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RESUMO

O presente estudo abordou uma pesquisa de Clima Organizacional realizada no
Colégio Nossa Senhora de Fatima — Natal/RN, mostrando os pontos que podem ser
melhorados para que a empresa proporcione um melhor ambiente de trabalho aos
seus funcionarios e professores. Este tipo de pesquisa vem sendo reiteradamente
utilizada nas organizagcdes com a finalidade de diagnosticar a percepcao dos
funcionarios acerca das praticas da empresa, e, a partir disso, minimizar os conflitos
entre as necessidades dos individuos e as da organizagdo, melhorando, assim, o
ambiente de trabalho e, por conseguinte, o desempenho dos funcionarios. Neste
intuito, j& que pesquisas de clima organizacional sdo importantes ferramentas
provedoras de novas formas de gestdo compativeis as exigéncias do novo mercado
global, foram utilizados dois questionarios, um especifico para os funcionarios e
outro para os professores. O primeiro composto de 25 perguntas e o segundo
contendo apenas 10 perguntas, em ambos foram abordados fatores que podem
interferir no Clima Organizacional de uma empresa, tais como: Liberdade de
expressao, igualdade de tratamento, remuneracdo, motivacdo, responsabilidade,
apoio, lideranca, participacdo, comprometimento com a empresa e condi¢cdes de
trabalho. Os resultados revelaram que os fatores satisfacdo no ambiente laboral e
capacidade de lideranca do gestor foi a que apresentou maior indice de satisfacdo
para os funcionérios e professores. Enquanto que, comunicacdo e desempenho
profissional tem o menor indice de satisfacdo entre os funcionarios.

Palavras-chave: Clima organizacional. Trabalho. Lideranca.



ABSTRACT

The present study approached an Organizational Climate survey carried out at the
Nossa Senhora de Fatima College - Natal / RN, showing the points that can be
improved so that the company provides a better working environment for its
employees and teachers. This type of research has been used repeatedly in
organizations in order to diagnose employees' perceptions of company practices and,
as a result, to minimize conflicts between the needs of individuals and those of the
organization, thus improving the environment and therefore the performance of
employees. In this sense, since organizational climate surveys are important tools
that provide new forms of management compatible with the requirements of the new
global market, two questionnaires were used, one specific for employees and another
for teachers. The first compound of 25 questions and the second containing only 10
questions, both addressed factors that may interfere in a company's Organizational
Climate, such as: Freedom of expression, equal treatment, compensation,
motivation, responsibility, support, leadership, participation, commitment to the
company and working conditions. The results revealed that the factors satisfaction in
the work environment and managerial capacity of the manager was the one that
presented higher index of satisfaction for the employees and teachers. While,
communication and professional performance has the lowest satisfaction rate among
employees.

Keywords: Organizational climate. Job. Leadership.



1 INTRODUCAO

Na realidade contemporanea, vive-se em um mundo dinamico, onde as
organizacdes tém vivenciado mudancas profundas e complexas, havendo assim a
necessidade de novas formas de trabalho mais ageis, flexiveis e que valorizem as
relacbes humanas. Tendo presente que uma organizacdo é composta por pessoas
gue interagem para construir ou dar continuidade a algo, as formas e os objetivos da
cooperacao sdo, em grande parte, regulados e controlados pela organizacdo. Assim,
a organizacao ensina e envolve o seu pessoal a se comportar de acordo com as
exigéncias de suas fungbes. Todavia, ndo se pode ignorar que os individuos e 0s
grupos, dentro da organiza¢do, agem também seguindo seus proprios critérios e que
os complexos padrbes de interacdo, impostos pela organizacdo e pelos seus
membros, configuram a sua dinamica interna.

N&o tem como se falar em Clima Organizacional sem antes definir o que é
cultura organizacional, pois a cultura € a causa, e o clima € consequéncia dela. Toda
organizacao tem sua cultura, independente de seu tamanho, sendo formada pelos
valores, as crencas, 0s costumes, as tradi¢cdes, ou seja, a cultura molda a identidade
de uma organizacao.

Segundo Campello e Oliveira (2008, p. 3):

A palavra clima origina-se do grego klimae e significa tendéncia ou

inclinacdo. O clima é algo que ndo se pode ver ou tocar, mas ele é
facilmente percebido dentro de uma organizacdo através do comportamento
dos seus colaboradores.

Clima Organizacional é a situacdo em que o colaborador se encontra dentro
do ambiente de trabalho, que influencia em seu comportamento tanto positivamente
como negativamente. No contexto social atual, as organizacdes passam por
constantes transformacgdes havendo assim a necessidade de buscar por inovacéo,
produtividade e consequentemente lucratividade.

O fator humano é o ponto chave para melhorias nas organiza¢gfes diante de
um mercado tdo concorrido, competitivo e complexo, além das exigéncias, mas no
cotidiano o que se tem visto com muita frequéncia sdo as reclamacbes dos
colaboradores em diversas areas, mostrando-se insatisfeitos com as condi¢cdes em
que trabalham, com as suas remuneracfes e com a falta de realizac&o profissional.

E relevante ressaltar que trabalhar nunca é apenas produzir, € também viver junto.



Assim, o trabalho é oportunidade insubstituivel de aprender o respeito pelo outro, a
confianga, a convivéncia, a solidariedade, e de aprender a trazer uma contribuicdo
para a construcao de regras de trabalho, que ndo se limitam absolutamente a regras
técnicas, mas sdo ao mesmo tempo regras sociais.

Diante deste quadro laboral, estresse, motivagéo e lideranca sao alguns dos
fatores que estdo associados ao Clima Organizacional, seus fatores devem ser
levados em consideracdo para que se tenha um bom desempenho e um ambiente
saudavel dentro das organizacfes, as pessoas precisam sentir-se motivadas para
que se tenha envolvimento e comprometimento das mesmas.

Entretanto, clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacédo
das necessidades pessoais dos participantes, produzindo elevag¢do do moral interno.
E desfavoravel quando proporciona frustracdo daquelas necessidades
(CHIAVENATO 2010a, p.53).

O Clima Organizacional esta voltado para analise do ambiente interno, com
isso a empresa deve elevar o nivel de motivagdo dos seus colaboradores, enquanto
0S mesmos tentam atingir os seus objetivos pessoais, consequentemente atingirdo
0S objetivos da empresa.

A pesquisa foi realizada no Colégio Nossa Senhora de Fatima — situado a
Avenida Rodrigues Alves, 646 - Tirol, Natal — Rio Grande do Norte (RN). A
identidade desta organizacdo escolar se fundamenta no carisma franciscano e se
evidencia pela participacdo na construcdo do Reino de Deus, por meio de praticas
educativas voltadas para a valorizacdo da pessoa humana de forma integral.
Imbuidos do carisma franciscano os educadores pertencentes a Congregacdo das
Irmés Franciscanas de Nossa Senhora do Bom Conselho almeja em ambito social
disseminar a paz e o bem, a fim de construir uma sociedade mais justa, fraterna e
solidéaria, a servigo da vida e da esperanca.

Trata-se, portanto, de uma empresa confessional. Percebeu-se a
importancia de estudar o Clima Organizacional, a fim de diagnosticar a motivacéo e
satisfagdo dos funcionarios e professores, consequentemente o contato dos
mesmos com o0s clientes (alunos). Sendo assim foram coletados dados, que
possibilitaram um reconhecimento da real situacdo do ambiente laboral da empresa.

Este trabalho tem o objetivo de apresentar um estudo sobre Clima

Organizacional e seus fatores dentro da organizacéo na area escolar.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A organizacdo possui suas fronteiras, embora nem sempre nitidas e
impermeaveis. Mais do que um territorio fisico, ela ocupa um espaco social que, por
vezes, se expande e, por outras, se contrai. Neste recinto estdo presentes 0s
colaboradores que participando do cotidiano da empresa, influenciam e sofrem
influéncia, cujo reflexo é evidenciado no clima organizacional. Por conseguinte, o
homem vai construindo sua identidade no contexto da centralidade do trabalho

conforme a Psicodinamica do Trabalho de Christophe Dejours (1999).

2.1 PROBLEMATIZACAO DO CAMPO DE ESTAGIO

O trabalho ndo é apenas uma atividade solipsista. E também uma atividade
dirigida ao outro: trabalha-se sempre para alguém. Segundo Borges e Yamamoto
(2004), cada individuo tem seus proprios conceitos de trabalho, o que em si
estabelece uma variedade imensa de conceitos e/ou significados: “Na sua condi¢ao
originaria, o trabalho deriva de necessidades naturais (fome, sede, etc.), mas
realiza-se na interacao entre os homens ou entre os homens e a natureza. Assim, 0
trabalho e a forma de pensar sobre ele seguird as condi¢des sécio-histdricas em que
cada pessoa vive’. Uma vez reconhecido, o trabalho oferece ndo apenas a
oportunidade de transformacdo de si mesmo, mas também a de realizacdo no
campo social. Assim, o trabalho pode ser um poderoso mediador da construcdo da
identidade. A medida que a identidade constitui a base da salide mental (toda crise
psicopatoldgica é centrada por uma crise de identidade), pode-se dar conta de como
o trabalho pode constituir uma segunda oportunidade de constru¢cdo do equilibrio
psiquico e da saude mental. Mas ndo ha neutralidade do trabalho e se ele nao
oferecer a possibilidade de reconhecimento, sé produzira sofrimento e
progressivamente impelira o sujeito para a descompensacao.

Para suportar as pressdes do trabalho, a maioria dos sujeitos constroi
estratégias especificas de defesa. Pois, segundo Dejours (2003), a organizacdo do
trabalho, em seu modelo repetitivo, gera insatisfacéo e sofrimento ao trabalhador.

A génese de discussdo sobre a psicopatologia do trabalho comecou na
Franca, logo apdés a Il Guerra Mundial, liderada por contribuicdbes da chamada
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“psiquiatria social”. Os nomes mais notaveis desta corrente sdo Paul Sivadon e
Louis Le Guillant (LIMA, 1998).

Sivadon foi o primeiro a empregar o termo “Psicopatologia do Trabalho”, e
em suas obras abordou o trabalho como fonte de crescimento e evolucdo do
psiquismo humano; ele discutia também as formas perversas de organizacdo da
atividade de trabalho, que gerariam pressdes e conflitos insuperaveis, propiciando o
aparecimento de transtornos mentais. A partir de seus escritos, o trabalho passou a
ser reconhecido por seu valor de integracao social (LIMA, 1998).

Na década de 50, Le Guillant escreveu um artigo sobre o que nomeou de
“Sindrome Geral de Fadiga Nervosa”, que acometia telefonistas de Paris; esta seria
caracterizada por sintomas somaticos, tais como ins6nia, palpitacdes, angustia,
alteracdes de humor e do carater. O autor discorreu também sobre a Sindrome
Subjetiva Comum da Fadiga Nervosa, cuja principal caracteristica seria a
transposicdo de habitos do trabalho para o espaco fora do trabalho, com
manifestacdes de irritabilidade, dificuldade para ler em casa e repeticédo incontrolavel
de expressodes verbais do trabalho (MERLO, 2002).

Este autor buscava explicar os transtornos mentais a partir de fatores
socioculturais, embora admitisse a influéncia de fatores organicos e psiquicos no
fenbmeno. Para ele, a descompensacao psiquica seria consequéncia da historia de
vida do individuo, em associacdo a um contexto de trabalho repleto de contradi¢cdes
e de exigéncias demasiadas (LIMA, 1998).

Segundo Seligmann (2004), a escola da Psicopatologia do Trabalho se
edificou a partir das ideias e pesquisas de Cristophe Dejours, psiquiatra, professor
de Psicologia do Trabalho no Conservatoire National dés Arts et Métiers; membro do
Instituto de Psicossomatica de Paris e da Association Psychanalytique de France
(APF); um critico das abordagens positivistas que estiveram presentes no modelo
tradicional de pesquisas voltadas para a saude no trabalho.

A abordagem criada por Dejours tinha, inicialmente, bases na psicopatologia
do trabalho, porém com o0 avanco das pesquisas e a incorporacdo de conceitos
advindos da ergonomia, da sociologia e da psicandlise, evoluiu para uma
compreensao original, configurando uma teoria prépria.

O primeiro marco foi a publicagdo, em 1980, do livro “Travail: Usure Mentale”
(que seria publicado no Brasil somente em 1987, com o titulo “A Loucura do

Trabalho: estudo de psicopatologia do trabalho”). Nesta obra, o autor analisa as
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estratégias individuais e coletivas utilizadas pelos trabalhadores para lidar com o
sofrimento originado no trabalho, situando a génese do sofrimento no confronto do
sujeito-trabalhador com a organizacdo do trabalho, que na época era fortemente
caracterizada pelo modelo taylorista (MENDES, 2007).

J& na década de 90, Dejours publica dois textos que se tornaram referéncias
para o campo da saude mental no trabalho; o primeiro € um Addendum a décima
segunda edicdo de Travail: Usure Mentale, publicado em 1993 com o titulo De La
Psychopatologie a la Psychodinamique du Travail; e o segundo é o livro Le facteur
Humain, em 1995 (publicado no Brasil em 1999 com o titulo “O Fator humano”).
Neste momento de sua trajetoria tedrica, o0 autor substitui o conceito de
Psicopatologia do Trabalho pelo de Psicodinamica do Trabalho, deslocando seu foco
das patologias relacionadas ao trabalho para o estudo da normalidade, ou seja, para
0 enigma de como os trabalhadores conseguem manter certo grau de equilibrio
psiquico apesar das condi¢cbes precérias de trabalho a que estdo submetidos
(DEJOURS, 2004). Em um contexto de intenso constrangimento e pressao, ele se
intrigou com o fato de os trabalhadores ndo entrarem em colapso, trabalhando
normalmente sem apresentar os transtornos psiquicos esperados (UCHIDA, 2007).
Nesta fase de sua obra, o autor relaciona o sofrimento com a criatividade no
trabalho, isto €, a possibilidade do trabalhador de usar sua inteligéncia pratica e
beneficiar sua identidade, promovendo acdes capazes de proporcionar vivéncias de
prazer.

Com a publicacdo do livro Souffrance em France, em 1998 (traduzido no
Brasil como “A Banalizacdo da Injustica Social’, em 1999), inaugura-se uma nova
fase na teoria dejouriana, que vai até os dias atuais (a partir da publicacdo de obras
como o prefacio para a décima terceira edicdo do livro Travail: Usure Mentale —
essai de psychopatologie du travail e o livro L evaluation du travail a I'epreuve du
réel. critique dés fondements de [évaluation, em 2000). Neste momento,
caracterizado pela consolidagédo e propagacao da psicodindmica como teoria capaz
de explicar os efeitos do trabalho sobre os processos de subjetivacdo, as patologias
sociopsiquicas e a saude dos trabalhadores, o foco de analise recai ndo mais sobre
as vivéncias de prazer-sofrimento, mas no modo como os trabalhadores subjetivam
essas vivéncias, o sentido que elas assumem e 0 uso de estratégias ocasionadas
pelas novas formas de organizacdo do trabalho, especificamente as defesas
coletivas e a cooperacdo (MENDES E MERLO, 2009).
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Segundo Mendes (2007), a psicodinamica do trabalho parte de um conceito
histérico do homem como corpo fisico, subjetivo e pensante que se esforca para
resistir a dominacéo. Para compreender os processos de subjetivacdo dos sujeitos
trabalhadores, & fundamental a centralidade e a materialidade do trabalho; neste
sentido, a psicopatologia do trabalho desenvolveu-se, desde o inicio, em um duplo
dialogo: de um lado, as ciéncias da saude e de outro as ciéncias do trabalho
(DEJOURS, 2004).

A teoria psicodinamica tem influéncias da psicanalise, sociologia e
ergonomia. Dentro da sociologia, estuda o impacto das diferentes formas de
organizagdo do trabalho na subjetividade do individuo; da ergonomia, herdou a
distincdo entre trabalho prescrito e trabalho real, e suas repercussbes para 0
psiquismo; com relacdo a psicanalise, a teoria dejouriana inspira-se na nocao de
sofrimento e angustia, a qual seria originaria do sujeito em suas rela¢cdes com 0s

pais, conforme apontam Lancman e Uchida (2003):

A crianca, inicialmente, € susceptivel a angustia dos pais, principalmente
aquela com a qual os pais tém dificuldades de lidar. Ao vivencia-la passa a
senti-la como se fosse sua, pois nesse momento de sua vida ndo tem
condicdes de distinguir o que é seu e 0 que é dos seus pais. Quando
adquire a capacidade de falar, tenta expressar essa angustia para poder
elabora-la, mas infelizmente ndo encontra espag¢o psiquico propicio nos
pais, pois estes ndo tém condi¢cbes de ajuda-la na medida em que a crianga
recoloca em cena aquilo que os fez sofrer. Essa angustia ndo elaborada vai
adquirir uma caracteristica enigméatica e serd origem de uma curiosidade
jamais satisfeita, de um desejo de saber e compreender que periodicamente
serd reposto pelas situagfes conjunturais, ou seja, estas funcionariam como
fatores desencadeantes da primitiva curiosidade. Ao mesmo tempo, ira
constituir-se como zona de fragilidade psiquica do sujeito, uma face obscura
e para sempre desconhecida. Um dos espacos sociais privilegiados em que
a crianga, ao se tornar adulto, vai repor essa angustia é o trabalho.

A atividade laboral se configura como uma instancia privilegiada para
elaboracdo deste sofrimento primitivo, sendo que o sujeito, a cada enigma do
trabalho que resolve se fortalece psiquicamente, diminuindo a zona de fragilidade.
Dejours denomina essa complexa relacdo entre o mundo psiquico e o0 mundo do
trabalho de ressonancia simbolica. Cabe ressaltar que, para o autor, a conquista da
identidade na dinamica intersubjetiva do reconhecimento no trabalho diz
essencialmente respeito a realizacdo pessoal no campo das relagdes sociais. Neste
sentido, ndo ha articulacéo direta entre sujeito do inconsciente e campo social: esta
relacdo € sempre mediada pelo referencial de uma agéao sobre o real que mobiliza a
atividade do trabalho (Dejours 2004, p. 75).
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Para definir o que é trabalho, Dejours (2004, p. 65) se apropria da definicao
proposta por P. Davezies:

Trabalho é a atividade manifestada por homens e mulheres para realizar o
gue ainda ndo estd prescrito pela organizagdo do trabalho. O trabalho
seria, entdo, a criacdo do novo, do inédito, a partir do ajuste da organizacao
prescrita do trabalho as situagdes reais, exigindo iniciativa, inventividade,
criatividade, além de formas de inteligéncia especificas analogas a
engenhosidade. “O trabalho é, por definigdo, humano, uma vez que é
mobilizado justamente ali onde a ordem tecnolégica-maquinal ndao é
suficiente”.

Com relacdo ao conceito de sujeito, Lancman e Uchida (2003) esclarecem
gue a Psicodindmica do Trabalho situa-se na tradicdo compreensiva nas Ciéncias
Humanas, adotando a concepcdo de um sujeito responsavel pelos seus atos e
capaz de pensar, de interpretar os sentidos da situacdo em que se encontra, de
deliberar ou de decidir e de agir. Significa supor que ele possui inteligéncia — isso em
dois sentidos: “inteligéncia como competéncia cognitiva e inteligéncia como
liberdade de aceder a inteligibilidade, & compreensao das coisas ou da situacao
(inteligéncia das coisas)’. E admitir que ele (o trabalhador) “... age em funcéo da
razao” (DEJOURS, 1999c, p. 207, apud Lancman e Uchida, 2003).

O objeto de estudo da psicodindmica do trabalho sdo as relagdes dinamicas
entre a organizacdo do trabalho e processos de subjetivacdo, que se manifestam
nas vivéncias de prazer-sofrimento, nas estratégias de acdo para mediar
contradicbes na organizacdo do trabalho, nas patologias sociais, na saude e no
adoecimento. A analise se dirige aos processos intersubjetivos que tornam possivel
a gestdo social das interpretacdes do trabalho pelos individuos — criadoras de
atividades, de saber fazer e modos operatérios novos (DEJOURS, 1993: 2004, p.
64). Nesta perspectiva, destaca-se a importancia central da organizacdo do trabalho,
entendida como a principal determinante das vivéncias de prazer-sofrimento; as
condi¢des nas quais o trabalho é realizado podem transforma-lo em algo agradavel
e fortalecedor da identidade, ou em uma experiéncia penosa e dolorosa, levando ao
sofrimento. Esse sofrimento decorre do confronto entre a subjetividade do
trabalhador e as restricbes das condi¢cdes socioculturais e ambientais, relacdes
sociais e organizacdo do trabalho, que por sua vez séo reflexo de um modo de
producéo especifico (MENDES E MORRONE, 2002).

Dejours (1993:2004, e 1995:1999) ao redefinir o objetivo do estudo da

psicodinamica do trabalho, introduz o conceito de normalidade como sendo
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‘resultante de um compromisso entre sofrimento e as estratégias de defesas
individuais e coletivas num movimento pela manutencdo da saude” (MENDES &
MERLO, 2009), ou seja, caracteriza o trabalho como fonte de prazer e sofrimento,
sendo que nem o sofrimento, tampouco as estratégias de defesas individuais e
coletivas sdo patologicos, e sim, uma saida para a saude. O sofrimento adquire,
assim, um significado que vai além do patogénico, contendo também elementos
criativos que podem transforma-lo numa potencialidade para o trabalhador (GOMES
& BRANT, 2004). Nesse sentido, o saudavel define-se pelo “enfrentamento das
imposicdes e pressdes do trabalho que causam a instabilidade psicoldgica (...). O
patologico implica falhas nos modos de enfrentamento do sofrimento e instala-se
guando o desejo da producédo vence o desejo dos sujeitos-trabalhadores” (MENDES,
2007, p. 37).

A normalidade seria como apregoa a psicanalise, um fendbmeno constituido
de mudltiplas determinacfes subjetivas e objetivas, um compromisso entre o
sofrimento e as estratégias de defesa; nesta perspectiva o “normal” pressupde
sempre a existéncia de sofrimento. Porém, ao contrario da abordagem psicanalitica,
na oOtica da psicodindmica esse fendmeno néo se trata de algo somente individual,
mas ao mesmo tempo, de um fenémeno coletivo e que esta articulado ao mundo do
trabalho. Segundo Dejours (1999b, apud Lancman e Uchida, 2003), a normalidade é
uma conquista “mediante uma luta feroz entre as exigéncias do trabalho e a ameaca

de desestabilizacdo psiquica e somatica” (p. 19).

(...) o que o autor defende a partir desse momento é que ndo se deve
confundir estado de normalidade com estado saudéavel. Se, de um lado, a
normalidade pode refletir equilibrio saudavel entre as pessoas, pode, de
outro, ser um sintoma de um estado patol6gico, ou seja, o estabelecimento
de um precario equilibrio entre as forcas desestabilizadoras dos sujeitos e o
esforco destes e dos grupos no sentido de se manterem produtivos e
atuantes a custa de muito sofrimento e que se estendera também em sua
vida fora do trabalho.” (LANCMAN e UCHIDA, 2003, p. 82).

E importante ressaltar que o sofrimento pode levar tanto & paralisacéo,
inviabilizando qualquer atitude no sentido de questionamento da organizagdo do
trabalho, quanto a mobilizacdo para a transformacdo das condi¢Oes laborais; ele
“assume um papel fundamental que articula ao mesmo tempo a saude e a patologia”
(MENDES, 2007, p. 33). Quando a organizacéo do trabalho oferece liberdade

suficiente para tal, ele pode resultar em realizag&o e prazer, nos casos em que serve
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como fator de motivacdo para o trabalhador na busca de novas solugcdes e
estratégias para a realiza¢do de suas atividades.

A organizacdo do trabalho se diferencia, também, entre organizacéo
prescrita e real. A organizacdo prescrita diz respeito as regras e normas para
realizacdo do trabalho, sendo normalmente estabelecida de forma vertical,
desconectada dos desejos e necessidades da maioria dos trabalhadores. J4 a
organizacdo real se refere as situacdes reais, concretas, de trabalho, com
especificidades que as regras formais ndo conseguem prever e tampouco
padronizar, e cuja solucdo depende da mobilizacdo da criatividade e da contribuicao
original de cada trabalhador.

Estas contradicbes levam a uma situacdo que, se levada ao limite, pode
tornar impossivel a execucdo do trabalho, e cuja resolucdo depende de uma

atividade de interpretagéo das normas, conforme afirma Dejours (2004, p. 63):

Depois de numerosas pesquisas de campo, constatou-se que, além da
contradicdo entre a organizacdo do trabalho prescrita e a organizagcédo do
trabalho real, a organizacéo do trabalho em si é completa de contradi¢des.
Cada incidente ou acidente leva a elaboracdo de uma nova prescricdo ou
uma nova regulamentacdo. E esta Ultima soma-se ao grande numero de
regras anteriores. Com o tempo, leis, regulamentacdes, normas, regras
formam um corpo de tamanha complexidade que se tornam,
inelutavelmente, de conciliagcdo extremamente dificil. Chega ao limite de
tornar impossivel a execu¢éo do trabalho, caso todo o conjunto de regras e
normas venha a ser cumprido. A elaboracéo do trabalho real implica, assim,
o afastamento das prescri¢cdes para dar inicio a atividade de “interpretagao”.

No contexto do prescrito e do real cada organizacdo tem as suas
peculiaridades, seu estilo de vida e de comportamento, sua mentalidade, sua
presenca, sua personalidade. E quando uma organizacdo assume uma vida propria,
independente de seus fundadores ou qualquer de seus membros, ela adquire a
imortalidade. A institucionalizagdo opera para produzir uma compreensao comum,
entre 0s membros da organizacdo sobre o que é o comportamento apropriado.
Partindo desta nocdo € que se compreende a cultura organizacional. Muitos dos
fendbmenos que ocorrem na organizacdo sao decorrentes de sua cultura. Para se
conhecer uma organizacao, o primeiro passo € conhecer sua cultura.

A cultura organizacional influencia as percepgbes, os valores e o0s
sentimentos, tornando os comportamentos das pessoas mais semelhantes entre si.
Embora, para comecarmos a compreender uma organizagcao necessitamos, além da

sua estrutura, estudar também 0s seus processos psicossociais dentro do contexto
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cultural especifico onde eles ocorrem. A andlise da cultura da organizagcédo €,
portanto, um requisito essencial para a compreensdo do comportamento das
pessoas que nela trabalham.

Existem relacdes entre cultura e clima, ambas sdo fenbmenos intangiveis,
apesar de se manifestarem de forma concreta. Entre cultura e clima hd uma relacao
de causalidade. A cultura sendo a causa e o clima a consequéncia. A cultura se
manifesta através de estruturas, vestuarios, comportamentos dos funcionarios, como
também da personalidade do fundador. Enquanto que o clima é um fenémeno
temporal, refere-se aquele dado momento. Ja a cultura é decorrente de préticas
recorrentes ao longo do tempo.

Em relacdo ao clima organizacional, o interesse pelo estudo deste tema nao
€ novo, o termo faz referéncia a uma concepcao da primeira metade do século XX,
proposta por Lewin, Lippitt e White (1939). Sob essa perspectiva, o0 comportamento
humano seria fruto da relacao existente entre as caracteristicas pessoais do sujeito e
seu ambiente psicolégico. Segundo Toro (2001), até meados da década de 1980
ainda eram poucos os esforcos dirigidos ao estudo e compreensdo do clima
organizacional, quando o foco predominante era sobre a qualidade de vida no
trabalho.

A partir da década de 1990, diversos estudos e aplicacdes do clima
organizacional contribuiram para o desenvolvimento do conceito, de maneira que ele
comecasse a ser definido com mais clareza e desvinculado de outros termos
(Jiménez e Madrigal, 1996; Regis Filho e Lopes, 1994, entre outros).

Pesquisadores comecaram a se interessar por estudar o clima ndo s6 em
organizacdes em geral, como em diferentes contextos, como escolas (Karadag e
Oner, 2012), hospitais (Dawson, Gonzalez-Roma, Davis e West, 2008), ou
instituicbes de seguranca publica (Santos, Souza e Cabral, 2009). Tais estudos
utilizam técnicas tanto quantitativas quanto qualitativas para a obtencao dos dados.

O primeiro modelo de questionario a ser testado em empresas foi o de Litwin
e Stringer e reforcou algumas teses do movimento comportamentalista. Vinte anos
depois, com base nestes estudos, surgiu o modelo de Kolb, na tentativa de
aperfeicoar o que Litwin e Stringer ja haviam elaborado. Kolb partiu dos progressos
dos estudos da psicologia aplicada as organizacgoes.

Na sequéncia, o professor Roberto Sbhragia da USP, com base nos modelos

anteriores, desenvolveu a partir de um estudo em 13 instituicdes publicas, um novo
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modelo bem mais amplo que os dois anteriormente citados. Este novo modelo que
Sbragia propunha, respeita a evolugdo do cenario politico-econémico, sdcio-cultural
e ecoldgico. De acordo com essa necessidade os macros fatores foram separados
em externos e internos.

Internamente, os fatores de influéncia sédo originados dentro da empresa que
pode atuar diretamente sobre eles na tentativa de efetuar aperfeicoamentos e
produzir uma melhora de resultados para a empresa, os funcionarios e também os
clientes.

Externamente, os fatores de influéncia originados fora da empresa
influenciam diretamente comportamento, nas acfes e também nas decisfes dos
funcionarios dentro da organizacdo. Por isso sdo importantes e ndo podem ser

ignorados.

Tabela 1. Comparacdo das caracteristicas dos trés principais modelos de pesquisa

de clima organizacional

MODELO

DE LITWIN MODELO DE MODELO DE
FATORES/INDICADORES & KOLB SBRAGIA

STRINGER
FATORES INTERNOS
Estrutura/ regras X - X
Responsabilidade / autonomia X X «
Motivacao (recompensa,
promocgé&o, remuneragéo,
justica) X X X
Relacionamento/ cooperacéo X ) x
Conflito X - X
Identidade / Orgulho X -

Clareza Organizacional X X

Lideranga / Suporte - X -
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Participacdo /Iniciativa - - X
/Integracao

Consideracao/prestigio - - X
/tolerancia

Oportunidade de
crescimento/incentivos
Profissionais

Comunicacéao - - X

Cultura Organizacional - - -

Estabilidade no emprego - - -

Transporte/casal/trabalho/casa - - -

Nivel sociocultural - - .

FATORES EXTERNOS

Convivéncia familiar - - -

Férias/lazer - - -

Saude fisica e mental - - .

Situacéo financeira familiar - - -

Politica/Economia local, - - _
nacional e internacional

Seguranca publica - - -

Vida Social - - .

Futebol - - -

Fonte: Bispo (2006, p. 262)

O clima organizacional é um fendbmeno duradouro e multidimensional, de
carater perceptual, compartilhado pelos colaboradores de uma organizacdo. Sua
funcdo seria orientar e regular os comportamentos de cada colaborador dentro da
organizacao, sempre de acordo com as normas e padrdes determinados por ela.

Fatores Internos de influéncia conforme Bispo (2006, p. 263):

- Vida profissional - estabelece o grau de identificagcdo com que os empregados tem
com a empresa medindo o orgulho e seu sucesso profissional.

- Ambiente de trabalho - estabelece o grau de relacionamento entre os colegas de
trabalho, necessario para realizacao das atividades individuais ou coletivas;

- Assisténcia aos funcionarios — estabelece o nivel da assisténcia médica, dentaria,

hospitalar e social aos funcionarios;
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- Burocracia — avalia se este item estd compativel com as atividades realizadas
pelos funcionérios;
- Cultura Organizacional — avalia o nivel de interferéncia que as tradi¢cdes, praticas e
costumes, adotados informalmente na empresa, exercem sobre os funcionarios e
suas atividades;
- Estrutura Organizacional — mede o nivel de relacionamento e de capacitacdo dos
elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades realizadas
pelos funcionarios;
- Nivel sociocultural — procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social
dos funcionarios estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas
atividades;
- Incentivos profissionais — visam estabelecer o nivel de reconhecimento profissional
dos funcionérios;
- Remuneracgdo — avalia se este item esta de acordo com as atividades prestadas a
empresa;
- Seguranca profissional — avalia o risco de demissdo sem motivo percebido pelos
funcionarios;
-Transporte casal/trabalho — mede o nivel de dificuldade encontrado para a
locomocéao entre a casa dos funcionarios e a empresa e vice-versa,
- Vida profissional — estabelece o grau de identificacdo profissional dos funcionéarios
com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em relacdo a empresa e de
seu sucesso profissional.

Fatores Externos de influéncia conforme Bispo (2006, p. 264):
- Convivéncia familiar — procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos
funcionérios, item necessario para uma boa produtividade nas atividades realizadas
na empresa;
- Férias e lazer — avaliam o grau de satisfacdo dos funcionarios com estes itens, 0s
guais também sdo necessarios para garantir uma boa produtividade;
- Investimentos e despesas familiares — procuram avaliar o nivel do bem-estar
proporcionado as familias dos funcionarios;
- Politica e Economia — tentam avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por
estes itens na motivacdo dos funcionarios;
- Saude - tenta avaliar a opinido dos proprios funcionarios sobre suas respectivas

saudes fisica e mental, um dos itens de extrema importancia e de dificil observacao;
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- Seguranca Pdublica — avalia o nivel de influéncia deste item na vida dos
funcionarios;
- Situacéo financeira — o fato de um funcionario ter uma boa remuneracédo néo é
suficiente para que ele tenha uma boa situacdo financeira. Este item tenta avaliar
como esta a situacédo financeira dos funcionérios;
- Time de futebol — item que j& 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 motivacdo e a produtividade
dos funcionérios;
- Vida social — avalia o nivel de satisfacao dos funcionérios com este item.

Dentre as definicbes presentes na literatura, destaca-se o pensamento de
Toro (2001) ao considerar o clima organizacional como a percepcdo dos
colaboradores/trabalhadores em relacdo as praticas empresariais adotadas pela
organizagdo, bem como as politcas de trabalho e aos procedimentos
organizacionais. O autor esclarece, ainda, que o construto inclui as percepcdes
compartilhadas pelo grupo e a maneira como este grupo apreende os aspectos do
ambiente organizacional no qual esta inserido.

Outrossim, o clima organizacional é o reflexo dos efeitos da cultura na

organiza¢cdo como um todo:

Clima organizacional constitui 0 meio interno de uma organizagdo, a
atmosfera psicoldgica e caracteristicas que existem em cada organizagéao.
O clima organizacional é o ambiente humano dentro do qual as pessoas de
uma organizacdo fazem o seu trabalho. [...] O termo clima organizacional
refere-se especificamente as propriedades motivacionais do ambiente
interno de uma organizagdo, ou seja, aqueles aspectos internos de uma
organizacdo que levam a provocacdo de diferentes espécies de motivacao
nos seus participantes. [...] (Chiavenato 1994, p. 53).

O clima organizacional juntamente com o conjunto de preceitos, valores e
crencas é o que da forma ao modo como os trabalhadores agem e interagem uns
com os outros dentro da organizacdo, podendo construir um clima organizacional
favoravel ou desfavoravel. Para Luz (1995, p. 06) “clima organizacional € o reflexo
do estado de espirito ou do animo das pessoas, que predomina numa organizacao,
em um determinado periodo, ou seja, o grau de satisfacdo dos funcionérios de uma

empresa, num dado momento.”
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Em todos os conceitos supracitados sobressaem elementos relevantes que
se repetem em quase toda definicdo: Percepcdo dos funcionarios - trata-se da
percepcdo dos colaboradores sobre aspectos que podem influencia-lo positiva ou
negativamente; Cultura organizacional: cultura e clima, a cultura influenciando o
clima de uma empresa, faces complementares de uma mesma moeda como diz
Ricardo Luz (1995).

Diante do exposto chega-se a conclusdo que o Colégio Nossa Senhora de
Fatima é uma empresa consolidada no mercado, pois ha 65 anos ensinando com
ciéncia e amor desenvolveu a cultura da acolhida como pratica educativa, que por
sua vez, influencia no clima organizacional. Cujo exercicio do psicélogo escolar
inserido nesta organizacdo € desenvolver a pratica de habilidades nos
colaboradores através de treinamentos, escuta ética do corpo docente e
funcionarios, além de pais e alunos para que desempenhem o prescrito e o real,

onde cada sujeito encontre o sentido do trabalho.

2.2 ANALISE DIAGNOSTICA DO CAMPO DE ESTAGIO

O cultivo da espiritualidade franciscana € a marca da gestdo escolar no
Colégio Nossa Senhora de Fatima e se estende a toda a pratica pedagdgica da
equipe de profissionais, assumindo um carater profético em resposta ao chamado de
Jesus para trabalhar com e pela sua Igreja e todo o povo de Deus, atendendo ao
socorro da sociedade que necessita dos valores Evangélicos.

Trata-se de uma organizacdo de cunho confessional que no inicio deste ano
(2017) passou por mudancas, dentre estas a gestdo, fato que provocou apreensao
nos funciondrios e professores, cujo temor era o Turnover.

Alguns professores aproveitam o0 ensejo, onde estdo presentes outros
profissionais e nos seus coloquios abordam varias questdes de ordem profissional,
académica e experiéncias do cotidiano. Ressaltando que, dentre eles, alguns
também exercem a docéncia em outras instituicdes. Além de tornar comum as
dificuldades dos seus alunos no momento do intervalo na sala dos professores.
Relatam que as deficiéncias trazidas por eles, geralmente sdo atribuidas a familia ou
responsaveis. Nao conseguem dividir o espa¢co da sala de aula com alunos de
comportamento “anormal”, isto é, aqueles que apresentam sintomas que

posteriormente tem a probabilidade de serem diagnosticados com algum tipo de
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transtorno. Quando buscam o setor de psicologia com a queixa, algumas vezes ja
trazem até o diagnostico, afirmando que o aluno tem um determinado tipo de
patologia. O que nem sempre é corroborado pela ciéncia. Entretanto, trata-se de
problemas que tem nexo familiar ou com o ambiente onde convive.

A equipe de funcionérios € heterogénea; alguns membros séo extrovertidos
enquanto que outros sao introspectos. Oriundos dos diversos bairros da cidade do
Natal.

O colégio oferece o Servico de Orientacdo Educacional — SOE, sob a
responsabilidade de uma profissional de Psicologia.

Na clientela encontram-se alunos com varios tipos de transtornos,
diagnosticados por profissionais da psicologia e psiquiatria. Contudo, alguns pais
sentem desconforto quando sdo chamados pelos professores e, ou a psicéloga para
dialogar sobre o comportamento dos filhos dentro da escola. Nem todos os pais,
mas alguns rechagam o parecer do professor sobre a conduta dos seus filhos, a
forma como reagem em determinadas circunstancias. Por conseguinte, existem pais
gue se comportam de forma agressiva verbalmente com a psicéloga.

A gestdo do colégio esta sob a responsabilidade de uma religiosa da
Congregacédo das irméas Franciscanas de Nossa Senhora do Bom Conselho, tem o
perfil proativo e empreendedor.

Atualmente para que os percal¢cos sejam solucionados e também para o
desempenho dos colaboradores na organizacdo séo realizados treinamentos com o
corpo docente e com os funcionarios, reunides periédicas da gestdo com os pais dos
alunos, plantdo psicologico para os alunos e os professores, coléquios dos

professores com o0s pais dos alunos.

2.3 ATIVIDADES PROPOSTAS, OBJETIVOS E METODOLOGIA

O presente trabalho tem como foco analisar os fatores que influenciam o
Clima Organizacional de uma determinada empresa na area escolar.

A pesquisa classifica-se como fonte primaria ou direta e secundaria.
Priméria, pois foram coletados dados de forma direta dentro da organizacdo e

secundéria devido a utilizagédo de livros e artigos ja publicados.
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Com a finalidade de avaliar os fatores que influenciam o Clima
Organizacional, o pesquisador elaborou como instrumento de pesquisa,
guestionarios contendo perguntas abertas e fechadas de mdultipla escolha, de forma
clara e objetiva para coleta de dados, sendo aplicados pela coordenacéo
pedagdgica do colégio entre os dias 25/09/2017 e 26/09/2017 com 06 funcionarios e
13 professores da empresa. O questionario utilizado para coleta de dados dos
professores foi construido com 10 questdbes de mdltipla escolha, através de
afirmativas sobre os diversos aspectos relacionados com o contexto do trabalho,
contendo respostas com cinco pontuacdes e uma questdo aberta. Enquanto que o
questionario utilizado para a coleta de dados dos funcionarios continha 25 perguntas
fechadas e uma pergunta aberta onde os funcionarios poderiam dar sugestdes para
a melhoria do clima organizacional.

O estudo dos questiondrios levou-se em conta o percentual das respostas
dos professores e dos funcionarios em cada questdo, demonstrados através de
gréficos.

As perguntas dos questionarios foram estruturadas com base nos diversos
fatores considerados essencial para identificar e analisar o clima organizacional da
empresa, sendo eles: liberdade de expresséao, igualdade de tratamento, orgulho da
empresa, cooperacao, remuneracgao, satisfacdo, motivacao, perfil do empreendedor,
ambiente de trabalho, reconhecimento pelo trabalho, identificacdo com a empresa e
comunicacao.

As informac0des se dao pela forma de tabulagdo manual, onde, 25 perguntas
sao fechadas, tratados de forma estatistica e representadas através de percentuais
expressando consisténcia, onde o tratamento dos mesmos foi feita por meio do
programa Microsoft Excel 2010, para a pesquisa quantitativa através de tabelas e
graficos.

Os mesmos questionarios apresentam uma questao aberta com o intuito de
obter sugestdes de melhoria do clima organizacional da empresa, possibilitando uma
analise mais profunda dos dados de carater qualitativo e permitindo ao pesquisador
melhores condi¢des de interpretacdo. Todavia, nem o grupo dos funcionarios nem o
dos professores respondeu a esta questéao, portanto houve unanimidade em deixa-la

sem resposta.
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3 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A andlise de pesquisa visa demonstrar a opinido dos colaboradores,
averiguando os fatores que influenciam no clima organizacional na empresa
estudada, de forma coerente e objetivando melhorias ha mesma.

Através do levantamento realizado, identificaram-se os fatores que
influenciam o clima organizacional em relacdo a empresa, onde se encontra
detalhado os dados referentes as perguntas dos questionarios, os quais foram
analisados conforme o contetdo exposto no trabalho desenvolvido.

Os questionarios de clima organizacional foram respondidos por 19
funcionérios do Colégio lotados em areas especificas. De maneira genérica, 0s cinco
pontos mais favoraveis em relacdo a qualidade de clima organizacional foram:
Satisfacdo no ambiente de trabalho, igualdade de tratamento, motivacéo, orgulho de
pertencer a empresa, capacidade de lideranca do chefe. J4 os cinco pontos mais
desfavoraveis em relacdo a qualidade de clima organizacional foram: Comunicacéao,
remuneracao, avaliacdo do desempenho profissional, interacdo, nao ser elogiado
pelo chefe. Tais resultados sugerem que o Colégio Nossa Senhora de Féatima
fomente, principalmente, as areas de Comunicacao e Padrbes de Desempenho, pois
além de terem sido os fatores mais desfavoraveis a um bom clima organizacional,
também foram os fatores que mais se correlacionaram com os demais.

Os dados estdo analisados em duas categorias, a primeira se refere aos

funcionérios e a segunda aos professores.

3.1 Perfis

Neste topico serdo apresentados os perfis dos funcionarios e dos professores.

3.1.1 Perfil do funcionario

As guestdes a seguir ttm como objetivo identificar o perfil dos funcionarios,
levando em consideracao sexo, estado civil, escolaridade, numero de filhos, tempo
de trabalho na empresa.

Como pode se verificar no gréafico 01, dos funcionarios lotados na empresa —
Colégio Nossa Senhora de Fatima - CNSF, 7,7% representam o sexo masculino e
38,5% do sexo feminino. Esse percentual representa uma discrepancia nas

atividades desenvolvidas na empresa.
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Gréfico 01 - Classificacdo por género
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Fonte: O Autor (2017)

3.1.1.1 Estado civil
O grafico 02, refere-se ao estado civil dos funcionérios da empresa em
qguestado, onde 50% dos colaboradores séo solteiros e os outros 50% sao casados

Oou vivem em unido estavel.

Grafico 02 - Estado civil
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Fonte: O Autor (2017)

3.1.1.2 Escolaridade
Conforme exposto no grafico 03, dos funcionarios pesquisados, 50%

possuem o ensino médio completo, 33,3% o nivel superior incompleto e 16,7% com

poés-graduacédo incompleta. Comparando com o item 2, onde 100% dos funcionarios
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tem acima de 36 anos, por ser uma classe madura, essa talvez seria uma causa

dos niveis de ensino médio completo e ensino superior incompleto.

Grafico 03 - Escolaridade
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Fonte: O Autor (2017)

3.1.1.3 Namero de filhos

Conforme o gréfico 04, abaixo, em relagdo ao numero de filhos, 83,3% dos
colaboradores tem filhos (distribuido da seguinte maneira: 4 funcionarios cada um
com dois filhos, um funcionario com um filho e um funcionario que ndo tem filho) e

16,7% nao tem filhos.

Grafico 04 - Filhos
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Fonte: O Autor (2017)
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3.1.1.4 Tempo de servigo na empresa

O gréfico 05, refere-se ao tempo de servico ha empresa em questdo, onde
16,7% dos colaboradores tem até 03 anos de servico, e acima de 04 anos
representam 83,3%, dos entrevistados.

Comparando com o grafico 04 pode-se perceber que corresponde a mesma
percentagem do numero de filhos. Com relagdo aos 83,3% dos funcionarios que
estdo na empresa equiparando com o item 02, eles tem acima de 36 anos de idade,
representam os funcionarios com mais de 04 anos de servico, esse fator pode trazer
pontos positivos e negativos dentro da organizacdo. Positivos, pois com a
experiéncia e vivéncia adquirida, esse profissional tem maior facilidade em resolver
problemas e conflitos existentes na organizacédo. E em relagcdo aos pontos negativos
pode-se destacar a comodidade, desmotivacdo em relacdo a pequenas funcdes
repetitivas e que no decorrer dos anos tende a ser cansativas gerando assim, baixa

produtividade.

Gréafico 05 - Tempo de trabalho na
empresa
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Fonte: O Autor (2017)

3.1.2 Perfil do professor
As questdes a seguir ttm como objetivo identificar o perfil dos professores,
levando em consideracdo sexo, faixa etaria, estado civil, escolaridade, niumero de

filhos, tempo de trabalho na empresa.
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Como pode se verificar no grafico 06, dos professores lotados na empresa -
CNSF, 31% representam o sexo masculino e 69% do sexo feminino.

Gréfico 06 - Classificacdo por género

® Feminino

® Masculino

Fonte: O Autor (2017)

3.1.2.1 Faixa etaria

Como pode-se verificar no gréafico 07, a maioria dos professores - 38,5% tem
entre 30 e 35 anos de idade, 30,8% tem entre 22 a 29 anos e 30,8% representa 0s
professores acima de 36 anos. Verifica-se que a empresa conta com uma amostra
jovem o que tende a ser um ponto positivo na organizacdo devido a criatividade e

produtividades da nova geragéo.

Gréafico 07 - Faixa etéria
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Fonte: O Autor (2017)
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3.1.2.2 Estado civil

O grafico 08, refere-se ao estado civil dos professores da empresa em
guestao, onde 53,8% séao solteiros, 30,8% sado casados ou vivem em unido estavel,
7,7% representam os divorciados e 7,7% s&o viGvos. E relevante destacar que

enquanto a maioria dos funcionarios é casada ou vive em unido estavel, em

contraste os professores na sua maioria Sao solteiros.

Gréfico 08 - Estado Civil
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Fonte: O Autor (2017)

3.1.2.3 Escolaridade
Conforme exposto no grafico 09, dos professores pesquisados, 53,8%

possuem o nivel superior completo, 7,7% nivel superior incompleto, 30,8% com pos-
graduacdo incompleta e 7,7 graduacdo completa. Comparando com o grafico 02,
onde 38,5% dos professores tem entre 30 e 35 anos de idade, por ser uma classe
jovem, essa talvez seria uma causa do nivel superior completo e uma minoria —

7,7% com ensino superior incompleto.
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Grafico 09 - Escolaridade

60.0% 53,8%
50,0%
40,0%
30,8%
30,0%
20,0%
10,0% 7, 7% 7, 7%
0,0% 0,0% III III
0,0%
Xl & ¢° o & &
L L L L L L
& N & & & &
(@) (@) @) (&) (&) (¢
\(\ 6\0 A\ d \<\ /(00
° @ 0 & o o
F & & S & >
@) O %0 0% 'bb Q{b
Q%\Q Q/(\% . \(\0 "O\Q ,Q& 'OG.)'

Fonte: O Autor (2017)

3.1.2.4 Filhos

Conforme o gréfico 10, abaixo, em relagdo ao numero de filhos, 83,3% dos
professores ndo tem filhos e 16,7% tem filhos (distribuido da seguinte maneira: 1
professor com trés filhos, dois professores cada com dois filhos e dois professores

cada um com um filho).
Gréfico 10 - Filhos
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B Sim
mNao
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Fonte: O Autor (2017)

3.1.2.5 Tempo de servigo na empresa
O gréfico 11, refere-se ao tempo de servico na empresa em questdo, onde
30,8% dos professores tem menos de 01 ano de servigo, 38,5% tem de 01 a 03

anos e acima de 04 anos representam 30,8%, dos entrevistados.
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Comparando com o grafico 02 pode-se perceber que 38,5% corresponde a
mesma percentagem dos professores que estdo na faixa etéria entre 30 e 35 anos
de idade, representam os professores de 01 a 03 anos de servico na organizacgao,
esse fator pode trazer pontos positivos e negativos. Positivos, pois pelo fato de
serem principiantes na organizagdo, esse profissional tem maior interesse de
aprendizagem que por sua vez conduzird ao plano de carreira, em relagdo aos
pontos negativos pode-se destacar apenas um, a vulnerabilidade no que diz respeito

a oferta no mercado, gerando a mudanca de organizacao.

Gréfico 11 - Tempo de trabalho na empresa
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Fonte: O Autor (2017)

4 RESULTADOS DOS FUNCIONARIOS

A andlise de pesquisa visa demonstrar a opinido dos funcionarios e
professores, averiguando os fatores que influenciam no clima organizacional na
empresa estudada, de forma coerente e objetivando melhorias na mesma.

Através do levantamento realizado, identificaram-se os fatores que
influenciam o clima organizacional em relagdo & empresa, onde se encontra
detalhado os dados referentes as perguntas dos questionarios, os quais foram

analisados conforme o conteudo exposto no trabalho desenvolvido.
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4.1 Desempenho
Conforme o grafico 12 — 17% dos funcionarios responderam sim e 83% né&o

sao informados do seu desempenho na organizacao por parte do chefe.

Gréfico 12. Sou informado pelo meu chefe
sobre o0 que ele acha do meu desempenho
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ESim
mNao

83%

Fonte: O Autor (2017)

4.2 Remuneracao

Luz (2003) afirma que o salario é umas das principais varidveis a ser
pesquisada, pois ela influencia no grau de satisfacdo dos funcionarios.

Com relacdo a remuneracao, os colaboradores foram questionados se sdo
atendidas suas necessidades. Os resultados obtidos encontram-se no gréfico 13, a
seguir: Dos colaboradores pesquisados, 83% disseram que a remuneragcdo nao
estar atendendo suas necessidades, 17% concordaram totalmente. Supde-se que
boa parte dos funcionarios estédo insatisfeitos com sua remuneracdo em relacéo ao
trabalho executado pelos mesmos, cabe a empresa avaliar a fungéo, qualificacéo e

produtividade dos seus funcionéarios de forma a oferecer um salério justo.

Gréfico 13. Minhas necessidades sao
atendidas pela minha remuneracao
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ESim
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83%

Fonte: O Autor (2017)
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4.3 Relacionamento e harmonia
O resultado obtido deste item foi o seguinte: 33% dos funcionarios
responderam que existe harmonia, 67% discordaram que o grupo de trabalho se
relaciona com harmonia.
E assaz relevante destacar o respeito, a aceitagdo, a compreensio na
alteridade no ambiente de trabalho, sobretudo nas equipes para que o fluxo
laboral progrida com harmonia. Analisando o gréfico, existe algo a ser feito por

parte da organizacdo para alcancar a meta.

Grafico 14. Meu grupo de trabalho se
relaciona com harmonia

HSim
® Nao

Fonte: O Autor (2017)

4.4 Confianga no lider

Para Torres e Oliveira (2007), o clima organizacional baseia-se na confianca
entre patrdo e empregado, assim como na flexibilidade para a resolucdo dos
problemas. Conforme apresentado a seguir, no grafico 15, identificou-se que 50%
concordam nas decisfes do seu lider, 50% n&o concordam. Um bom relacionamento
interpessoal fortalece o ambiente de amizade, de integracdo e confianga, que por
sua vez, influenciam de forma significativa, tornando o clima organizacional

agradavel e gerando comprometimento por parte dos funcionarios.
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Gréfico 15. Tenho confianca nas decisfes do
meu lider

ESim
50% 50%

m Nao

Fonte: O Autor (2007)

4.5 Desempenho profissional

Conforme o grafico 16, a maioria (83%) dos funcionéarios afirma que seu
desempenho profissional ndo é avaliado de maneira adequada, 17% ou seja, a
minoria concorda que a avaliacdo realizada pela organizacdo € de maneira
adequada. Deduz-se que os funcionéarios estdo insatisfeitos, sendo isso um dos
fatores negativos e que influencia na motivacdo dos colaboradores, sendo assim a
empresa precisa buscar maneiras de propiciar a realizacdo profissional, dando

feedback e por conseguinte, agindo dessa forma, melhor seré sua produtividade.

Gréfico 16. Meu desempenho profissional é
avaliado de maneira adequada
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Fonte: O Autor (2017)
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4.6 Satisfagcdo no ambiente de trabalho

Lacombe (2005) afirma que ambiente é tudo que envolve o sistema
organizacional, ou seja, ambientes macroeconémicos e microecondmicos, sendo
que o primeiro refere-se aos aspectos tecnoldgicos, cientificos, demogréficos,
politicos, econémicos, sociais e culturais e 0 segundo sdo sistemas proximo a
empresa, abrangendo os fornecedores, os clientes, concorrentes, 0os 0rgaos
governamentais e reguladores.

O ambiente influencia no comportamento das pessoas e em seus resultados.
Conforme o grafico a seguir verifica-se, que 100% dos pesquisados estdo satisfeitos
no seu ambiente de trabalho. Levando em consideracdo a empresa como um todo,
nao somente o setor de trabalho, o ambiente da empresa em questdo estd bem.
Contudo, de acordo com Dejours, ndo existe neutralidade no trabalho, o0 homem
naquele recinto encontra sua identidade, o trabalho provoca prazer ou causa
adoecimento. Analisando este grafico € nitida a contradicdo dos funcionarios

equiparados esse resultado com os demais graficos.

Gréfico 17. Tenho prazer em trabalhar nesta
empresa
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m Nao

100%

Fonte: O Autor (2017)

4.7 Aproveitamento
Conforme o grafico 18 — 50% dos funcionarios nas devidas areas para as

quais foram contratados, seus trabalhos estdo sendo bem aproveitados. Enquanto
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50% discordam, estdo trabalhando, mas a organizagdo nao estar aproveitando seu

lavoro.

Grafico 18. Meu trabalho esta sendo bem
aproveitado em minha area
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mNao

Fonte: O Autor (2017)

4.8 Remuneracao

No grafico 19 — os pesquisados foram questionados sobre a remuneracao
condizente com o trabalho. Os resultados obtidos: 17% sim, 83% disseram que
existe sua remuneracdo nao é condizente com seu trabalho.

Analisando o gréafico 18 com este resultado, observa-se que um grupo realiza-
se no seu trabalho no aspecto de aproveitamento, mas sua remuneracdo nao é

compensatoério.

Gréfico 19. Minha remuneracéao é
condizente com o meu trabalho
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Fonte: O Autor (2017)
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4.9 Tratamento e respeito

A ética é de suma relevancia no ambiente laboral, incluso o respeito por
agueles que partiiham desta forma de prazer, pois segundo Dejours 0 sujeito
encontra no trabalho as possibilidades de vivenciar as suas necessidades psiquicas
inconscientes.

Conforme o gréafico 20 — 50% dos funcionarios sédo respeitados pelos demais
componentes do grupo, 33% nao considera ser tratado de forma respeitosa pelo
grupo no seu ambiente de trabalho.

Analisando o grafico 20 — percebe-se que existe o tratamento de forma digna

entre os funcionarios.

Gréfico 20. Sou tratado de forma respeitosa
pelo grupo
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Fonte: O Autor (2017)

4.10 Comunicagéo

Chiavenato (2010b) afirma que a organizagao deve comunicar e explicitar sua
filosofia aos funcionarios, solicitando opinibes e sugestdes sobre assuntos
relacionados ao trabalho. Segundo Lacombe (2005) a comunicacdo € uma via de
mao dupla, onde grande parte dos problemas ocorre devido a comunicagao
inadequada, inoportunas ou falhas.

Conforme exposto no grafico 21, perguntou-se aos funcionarios se existe uma
boa comunicacéo, isto é, se eles séo informados das possiveis mudancas no seu
trabalho. Responderam que tem acesso as informacdes 33% e 67% responderam

gue nao tem acesso as informagodes.
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Pode-se perceber que os funcionarios ndo tem uma boa comunicagdo, mas
que pode haver melhorias, nesse caso cabe a empresa oferecer outros canais para

gue os colaboradores possam obter essas informacoes.

Gréfico 21. Tenho acesso as informacdes
sobre mudancas que podem interferir no
meu trabalho

B Sim
mNao

Fonte: O Autor (2017)

4.11 Reunides

Perguntou-se aos funcionarios se sao realizadas reunides periédicas, cujo
objetivo dialogar, pois é importante a organizacdo incentivar para resolver o0s
problemas de trabalho. Os resultados obtidos encontram-se no grafico 22, abaixo:
50% afirmaram que existem reunides periddicas, 50% responderam nao. Isto
significativa que existe uma divisdo entre os funcionarios que gostam de participar

das reunides e aqueles que ndo se fazem presentes.

Gréfico 22. Periodicamente sao feitas
reunides de nosso grupo de trabalho
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Fonte: O Autor (2017)
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4.12 Cooperagdo no ambiente de trabalho

Segundo Chiavenato (2010b) a organizacdo deve compartilhar com o0s
funcionarios o processo decisoério das atividades, obtendo assim sua cooperacao e
seu comprometimento. Para Lacombe (2005) equipe € um grupo de pessoas com
metas em comum, que cooperam com 0s demais, agindo de forma consciente em
beneficio de todos.

Para os colaboradores do CNSF, 50% concordam totalmente na existéncia de
equipes, e 50% discordaram totalmente. Analisa-se a existéncia de um percentual
que afirma existir integracdo nas relacdes de trabalho. Existindo cooperacdo na
organizagdo, o clima fica agradavel e a produtividade cresce havendo um
desenvolvimento pessoal e organizacional. Enquanto que a outra parte do grupo —

50% trabalham de forma individualizada, isto €, ndo existe cooperacao.

Gréfico 23. O grupo se auxilia mutuamente
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Fonte: O Autor (2017)

4.13 Reconhecimento pelo lider

Para Chiavenato (2010b), a organizacdo deve dar reconhecimento e né&o
apenas dinheiro, para ele, recompensa significa prémio, retribuicdo ou
reconhecimento, visando incentivar os funcionarios. O reconhecimento e a
valorizagdo das pessoas podem ser medidas através de recompensas, sendo elas:
recompensas econdmicas, segurancga, crescimento pessoal, projeto social e

possibilidade de expressao por meio do trabalho.
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Conforme o gréfico abaixo 17% afirmou ser elogiado pelo seu lider ou chefe e
83% nao recebe elogios oriundos do chefe.

Analisa-se a existéncia de uma porcentagem significativa de 83% dos
funcionarios que mostra-se insatisfeitos com a valorizacdo dentro da empresa, cabe
a empresa rever seus conceitos, pois essa desvalorizagao gera baixo desempenho,
menor comprometimento por parte dos funcionérios e pode elevar o nivel de

rotatividade.

Gréfico 24. Sou elogiado por meu chefe por
meu trabalho
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Fonte: O Autor (2017)

4.14 Trabalho em equipe

Lideranca € um gesto de grande humildade, pois o lider ndo detém o saber
absoluto, preciso da equipe. Um dos seus atributos para que a organizacao apareca
no cendrio do mercado € incentivar seus liderados a trabalhar em equipe.

Conforme o grafico 25 - 67% dos funcionarios confirmam que séo
incentivados a trabalhar em equipe, 33% - respondeu n&do. De acordo com o

resultado, a organizacao estar no itinerario correto.
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Gréfico 25. O trabalho em equipe &
incentivado por meu lider
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Fonte: O Autor (2017)

4.15 Clima no trabalho

Para que uma equipe exerca suas atividades requer a colaboracdo dos
demais membros, proporcionando condicdes que sejam favoraveis a um clima
agradavel no ambiente laboral.

Conforme o grafico 26 — 83% dos pesquisados afirmaram que o grupo ndo
cultiva um clima agradavel no trabalho, 17% - responderam sim.
Analisando o grafico 24 — percebe-se que 83% dos funcionarios ndo séao elogiados
pelo lider, percentagem que corresponde ao grafico 26 — no cultivo de um bom
clima. Diante do exposto, talvez a auséncia de elogios da parte do lider esteja
provocando o clima desagradavel no ambiente laboral.

Gréfico 26. Meu grupo cultivaum bom
clima de trabalho
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Fonte: O Autor (2017)



43

4.16 Sugestdes

Ter ideias, implantar ideias, para isso precisa de gente, ou na organizacéo de
equipes que expressem suas sugestoes.

De acordo com o grafico 27 - 83% dos funcionarios responderam que o chefe
nao aceita sugestoes, 17% - responderam sim.

Analisando o gréfico percebe-se que esse fator influencia no clima no

ambiente de trabalho.

Grafico 27. Quando dou sugestdes, meu
chefe as aceita sem dificuldades
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Fonte: O Autor (2017)

4.17 Liderar

A lideranca € uma questdo de saber delegar, comunicar-se, além da
honestidade. Atributos restritos a algumas pessoas.

Os funcionarios foram questionados sobre a capacidade do seu chefe para
liderar. Os resultados foram os seguintes: 67% acreditam na lideranca do chefe,
33% nao acredita que o chefe é idéneo para liderar. Todavia, fazendo uma analise

do grafico — 28 percebe-se que o chefe tem capacidade para lideranca.

Grafico 28. Acredito que meu chefe é
capaz para liderar
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ESim
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Fonte: O Autor (2017)
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4.18 Muito trabalho

Os funcionérios foram questionados sobre a demanda de trabalho. Os
resultados foram os seguintes: 50% responderam sim, ocupados com muito
trabalho, 50% disseram que ndo estavam com muito trabalho tomando parte do seu

tempo.

Gréfico 29. Estou sempre com muito
trabalho para fazer, o que toma parte do
meu tempo

B Sim
50% 50%

m Nao

Fonte: O Autor (2017)

4.19 Prazer no trabalho

O trabalho é o operador fundamental da prépria constru¢cdo do sujeito,
colocado no centro da psicologia, no mesmo nivel da sexualidade.

Conforme o grafico 30 — 100% dos funcionarios responderam que o trabalho

gue realiza dar prazer.

Gréfico 30. O trabalho que faco me da
prazer
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Fonte: O Autor (2017)
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4.20 Treinamentos

Os funcionarios foram indagados sobre treinamentos, cujo escopo favorecer o
desempenho e a capacidade profissional no trabalho. Os resultados obtidos
encontram-se no gréafico 31, abaixo, onde 50 % disseram sim e 50% nao. Existe uma

disparidade de informacdes.

Gréfico 31. A empresa proporciona
treinamentos para aprimorar meu trabalho
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Fonte: O Autor (2017)

4.21 Esforgo

Toda organizacdo espera que os funcionarios desenvolvam com
autenticidade suas tarefas. Os pesquisados foram questionados sobre o esforco de
desempenho na empresa. Os resultados foram os seguintes: 83% afirmaram que
tem um desempenho superior e 17% nao se esforca para mostrar a empresa um

desempenho superior.

Gréfico 32. Me esforco para mostrar a
empresa um desempenho superior ao que €
esperado
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Fonte: O Autor (2017)
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4.22 Chefe — exemplo
Conforme o grafico 33 — 33% considera o chefe um exemplo para o grupo,

67% - responderam que ndo o consideram um exemplo.

Gréfico 33. Meu chefe é um exemplo para o
grupo
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Fonte: O Autor (2017)

4.23 Servico

De acordo com o grafico — 34 - a seguir, 83% dos pesquisados concordam

gque a empresa oferece bons servigos aos seus clientes, 17% discordam totalmente.

Gréfico 34. A empresa oferece bons servico
a seus clientes
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Fonte: O Autor (2017)
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4.24 Regras

Lacombe (2005) define normas como veiculo de comunicagéo, tendo como
objetivo revelar os principios de uma acdo, de modo a assegurar coeréncia de
orientacdo e comportamento. Os funcionarios foram indagados sobre a existéncia de
uma boa comunicacédo a respeito das normas e regras existente na empresa, 0s
resultados obtidos, encontram-se no gréfico 35, abaixo: Dos funcionérios
pesquisados, 33% afirmam que na maioria das vezes sdo comunicados sobre as
regras e normas da empresa, 67% discordam dessa afirmacéo,. Pode-se perceber
que a nao existéncia de clareza nas normas e regras da empresa, apresenta um
percentual significativo, podendo ocasionar falhas na comunicagdo interna da
mesma, que por sua vez deve procurar melhor orientar seus colaboradores para que

haja maior produtividade e consequentemente lucratividade.

Gréfico 35. Meu lider fornece todas as
informacgdes que preciso pararealizar o meu
trabalho

ESim
mNao

Fonte: O Autor (2017)

4.25 Liberdade de expresséo

Na organizacdo, pode expressar sua visdo sobre determinados pontos é
importante tendo presente as melhorias.

De acordo com o grafico 36 — 17% afirmaram que o chefe permite a liberdade

de expresséao, 83% - responderam que o chefe ndo permite.



Gréfico 36. Meu chefe permite que eu diga
tudo que penso sobre a minha area de
trabalho e colegas
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Fonte: O Autor (2017)

5 RESULTADOS DOS PROFESSORES
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Neste item serdo apresentados os resultados obtidos através do questionario,

contendo dez perguntas, respondido pela segunda categoria — 0s professores.

Grafico 37. Avaliacéo da liberdade de
expresséao.
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Fonte: O Autor (2017)

De acordo com a maioria dos colaboradores, ou seja, 54% afirmaram que a

liberdade de expressdo na empresa € meédia, enquanto que, os demais dividiram-se

em 15% considera baixa, 15% alta e 15% muito alta. Neste sentido destaca-se que a
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empresa ndo impde obje¢cbes no quesito liberdade de expressao, o que se pode
concluir com base nas respostas € que apenas um grupo de colaboradores muito

reduzido (15%) ndo consegue interagir ou expressar suas ideias na organizacgao.

Gréfico 38. Avaliacdo da igualdade de
tratamento entre os funcionarios.
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Fonte: O Autor (2017)

Uma das ferramentas de que dispfe o0s gestores para melhorar
constantemente a eficiéncia na organizacdo € a comunicagdo, que por sua vez
implica no tratamento entre lideres e liderados.

No grafico acima se destaca que 62% dos colaboradores consideram o
tratamento igualitario entre os funcionarios, e 54% afirmaram que é boa.

Neste sentido se percebe que a empresa valoriza a subjetividade de cada
funcionario, favorecendo um ambiente agradavel e, por conseguinte, ajudando os

colaboradores a executarem suas atividades.
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Gréfico 39. Orgulho da empresa em que trabalha.
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Fonte: O Autor (2017)

Um bom termdmetro do clima organizacional é o orgulho que os funcionarios
tem de trabalhar na empresa. Esse orgulho acaba se refletindo em varios aspectos
na vida do individuo também: disposicdo para sair de casa e ir ao trabalho, sentir
gue ele faz a diferenca na empresa e contar para 0s amigos o quanto gosta do seu
trabalho.

Conforme o gréfico, 69% dos colaboradores afirmaram que tem muito orgulho
desta empresa, enquanto que 23% completamente e apenas 8% médio. Diante dos
dados é relevante afirmar que a maioria dos funcionarios sente orgulho da empresa

em que trabalha.

Gréfico 40. Apoio dos superiores parao
aprendizado de novos servigos, adaptar as
novas situagdes do trabalho ou conquistar

apoio de outros setores.
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Fonte: O Autor (2017)
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Na organizacdo - Colégio Nossa Senhora de Fatima a gestdo apoia seus
funcionarios conforme o resultado da pesquisa, 69% dos entrevistados afirmam que
o lider demonstra muito apoio, e 15% dizem que é médio, apenas 8% afirmam que

recebe muito pouco apoio e outros 8% completamente.

Gréfico 41. Apoio dos colegas de trabalho
para o aprendizado de novos servigos,
adaptar as novas situacdes do trabalho ou
conquistar apoio de outros setores.
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Fonte: O Autor (2017)

A cooperacdo € um aspecto muito importante para o desempenho
organizacional porque € através dela que ocorre a integracdo da equipe na
discusséo de estratégias eficazes em angulos e visdes diferentes. Com o propdsito
de avaliar o grau de cooperacao entre os colegas, foi relacionada uma questédo a
esse respeito para que se pudesse verificar o nivel de integracdo da equipe. Os
resultados obtidos foram que 54% consideram muito, 31% médio, 8%
completamente e 8% consideram muito pouco, desta forma pode-se destacar que
existe cooperacdo entre os colegas de trabalho, mas h4& uma necessidade de
elaboracdo de estratégias que possam aumentar a cooperacdo entre 0s

colaboradores.
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Gréfico 42. Percepc¢éo sobre aremuneracao
paga pela empresa.
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Fonte: O Autor (2017)

No dicionario, remuneracdo significa recompensar, premiar; pagar salarios,
honorarios etc. E uma troca entre empregado e empregador, onde o empregado
dispde de sua mao-de-obra, para receber em troca uma recompensa, a
remuneracdo. Remuneracdo vai além de ser simplesmente dinheiro. Dela fazem
parte o salario (o termo tem origem no latim salarium argentum, "pagamento em sal"
- forma priméaria de pagamento oferecida aos soldados do Império Romano), os
incentivos salariais, que sdo o0s programas de recompensa que levam em
consideracdo o bom desempenho do funcionério e os beneficios, que sdo certas
vantagens concedidas pelas empresas, como um pagamento adicional dos salérios.
Com o escopo de avaliar a remuneracao paga pela empresa, foi questionado o grau
de satisfacdo do salério, os resultados foram os seguintes: 69% classificaram como

média e 38% dos colaboradores consideram a remuneracao insatisfatoria.
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Gréfico 43. Avaliacdo do quanto se é
respeitado pelos colegas e superiores.
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Fonte: O Autor (2017)

Um bom relacionamento interpessoal € ponto crucial para se conquistar
respeito profissional dentro da organizacdo. Assim, procurar conhecer bem quem
sdo seus colegas de trabalho e o que fazem, qual a importancia de seus trabalhos
dentro da organizacéo, quem sao os formadores de opinido, quem sao aqueles que
somente reclamam, quem sao aqueles nos quais vocé pode ou nao confiar é fator
importante para guiar seus passos dentro do ambiente corporativo. Saber com quem
falar ou com quem pode dividir uma opinido costuma ter reflexo positivo na formacéo
de uma boa imagem profissional.

Conforme o gréfico 62% classificaram médio esse respeito, 31% muito e 8%

completamente respeitados pelos colegas na organizacao.

Gréfico 44. Percepcéao da prépria satisfagéo
no trabalho.
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Fonte: O Autor (2017)
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Percebe-se neste grafico que 38% dos pesquisados estdo completamente
realizados no trabalho, enquanto que 15% muito realizados, j& 38% consideram
meédio e 8% muito pouco realizados no trabalho. Diante do exposto é salutar afirmar
que a empresa é um recinto onde a maioria dos funcionarios esta bem no

desenvolvimento do ambiente organizacional.

Gréfico 45. Percepcdo sobre a influéncia das
regras e normas na atividade exercida no

trabalho.
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Fonte: O Autor (2017)

A disciplina € de suma importancia para o sucesso em qualquer funcéo e
servico numa organizacdo. Tracar planos e organizar a rotina ajudam a atingir 0s
objetivos.

Os resultados obtidos conforme o grafico, expressam que 8% dos
colaboradores afirmaram que as regras atrapalham um pouco no trabalho, enquanto
gue 23% estdo de acordo que nem ajudam nem atrapalham, e 69% concordam que

as influéncias das regras e normas ajudam no trabalho.
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Gréfico 46. Avaliacdo da motivacao
individual para trabalhar.
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Fonte: O Autor (2017)

A motivacdo envolve muitos fatores intangiveis, sentimentos, percepcdes
pessoais, planos de vida, fatores externos enfim, coisas que variam de pessoa para
pessoa. Existe uma bidirecionalidade de influéncias e motivacdes entre a vida e o
trabalho. De acordo com o grafico 46% dos colaboradores tem motivacdo média,
31% alta e 23% motivacado muito alta para trabalhar.

As empresas que buscam ganhos competitivos através da valorizacdo de
seus colaboradores, devem direcionar seus esfor¢cos para a criagdo de ambientes

motivadores que irdo inspirar e facilitar que cada individuo encontre sua fonte de

motivacao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDAGCOES

Ao final desta panoramica no contexto da psicologia organizacional sobre a
tematica clima organizacional, observado no Colégio Nossa Senhora de Fatima,
chegamos a seguinte conclusdo: No contexto do prescrito e do real cada
organizacgdo tem as suas peculiaridades, seu estilo de vida e de comportamento, sua
mentalidade, sua presenca, sua personalidade. A institucionalizacdo opera para
produzir uma compreensao comum, entre 0s membros da organiza¢do sobre o que
€ 0 comportamento apropriado. Partindo desta nocdo é que se compreende a cultura
organizacional.

A andlise da cultura da organizacao €, portanto, um requisito essencial para a
compreensdao do comportamento das pessoas que nela trabalham. Como
consequéncia desta cultura temos o clima, fenbmeno intangivel, apesar de se
manifestar de forma concreta.

O presente relatério procurou identificar os fatores que influenciam o clima
organizacional no Colégio Nossa Senhora de Fatima, através dos fatores como
ambiente de trabalho, cooperacdo, reconhecimento, identificacio com a empresa,
comunicacao e remuneragao.

O clima organizacional observado ndo pode ser visto como permanente, mas
como os funcionarios e os professores estdo percebendo no momento, ele é
temporario, referindo-se ao momento especifico, e pode sofrer alteracdes no
decorrer do tempo em funcdes de varias variaveis, sendo elas internas e externas a
organizacao.

Com base nas informacdes obtidas, que devem servir para a organizagcao
analisar com os funcionarios e professores, com o objetivo de influenciar a
motivacdo dos mesmos, identificou-se em relacdo aos critérios avaliados que o clima
organizacional de modo coletivo encontra-se positivo.

Tratando-se de dois grupos especificos, funcionarios e professores, ambos
apresentaram visfGes distintas nas variaveis analisadas, pontos ou fatores que
estavam de acordo e outros que houve divergéncia. Todavia, o prazer no trabalho, a
satisfacdo no ambiente laboral, capacidade de lideranca do gestor foi a que

apresentou maior indice de satisfacao.
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Contudo, os fatores comunicagdo e avaliagdo de desempenho profissional
ndo contemplam plenamente as expectativas dos funcionarios, sendo assim, um
objeto de atencdo para a empresa. Constatou-se que as variaveis confianca nas
decisbes do lider, cooperacao e treinamentos, os grupos ficaram divididos, ou seja,
cinquenta por cento é favoravel e cinquenta por cento é desfavoravel. Cabe ao
gestor ter um olhar mais atento, como sendo um fator a se melhorar, gerando um
grande incentivo para o colaborador desempenhar suas fungdes com eficiéncia. Por
fim, esperamos que outros trabalhos possam ser realizados no sentido de dar

continuidade a esta temética tdo importante.
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ANEXOS

1. QUESTIONARIO DOS PROFESSORES

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Este é um convite para o (a) senhor (a) participar da pesquisa de Clima
Organizacional, coordenada pela professora Me. Alessandra S. Oliveira Martins. Sua
participacdo € voluntaria, o que significa que vocé poderd desistir a qualquer
momento, retirando seu consentimento, sem que isso lhe traga henhum prejuizo ou
penalidade. Esse estudo € importante tendo em vista a percepcdo dos
colaboradores em relacéo as praticas empresariais adotadas pela organizacdo, bem
como as politicas de trabalho e aos procedimentos organizacionais. O autor
esclarece, ainda, que o construto inclui as percepgdes compartilhadas pelo grupo e
a maneira como este grupo apreende os aspectos do ambiente organizacional no
qual esta inserido.

O trabalho a ser realizado tem como propésito a realizacdo de uma
consultoria organizacional, centralizada, em um primeiro momento, na elaboragéo de
um diagndstico organizacional, mais precisamente quanto ao clima. Para o
desenvolvimento desta analise sera necessaria uma pesquisa de campo com 0S
funcionarios da empresa.

Caso decida colaborar com essa pesquisa o (a) senhor (a) sera submetido (a)
aos seguintes procedimentos: assinatura do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), responder um questionario composto por trés sessoes, a saber:
a primeira, uma caracterizacdo socio-demogréfica; a segunda, a pesquisa em
relacdo ao clima organizacional, composta por 10 itens, aos quais solicita-se a
atribuicdo de uma numeracéao individual de 1 a 5, conforme instrucdes; e, por fim, a
terceira trata-se de um campo opcional para colocagbes subjetivas, caso seja do
interesse do (a) participante.

O senhor (a) colaborador (a) dessa pesquisa ndo tera nenhum beneficio
direto, porém, reiteramos que esse estudo subsidiara a elaboracdo de um

diagnéstico organizacional vinculado ao clima. Ressalta-se que todas as
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informacdes obtidas serdo sigilosas e seu nhome ndo sera identificado em nenhum
momento. Os dados serédo guardados em local seguro e a divulgacéo dos resultados
sera feita de forma a néo identificar o (a) senhor (a) participante.

O senhor (a) ficara a disposicao caso deseje uma via deste Termo e todas as
davidas a respeito desta pesquisa, poderdo ser questionadas diretamente
a professora Me. Alessandra Oliveira, coordenadora da pesquisa, através do
telefone (84) 9 9926-9776.

Consentimento Livre e Esclarecido:

Declaro que compreendi os objetivos e procedimentos desta pesquisa, como
ela serd realizada, os riscos e beneficios envolvidos, e concordo em participar
voluntariamente da pesquisa.

Nome do participante da pesquisa:

Assinatura do participante da pesquisa:

Nome do estagiario da pesquisa:

Assinatura do estagiario da pesquisa:

Nome do Coordenador da pesquisa: Prof. Me. Alessandra S. Oliveira Martins

Assinatura do Coordenador da pesquisa:

Essa pesquisa procura investigar aspectos no clima da instituicdo, através de um
questionario composto por perguntas objetivas e subjetivas, que servirdo de anélise
para pesquisa de clima organizacional.

N&o é necesséria sua identificacdo e todas as informacdes obtidas seréo
sigilosas. Apenas a aplicadora tera acesso aos dados, e a divulgacao dos resultados
seré feita de forma a n&o identificar nenhum participante da pesquisa.

|. CARACTERIZACAO SOCIO-DEMOGRAFICA
Sexo: () Feminino () Masculino

Faixa etaria: ( ) menosde 2l anos ( )22a?29 ( )30a35
( ) acimade 36

Estado civil: () solteiro (a) () casado (a)/uniao estavel

() namorando () divorciado (a) ( ) viuvo (a)

Escolaridade: () ensino médio incompleto ( ) ensino médio completo
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() ensino superior incompleto () ensino superior completo
() especializacao/pos graduacao/mestrado incompleto

() especializacdo/pos graduacao/mestrado completo

Tem filhos? ( ) nao () sim. Quantos?
Trabalha nesta empresa ha quanto tempo:

( )menosdeOlano( )deOlaO03anos( )acimade 04 anos

[I. ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
As questbes abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho
atual. Indique a resposta que melhor corresponde a sua realidade.

1 — Como vocé avalia sua liberdade de expresséao no seu trabalho?

(1) muito baixa (2) baixa (3) média (4) alta (5) muito alta

2 — Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os funcionarios?

(1) excelente (2) boa (3) média (4) ruim (5) péssima

3 — Em que medida vocé possui orgulho da empresa em que vocé trabalha?

(1) muito pouco (2) pouco (3) médio (4) muito (5) completamente

4 — Em que medida o(s) seu(s) superior(es) lhe apoia(m) quando vocé precisa
aprender novos servicos, adaptar as novas situacdes do trabalho ou conquistar
apoio de outros setores?

(1) nada (2) muito pouco (3) médio (4) muito  (5) completamente

5 — Em que medida os seus colegas de trabalho Ihe apoiam quando vocé precisa
aprender novos servicos, adaptar as novas situacdes do trabalho ou conquistar
apoio de outros setores?

(1) completamente  (2) muito (3) médio (4) muito pouco (5) nada

6 — Para vocé, a remuneragao (salario mais beneficios) paga pela empresa esta...



(1) muito insatisfatoria (2) Insatisfatéria (3) Média (4) Satisfatéria (5) Muito
satisfatéria

7 — Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas e superiores?
(1) nada  (2) muito pouco (3) médio (4) muito (5) completamente

8 — Levando tudo em consideracéo, o0 quanto vocé esta satisfeito com o seu
trabalho?

(1) completamente (2) muito  (3) médio (4) muito pouco (5) nada

9- Quanto as regras e normas da empresa e pensando nas atividades do seu
trabalho, vocé acredita que elas:

(1) atrapalham (2)atrapalham um pouco (3) nem ajudam nem atrapalham (4)
ajudam (5) ajudam muito

10 — Em que medida vocé avalia sua motivacao para trabalhar?

(1) muito baixa (2) baixa (3) média (4) alta (5) muito alta

ll. SE QUISER, REGISTRE AQUI ALGUM COMENTARIO. NAO E PRECISO SE

IDENTIFICAR:

(RECOMENDA-SE USAR LETRA DE FORMA)

64

Agradecemos sua colaboragéo!
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2. QUESTIONARIO DOS FUNCIONARIOS
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Este é um convite para o (a) senhor (a) participar da pesquisa de Clima
Organizacional, coordenada pela professora Me. Alessandra S. Oliveira Martins. Sua
participacdo € voluntaria, o que significa que vocé poderd desistir a qualquer
momento, retirando seu consentimento, sem que isso Ihe traga nenhum prejuizo ou
penalidade. Esse estudo € importante tendo em vista a percepcdo dos
colaboradores em relagcdo as praticas empresariais adotadas pela organizacéo, bem
como as politicas de trabalho e aos procedimentos organizacionais. O autor
esclarece, ainda, que o construto inclui as percep¢cées compartilhadas pelo grupo e
a maneira como este grupo apreende os aspectos do ambiente organizacional no
qual esté inserido.

O trabalho a ser realizado tem como propésito a realizacdo de uma
consultoria organizacional, centralizada, em um primeiro momento, na elaboracéo de
um diagnostico organizacional, mais precisamente quanto ao clima. Para o
desenvolvimento desta andlise sera necessaria uma pesquisa de campo com 0S
funcionarios da empresa.

Caso decida colaborar com essa pesquisa o0 (a) senhor (a) sera submetido (a)
aos seguintes procedimentos: assinatura do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), responder um questionario composto por trés sessdes, a saber:
a primeira, uma caracterizacdo soOcio-demogréfica; a segunda, a pesquisa em
relacdo ao clima organizacional, composta por 10 itens, aos quais solicita-se a
atribuicdo de uma numeracao individual de 1 a 5, conforme instrucdes; e, por fim, a
terceira trata-se de um campo opcional para colocagdes subjetivas, caso seja do
interesse do (a) participante.

O senhor (a) colaborador (a) dessa pesquisa ndo tera nenhum beneficio
direto, porém, reiteramos que esse estudo subsidiara a elaboracdo de um
diagnostico organizacional vinculado ao clima. Ressalta-se que todas as

informacgdes obtidas serdo sigilosas e seu nome néo sera identificado em nenhum
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momento. Os dados serédo guardados em local seguro e a divulgacéo dos resultados
sera feita de forma a néo identificar o (a) senhor (a) participante.

O senhor (a) ficara a disposicao caso deseje uma via deste Termo e todas as
dividas a respeito desta pesquisa, poderdo ser questionadas diretamente
a professora Me. Alessandra Oliveira, coordenadora da pesquisa, através do
telefone (84) 9 9926-9776.

Consentimento Livre e Esclarecido:

Declaro que compreendi os objetivos e procedimentos desta pesquisa, como
ela serd realizada, os riscos e beneficios envolvidos, e concordo em participar
voluntariamente da pesquisa.

Nome do participante da pesquisa:

Assinatura do participante da pesquisa:

Nome do estagiario da pesquisa:

Assinatura do estagiario da pesquisa:

Nome do Coordenador da pesquisa: Prof. Me. Alessandra S. Oliveira Martins

Assinatura do Coordenador da pesquisa:

Essa pesquisa procura investigar aspectos no clima da instituicdo, através de um
questionario composto por perguntas objetivas e subjetivas, que servirdo de andlise
para pesquisa de clima organizacional.

N&o é necesséria sua identificacdo e todas as informacfes obtidas serdo
sigilosas. Apenas a aplicadora tera acesso aos dados, e a divulgacao dos resultados

seré feita de forma a n&o identificar nenhum participante da pesquisa.

|. CARACTERIZACAO SOCIO-DEMOGRAFICA

Sexo: ( ) Feminino () Masculino

Faixa etéria: ( ) menosde 21anos ( )22a29 ( )30a35
( ) acima de 36

Estado civil: () solteiro (a) () casado (a)/uniéo estavel

() namorando () divorciado (a) ( ) viavo (a)

Escolaridade: () ensino médio incompleto ( ) ensino médio completo
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() ensino superior incompleto () ensino superior completo
() especializacao/pos graduacao/mestrado incompleto

() especializacdo/pos graduacao/mestrado completo

Tem filhos? ( ) nao () sim. Quantos?

Trabalha nesta empresa ha quanto tempo:

() menos de 01 ano ( )de01a03anos () acima de 04 anos

1. Eu sou informado por meu chefe sobre o que ele acha do meu desempenho
( )SIM ( ) NAO

2. Minhas necessidades séo atendidas por minha remuneracao
( )SIM ( ) NAO

3. Meu grupo de trabalho se relaciona com harmonia
( )SIM ( ) NAO

4. Tenho confian¢a nas decis6es do meu lider.
( )SIM ( ) NAO

5. Meu desempenho profissional é avaliado da maneira adequada.
( )SIM ( ) NAO

6. Tenho prazer em trabalhar nesta empresa
( )SIM ( ) NAO

7. Meu trabalho esta sendo bem aproveitado em minha area
( )SIM ( ) NAO

8. Minha remuneracéo é condizente com meu trabalho
( )SIM ( ) NAO

9. Sou tratado de forma respeitosa pelo grupo
( )SIM ( ) NAO

10.Tenho acesso as informacgdes sobre mudancas que podem interferir no meu
trabalho.

( )SIM ( ) NAO

11.Periodicamente sao feitas reunides de nosso grupo de trabalho
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( )SIM ( ) NAO

12. O grupo se auxilia mutuamente
( )SIM ( ) NAO

13.Sou elogiado por meu chefe por meu trabalho
( )SIM ( ) NAO

14.0 trabalho em equipe é incentivado por meu lider
( )SIM ( ) NAO

15.Meu grupo cultiva um bom clima de trabalho
( )SIM ( ) NAO

16.Quando dou sugestdes, meu chefe as aceita sem dificuldades
( )SIM ( ) NAO

17.Acredito que meu chefe é capaz para liderar.
( )SIM ( ) NAO

18.Estou sempre com muito trabalho para fazer, o que toma a maior parte do
meu tempo
( )SIM ( ) NAO

19.0 trabalho que fagco me da prazer
( )SIM ( ) NAO

20.A empresa proporciona treinamentos para aprimorar meu trabalho
( )SIM ( ) NAO

21.Me esforco para mostrar a empresa um desempenho superior ao que é
esperado
( )SIM ( ) NAO

22.Meu chefe € um exemplo para o grupo
( )SIM ( ) NAO

23.A empresa oferece bons servigos a seus clientes
( )SIM ( ) NAO

24.Meu lider fornece todas as informacdes que preciso para realizar meu
trabalho
( )SIM ( ) NAO
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25.Meu chefe permite que eu diga tudo que penso sobre minha &rea de trabalho
e colegas

( )SIM ( ) NAO

ll. SE QUISER, REGISTRE AQUI ALGUM COMENTARIO. NAO E PRECISO SE
IDENTIFICAR:

(RECOMENDA-SE USAR LETRA DE FORMA)

Agradecemos sua colaboracéo!



