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RESUMO

O tema Clima Organizacional, a ser abordado nceptesartigo, tem se tornado ao longo do
tempo um termdémetro para medir o ambiente labaraidantificar fatores e proporcionar
estudos e diagndsticos que contribuam para o ajiesteconformidades ou mesmo provocar
propostas de melhorias que possam favorecer ouasifitar o sucesso das pessoas e da
organizacdo. Para melhor entendé-lo buscaram-sgdsa em pesquisa bibliografica e de
campo, através de um estudo de caso realizadoamdaBdunicipal de Ensino Fundamental
José Schmidt, de Nova Hartz, RS. O quadro funciooala com dezesseis funcionarios, em
que dez deles, entre professores, pessoal admiivstre de cozinha, escolhidos
aleatoriamente, consentiram em participar de umsguiga de clima, onde se pudesse avaliar
como se figura o clima organizacional, naquele antbi escolar, que até entdo nunca havia
realizado uma avaliagdo como processo interno @eigasmacao de suas rotinas ou para
analisar a instituicdo, o trabalho em equipe emauticacdo no ambiente laboral. O uso desta
ferramenta, que consta de um questionario com degt@es fechadas, cujos conceitos serao
medidos qualitativa e quantitativamente atravéesstmalalikert, permite, em curto prazo,
investigar a identificacdo de critérios e atribut@orizados pelas pessoas, bem como a
necessidade de realizar capacitacdes e treinamgueogossam auxiliar no desenvolvimento
e relacionamento interpessoal dos envolvidos, figedos como pessoas com a
responsabilidade também de contribuir com a difiaiefa de moldar a sociedade, sem
modificar a esséncia de cada um. Os resultadossiguiza atenderam as expectativas do
quadro organizacional, que podera, a partirfekback implantar acfes reparativas e de
melhorias no ambiente laboral, tornando-o, numaovibolistica, ainda mais motivador,
transformador e crivel.

Palavras-Chaves:Clima Organizacional. Gestdo de Pessoas. Ambisaiteral.

ABSTRACT

The theme Organizational Climate, to be addressethis article, has become over time a
thermometer to measure the work environment totiigefactors and provide studies and

assessments that contribute to the adjustmentmicooformities or even cause improvement
proposals that may favor or enhance the succeggeople and the organization. To better
understand it sought to subsidies on literature dietd research through a case study in
Municipal Elementary School Joseph Schmidt, Novazi&S. The workforce has sixteen
employees, in which ten of them, including teacheministrative and kitchen staff, chosen
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at random, agreed to participate in a climate syrverhere it could evaluate how to figure
the organizational climate, that the school envim@nt, which until then had never carried
out an assessment as an internal process of iga&in of their routines or to analyze the
institution, teamwork and communication in the wenkironment. The use of this tool, which
consists of a questionnaire with ten closed questiovhose concepts will be qualitatively
measured and quantitatively by Likert scale, alloimsthe short term, investigate the
identification of criteria and attributes valued Ipeople as well as the need for skills and
training that can assist in the development andripgrsonal relationships of those involved,
qualified as people with responsibility also to tdiute to the difficult task of shaping
society, without changing the essence of each.sliheey results met the expectations of the
organizational framework, which may, from feedbatgploy reparative and improvements in
the work environment actions, making it, in a halismore motivating, transformer and
credible.

Key Words: Organizational Climate. People Management. LakiBavironment.

1 CONSIDERACOES INICIAIS

A importancia do clima organizacional, os fatores @ envolvem e como as pessoas
0 percebem dentro das organizacfes, seja em redacimbalho, no compartilhamento de
informacdes, estratégias adotadas em relacado andcagéio e ao trabalho em equipe, a oferta
de recursos, a forma como os lideres desempenhsen papel tatico frente as pessoas, as
oportunidades oferecidas em capacitagédo e treirtasy@ara criar um ambiente motivador,
desafiador e gratificante, condensam os questiom@msesnvolvendo a pesquisa de clima
realizada na E.M.E.F José Schmidt.

A escola conta com um universo de dezesseis fuitame desde a sua fundacgéo, em
1968, ndo h& conhecimento de que tenha sido rdaligaalquer avaliacdo sobre clima
organizacional no local, o que levou um grupo ele (1.0) pessoas, formado por professores,
coordenadores, cozinheiros e prestadores de sergeoais, a aceitarem o desafio de
participar da amostra para esta pesquisa e respahae forma pessoal e individualmente, a
um questionario com dez questdes fechadas, afirasaticom o intuito de avaliar itens
relevantes para a questdo que norteia essa pesdDsao se configura o clima
organizacional na Escola Municipal de Ensino Furetgal José Schmidt em relacdo ao
ambiente, as pessoas e a organizacao?.

O tema clima organizacional tornou-se objeto ddogapdes e de questionamentos da
gestéo para avaliar o ambiente de trabalho, nm&ntaem todas as organizagcbes passam por
analise de clima.

Justifica-se este estudo pela possibilidade quemsede contribuir para melhorias na

instituicdo e na gestao escolar. Esse tipo de egiodsibilita identificar possiveis gargalos
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nas relacdes interpessoais, bem como verificatam@sle espirito ou &nimo das pessoas em
um determinado periodo.

Ao pesquisar o0 clima da organizacdo € possivelficari se as pessoas tém
necessidades laborais como treinamento para ddggneoto pessoal, orientagcbes com
énfase no relacionamento interpessoal, capacitgggiesmelhorias operacionais, ou mesmo
necessidade de recursos materiais para podereaihtialtom maior eficiéncia e produzir
resultados mais eficazes. Na area da educacamries indicios de que a qualidade dos
recursos deve ser avaliada constantemente e aiggesipiclima pode contribuir para esta
avaliacéo.

O propdsito de realizar a pesquisa em uma escblicpdeva em conta a escassez de
pesquisas envolvendo este tipo de organizacdo si@ognem especial escolas publicas
municipais. Ao abordar o clima organizacional es membros da E.M.E.F. José Schmidt,
traz-se a guisa a importancia de se utilizar feerstas adequadas em analises qualitativas e
guantitativas, exploradas tendo em vista o benn sstaal e a qualidade de vida das pessoas.

Ao observar a organizacdo escolar em seus diveisgalos obteve-se multiplas
visdes por parte dos membros e professores d&uigdb de ensino, que anseiam por uma
escola mais eficaz e com maior capacidade paraediformar cidadaos.

A fim de possibilitar a fundamentacéo tedrica nsé&ea para balizar a pesquisa, a
metodologia aponta para estudos bibliograficos ead®po.

Para Gil, (2002, p. 41) este estudo caracterizees® exploratorio, pois “[...] estas
pesquisas tém como objetivo proporcionar maior lfandade com o problema com vistas a
tornd-lo mais explicito ou a constituir hipéteséste tipo de pesquisa pode servir como um
passo inicial de um processo continuo”.

O critério de amostragem sera nao probabilisticgydgamento, em que se aproveita
avaliar os dados individuais, evitando generalizag@nvolvendo pessoas de todos os setores
da instituigéo, consideradas fontes de informagéiosa.

O objeto de estudo, portanto, devera abordar olgab de forma qualitativa,
nominal, e quantitativa, utilizando nimeros e @@d| que demonstrem a apuracao, analise e
apresentacao dos resultados.

Na pesquisa far-se-a uso da ferramenta denomirasieala de Likert”, de Rensis
Likert (1932), por permitir que as respostas segaaiadas de forma objetiva, extraindo-se
delas elementos suficientes para apontar comocesféma organizacional na instituicdo
pesquisada em relacdo ao ambiente laboral, quzoutineio de coleta de dados primarios, a

partir de individuos.
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A escala utilizada para auferirem-se resultadosofganizada de forma simétrica,
contendo basicamente o0 mesmo nimero de categosés/@s e negativas, com uma escala
definida em cinco niveis, com valores inversosidecc(5) a um (1), da maior para a menor

importancia, assim distribuidos:

Figura 1 — Modelo de Escala de Resultados

(5) (4) 3) (2) 1
l | | | |
Concordo Concordo Codoor Nao Nenhuma
Plenamente Parcialmente Concordo

(Ponto Central)
1T

(Neutro)

Fonte: Elaborada pelo autor, com base no modeRedsis Likert (1932).

Os itens ou elementos, em numero de dez, serdsaas individualmente e em
conjunto com a proposta de verificar as atitudes eomportamentos evidenciados no grupo
no que tange ao nivel de concordancia, de avaldga&mbiente e das tarefas, bem como o de
probabilidade de incentivar a realizacdo de mudapesa melhorias no local, sejam elas de
cunho pessoal, material ou emocional.

Quanto a técnica, pode-se classifica-la como ursguyiea participante, que de acordo
com Gil (2010) caracteriza-se pela interacdo ep@gquisador e membros das situagoes
investigadas.

Diante dessa vicissitude de frequientes transforesa@ objetivo geral do trabalho é
analisar o clima organizacional na Escola MunicgeEnsino Fundamental José Schmidt, na
localidade de Arroio da Bica, no Municipio de Nowtartz/RS e que impacto o
compartilhamento de informagdes e o suporte téamfieecido podem, de modo especifico,
identificar fatores que favorecam ou desfavorecamima organizacional entre 0s seus
colaboradores; registrar a opinido dos colaboradguanto a importancia desta pesquisa.

As reflexdes impostas para o momento deverdo, meedafeedbackda pesquisa,
propor orientagbes seguras para uma nova fase ipagamal onde a motivagdo, a
comunicacao, o positivismo, a colaboracéo e a da@d de vida no ambiente de trabalho

possam fazer da instituicdo um lugar cada vez mela@ as pessoas trabalharem. Acredita-
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se que funcionarios satisfeitos produzem com gaddide tendem a promover resultados
satisfatorios.
Passa-se, entdo, a exposicdo da revisado lite@aanalise dos resultados obtidos

através da aplicacdo do questionario utilizado cmsioumentos de pesquisa.
2 O CLIMA ORGANIZACIONAL E A SUA RELA(;AO PESSOA/AMB [IENTE

O clima organizacional engloba definicbes e queatitentos diversos, como o
paradigma do bem-estar do trabalhador, seus essSmabbatimento, empenho e absenteismo,
abrangendo o comportamento organizacional.

Conforme Luz (2003), o clima organizacional naddasrmalo que o reflexo do grau de
satisfacdo dos funcionarios da empresa em um detmlion momento, capaz de criar
oportunidade para crescimento e desenvolvimenjmoasibilitar que as comunicag¢des sejam
objetivas, abertas e diretas gerando confiancaped¢eoal, divisdo de poder e confrontacao

construtiva.
2.1 A importancia do clima organizacional nas instuicdes

A satisfacdo, a motivagéo e o estado de espirgdrdbalhadores séo fatores que estdo
presentes na maior parte das definicbes sobre cliganizacional. Conforme o raciocinio de
Dewes (2007), o principal propésito de uma pesquésalima é saber como esses elementos

afetam os colaboradores.
2.1.1 Clima organizacional

Para Dewes (2007), clima organizacional € o coojaet percepcdes, sentimentos e
tendéncias comportamentais relacionadas aos devaspectos do trabalho dos colaboradores
de uma organizacéo.

Chiavenato (2003), afirma que o clima ndo podevsrralizado e nem mesmo ser
tocado, no entanto, do ponto de vista psicolégicppssivel percebé-lo; ja na visdo de Luz
(2003), embora o clima seja intangivel, ele se naitea nas instituicbes através de
indicadores que, de certa forma, mostram a qualiadfd clima organizacional e, portanto,
através da rotatividade, absenteismo, greves, imenfhterpessoais e interdepartamentais,
desperdicio de materiais e até mesmo pichacdsambiros, o clima ganha tangibilidade.
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2.1.2 Percepcéo dos colaboradores quanto ao amléetno

Conhecer o clima organizacional na instituicior@l&mental para criar um ambiente
de trabalho favoravel ao bom desempenho. Ao aporssw, Dewes (2007) ainda
complementa que através da avaliacéo do climgpessivel saber como esta a percepcédo dos
colaboradores quanto aos aspectos mais importagéeks ao seu ambiente de trabalho e
entdo, a partir disso, sera possivel determinaigasaespecificas objetivadas a aumentar o
valor agregado no trabalho do individuo.

Assim, avaliar o clima da organizac&o oportuniza @maboradores expressarem seus
se melhor no cumprimento de suas tarefas e aintaemeolvidos com a empresa.

E importante ressaltar que apesar dos indices sempenho das pessoas serem
importantes para a analise do clima, esses nagwientes, pois ndo expressam como 0
trabalhador percebe a empresa e nem como eleeeseénsndo dentro dela. Seguindo essa
linha, Dewes (2007) menciona que para a identificag adocdo de medidas que conduzam a
uma melhoria nesses indices é preciso promovestaaydo clima organizacional e esta nao
irA apenas tentar identifica-lo, mas, também, otéo na tentativa de retirar as causas
insatisfatérias do desempenho fortificando assinfat@res que promovem a melhoria da
produtividade e o bem-estar dos trabalhadores.

Continuando, diz o autor que identificar e admraisb clima da organizacédo néo ira
garantir a cura para todos os problemas da irgdibyino entanto, podera garantir a melhoria

constante do ambiente de trabalho.
2.1.3 Ainfluéncia das relagdes interpessoais ingacbrganizacional

O relacionamento interpessoal € essencial em geraigstituicdo, pois sdo as pessoas
gue movem 0S negoécios e sdo elas que estdo poddsavons resultados. Ao fazer tal
afirmacdo Marques (2013) enfatiza que a relacaerpessoal é imprescindivel para as
organizacdes, sendo assim, Parode (2008) colocaayiéo a natureza humana o ambiente
de trabalho transforma-se em local de competic@ssqgais, dessa maneira, € preciso ter
controle para que essas competicbes ndo deixenard@agdaveis, pois caso aconteca, pode
causar grande dano no clima da organizag&o.

Ja Dewes (2007) pondera que o relacionamento edsgal constitui em fonte de

satisfacdo das necessidades de aceitacdo soeiatatds, que acaba por ajudar na elaboracéo
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da autoestima do colaborador, 0 que esta amplartigat® ao clima organizacional, pois a
satisfacdo € um dos principais fatores que infliz@nao clima. O mesmo realca que se ndo
fosse a existéncia dos relacionamentos, a orgdtzacabaria por se tornar a razado de
continuas frustracdes e bloqueios ao desenvolvonmgsoal.

Na visdo de Kanaane (1995) as ag¢fes do individu@wambexto social € o que
determina as expressdes para 0 estudo do compaottaimeémano, pois essas acdes podem
ser correspondentes as atitudes previamente dasetasd, e, muito provavelmente, a conduta
do individuo é o que representara sua capacidaddajgacido ao meio social.

Um pouco mais brevgagorém com o mesmo objetivo, Mazza (1996) certifica
gue o modo como uma pessoa se porta diante des@utstipulado por inclusédo, controle e

afeicdo, que para ele, séo as trés principais sideekes interpessoais.

2.1.4 O papel da lideranca na criacao de ambierntgdvel no trabalho

O papel do lider é de suma importancia na criaghardbiente de trabalho. Assim
como uma boa equipe sO funciona quando avancartanjente em seus propoésitos, tém
objetivos claros e metas definidas direcionadoswsa comum a todos. A lideranca nao
podera ser entendida como razdo de uma so pesSgarque tem um papel fundamental na
criagdo do ambiente onde se insere com sua e@agpie) como tem por obrigagao tornar este
ambiente saudavel, a ponto de ser seguido porgalpeepelo exemplo, sucesso, eficiéncia e
eficacia em resolucdes.

Assim, Mazza (1996) complementa realcando que der g aquele que dirige um
grupo social com a participacdo espontanea dos mesing, portanto, quando ndo se obtém
esta participacéo, diretores, chefes, gerenteegmares, serdo somente dirigentes.

Na mesma linha, Dewes (2007) certifica que “o comgpoento do subordinado em
resposta ao seu superior € 0 que vem a confirmdraskderanca ou nao”, ou seja, o
subordinado tem que reconhecer seu superior caeg kendo essa uma posi¢cdo que néo
pode ser imposta pela direcdo, mas entendida p&toip liderado.

O clima organizacional ndo se manifesta saudavesaénente pela falta de intrigas e
desinteresses; ha de ter muito mais em comum, enplidade laboral, em troca de
conhecimentos, solidariedade, gestao e cogestgmmnsabilidade, coesdo e disponibilidade.
Ha de promover sentimentos de pertencer, respandgralificar, porque o papel do lider

deve estar além do sonho dos de sua equipe e maisoperto da sua realizacao.
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Quando lider e liderados trocam ideias, mesmo gtas @do sejam aproveitadas em
momento algum, quando estabelecido certo grau ddianga e responsabilidade na
discusséo, o fato de participar do processo jact&rizaa a existéncia de respeitabilidade,

representacdo do eixo que norteia as relacbesupacanvivio saudavel.

2.2 A escola como unidade social

Em uma instituicdo escolar a pesquisa de clima ént@ortante quanto em qualquer
outra instituicdo, pois conforme Libaneo (2004) scota pode ser considerada uma
organizacdo na medida em que ela se constitui comdade social de agrupamentos
humanos, intencionalmente construidos e reconssuidu seja, uma unidade que reune
pessoas que interagem entre si e que operam pordaeistruturas e processos organizativos
proprios. Seu pensamento corrobora com o de DeG€F) quando refere que a implantacéo
de um projeto de clima organizacional ndo € a akligho dos conflitos, mas sim a busca de
uma nova forma de organizar e gerir uma escola.

Para enfatizar ainda melhor o que € o clima de awrganizacdo, Dias (2003) realca
dizendo que é a sentenca pessoal da visdo qudab®@mores obtém da organizacdo a qual
pertencem. Esse autor ainda salienta que o climgudigjuer organizagdo esta diretamente
ligado ao grau de satisfacdo, necessidades e akpastdos funcionarios.

Pode-se afirmar, segundo o ponto de vista de Chgdoe(1999), que o clima
organizacional reflete como as pessoas interagém & ou seja, como € o relacionamento

gue engloba colaboradores, clientes e fornecedores.

2.2.1 Relagdes de satisfagdo no ambiente laboral

Quando a motivacdo esta em nivel elevado, segurdavéhato (1999) o clima
organizacional tende a se mostrar pacifico, tramlazse em relacdes de satisfacdo, animacao
e colaboragdo, no entanto, quando ha baixa motivagie os membros, ele se mostra em
declinio, podendo chegar a estados de agressivitladelto e inconformidade.

Por sua vez, Tachizawa (2006), entende por cliganizacional a qualidade que os
membros da organizacdo percebem, assim como du@nicia em seus comportamentos.
Esse autor argumenta também que a satisfacdo eag@ui estdo diretamente relacionadas
com o ambiente interno da entidade, assim comov€h&o (1999) ao apontar que satisfacédo

e motivacao estdo enleadas ao clima organizacional.
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Considerada a premissa, o clima organizacional dsttamente relacionado a
sensibilidade humana, de tal forma que Maximia®@®42 define clima organizacional como
o produto dos sentimentos, ou seja, € 0 grau azérefia de como as pessoas sentem a
instituicdo e seus gestores enquanto Lacombe (286%%a que, o clima organizacional esta
totalmente vinculado com a motivacéo, lealdadeesatificacdo com a empresa e Luz (2012),
que fatores externos como as circunstancias dasauidmilia, os lares e as recreacdes de
seus funcionarios, assim como a esfera socialdtar& dessa organizacao, afetam o clima

organizacional.

2.3 Motivagao

Conforme enfatiza Dewes (2007), a motivacao € o geaenergia pessoal aplicado na
realizacdo das tarefas, isto €, a pessoa que datamafa com vontade, dando o seu melhor e
empenhando-se para que aquilo que esta fazendodarteito, € uma pessoa motivada.

De acordo com Pereira (2011), ha inUmeros programas/acionais nos quais 0s
colaboradores podem participar de maneira const@sterogramas motivacionais podem ser
uma peca chave para conseguir melhorar e mantena gas organizacoes.

O principio da motivacdo, segundo Chiavenato (199&)encontra no significado e
inter-relacionamento de conceitos de necessidadgs)lsos e objetivos. No entanto, de
acordo com Gil (2001), a motivacao das pessoasndepea forca de seus motivos, sendo
assim, os desejos ou impulsos que ocorrem dentsoirdbviduos € que acarretam por
estimular a motivacdo. Conclui, ainda, que mediaptatunidades e estimulos adequados, os

colaboradores passam a exercer suas atividadema@minteresse e motivagao.

2.3.1 A motivacado como produto do ambiente

A maneira como as pessoas encaram a vida e ohtoatesth um relacionamento direto
com 0s seus desejos e aspiracoes.

Marras (1999, p.281) trata da forma com que o tsujeiterage com O pProcesso
motivacional, dizendo que as tarefas delegadasabalbhador devem atingir também os seus
objetivos pessoais, s6 assim ele se sentira rdalieacomprometido com 0 sucesso no
desempenho de suas funcbes. Acrescentam aindafaguearte destas motivacoes as
recompensas exdgenas como o dinheiro, os elogipsoowocoes.

Tal procedimento evidencia a importancia que asqgassatribuem a atencéo que lhe e

dispensada pela organizacdo, em conjunto a unmeadeputras acdes que possam motiva-los
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ao desempenho favoravel de suas acoes, fazendqumseja reconhecido pela possibilidade
de atender ndo apenas ao esperado pela organizagdm,aos seus proprios propositos em

relacdo a resultados de sucesso.

2.4 Comunicacgao

A comunicacdo € imprescindivel no relacionaments plessoas. Para Megginson,
Mosley e Pietri (1986) a comunicacdo € um processtransferéncia de significado de uma
pessoa para outra na condicéo de informacdes @side

Na visdo de Gil (2001) apesar de a comunicacaarser das principais habilidades
humanas e seu desenvolvimento dar-se de formaahafugrande maioria das pessoas nao
sabe comunicar-se. O autor realca ainda que a@difetenca entre informar e comunicar,
pois o0 ato de informar € unilateral, enquanto canarndiz respeito a algo comum, isto €,
fazer-se entender de forma a provocar reagfes a gath das pessoas envolvidas na
conversa.

Para Parode (2008), a atividade de comunicacaoit® importante na operacdo em
grupo, pois, a troca de mensagens entre 0s menfdzosom que melhor se conhecam,
compartilhem valores e influenciem uns aos outAdsma que o processo de comunicagao
s6 esta concluido quando a mensagem for recebigaplietada corretamente e o resultado
pretendido seja alcangado.

A comunicacdao facilita a motivagéo, pois deixaalaos colaboradores o que devem
fazer como sédo avaliados e o que fazer para mellsras performances. No clima
organizacional, o ambiente laboral é um dos maisngates na vida dos colaboradores, as
relacdes que |4 se desenvolvem acabam por se iorpartantes, por isso, a comunicagao
que flui nesse grupo, devido a sua intimidade, fierra manifestacdo de sentimentos

satisfatorios e de insatisfacdes.

2.4.1 A comunicagdao e a sua influéncia no climawizacional

A comunicagdo, seja ela interna ou externa, € dod@ente vista como um dos
principais instrumentos para informar e integramnedntos.
Enquanto Costa (2010, p.85), refere-se ao procgsscomunicacdo interna como

condicdo basica para fortalecimento das relacdesonganizacdes, individuos e grupos,
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Kunsch (2003, p. 160) considera-a um estimulo atogd e a troca de informagbes entre
lideres e liderados, na busca do cumprimento dsémide qualquer organizagao.

A pratica de exceléncia na comunicacado interna énaefletir nos resultados das
organizacdes. Ao proporcionar equidade nas relaigdegpessoais se estabelece equilibrio
nas acdes e garantias de assertividade nas tooadasisoes.

Um sistema de comunicacéo interna consistentep @aobjetivo poderédo produzir
efeitos imediatos de satisfacdo em toda a equipensequentemente, um diferencial frente
ao mercado de atuacéo.

A comunicagéo organizacional bem orientada podsilnl desenvolvimento de novas
acoes e discussbes, tornando-se uma ferramengdegita no processo de competitividade
mercadoldgica.

O clima organizacional reflete momentaneamente donbdmo as pessoas interagem,
conceitos e variaveis que vdo do comportamentoda aca interacdo, refletindo assim na
satisfacdo do trabalhador, na sua motivacdo, apatanprometimento e em outros
pressupostos do desempenho em relacdo ao compottaorganizacional, se apresentando
como um reflexo do grau de satisfagdo em um deteaini momento.

Levando em consideracao os aspectos tedricos daipeso questionamento dirigido
aos colaboradores e as suas respostas, € queege alseal concep¢do de como se encontra o
clima na instituicdo pesquisada. O resultado pedelsservado a seguir.

3 DESCRICAO DOS RESULTADOS

Os gréficos a seguir foram elaborados pelo autdt@R e buscam demonstrar uma
série estatistica de fatores expressos pela désatms resultados obtidos na pesquisa acerca
do clima organizacional, a analise e a interpretagds respostas na forma coletiva,
esclarecendo que, em face de escolha do instrurderdwaliacéo, foi possivel também medir
a atitude, o comportamento e o grau de concord@fciaconformidade, manifestados pelos
respondentes, com probabilidade de que a equiEa @es incentivada a realizar mudancas
para melhorias no ambiente laboral.

Embora a escala tenha sido definida em cinco npideisipo Concordo; Concordo
parcialmente, Concordo plenamente, Ndo concorderhtina, os dois ultimos niveis ndo
foram assinalados por nenhum dos respondentesn assno esta quebra também néo

interferiu no posicionamento do ponto neutro deisdec (criado para favorecer a escolha
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guando o respondente esta indeciso sobre a indelestbs seus sentimentos em relacdo a sua
deciséo/escolha), que permaneceu como sendo asiltar Concordo parcialmente.

Gréfico 1 - Demonstragcdo se a instituicdo compartila as informacdes estratégicas e o
conhecimento com todos os trabalhadores de forma atta.

H Concordo
m Concordo parcialmente

Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Em relacdo a afirmativa 1, os respondentes foramuadentes na sua escolha. Um
percentual significativo de 3/4 dos colaboradoresiscerou que a instituicdo faz o
compartilhamento do conhecimento e das informagéderma aberta para com a equipe.

O resultado positivo de 76%, expresso pelos codalooes, demonstra que a
instituicdo busca fortalecer as relagcbes intermessadividuais e de grupo, valorizando a
pratica do didlogo e da troca de informacfes dideres e liderados, de modo a produzir
transparéncia e satisfacdo da conducéo das rosigiaslo respeitosamente.

O fato de ¥4 dos respondentes, representados pérd24equipe ainda apresentarem
davidas em relacdo a integridade desta relacadtuigdb/colaboradores, registrando
considerar que o processo de comunicacao aindasteanparcial, sinaliza para uma reflexao,
um alerta aos gestores, mas ndo desmerece a fomwmwem sido conduzida a interagao na
instituicao.

N&o apenas a lideranca deve compartilhar infornsa¢®&ra que o clima organizacional
da empresa produza bons resultados, a comunicagdotrabalno em equipe entre os
colaboradores também deve estar presente de fdiciente.
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Gréfico 2 - Demonstracdo se a instituicdo incentiva comunicacdo e o trabalho em
equipe entre todos os trabalhadores.

M Concordo
m Concordo parcialmente

Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

O gréfico dois (2), ao considerar os mesmos p&raende 76% com concordancia a
afirmacgéo e 24% parcialmente, extraidos na afiraati ratifica o posicionamento positivo
da instituicdo frente ao aspecto transparénciareinacao.

Pelo exposto na afirmativa 2, ao manter um retasiento interpessoal eficiente entre
lideres e liderados, a instituicdo incentiva a coicacao e o trabalho em equipe, fortalecendo
0 grupo.

Tal posicionamento por parte da instituicdo famogue a equipe se interesse pelo
trabalho e centre suas aten¢des nos processogataliapgem, abrindo possibilidades para
novos conhecimentos, integracdo e questionamentdasive de um sobre o outro, onde a
comunicacdo é capaz de gerar interacfes, que lesepessoas a se relacionarem entre si,
com trocas que possam proporcionar mudancas.

A probabilidade é de que transformandasao unilateral em visdo compartilhada,
fortalecendo o trabalho em equipe, haja possiliédde se produzir uma nova visao -
globalizada.

Os colaboradores trabalham mais felieea somunicacao entre eles e o empregador
for clara e objetiva e isto se relaciona, tambéws, recursos necessarios para a producao de
bens e servicos, que se distribuidos de acordoaoecessidade, impactardo nas faltas ou

desperdicios.
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Gréfico 3 - Demonstracdo se a instituicAo proporcita recursos necessarios para o
desenvolvimento dos trabalhos na escola.

B Concordo
B Concordo parcialmente

® Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A analise dos resultados acerca da afirmativa #odstra que a maioria dos
respondentes sentem-se satisfeitos; sentimentoreggtesentado por uma acolhida de 84%
dos colaboradores ao concordarem que a institgigmorciona 0S recursos necessarios para
gue possam produzir suas tarefas comodamenteyd@ise mais seguros, isolados do stress e
da inseguranca causados quando escassos.

Os 16% que consideraram a concordancia parcialpemiiemonstrando seguranca
em opinar, entendem que ainda é preciso melhodistabuicdo de recursos para que a

instituicdo eleve o patamar de qualidade.

Grafico 4 - Demonstracdo se a Diretoria comunica-seom todos os trabalhadores de
forma clara, objetiva, condicionando o perfeito atadimento das acfes solicitadas.

H Concordo
m Concordo parcialmente

m Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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Na afirmativa 4, a clareza e objetividade na coweagéo da instituicdo com todos os
trabalhadores demonstra um grau de respeitabilidgplessivo. A instituicdo ao ter cuidado
no tratamento com os seus colaboradores, mantémunif@midade de conduta: procura
atingir a todos com o mesmo interesse.

Os resultados apresentados refletem o mutuo respeite as partes interessadas. Ha
consenso entre 76% dos respondentes de que aagiealidposta nha comunicacdo condiciona
aos colaboradores desempenhar as suas funcOesamuiilidade e seguranca, atendendo
claramente as acdes solicitadas. 24% responderaras comunicacdo ainda é parcial e por
Isso, pode ser melhorada.

Grafico 5 - Demonstracdo se a forma como os lideree apresentam e dirigem 0s
trabalhos é util e construtiva diante dos anseiosadinstituicao.

m Concordo
m Concordo parcialmente

Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A afirmativa 5 trata do papel do lider diante dopgr de trabalho e das relagBes
estabelecidas entre estes e a equipe. 44% dosoradaibes concordam que o lider os tem
dirigido na melhor forma possivel, sendo acompaofadste pensamento, de forma intensa,
por mais 14% da equipe que consideram o papebdo tia instituicdo plenamente dentro da
proposta apresentada.

O conhecimento do lider e o compartilhamento dendondequada e acessivel aos
trabalhadores da instituicio podem ajudar a cadnstpelas diferentes percep¢des, uma
estrutura laboral mais eficiente.

A forma como os lideres apresentam e dirigem dxalinas obteve outra percep¢ao
por parte de 42% dos colaboradores, que considgerapgnas parcialmente o alcance dos
objetivos propostos pela instituicdo, demonstrama® o papel do lider € mais do que dirigir
uma equipe ou compreender a estrutura de um t@balh
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Os lideres se deparam a todo o momento com sitsiagisitadas no ambiente de
trabalho e uma das suas tarefas € manter o podegrdeasdo com o objetivo de manter o
grupo coeso, de se adaptar a multiplicidade dexgits sem perder o equilibrio sobre a
construcao das propostas para alcance dos objetivos

O minimo que os colaboradores esperam de um lidgeéo mesmo demonstre
capacidade de interacdo, de compartiihamento eésgaisd discussdes. Uma autoridade

fundamentada na paciéncia, troca de informacdesildade e respeito.

Gréfico 6 - Demonstracao se os lideres permitem aamifestacao de opinides contrarias
sem provocar medo ou rejeigcoes.

m Concordo
m Concordo parcialn

Concordo plename

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Na afirmativa 6, os desafios para suportar asastdo trabalho poderdo desencadear
manifestacfes nem sempre alinhadas ao pensamelideido

Questionados sobre esta premissa, 54% dos respgesdeanifestaram sentimento de
gue os lideres da instituicdo permitem a liberddeleexpressao para que os colaboradores
demonstrem suas opinides, mesmo que contrariases d

O pensamento é ratificado por outra parcela queesepta 14% dos colaboradores
convictos de que a liberdade de expressao é plenanrtespeitada pela lideranca da
instituicdo, que desenvolve um relacionamento aaco ho alcance dos objetivos e metas da
instituicdo, em esfor¢o conjunto.

Entretanto, uma parcela representada por 32% dalsaradores ndo se mostraram tao
otimistas como os demais ao considerarem que @dia@esem sempre correspondem a uma
aceitacao pacifica, sem medos ou rejeicoes, respdodjue a concordancia é parcial, o que
sugere reflexdes sobre a forma como a liderangasestdo exercida e a sua capacidade de
mobilizar as pessoas modernamente para uma cuttotigadora, levando em conta que um

lider, pela capacidade que se espera dele no ase demunicar e pelo poder natural que
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possui de influenciar as pessoas, ndo deve seddemu ter medo de se expor. O que 0s
colaboradores esperam dele é que esteja sempostdispouvir e a ajudar, a se comunicar, e

a renovar constantemente a sua capacidade deainspitfianca.

7

Gréfico 7 - Demonstracdo se o ambiente de trabalhoa instituicdo € motivador,
desafiador e gratificante.

M Concordo
M Concordo parcialmente

m Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

Na afirmativa 7, a instituicdo pesquisada é aptasancomo a empresa idealizada
pela maioria, para trabalhar.

Analisando o ponto de vista geral dos colaboradate qualquer instituicdo, a
empresa ideal para se trabalhar é aquela que passdpacidade de envolver seus
colaboradores de forma motivacional e desafiadoraando o trabalho gratificante. 55% dos
respondentes concordaram ser a instituicdo pesiguisa empresa ideal e 11% deles
mostraram-se plenos ao concordar.

Os outros 34% se mantiveram neutros nas suasdeoasbes sobre a afirmacao,
respondendo que concordam parcialmente.

A motivagdo € sempre importante e pode ocorreridersas maneiras e diferentes
percepgoes, inclusive pela forma como empresa @&a@dores tratam os problemas de
comunicacao, ressaltando, entretanto, a colabomrq@édem em proporcionar melhorias no
campo emocional e comportamental.

O proprio desafio para vencer as rotinas, o bear-est a qualidade de vida
proporcionada pela instituicdo pode ser um propufsotivacional para as pessoas que
trabalham na organizacéao.
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Gréfico 8 - Demonstracdo se a instituicAo promoveportunidade de crescimento aos
colaboradores de forma clara.

m Concordo
m Concordo parcialmente

® Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A afirmativa 8 trata da transparéncia na institoigdm relacdo a promocao de
oportunidades de crescimento dos colaboradores.

Por se tratar de uma instituicdo publica, onde argas estdo reservados a seus
detentores, por concurso publico, esta oportunidam®ntra restricdes, mas, havendo esta
possibilidade, segundo 44% dos colaboradores, alaesgromove oportunidades de
crescimento de forma clara. Ratificam este pensamariros 14% da equipe ao concordarem
plenamente com o enunciado da questéo.

Para os demais 42% dos colaboradores, a institypgdmove parcialmente com
clareza as oportunidades de crescimento aos skmdores.

Gréafico 9 - Demonstracdo se 0s processos internoa thstituicdo estdo devidamente
sedimentados e h& seguranca e tranquilidade na exgéo das rotinas de trabalho.

m Concordo
m Concordo parcialmente

m Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).
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Na afirmativa 9, os processos internos da inséituig as rotinas de trabalho aparecem
como balizadores da questao.

Por se tratar de uma instituicdo publica, muitos deus processos internos estéao
sedimentados em normas e regulamentos formaisnjasta para que haja seguranca e
tranquilidade na execucao das rotinas de traballopie pode favorecer para que o resultado
se pareca Obvio, diante da postura imposta a gpétiica.

Analisando a manifestacdo dos respondentes, adtagss nao apresentaram
surpresas: 13% concordaram plenamente que o0s poscésternos da instituicdo estédo
devidamente sedimentados e h& seguranca e tralegiglina execucdo das rotinas de
trabalho, apoiados por mais 63% que concordaramecafitmativa e 24%, que a aprovaram
parcialmente.

O setor publico apresenta algumas peculiaridadesua® rotinas de trabalho e nem
sempre o trabalhador pode inovar nas suas ac@esampenhar as atividades da funcgéo.

O fato de algumas normas no servico publico aptasan sistematizacoes,
monitoramento das atividades, com critérios e otgstorganizados em planejamento prévio
sem a participacdo dos colaboradores, pode geyamal inseguranca e é sabido, também,
que alguns colaboradores encontram maiores difidelsl para enfrentarem condicionamentos

formais.

Gréfico 10 - Demonstracdo se o clima organizacionala instituicdo, de modo geral,
atende as expectativas dos colaboradores.

7%

M Concordo
m Concordo parcialmente

Concordo plenamente

Fonte: Elaborado pelo autor (2016).

A afirmativa 10 demonstra coragem e ousadia deeistador sobre a questao frente
a diversidade do comportamento humano. Esta afirenaepresenta a maior e mais
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importante incognita desta pesquisa: o poder deceaatou ndo o caminho do crescimento da
instituicao.

Encerra-se a analise e a avaliagdo com um indic@3ée de aprovacao sobre o
comportamento das pessoas, configurando estalalidad atitudes pessoais e consenso nas
deliberacbes das rotinas, o que confirma um anidtioral saudavel, com um clima

organizacional altamente satisfatorio.

4 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo sobre o clima organizacional passa paawas identificadas como fontes
criadoras, constituidas por ambiente, pessoas ernaivo das organizacfes, recursos,
interesses, expectativas, rotinas de trabalho eb&ampelo processo de construcdo e
crescimento das pessoas e das organizacdes alinhdasloesultados.

O presente trabalho abordou o clima organizaciomaE.M.E.F José Schmidt, de
Nova Hartz-RS analisando as percepc¢des dos cotitresada instituicdo. Houve interacao
entre o pesquisador e os colaboradores que respomdebre o ambiente laboral, o processo
produtivo envolvendo as rotinas de trabalho e, &amtsobre o tratamento recebido de seus
lideres e gestores.

As respostas obtidas forneceram, em parte, elesenificientes para dizer que a
instituicdo cumpre o seu papel de gestor de foroadifgpada ao partilhar corretamente as
informacfes estratégicas e o conhecimento, com ens €olaboradores, incentivar a
comunicacdo e o trabalho em equipe, tornando o eant#hi motivador, desafiador e
gratificante, para a maioria deles, o que elevamhda equipe.

A0 proporcionar 0S recursos necessarios para augkeados trabalhos, mostrando
respeito ao colaborador no desenvolvimento de ag¢@ss, promovendo 0 seu crescimento, a
instituicdo oportuniza também a melhoria do amieidatboral e das relagdes interpessoais.

Demonstrando uma gestdo orientada para pessodisleoss se mostraram Uteis e
construtivos para a maioria dos respondentes. ®@dedta atitude as pessoas e a organizacao
cada vez mais se sentem seguras para enfrentaratdversidades e as constantes mudancas
gue o mercado cada vez mais globalizado impde.ridgdo de equipes mais humanizadas
traz beneficios a todos, incluindo os clientesride e externos

De acordo com os respondentes, a pesquisa de&limma ferramenta importante para
que a instituicAo possa se certificar de que condeizforma correta a sua gestéo,

possibilitando verificar também, se os caminho8astaros o suficiente para que o clima na
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instituicdo se mostre pleno. Quando os colaboradooaseguem decodificar claramente as
mensagens recebidas tanto da diretoria quanto idese$ de equipe, a probabilidade de
sucesso nos resultados esperados aumenta.

Atualmente pode se afirmar que o clima organizadiora instituicdo pesquisada
atende as expectativas de seus colaboradoresarguparcela pequena dos respondentes se
mostrou parcialmente satisfeitos. O grau de safisfa(93%) € muito bom, levando a
conclusao de que os colaboradores gostam de tesbahinstituicdo. O conjunto demonstra
bom nivel de integracdo entre as pessoas e umaidaarganizacional favoravel.

O trabalho de pesquisa agregou ao autor conhemngephpacitacdo para entender
melhor porque o clima organizacional influencigpassoas e os seus resultados no ambiente
laboral e 0 quanto as pessoas devem olhar pargaiaea importancia que o seu trabalho
exige em relacdo ndo apenas as tarefas, mas taagb@uestdes humanas no ambiente de
trabalho.

Ressalta-se, também, o melhor entendimento solpapel da lideranca na conducéo
das atividades e das relacdes interpessoais, pagteode promover o autoconhecimento e o
gerenciamento das acdes de cada um, para que juotcopudessem fazer fluir um ambiente
saudavel, que proporcionasse qualidade de vidazeprindependente do setor em que a
instituicdo esté inserida, seja ele privado ouipabl

Ratificou a importancia do clima organizacional macdo ao lastro na lideranca e na
motivacdo da equipe fazendo com que esta se togheor organizada e seja capaz de
reconhecer o valor a ser atribuido pelas pessarasque todas, juntas, possam contribuir na
dificil tarefa para a qual estdo direcionados, §uwede moldar a sociedade sem modificar a
personalidade de cada um, valorizando em primegarlo bem comum.

Conclui-se com o estudo que pessoas precisam uasasutiras para que o trabalho
tenha um resultado eficaz. De modo geral, a pes@lisn¢cou seus objetivos ao responder a
sua problematica e elucidar a percepcado dos c@ldbes, contribuindo, sobremaneira, para

a implementacdo de melhorias complementares e pérmia de um ambiente favoravel.
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