias e lazer, investimentos e
despesas familiares, saude e seguranga publica, economia (OLIVEIRA,
2012, p.33).

Ainda segundo Bispo (2006, p. 264) sao fatores externos, os seguintes

a) Convivéncia familiar — procura avaliar o nivel da convivéncia familiar
dos funciondrios, item necessario para uma boa produtividade nas

atividades realizadas na empresa;
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b) Férias e lazer — avaliam o grau de satisfacao dos funcionarios com
estes itens, os quais também sao necessarios para garantir uma boa
produtividade;

c) Investimentos e despesas familiares — procuram avaliar o nivel do bem-

estar proporcionado as familias dos funcionarios;

d) Politica e Economia — tentam avaliar o nivel de interferéncia

proporcionado por estes itens na motivagao dos funcionarios;

e) Saude — tenta avaliar a opinidao dos proprios funcionarios sobre suas

respectivas saudes fisica e mental, um dos itens de extrema importancia

e de dificil observacéo;

f) Seguranca Publica — avalia o nivel de influéncia deste item na vida

diaria dos funcionarios;

g) Situacdo financeira — o fato de um funcionario ter uma boa

remuneracao nao € suficiente para que ele tenha uma boa situacao

financeira. Este item tenta avaliar como esta a situacdo financeira dos
funcionarios;

h) Time de futebol — item que ja foi comprovado cientificamente que tem

influéncia sobre a produtividade dos funcionarios, este item tenta medir,

portanto, o nivel de interferéncia que os times de futebol exercem sobre a

motivacao e a produtividade dos funcionarios; e

i) Vida social — avalia o nivel de satisfacdo dos funcionarios com este

item.

Os fatores externos também influenciam os funcionarios de modo que,
mesmo nao estando no interior da organizacdo, os funcionarios tem o seu
desempenho comprometido.

Segundo Luz (2003) “o clima é afetado por diversos fatores externos a
organizacao como, condicoes de saude, habitacao, lazer, familiar, e também pela
cultura organizacional, que € uma das suas principais causas”.

Diante disto, é que o gestor precisa tomar cuidado com o ambiente
corporativo, por que assim como existem os fatores internos que influenciam o
colaborador, ha influéncias externas, ou seja, fatores de fora do ambiente da
empresa que afeta o seu lado emocional.
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3.4 A satisfacao e a motivacao no trabalho

As pessoas em uma organizagao, cada uma com o seu jeito de ser, tem
desempenho diferente, e disto depende a satisfacao e a motivagao no trabalho. Para
Rego (2001), "a satisfagéo no trabalho esta relacionada ao tratamento de justica e
de respeito a que o trabalhador é submetido”. Isto significa que a satisfagdo depende
da maneira como ele é tratado em seu local de trabalho, a satisfacdo produz uma
sensagdo de felicidade e se o seu trabalho for valorizado, certamente a sua
satisfacdo sera notada, caso contrério seu sentimento serd de desénimo podendo
causar absenteismo, rotatividade, entre outros fatores.

Ja Robbins (2002, p.74) define satisfagdo no trabalho “como a atitude
geral de uma pessoa em relagédo ao trabalho que realiza”. A satisfacdo no trabalho
indica quer o trabalhador esta se sentindo bem em seu ambiente de trabalho, o que
faz com ele trabalhe bem melhor. O funcionario insatisfeito tem o seu trabalho
comprometido.

De acordo com Polary (2015, p. 218), “motivagao € a forga que estimula
as pessoas a agir’, diante disto, percebe-se que € algo interior, que vem da propria
pessoa fazendo-a despertar para atender interesse proprio.

Ainda sobre motivacao, Silva e Rodrigues (2007, p. 9) [...] citam que:

A motivagcdo é um fendbmeno que depende de numerosos fatores para
existir, dentre eles, o cargo em si, ou seja, a tarefa que o individuo executa,
as caracteristicas individuais e, por ultimo, os resultados que este trabalho
pode oferecer. Portanto, a motivagcdo é uma forgca que se encontra no
interior de cada pessoa, estando geralmente ligada a um desejo. Dessa
forma, suas fontes de energia estdo dentro de cada ser humano.

Destes autores, extrai-se a ideia de que a motivagéo € algo intrinseco, ou
seja, é algo intimo, geralmente ligado a satisfacdo de um desejo.

Para que se alcance um ambiente interno favoravel, é preciso que o lider
esteja aberto ao dialogo com sua equipe para possiveis solugdes de problemas. Os
colaboradores sentem-se confiantes quando percebem que no ambiente de trabalho
h& condi¢des favoraveis para a motivacado e feedback, o que faz com que possam
contribuir com solucbes criativas, influenciando numa maior produtividade e até

produtos e servigos com mais qualidade.
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A medida que as empresas foram ampliando a sua capacidade de oferta
de produtos e servicos, as relacbes entre patrdo e empregado ficaram mais
complexas, e os trabalhadores precisaram se adequar as novas exigéncias,
influenciando a maneira de viver da sociedade, com isto, os funcionarios passaram a
ter mais atencao dos estudiosos, que procuravam entender o comportamento
organizacional, ou seja, o relacionamento entre as pessoas em uma organizacao.

Quando o gestor consegue fazer com que o ambiente de trabalho seja
influenciado positivamente, dando atencdo e valorizando o desempenho de cada
funcionario, a organizagéo fica alegre e sente-se motivada a ter mais eficiéncia e
eficacia.

Por sua vez, Knapik (2012, p.26) utiliza-se da seguinte argumentagéo:

A eficiéncia consiste nos meios pelos quais chegamos a um resultado, ao
método de trabalho e aos procedimentos usados para atingirmos um
objetivo. Ser eficiente é fazer as coisas com um minimo de recursos para

conseguir alcangar o objetivo.

De acordo também com Knapik (2012, p. 26), “a eficacia € o objetivo
alcancado, o resultado final do trabalho. Tem relacdo com a satisfagcdo das
necessidades da sociedade com produtos e servicos”. Em outras palavras, a
organizacao é eficaz quando consegue 0 seu objetivo.

Sendo assim, a eficiéncia se resume a fazer as coisas de modo correto, e
tem muito a ver com evitar desperdicio. A eficacia compreende a capacidade de
chegar ao resultado, no menor tempo possivel, com melhor desempenho e na
qualidade exigida. Os objetivos sao tracados a partir da formacao da organizacao e

modelam-se conforme suas expectativas econémicas.

3.5 Teorias motivacionais

Para se entender o comportamento dos funcionarios em uma
organizacao, foi preciso que fossem realizados estudos neste sentido. Muitas teorias
foram formuladas e o psic6logo Maslow formulou a Teoria das Necessidades, que
dividia as necessidades em uma piramide e Frederick Herzberg focou seus estudos
no ambiente da organizacao, surgindo a Teoria dos Dois Fatores, onde verificou-se
que fatores agradavam ou desagradavam os funcionarios.
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3.5.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

A teoria de Maslow, a Hierarquia das Necessidades é uma das mais
apreciadas no estudo das organizagdes e esta teoria mostra que o comportamento
das pessoas nas organizacOes, estdo divididas em necessidades basicas ou
fisioldgicas, as de seguranca, as necessidades sociais, as necessidades de estima e
necessidades de auto-realizacdo e estas foram divididas em uma piramide,
colocadas por ordem importancia, indo da base para o topo.

Em oposicdo a teoria classica e cientifica da administragdo, surgiu na
década de 1940 a Teoria das Relagbes Humanas, defendida pelo psic6logo
americano Abraham Harold Maslow, destacou-se principalmente no campo de
motivagdo humana, onde estabeleceu a chamada hierarquia para as necessidades

humanas, representada pela figura abaixo.

Figura 1: Hierarquia das necessidades humanas

Fonte: Maximiano (2005, p. 269)

Entende-se por meio deste modelo (Figura 1), que as necessidades estao
ordenadas por ordem de importancia, da base ao topo. Assim no primeiro nivel da
piramide tém-se as (1) necessidades basicas de sobrevivéncia do ser humano, ou
seja, abrigo, alimento, sexo, exercicio, descanso, dentre outras necessidades
fisiologicas. (2) Necessidades de seguranca, compreendem desde a seguranca
fisica até questdbes como a de estabilidade e seguranca econdmica. (3) As
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necessidades sociais estdo no terceiro nivel da pirdmide e representam as
necessidades de interagcdes no meio social, ou seja, sentimentos ligados a aceitacao
de determinados grupos. Apds esta, esta (4) a necessidade de estima, tanto por
parte dos outros, como da propria auto estima. (5) A necessidade de auto realizagcao
€ 0 apice da piramide, representando a utilizacdo das aptidées, dos conhecimentos
e das habilidades para desenvolver suas realizagdes pessoais (MAXIMIANO, 2005).

A partir dessa teoria, admite-se que o homem somente ira canalizar suas
vontades para uma nova necessidade, quando suas necessidades anteriores
estiverem totalmente sanadas. Pelo modelo, este processo é gradual e individual,
sendo que nenhuma etapa, portanto, necessidade, possa ser pulada ou omitida.
Necessidade de Auto Realizacdo Necessidade de Estima Necessidades Sociais
Necessidades de Segurangca Necessidades Basica Hierarquia das necessidades
humanas. Para Chiavenato (2000, p. 395),

[...] as necessidades humanas assumem formas e expressdes que variam
conforme o individuo. Sua intensidade ou manifestacdo também sao
variadas, obedecendo as diferengas individuais [...]. Quando uma
necessidade é satisfeita, ela deixa de ser motivadora de comportamento,
dando oportunidade para que um nivel mais elevado de necessidade possa
se manifestar. Nem todas as pessoas conseguem chegar ao topo da
piramide de necessidades. Algumas chegam a se preocupar com as
necessidades de autorrealizagdo; outras estacionam nas necessidades de
estima; outras ainda nas necessidades sociais, enquanto muitas outras
ficam preocupadas exclusivamente com necessidades de seguranca e
fisiologicas, sem que consigam satisfazé-las adequadamente.

As organizages institucionais constituem-se em importantes fontes de
informacao, ndo s6 pelos produtos que geram como também pelas possibilidades
que oferecem no contato com as pessoas € 0 seu quadro de pessoal, onde um

grande numero de informagé&o é extraido delas.

O termo organizacdo é empregado no sentido de capacidade de criar
organismos, estruturas e sistemas bem interligados e constituidos, como
base para atividades operacionais e administrativas de uma empresa
qualquer, com o menor dispéndio e risco. (MACIEL; MENDONGCA, 2000, p.
10)

As organizagbes sao instituicbes pautadas em atingir objetivos
especificos onde as mesmas sdo organismos que envolvem um composto com

varios subsistemas (grupos, departamentos, etc.), os quais interagindo com outros
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sistemas sociais conectados com a realidade de comunidades e sociedades sao
interligadas mutuamente com a sociedade atual.

De acordo com Simon apud Volpato (1999, p. 9):

A organizacdo € um complexo sistema de comunicacgoes e interrelagdes
existentes num agrupamento humano. Esse sistema proporciona a cada
membro dos grupos parte substancial das informagdes, pressupostos,
objetivos e atitudes que entram nas suas decisdes, propiciando-lhes,
igualmente, um conjunto de expectativas estaveis e abrangentes quanto ao
que os outros membros do grupo estao fazendo e de que maneira reagirdo
ao que ele diz e faz.

As organizagbes sao compostas por sistemas que proporcionam a
participacdo de pessoas que escolhem e decidem formando um sistema de decisdes
em prol da analise limitada do meio circundante, que envolve um grande numero de
informacgdes entre a analise e avaliacdo do todo ou da parte da situacao em voga.

As organizagdes modernas envolvem-se com o acumulo de informagdes
e conhecimento onde o mercado € altamente competitivo a qual enfatiza a
descentralizagdo dos seus servigos e produtos utilizando a terceirizacdo como meio
de ampliar o leque de opg¢des que visam a qualidade e modernizagdo da
organizagao, visando a interagédo interna com parcerias de todos os tipos, a fim de
investir na capacitagdo de seus recursos humanos.

Um processo administrativo envolve a identificacdo e agrupamento das
atividades de uma instituicdo, na qual planeja e coloca em hierarquia as autoridades
com suas respectivas responsabilidade, estabelecendo as rela¢cdes de trabalho, de
modo que os recursos disponiveis sejam aplicados de maneira eficiente, a fim de
que esta instituicdo e seus colaboradores realizem e atinjam seus objetivos
buscando a qualidade total nos seus servicos e produtos.

Para Volpato (1999, p.10),

As organizagbes caracterizam-se por: 1) divisdbes de trabalho, poder e
responsabilidade de comunicacdo, que ndo sdo causais ou estabelecidas
pela tradicdo, mas planejadas intencionalmente a fim de intensificar a
realizagdo de objetivos especificos; 2) a presenga de um ou mais centros de
poder que controlam os esforgcos combinados da organizacdo e as dirigem
para seus objetivos; esses centros de poder precisam, também, reexaminar
continuadamente a realizagdo da organizacdo e, quando necessario,
reordenar sua estrutura, a fim de aumentar sua eficiéncia e; 3) substituicoes
do pessoal, isto é, as pessoas pouco satisfatérias podem ser demitidas e
designadas outras pessoas para suas tarefas.
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Entende-se com isto, que 0 que caracteriza as organizagdes sao 0s
seguintes itens: divisdbes de trabalho, o poder e responsabilidade, estes sao
planejados para que se consiga alcangar determinados objetivos. H4 também a
presenca de centros onde estd o poder que serve para controle e diregdo destes
objetivos, temos também o fato de as pessoas poderem ser substituidas, caso elas
nao se adaptem as condi¢cdes da empresa.

3.5.2 Teoria dos Dois Fatores

Segundo Frederick Herzberg, o ser humano possuia dois fatores de
necessidades, que ndo dependia uma da outra, mas que estes fatores influenciavam
0 seu comportamento de diferentes formas e estes se classificam em: fatores
motivacionais e fatores higiénicos. Os fatores motivacionais sao aqueles que
agradam os funcionarios, e tém relacdo com o trabalho em si, tais como:
crescimento profissional, reconhecimento, responsabilidade realizacdo, dentre
outros. J& os fatores higiénicos, tem a ver com as condigdes do ambiente interno da
organizacdo e que desagradam os funcionarios, sdo eles: condigcbes fisicas do
ambiente interno, seguranca no trabalho, o clima organizacional, a cultura entre
outros.

Ele verificou em seus estudos que,

Pessoas insatisfeitas no seu trabalho preocupavam-se com o ambiente
onde trabalhavam (a luz, a cadeira, o banheiro etc). Ja pessoas satisfeitas
ligavam-se ao trabalho propriamente dito, a tarefa que estava realizando.
(BATISTA, e et al, 2012, p. 200).

Esta teoria, segundo Herzberg fala da satisfacdo e insatisfacdo dos
funcionarios no ambiente de trabalho. Os fatores motivacionais sdo aqueles que
dependem do funcionario, envolve os seus sentimentos e o0s higiénicos sao aqueles

que dependem do ambiente em que se encontram, ou seja dependem da empresa.

3.6 Indicadores de clima organizacional

Para que o clima seja analisado, deverao ser utilizados parametros, a fim
de se saber a qualidade do ambiente interno, e estes parametros sdo chamados
indicadores, através deles serd possivel fazer um levantamento através de uma
pesquisa para que sejam conhecidas possiveis causas que estejam afetando o bom

andamento do clima.
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De acordo com Luz (2003), o clima organizacional “traz como indicadores,
do clima organizacional os seguintes itens: turnover, absenteismo, picha¢des nos
banheiros, programas de sugestdes, avaliacdo de desempenho, greves, conflitos
interpessoais e interdepartamentais, desperdicios de material e queixas no servigco
médico.”

Richardson (1999, p.16) cita que:

Como ferramenta para adquirir conhecimento, a pesquisa pode ter os
seguintes objetivos: resolver problemas especificos, gerar teorias ou avaliar
teorias existentes em termos gerais ndo existe pesquisa sem teoria; seja

explicita ou implicita, ela esta presente em todo processo de pesquisa.

Este estudo se identifica como pesquisa de campo, pois sera realizada no
local onde ocorrera a pesquisa, por meio de aplicacdo de um questionario, aplicados
aos funcionarios da referida Instituicdo de Ensino visando possibilitar a coleta de
dados. E também um estudo de caso por ser limitado a uma unidade, com carater
de explorar e detalhar a situacdo do contexto a ser investigado, e explicar as
variaveis que causam esse fendmeno, (VERGARA, 2014).

Esse estudo descritivo, foi realizado no més de novembro de 2016,
abordando uma populagéo de 30 funcionarios publicos da escola citada, na cidade
de Sao Luis/MA.

Ainda sobre pesquisa de campo, Tachizawa e Mendes (2006, p. 124),
definem pesquisa de campo assim: “é aquela em que a fonte de dados é
desconhecida e sera levantada através de busca diretamente no universo de
estudo”. Ao se proceder a pesquisa campo, € necessario ir até o local da
investigacao, tendo como suporte a pesquisa bibliografica para se ter conhecimento
sobre conceitos e teorias.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario, sendo que
todos foram informados detalhadamente sobre os objetivos e procedimentos a
serem utilizados na realizagdo do mesmo e concordarao ou ndo em participarem do
estudo.

Para que se conhegca uma organizacdo como um todo, varios sao 0s
critérios utilizados para que o gestor tenha percepcédo acerca de varios fatores que

influenciam o desenvolvimento de uma empresa que s&o: pontos fortes, pontos
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fracos, cultura organizacional, desempenho dos colaboradores, satisfacao,
motivagao, lideranga dentre outros.

A pesquisa de Clima Organizacional foi realizada englobando os setores
da escola, utilizando — se um questionario com nove perguntas fechadas e uma
aberta. Apds a coleta dos dados, foram feitas as devidas tabulacées, a fim de que
seja mensurado o nivel do clima organizacional e escolhida a ferramenta a ser
utilizada para a resolugéo do problema detectado.

Vergara (2014), propde dois critérios basicos de pesquisa:

a) Quanto aos fins: exploratéria, descritiva, explicativa, metodoldgica,
aplicada e intervencionista.

b) Quanto aos meios: pesquisa de campo, pesquisa de laboratério,
documental, bibliografica, experimental, ex post facto, participante, pesquisa-agcéao e
estudo de caso.

Na pesquisa utilizada na Unidade Integrada Santa Tereza, foi do tipo
pesquisa de campo, estudo de caso, bibliografica e documental.

Os dados utilizados foram primarios, ou seja, foram coletados através de
questionario, e 0 mesmo esta no apéndice deste trabalho.

Na escola objeto de pesquisa, a pesquisa foi do tipo: pesquisa de campo,
estudo de caso, bibliografica e documental, e foram utilizados dados primarios e
secundarios, ja que ndo existe um estudo anterior referente a Instituicdo de Ensino
citada. Na pesquisa de campo da referida escola, foi feita a verificacédo in loco para
verificar a realidade do ambiente corporativo e aplicacao de questionario. Neste
trabalho a coleta de dados foi feita pelo pesquisador que é servidor da instituicao,

estando, portanto, inserido no contexto.

3.6.1 Modelos de pesquisa de clima organizacional

Para a avaliagcdo do clima organizacional, deve ser escolhido um modelo
de acordo com a realidade da organizacdo. Existem varios modelos de pesquisa

organizacional:

Baseado nos recentes trabalhos académicos de Luz (2001), Rizzatti (2002)
e Pereira (2003), apresentam-se os trés principais modelos desenvolvidos

especificamente para a pesquisa de clima organizacional para serem
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aplicados em empresas genericamente. Existem outros modelos
desenvolvidos para empresas ou 6rgaos especificos, assim como modelos
mais especificos da Psicologia [...].

De acordo com os autores acima citados, existem trés modelos principais

de pesquisa de clima organizacional, que sao os seguintes:

1) Modelo de Litwin e Stringer (1968:)

O modelo de Litwin e Stringer é composto de nove indicadores.

De acordo com Bispo (2006), este modelo “utiliza um questionario

baseado em nove fatores/indicadores”. Este modelo contendo estes indicadores tem

0 objetivo de avaliar o clima de acordo com estes itens:

a)

Estrutura — sentimento dos trabalhadores sobre as restricbes em seu
trabalho: muitas regras, regulamentos, procedimentos e outras limitacoes
enfrentadas no desenvolver do trabalho;

Responsabilidade — sentimento de autonomia para tomada de decisbes
relacionadas ao trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas
funcoes;

Desafio — sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das
suas fungoes;

Recompensa — sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito;
énfase em incentivos positivos e ndo em punicdes; sentimento sobre a justica
da politica de promocao e remuneracao;

Relacionamento — sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua
que prevalece na organizagao;

Cooperacao — percepcao de espirito de ajuda e mutuo apoio vindo de cima
(gestores) e de baixo (subordinados);

Conflito — sentimento de que a administracao ndo teme opinides discrepantes
e a forma mediadora utilizada para solugéo dos problemas;

ldentidade — sentimento de pertencer a organizacdo, como elemento
importante e valioso dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensacao de
compartilhar objetivos pessoais com os objetivos organizacionais;

Padrées — é o grau em que a organizagao enfatiza normas e processos.
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a) Modelo de Kolb (KOLB et al., 1986)

Ja este modelo de pesquisa, contém sete fatores, dentre os quais trés

também fazem parte do modelo de Litwin e Stringer, e estes trés sao:

responsabilidade, padrbes e recompensa. Sendo assim, além destes trés, temos

também:

a)

Conformismo — sentimento de que existem muitas limitacdes externamente
impostas na organiza¢ao; o grau em que os membros sentem que ha
inUmeras regras, procedimentos, politicas e praticas as quais devem-se
amoldar ao invés de serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de
fazé-lo;

Clareza Organizacional — sentimento de que as coisas sao bem organizadas
e 0s objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados,
confusos ou cadticos;

Calor e Apoio — sentimento de que a amizade € uma forma valorizada na
organizagdo, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio
mutuo. O sentimento de que boas relagdes prevalecem no ambiente de
trabalho;

Lideranga — disposicao dos membros da organizagdo para aceitar a lideranca
e a direcdao de outros qualificados; quando surgem necessidades de
lideranca, os membros sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados
por uma lideranga bem-sucedida; a organizagcdo ndao € dominada por uma ou

duas pessoas ou depende delas.

b) Modelo de Sbragia

De acordo com Bispo (2006), o modelo de Kolb contém 20 fatores e entre

eles, estao sete que fazem

a) Estado de Tensado:descreve o quanto as acdes das pessoas sdo dominadas

por légica e racionalidade antes do que por emocgées;

b) Enfase na Participacdo: descreve o quanto as pessoas sdo consultadas e

envolvidas nas decisdes; 0 quanto suas idéias e sugestdes sao aceitas;

c) Proximidade da Supervisdo:descreve o quanto a administracdo deixa de

praticar um controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém
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liberdade para fixar seus métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém
possibilidade de exercitar a iniciativa;

d) Consideracdo Humana:descreve 0 quanto as pessoas sao tratadas como
seres humanos; o quanto recebem de atengdo em termos humanos;

e) Autonomia Presente:descreve o quanto as pessoas se sentem como seus
préprios patrées; o quanto nao precisam ter suas decisdes verificadas;

f) Prestigio Obtido: descreve a percepg¢dao das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizacao;

g) Tolerancia Existente:descreve o grau com que 0s erros das pessoas Sao
tratados de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva;

h) Clareza Percebida:descreve o grau de conhecimento das pessoas
relativamente aos assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizagao
informa as pessoas sobre as formas e condicées de progresso;

i) Justica Predominante:descreve o grau que predomina nos critérios de
decisdo; as habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos,
pessoais ou credenciais;

j) Condicdes de Progresso: descreve a énfase com que a organizacao prové a
seus membros oportunidades de crescimento e avancgo profissional; 0 quanto
a organizacao atende suas aspiracoes e expectativas de progresso;

k) Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizagdo prové as
pessoas as condicdes e os instrumentos de trabalho necessarios para um
bom desempenho; 0 quanto a organizacao facilita seus trabalhos principais;

1) Reconhecimento Proporcionado:descreve o quanto a organizacao valoriza
um desempenho ou uma atuacdo acima do padrdo por parte de seus
membros; o quanto os esforgos individuais diferenciados séo reconhecidos;

m) Forma de Controle:descreve 0 quanto a organizagdo usa custos,
produtividade e outros dados de controle para efeito de auto-orientacao e

solucao de problemas antes do policiamento e do castigo.

3.7 Pesquisa de clima organizacional

E uma ferramenta utilizada para se avaliar o ambiente interno da
corporacao, o qual fornece subsidios para detectar os possiveis problemas ou falhas

no ambiente interno, para que sejam tracadas medidas no sentido eliminar os
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gargalos que porventura estejam servindo de entrave para o bom desempenho da
organizagao.

O universo da pesquisa de campo foi a Unidade Integrada Santa Tereza.
O endereco da referida Instituicdo pesquisada fica na Unidade 205, rua 205 NO, n®
23 no bairro da Cidade Operaria, em Sao Luis.

A pesquisa de campo teve como objetivo verificar como estda o clima
organizacional e se existe um bom nivel de satisfagdo para os funcionarios. Foram
aplicados questionarios com 10 perguntas fechadas e 01 aberta, no periodo de 03 e
04 de novembro de 2016.

No Brasil, as pesquisas sobre clima organizacional aparecem inicialmente
com os trabalhos de Saldanha (1974), Souza (1997), Haetinger (1979),Bona
(1981), Richter (1982), Sbragia (1983), Santos (1983), Xavier (1986),
Gutierrez (1987) e nos Ultimos anos com Oliveira (1990), Tamayo (1999),
Puente-Palacios (2002), Coelho (2004), Martins, Oliveira, Silva, Pereira e
Sousa (2004), Laros e Puente-Palacios (2004) e Puente-Palacios e Carneiro
(2005) (GOSENDO, 2009, p. 10).

Estes autores tiveram a preocupacdo de estudar o comportamento
humano e por isto, concentraram seus estudos, no ambiente interno da organizacao,
verificando o grau de interagdo, motivacao e satisfacdo dos funcionarios.

Ainda sobre clima, do ponto de vista de Mattar (1993), acrescenta que
‘para que uma pesquisa alcance resultados uteis seus objetivos devem estar
claramente definidos”. Portanto, precisa-se definir com cuidado os objetivos para

que a pesquisa tenha resultado satisfatério.

Kahale (2003, p. 1) comenta que uma pesquisa de clima organizacional

E um instrumento voltado para andlise do ambiente interno a partir do
levantamento de suas necessidades. Objetiva mapear ou retratar os
aspectos criticos que configuram o momento motivacional dos funcionéarios
da empresa através da apuracdo dos seus pontos fortes, deficiéncias,
expectativas e aspiragdes. A pesquisa de clima serve para avaliar o
ambiente interno da empresa e apresentar os problemas que estdo
influenciando positiva ou negativamente os colaboradores.

Para que o gestor tenha nogcdo de como estd o ambiente interno da
organizacao que ele comanda, faz-se necessario que ele utilize ferramentas que dé

suporte a sua andlise. Ele precisa fazer este levantamento sobre o clima
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organizacional de tempos em tempos para tentar detectar se ha problemas que
estejam afetando a eficiéncia dos colaboradores.
Segundo Mello (2003),

a pesquisa de clima organizacional é o meio mais eficaz de entender o que
os colaboradores querem, o que esperam e por que continuam na empresa.
E um instrumento que, se bem aplicado, possibilita um diagnéstico preciso e
0 mapeamento da satisfacdo, fidelidade e compromisso das pessoas que
trabalham na empresa. [...]. Através da pesquisa de clima organizacional, o
gestor de uma organizagado fica ciente do nivel de interagdo entre os
funcionarios e sobre a motivagao.

Sendo assim, percebe-se que a pesquisa de clima organizacional, € uma
ferramenta muito 0til que mostra de imediato, como estd a satisfacdo, o
companheirismo e interacdo entre 0s membros de sua organizacdo, a fim de que
possa tomar medidas para melhorar e motivar aqueles colaboradores que por
ventura estejam enfrentando algum problema, tornando o clima desagradavel.

Segundo Johann (2013, p. 194):

O desenvolvimento de pesquisa de clima organizacional depende da
construgdo de mecanismos confiaveis de coleta de dados. Estamos nos
referindo a instrumentos como entrevista aberta, entrevista semiestruturada,
observacao pessoal, observacio participante e outros. O instrumento mais
utilizado, pela sua praticidade e capacidade de se submeter a tratamento
estatistico, é o questionario.

Assim sendo, o gerente de uma organizacao ao decidir fazer uma analise
do estado psicologico de seus funcionarios e do ambiente em que se encontram,
precisa escolher com cuidado o mecanismo que ira utilizar, pois, existem varios
modelos de pesquisa. O questionario é o instrumento mais simples e pratico, por ser
mais facil a sua aplicacao e a sua tabulacao, que é feito com a ajuda da estatistica.

O mais utilizado por ser mais pratico é o questionario, através do qual é
possivel se fazer o levantamento de informagdes.

Segundo Cervo & Bervian (2002, p. 48),

O questionario [...] refere-se a um meio de obter respostas as questdes por
uma férmula que o proprio informante preenche. Ele pode conter perguntas
abertas e/ou fechadas. As abertas possibilitam respostas mais ricas e
variadas e as fechadas maior facilidade na tabulacdo e analise dos dados.

O questionario é a ferramenta mais pratica de se coletar dados sobre o
clima organizacional, por ser mais simples.
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Do mesmo modo,[...] Marconi & Lakatos (1996, p. 88) “definem o
questionario estruturado como uma “[...] série ordenada de perguntas, respondidas
por escrito sem a presenga do pesquisador”. Este tipo de questionario € mais facil de
ser trabalhado por que é aplicado no local da pesquisa, deixando o entrevista livre e

sem a necessidade de se identificar.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Para a realizagdo desse estudo foi desenvolvida uma pesquisa
bibliografica e uma de campo de cunho descritivo e exploratério para que
pudéssemos alcancar os objetivos propostos. Gil (2002, p.42) ressalta que “as
pesquisas descritivas desse tipo tem como objetivo primordial a descricao das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenbmeno ou, entdo, o0
estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Avaliar o clima organizacional é muito importante, por ser um indicador de
como estd o ambiente interno com relacdo a motivacdo e o desempenho dos
colaboradores. Esta avaliagdo mostra como esta a influéncia do gestor na equipe de
trabalho, se as necessidades da organizacao estdo sendo atendidas, se ha conflitos,
sinaliza pontos positivos e negativos e o estilo de lideranga.

As pesquisas Dbibliograficas sdo muito importantes para o

desenvolvimento da pesquisa pois de acordo com Roesch (1999, p.105):

[...] permite entre outros propésitos levantar solugdes alternativas para
tratar de uma problematica. Permite por exemplo, levantar dados e
informacdes contextuais para dimensionar e qualificar a problematica em
estudo: levantar métodos e instrumentos alternativos de andlise assegurar o
seu autor que o trabalho tenha alguma originalidade. Do ponto de vista mais
académico, [...], permite ainda conhecer quadros de referéncia alternativos,
atualizar-se na polémica teérica, elaborar precisdo conceitual e investir na
consciéncia critica.

As pesquisas bibliograficas servem de fundamento, para tornar védlido o
questionamento sobre determinado problema, mostrando que existe um estudo
cientifico onde teorias foram testadas e comprovadas, permitindo que o
desenvolvimento de solugdes, apresentem métodos e instrumentos para caracterizar

a realidade de uma organizagao.

O questionario € um instrumento, normalmente, preparado em formulério
pré-impresso, que permite substancial redugcao de tempo para levantamento
das informacdes desejadas, pois pode ser, simplesmente distribuido para
posteriormente ser recolhido e tabulado. (OLIVEIRA, 2009, p. 234)
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4.1 Breve historico do local da pesquisa

A Unidade Integrada Santa Tereza é uma Instituicdo de Ensino da rede
publica estadual, fundada no dia 23 de abril de 1989, possui 27 anos de existéncia e
bons servigos prestados a coletividade, sendo considerada escola de referéncia na
area em que atua. Esta escola esté localizada na Unidade 205, rua 205 N, n® 23 no
bairro da Cidade Operaria, possui 10 salas de aula e funciona no turno matutino com
o Ensino Fundamental com 7 salas, do 3° até o 6° ano e 03 turmas do 1% ano do
Ensino Médio. No turno vespertino, tem 01 turma do 5° ano, 03 turmas de 62 série,
03 turmas de 72 e 03 turmas de 82 séries.

Esta Instituicao trabalha com projetos pedagdgicos e este ano>>>>>>>

Esta Unidade de Ensino possui misséo, visao e valores que séo:

Missdo: Nossa missao € contribuir para a formacdo dos cidadaos,
oferecendo um ensino de qualidade, preparando-os de forma digna, criativa e
solidaria para atuar na sociedade.

Visado de Futuro: Sermos reconhecidos pela comunidade e pelo Estado
como uma escola de qualidade, pelo trabalho que realizamos com sinceridade,
justica, prudéncia, solidariedade, respeitando nossos alunos, pais, comunidade e
equipe escolar.

Valores: Virtude, solidariedade, prudéncia, sinceridade, justica e
perseveranga.

A Unidade Integrada Santa Tereza possui grande importancia, sendo
muito conceituada perante a comunidade onde esta inserida. A demanda por vagas
€ muito grande, por causa da disciplina e interesse que os professores tém em
ministrar aulas de qualidade. Os alunos das séries iniciais vém obtendo bons
resultados na Provinha Brasil e os alunos das 828 séries participam das Olimpiadas
de matematica, também alcancando bons resultados e ao término do Ensino
Fundamental tem crescido o numero de alunos que tém sido classificados nos
seletivos do Instituto Federal de Educacgédo, Ciéncia e Tecnologiado Maranhao -
IFMA e Centro de Ensino Liceu Maranhense - LICEU, demonstrando assim, o nivel
de preparo dos mesmos.

Esta escola pela sua proximidade com a Universidade estadual do
Maranhdao — UEMA, tem servido de local de estagio para os alunos referida
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Universidade, os quais sdo oriundos de varios cursos, a saber: Matemética,
Geografia, Histoéria, Ciéncias etc.

A referida escola, no ano de 2016, tem como uma das meta preparar 0s
alunos das 82 séries, para enfrentar os seletivos para o Centro de Ensino Liceu
Maranhense e Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Maranhéo -
IFMA, Colégio Sdo José Operario - CESJO, entre outros, visando o aumento no

ingresso nestas renomadas Instituicdes de Ensino, que a cada ano aumenta..
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste tdpico sera feita a apresentacdo dos resultados obtidos na
pesquisa de campo utilizando a aplicacdo de questionario com os colaboradores da
Unidade Integrada Santa Tereza. O grupo de servidores é composto por 01 diretora,
01 supervisora, 6 funcionarios e 25 professores.

O objetivo da pesquisa foi analisar o clima organizacional da referida
Instituicdo de Ensino e como o mesmo pode influenciar na eficiéncia dos seus
colaboradores. As perguntas estdo dispostas na ordem em que estdo no
questionario e a analise foi feita baseada nas respostas de 30 questionarios.

O questionario aplicado aos funcionarios da Unidade Integrada Santa
Tereza, consta de 10 perguntas, sendo 9 fechadas e 1 aberta, e o modelo foi tirado

da internet e adaptado de acordo com a realidade da escola.
5.1Ha quanto tempo vocé trabalha na Unidade Integrada Santa Tereza?

Para inicio, buscou-se identificar o tempo de trabalho de cada

colaborador nesta Instituicao de Ensino.

Gréfico 1 — Ha quanto tempo vocé trabalha na Unidade Integrada Santa Tereza?

@ De01a05anos
@ De 06 a 10 anos

De 11a20anos
@ Mais de 20 anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

No gréfico 1, o resultado da coleta de dados mostrou que 36,7% dos
servidores trabalham na Instituicdo de Ensino entre 1 a 5 anos, 23,3% entre 06 a 10

anos, 20% trabalham de 11 a 20 anos, e 20% trabalham a mais de 20 anos.
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Percebe-se que grande parte dos servidores, em torno de 63,3% estdo na escola

entre ha mais tempo na escola.

5.3 Seu nivel de escolaridade é:

Gréafico 2 — Seu nivel de escolaridade é:

@ Ensino Fundamental
@ Ensino Madio
@ Ensino Superior

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

No Grafico 2, identificou-se o nivel de escolaridade dos servidores, onde se
observou que a maioria dos colaboradores que corresponde a 70% possui curso
superior, 23,3% possuem o ensino médio e 6,7% dos servidores possui 0 ensino

fundamental. Nenhum servidor possui ensino fundamental incompleto.

5.4 Como vocé descreve o seu ambiente de trabalho?
De acordo com a analise das respostas, o ambiente de trabalho foi
considerado agradavel pela grande maioria.

Gréafico 3 — Como vocé descreve o seu ambiente de trabalho?

@ EBom

@ Agradavel

@ Mais ou menos
@ Estressante

& Fuim

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
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No grafico 3, identificou-se a percepcao dos funcionarios sobre o
ambiente de trabalho, deste modo: 60% dos entrevistados afirmou que o ambiente
do seu local de trabalho é agradavel, 20% achou que € bom, 13,3% respondeu que
€ mais ou menos, e 6,7% achou o ambiente de trabalho ruim. Apesar de haver um
percentual negativo, a maioria dos servidores, afirmou que o ambiente de trabalho é

bom.

5.5 Vocé acredita que alguma coisa precisa ser melhorada no seu ambiente de

trabalho?

Grafico 4 — Vocé acredita que alguma coisa precisa ser melhorada no se ambiente de
trabalho?

@ Sim
@ Nao

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Se vocé respondeu "sim" na questao anterior, dé sugestoes.

Conforme Grafico 4, 80% dos entrevistados deram sugestbes sobre como
o ambiente de trabalho pode ser melhorado, e 20% dos servidores responderam

nao. Dentre as sugestdes relatadas, citamos:

“Mais companheirismo”;
“Ha intrigas entre os colegas, € preciso o fim dos grupinhos”;
“Companheirismo, troca mutua e respeito” ;

“‘Relacbes Humanas.
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5.6 O seu chefe contribui para que o ambiente de trabalho seja tranquilo e
aconchegante?

Gréfico 5 — O seu chefe contribui para que o ambiente de trabalho seja tranquilo e
aconchegante?

® Sim
® Nio

® Asvezes

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Verificou-se no grafico 5 que o total de 60% dos colaboradores que
afirmaram que o chefe contribui para a tranquilidade e aconchego do ambiente
interno, 40% acham que as vezes o chefe contribui para que o ambiente seja
tranquilo e aconchegante.
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5.7 Vocé tem oportunidade de contribuir dando opinioes no seu local de
trabalho?

Gréfico 6 — Vocé tem oportunidade de contribuir dando opinides no seu local de trabalho?

® Sim
@ Nio
® Asvezes

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Verificou-se no Grafico 6 que, 63,3% dos funcionarios responderam que
tém oportunidade de contribuir com suas opinides, 33,3% responderam que as

vezes, e 3,3% responderam que nao.

5.8 Vocé se sente motivado para realizar suas atividades?

Grafico 7 — Vocé se sente motivado para realizar suas atividades?

@ Sim
& Mao
® Asvezes

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
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Diante da analise das respostas dos questionarios aplicados junto aos
funcionarios da Instituicdo em estudo, observou-se que, houve empate, 50% dos
funcionarios sentem-se motivados em seu local de trabalho e a outra metade, 50%
nao. Os fatores encontrados na pesquisa para este fato sdo: insatisfacao quanto ao

salério e motivacao.

59 No seu ambiente de trabalho, as pessoas sao solidarias, ha
companheirismo?

Grafico 8 — No seu ambiente de trabalho, as pessoas sao solidarias, ha companheirismo?

@ Sim
P Mo
As vezes

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

De acordo com o resultado da pesquisa, verificou-se que a maior parte
dos servidores, concorda em que ha entre eles solidariedade e companheirismo
pois este indice atingiu a marca de 70% e 30% responderam que nao.

Apesar de haver contradicdo com relagcado ao resultado do Grafico 4, em
termos gerais o servidores consideraram que em seu ambiente de trabalho, as

pessoas sao solidarias e hd companheirismo.

5.10 De acordo com as atividades desempenhadas, vocé esta satisfeito com o
que recebe financeiramente?



46

Grafico 9 — De acordo com as atividades desempenhadas, vocé esta satisfeito com o que
recebe financeiramente?

& Sim
@ Nao

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Quanto ao item da recompensa financeira no Gréafico 9 verificou-se
conforme o resultado da pesquisa que, 66,7% dos servidores nao estdo satisfeitos
com o que ganham e 33,3% responderam que sim.

5.10 O seu trabalho traz satisfacao para vocé?

Grafico 10 — O seu trabalho traz satisfagéo para vocé?

& Sim
@ MNao
® Asvezes

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Verificou-se que 70% dos colaboradores estao satisfeitos com o seu
trabalho, 26,7% responderam que as vezes e 3,3% das respostas foram nao.
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6 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo, mensurar o nivel do clima organizacional
da citada escola, entendendo que o clima € uma ferramenta eficiente na melhoria
dos servidores Unidade Integrada Santa Tereza, visto que ndo ha nenhuma
literatura a cerca deste assunto, levando em conta a motivagao e satisfacdo sao
importantes no ambiente de trabalho. Como objetivos especificos, o estudo teve
a finalidade de apresentar conceitos sobre clima organizacional, descrever os
fatores internos e externos que influencia o clima organizacional e propor
melhoria no clima organizacional para aumentar eficiéncia dos servidores.

Para o bom andamento de uma organizacao, diante de uma concorréncia
acirrada e cheia de rapidos avancgos tecnolégicos € muito importante a avaliacao
do clima organizacional em um ambiente de trabalho. E imprescindivel também,
que a cultura e o clima organizacional caminhem juntos, pois, cada um tem um
significado diferente. A cultura organizacional com suas crencgas e saberes faz
com que cada organizacao seja unica, o clima organizacional mostra percepgao
que cada funcionario tem de sua empresa. A satisfacdo, a motivagdo, e a
lideranca sdo elementos fazem com que os colaboradores se sintam bem em um
ambiente corporativo. As teorias motivacionais: da hierarquia das necessidades
de Maslow e a dos dois fatores de Herzberg, explicam o por que do
comportamento humano.

Para mensurar o clima organizacional de uma organizacao, foi utilizado
como objeto de estudo, a Unidade Integrada Santa Tereza, e para a coleta de
dados, foi utilizado um ferramenta, o questionario, que apoés a tabulacdo das
informagdes, pode-se encontrar como resultado que o clima organizacional da
Instituicdo de Ensino citada apresentou resultados como: o ambiente foi
considerado agradavel pelos o0s colaboradores ha solidariedade e
companheirismo, podem contribuir com opiniées, o trabalho traz satisfacao para
a maioria e a maior parte possui curso superior.

Quanto ao item sobre o que poderia ser melhorado e o se no ambiente de
trabalho as pessoas sao solidarias e se ha companheirismo, houve contradi¢ao,
pelo fato de alguns servidores acharem que falta companheirismo, visando
melhorar a eficiéncia dos mesmos, seria viavel a recomendacédo de um curso de
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relacbes humanas, assim como fazer pesquisa de clima anualmente para ter
nocao do por que do servidor estar desmotivado, a fim de buscar solucbes para

a extingao do problema.
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QUESTIONARIO

Este questionario € um instrumento de pesquisa de campo que servird para o
Trabalho de Conclusédo e Curso da Universidade Estadual do Maranhao, do Curso
de Administragdo e o mesmo tem a finalidade de verificar o clima organizacional da
Unidade Integrada Santa Tereza. Nao precisa se identificar, as informagcdes séo

sigilosas.

1 — Ha quanto tempo trabalha aqui na escola?
( )detab5anos( ) de6ai0anos ( )de11a20anos ( ) maisde 20 anos

2 — Seu nivel de escolaridade é:
( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior ( ) Pés-Graduacao

3 — Como vocé descreve o seu ambiente de trabalho?
( )ruim ( )bom ( )agradavel ( )estressante ( ) mais ou menos

4 — Vocé acha que alguma coisa precisa ser melhorada no ambiente de trabalho?

Dé sugestodes.

3 — O seu chefe contribui para que o ambiente de trabalho seja tranquilo e
aconchegante?
( )sim ( )ndo ( )asvezes

4 — Vocé tem oportunidade de contribuir dando sua opinido no seu local de
trabalho?
()sim ( )néo ( )asvezes

5 —Vocé se sente motivado para realizar suas atividades?

( )sim ( )ndo ( )asvezes
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8 — No seu ambiente de trabalho as pessoas sao solidarias, ha companheirismo?

( )sim ( )ndo ( )asvezes
9 — De acordo com as atividades desempenhadas, vocé esta satisfeito com o que
recebe financeiramente?

( )sim ( )nado ( )asvezes

10 — O seu trabalho traz satisfacdo para vocé?

( )sim ( )ndo ( )asvezes



