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RESUMO

Estudar o clima organizacional é muito importante para empresas, visto que através desse
estudo € possivel obter uma andlise de como se encontra o ambiente interno da instituicao
podendo assim detectar falhas que possam estar ocorrendo e sendo assim possibilitar um
ambiente que seja cada vez mais propicio ao comprometimento da equipe. O presente estudo
tem o objetivo de identificar como o clima organizacional influencia no comprometimento da
equipe de trabalho da institui¢do Didaqué. A pesquisa caracteriza-se como qualitativa e o
instrumento de coleta de dados utilizado foi uma entrevista semiestruturada, abrangendo
varidveis como: ambiente de trabalho, comunicagao, lideranca e motiva¢do que influenciam
na obtencdo de um clima propicio, sendo aplicada a uma amostra de sete colaboradores.
Através do estudo das varidveis ficou claro de acordo com amostra que as mesmas tem
influenciado positivamente no clima da organizagdo, ressaltando, que apenas a restricdo de
recursos, que diz respeito a um dos elementos que influencia na motivagao, foi exposta como
uma das falhas da institui¢do. Desta forma, pode-se chegar a conclusdao que os resultados
encontrados apresentaram informagdes suficientes para que seja possivel conhecer o clima da
organizacdo e assim propor melhorias para o bom funcionamento e o aumento do
comprometimento.

PALAVRAS-CHAVE: Clima organizacional; Comprometimento.



ABSTRACT

Study the organizational climate is very important for companies, as through this study is
possible to obtain an analysis of how is the internal environment of the institution and thus
can detect failures that may be occurring and thus enable an environment that is increasingly
conducive to team commitment. This study aims to identify how organizational climate
influences the commitment of the work team of the Didache institution. The research is
characterized as qualitative and the data collection instrument employed was a semi-
structured interview, covering variables such as work environment, communication,
leadership and motivation that influence in obtaining a favorable climate, and applied to a
sample of seven employees . Through the study of the variables was clear according to the
same sample that has positively influenced the climate of the organization, noting that only
the constraint of resources, with respect to one of the elements that influences the motivation,
was exposed as one of the failures of institution. Thus, one can conclude that the results
provided sufficient information to be able to understand the climate of the organization and to
propose improvements to the proper functioning and increased commitment.

Key words: organizational climate; commitment.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem por escopo compreender como as pessoas percebem o clima
organizacional e como ele pode influenciar no comprometimento da equipe de trabalho.

Nos tdpicos que se seguem, serdo apresentados o contexto no qual se realiza a
pesquisa, € o problema proposto. Da mesma forma, serd esclarecido o objetivo geral e

especifico e realizada a justificativa do estudo.

1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA

Pesquisar sobre clima organizacional € algo muito importante para as empresas, visto
que através desta pesquisa passa-se a ter um maior conhecimento do ambiento interno,
identificando erros e podendo assim melhord-los para conseguir resultados mais
significativos.

Muitas empresas apresentam climas tensos, porque nio se preocupam em analisar,
em estudar a forma como os seus colaboradores estdo sendo regidos, sendo este um fator
decisivo para o sucesso da empresa, visto que uma vez insatisfeitos jamais prestardo um bom
desempenho, afetando negativamente na producao.

No entanto, quando se comeca a dar essa atenc¢do, a estudar o clima organizacional,
ha uma melhoria no ambiente interno, passando os dirigentes a conhecer melhor os membros
da empresa e as suas percepcoes e sendo assim despertando relagdes de trocas que apresentam
grande importancia, pois essa interacao faz com que as relagdes fluam de uma forma melhor e
a organizacao alcance um clima organizacional positivo.

Diante de tanta competitividade e do nivel elevado de exigéncias dos consumidores,
ndo basta apenas as empresas oferecerem produtos e servicos, mas, produtos e servigcos com
qualidade que sejam compativeis as suas expectativas e para que isso ocorra € necessario que
as organizagdes possuam equipes bem preparadas e motivadas a desempenharem suas funcdes
e permanecerem comprometidas com a missao da empresa.

O clima organizacional influencia na produtividade dos colaboradores, se for um
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clima bom os tornam mais criativos proativos e inovadores, no entanto se for um clima
negativo, os mesmos, estardo desmotivadas 4 desempenharem o seu papel dentro da empresa,
aumentando desta forma a rotatividade e o absenteismo (LACOMBE, 2005).

Com base no exposto, apresenta-se o seguinte problema da pesquisa: Qual a

influéncia do clima organizacional para o comprometimento da equipe de trabalho?

1.2 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

Diante de tantas mudancgas e da complexidade dos ambientes € imprescindivel que se
tenha equipes bem preparadas e motivadas para desempenharem o melhor papel dentro das
organizacdes. A figura humana estd cada vez mais necessdria dentro dos ambientes de
trabalho, uma vez que esta detém da capacidade de pensar e agir de forma insubstituivel e
sabe-se que este capital intelectual do qual o ser humano € detentor € ferramenta essencial que
subsidia as empresas a manterem-se equilibradas diante da competitividade do mercado de
trabalho.

No entanto, para que se consiga alcancar este equilibrio é necessario que se
mantenha colaboradores satisfeitos e motivados. E neste sentido é evidente que para que isso
ocorra € preciso que as organizacdes tenham em mente a necessidade de oferecer um clima
organizacional harmonioso e sauddvel que possibilite a estes as condi¢des favordveis para o
comprometimento € a permanéncia, pois sabe-se que muitas organizacdoes ndo estdo
priorizando as condi¢cdes necessdrias para auxiliar no desenvolvimento e crescimento dos seus
colaboradores.

Um estudo sobre clima organizacional estda voltado para analise interna, tomando
como base as necessidades dos colaboradores e pode despertar a percep¢ao dos dirigentes da
instituicdo em relacdo a falhas que podem estar despercebidas ou que mesmo sabendo da
existéncia ndo 4s enxergam como entraves e isto contribuird de forma gratificante, pois agora
possuirdo conhecimento da realidade do ambiente da empresa podendo assim tomar agdes
corretivas para acabar com tais disfungdes.

A elaboracao deste trabalho de conclusao de curso justifica-se, pois sabe-se que é de
suma importancia para a empresa estudada descobrir quais os fatores que influenciam o clima

organizacional, com o propdsito de promover melhorias nas relacdes de trabalho,
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proporcionando desta forma uma maior produtividade para a instituicdo € uma maior
satisfacdo por parte dos seus colaboradores e além disso oferecendo para o sociedade uma
gratificacdo ainda maior, uma vez que os colaboradores estando comprometidos oferecerdao
um trabalho ainda melhor, se dedicando mais as aulas e desta forma se preocupando mais com
o bem estar das criangas que sdo assistenciadas e assim contribuindo ainda mais para que
alcance melhorias no desenvolvimento escolar e também conquiste o interesse de criancgas que
ndo tem a presenca ativa dos pais € que ndo possuem um acompanhamento escolar a

usufruirem do servigo prestado pela fundagao.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

e Identificar como o clima organizacional influencia o comprometimento da equipe de

trabalho da Institui¢do Didaqué.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Apresentar a percep¢do dos colaboradores sobre a organiza¢do em si e as atividades
desenvolvidas na Fundacao Didaqué, a partir do estudo de indicadores de clima;

e Avaliar os fatores que influenciam o clima organizacional e relacionar a importincia
destes no ambiente de trabalho;

e Discutir como os aspectos do clima organizacional podem influenciar na atuacdo das

equipes de trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O CLIMA ORGANIZACIONAL E SUA IMPORTANCIA NAS ORGANIZACOES

O clima Organizacional pode ser entendido como a forma que os colaboradores
veem o ambiente de trabalho, a imagem que possuem no seu interior, ou seja, a concepgao
individual que cada um tem a cerca do meio ao qual estdo inseridos, dando &énfase aos
diversos fatores que os influenciam , sejam eles, as proprias relacdes ocorridas no ambito
interno, as condi¢des de trabalho ao qual estdo expostos ou até mesmo informagdes externas
que de certa forma influenciam o clima da empresa. O Clima Organizacional diz respeito ao
ambiente intrinseco de uma instituicdo e abrange a relacdo dos diversos elementos que
influenciam o meio e que afetam direta ou indiretamente o comportamento das pessoas no
trabalho (MORO et al., 2012).

Segundo Chiavenato (2005), o Clima Organizacional apresenta caracteristicas
proprias e definidas. As principais caracteristicas sdo:

e E uma disciplina cientifica aplicada: pois sabe-se que o seu objetivo é buscar estudar
o ambiente, para que assim possam ser corrigidos problemas que existirem e desta
forma possa se alcancar niveis elevados de desempenho.

e O Clima Organizacional adota uma abordagem contingencial, ou seja, tudo depende
das circunstancias.

e Utiliza métodos cientificos, pois se estuda o ambiente através de hipdteses testadas e
altamente segura.

e Ajuda a lidar com as pessoas nas organizagdes, visto que o seu objetivo principal é
fazer com que as organizagdes e as pessoas se entendam cada vez melhor.

e Recebe contribui¢des de varias ciéncias comportamentais e também estd intimamente
relacionado com varios campos de estudo, pois na verdade o Clima Organizacional é
uma drea interdisciplinar que utiliza os conceitos de varias ci€éncias como base de
fundamentacao.

Quando o Clima Organizacional é agraddvel as pessoas sentem-se satisfeitas a
desempenharem o seu papel e se manterem na empresa, no entanto se o clima for negativo

estardo descontentes e sendo assim desmotivadas a contribuir para o sucesso da mesma. As
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empresas que possuem um Clima Organizacional agraddvel atraem grandes profissionais, pois

0os mesmos sabem que serdo reconhecidos e terdo a certeza de que irdo trabalhar em um

ambiente motivador que lhe proporciona a oportunidade de crescer no mercado de trabalho

(BEZERRA, 2011).

Sirota, Mischkind e Meltzeri (2005) apud Aradjo e Garcia (2009) afirmam que

existem trés fatores que contribuem para um clima altamente positivo:

Equidade: diz respeito ao sentido de justica dos superiores para com 0s Seus
colaboradores, seja relacionado a remuneragdo, seja com relacdo as avaliacdes dadas
ou até mesmo eventuais conflitos

Realizacao: esta relacionado ao bem estar do colaborador na organizagdo, ou seja, a
sensacdo de se sentir respeitado e de fazer parte de uma organizacio com
responsabilidade social, que respeita as leis e principalmente aquelas que estdo
relacionadas a questdes tdo proximas da sociedade.

Companheirismo: equipes que se ajudam e que trocam informacgdes aprendendo
umas com as outras tendem a estabelecer lacos mais fortes, e sendo assim adquirindo
maior confian¢a uns com outros, fazendo com que desta forma o clima nas relacdes
de trabalho se torne agradavel.

Em meio as constantes transformagdes que ocorrem no mundo, o Clima

Organizacional é afetado, passando a enfrentar desafios para manter uma percep¢ao de clima

positiva pelos seus colaboradores. Segundo Chiavenato (2005), a cada dia que passa, o Clima

Organizacional enfrenta novos obstaculos 4 serem superados. Segue-se alguns dos desafios

citados pelo autor:

O mundo estda mudando com uma rapidez incrivel: esta mudanca afeta os
processos internos, que consequentemente influenciard na forma como as pessoas
veem este ambiente.

O ambiente de negdcios estda mudando incrivelmente: esta mudanca nos
ambientes consiste justamente através das grandes transformacdes que ocorrem no
mundo.

A forca de trabalho esta mudando: ou seja, as pessoas possuem uma visao nova de
aprendizagem, de querer cada vez mais se sobressair, se capacitando e aprimorando

cada vez mais suas habilidades e competéncias.
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e As expectativas dos clientes e consumidores estao mudando: os consumidores
estdo cada vez mais exigentes, prezando sempre produtos de excelente qualidade e
sabe-se que isto pode ser explicado justamente pelo interesse que estes vem tendo em
estudar, se capacitar e ter sempre uma visdo critica, principalmente no que diz
respeito ao que ele estd disposto a pagar.

e As organizacoes estio mudando: é necessdrio que as organizacdes mudem diante
das tantas transformagdes que circundam o ambiente, para que assim consiga nao sé
permanecer, mas crescer e se desenvolver no mercado.

e Os gerentes e dirigentes estao mudando: eles estio cada vez mais flexiveis,
percebendo a necessidade de incrementar mudancas para assegurar a
competitividade.

¢ O conhecimento humano estda se tornando o principal fator de producao de
riqueza: na era da informacao ao qual estamos, o fator humano tem sido considerado
cada vez mais importante, visto que, € ele quem detém da capacidade de pensar e

propor ideias inovadoras.

No entanto, apesar de tantas mudancgas circundarem os ambientes organizacionais
tanto no ambito interno quanto externo cabe as empresas estarem atentas para estes
fendmenos e buscarem cada vez mais adequar o seu perfil dentro destes novos conceitos para
que assim proporcione um ambiente trabalho que seja compativel com a nova realidade, sem

contudo perder a sua originalidade.

2.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Conquistar o Comprometimento das pessoas dentro dos ambientes organizacionais,
nao € algo ficil diante da complexidade das pessoas que estdo ali inseridas. No entanto sabe-
se que uma das melhores formas, poderia assim dizer, um dos pilares chaves para adquirir
eficiéncia, eficdcia e efetividade nas atividades prestadas pelos colaboradores no mundo
globalizado em que vivemos ¢é justamente conquistando o Comprometimento destes. “O

Comprometimento pode ser equiparado com sentimentos de auto responsabilidade por um
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determinado ato, especialmente se eles sdo percebidos como livremente escolhidos, publicos
e irrevogaveis” (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1996 apud RODRIGUES et al 2010,
p.251). Segundo Tavares (2005) apud Cruz et al (2012), o Comprometimento Organizacional
diz respeito justamente ao envolvimento do colaborador para com a empresa, a vontade de
permanecer contribuindo com esta, a afinidade com os valores, propdsitos e metas e o orgulho
de compor a organizacao.

O termo Comprometimento, ja vem sendo discutido hd muito tempo e vérios autores
vem expressando suas concepcdes acerca do que realmente seria Comprometimento e do que

ele resulta, ou seja, o que leva as pessoas a se comprometerem.

O Comprometimento Organizacional é resultante de trés componentes: a)
um componente afetivo (empregados permanecem na organizagdo porque
querem); b) outro calculativo ou instrumental (individuos permanecem na
organizacdo porque precisam); c¢) e outro normativo (individuos
permanecem na organizagdo porque sentem que devem permanecer na
organizacdo) (MEYER e ALLEN, 1991 apud OLIVEIRA 2013, p.7).

Desta forma fica claro a relevancia de estudar o tema e atribuir a ele a importancia
devida. Reconhecer e procurar manter os seus colaboradores sob condi¢des propicias que
lhes favoreca o empenho com o que fazem e assim sendo contribuindo de forma eficiente para

com o cumprimento dos objetivos organizacionais.

2.3 PRINCIPAIS FATORES QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

2.3.1 Cultura Organizacional

A cultura organizacional pode ser entendida como o conjunto de principios que
regem e influenciam o comportamento dos individuos aos quais estdo inseridos em uma
organiza¢do. “A cultura organizacional representa as normas informais e nfo escritas que
orientam o comportamento dos membros de uma organizacao no dia-a-dia e que direcionam

suas acoes para a realizacdo dos objetivos organizacionais” (CHIAVENATO, 2009, p.201).
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De acordo com Heinzmann e Lavarda (2011) o aspecto cultural compreende as

varidveis internas da organizacdo, seu sistema de autoridade, seja ele formal ou informal,

sistemas de controle, estruturas de tarefas e regras da organizacdo.

Segundo Chiavenato (1999) apud Aratjo; Garcia (2009) A cultura pode ser

classificada de duas formas distintas:

Adaptativa: correspondem as culturas organizacionais mais flexiveis, que estdo
sempre buscando se adaptar as mudancas.

Nao adaptativa: correspondem as culturas mais fechadas. Culturas tradicionais que
ndo estdo dispostas a mudar.

A cultura cumpre diversas fun¢des em uma organizacdo. Robbins (2009) destaca

cinco (05) fungdes:

Primeiro ela se encarrega de definir as fronteiras, ou seja, cria distin¢gdes entre uma
organizacgdo e outra;

Segundo, proporciona um senso de identidade aos membros;

Terceiro, facilita o comprometimento organizacional;

Quarto, estimula o equilibrio do sistema social, pois € através da cultura que as
organizacdes passam a ter padrdes estabelecidos;

E por fim, a cultura define a direcdo a ser seguida, atua como sinalizador de sentido,
que orienta os comportamentos dos colaboradores dentro do contexto organizacional.

Cada individuo carrega consigo mesmo tragos culturais e sabe-se que por mais que

estejam sujeitos a se adequar a cultura da organizacdo, a sua cultura influenciard o seu

comportamento dentro do ambiente organizacional. Da mesma forma, ocorre com a cultura

nacional, por mais que as empresas, principalmente as multinacionais que se instalam em

varios paises do mundo, queiram inserir padroes 4 serem seguidos, a cultura nacional sempre

influenciara.

A cultura nacional influencia, sobremaneira, a cultura organizacional e, além
disso, as estruturas organizacionais sao filtradas pelo conjunto de crencas
que cada um tem, deixando claro que os tracos histdricos culturais de dado
pafs manifestam-se nas organizagdes deste pais (MOTTA; ALCADIPANI;
BRELER, 1999 organizadores DAVEL; VERGARA, 2012, p.238).

Muitas das vezes, por estarem dentro de um contexto cultural muito forte as pessoas
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chegam a sentir dificuldade para se adequar a cultura organizacional da empresa ao qual agora
estd inserido, e essa resisténcia em mudar, de ser flexivel ao novo contexto impedird que o
individuo preste o seu melhor para a empresa.

No entanto, é importante destacar que esta flexibilidade ndo estd ligada apenas a
cultura intrinseca do individuo, mas também ao conjunto de principios e crencas que regem a
organizacdo, visto que estes precisam se adaptar, para que assim consigam acompanhar o
fluxo de mudangas que ocorrem no ambiente externo da empresa e que de forma inevitavel
influenciam o ambiente interno, ao qual a cultura da empresa estd inserida. E preciso ter em
mente que a cultura da organizacdo deve estar sempre sendo aperfeicoada, para que assim
consiga acompanhar as mudangas externas, ndo podendo ser fundamentada em pilares tdo
rigido (ARAUJO; GARCIA, 2009).

No entanto, € importante ressaltar que, de acordo com Chiavenato (2005) essa
flexibilidade pode existir, mas de forma moderada, para que assim possa manter a sua
esséncia, pois se por um lado existe a necessidade de mudar, de modernizar, por outro, existe
a necessidade de manter a sua esséncia estivel para que assim garanta a identidade da

organizacao.

2.3.2 Lideranca

Em meio a ambientes tdo turbulentos, torna-se cada vez mais necessaria a presenca
de lideres que possam conduzir as organizagdes de forma eficiente.

A lideranca exerce de certa forma poder sobre as pessoas, visto que possuem a
capacidade de influenciar no desempenho destas.

A lideranca tem a capacidade de mover as pessoas, de influencid-las para que
queiram lutar pelos ideais das organizagdes, ou seja, tem o papel de fazer com que estas,
através da sua personalidade adquiram a vontade de querer contribuir para o sucesso
(ARRUDA; CHRISOSTOMO; RIOS, 2010).

Um bom lider € aquele que mostra a diferenca nas organizagdes e faz com que as
pessoas sintam-se motivadas a lhes seguirem por perceberem que realmente suas atitudes sao
coerentes e dignas de serem seguidas, e por isso possuem a capacidade de exercer poder e

influéncia sobre os subordinados. Segundo Harry Truman apud Lacombe (2005,p.207) *
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Lider € o que tem capacidade de conseguir com que outras pessoas facam o que nio querem e,
ainda assim, gostem de fazé-10”.

Segundo Bergamini (2009) um bom lider tem em mente o futuro da empresa e busca
contratar pessoas que sejam capazes de substitui-lo, caso seja necessario. Ainda de acordo
com o autor (p.21) “Ja ndo se busca mais a simples obediéncia. E necessario, sobretudo, o
envolvimento, caso se esteja realmente procurando um diferencial positivo com relacdo as
demais organizagoes”.

E preciso salientar que nem todos que exercem influéncia sobre as pessoas sdo
considerados lideres. Existem diferencas e uma destas refere-se ao papel do lider e ao do
gerente. O gerente age de acordo com regras e procedimentos estabelecidos, e tem em mente
apenas tarefas a serem cumpridas, enquanto que o lider se apoia na sua personalidade, no
potencial que possui e nas habilidades que adquiriu ao longo de sua jornada que fazem com
que adquira a credibilidade e confianga dos seus subordinados.

O estudo da lideranca na administracdo das organizagcdes dd énfase ao conceito de
estilo. Segundo Maximiano (2011), existem basicamente dois tipos de estilos de lideranga,
que tradicionalmente eram chamados de autocratico (excesso de autoritarismo) e
democraticos (excesso de democracia) e que hoje apesar da esséncia permanecer a mesma a
nomenclatura se modificou, uma vez que sao chamados de estilo orientado para as pessoas e

estilo orientado para a tarefa:

Quadro 1. Dois estilos basicos de lideranca.

ESTILO ORIENTADO PARA AS PESSOAS | ESTILO ORIENTADO PARA A TAREFA
(DEMOCRATICO) (AUTORITARIO)
e ESTILO PESSOAS e ESTILO TAREFA
e LIDERANCA ORIENTADA PARA e LIDERANCA ORIENTADA PARA A
PESSOAS TAREFA
e LIDERANCA ORIENTADA PARA AS e LIDERANCA ORIENTADA PARA A
RELACOES HUMANAS. PRODUCAO, PARA A
e LIDERANCA ORIENTADA PARA A PRODUTIVIDADE OU EFICIENCIA.
CONSIDERACAO OU PARA O e LIDERANCA ORIENTADA PARA O
GRUPO. PLANEJAMENTO E A
ORGANIZACAO.

Fonte: (Maximiano, 2011, p.216).

Para o autor citado cada estilo apresenta:
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e Estilo orientado para a tarefa: diz respeito ao antigo estilo autocrético,
centralizador, a partir do qual toma decisdes sem consultar sua equipe e o seu foco é
a tarefa, ou seja, estd mais preocupado com o cumprimento das metas do que com o
proprio grupo que a executa.

e [Estilo orientado para as pessoas: diz respeito ao estilo democrético,
descentralizador, onde a equipe possui algum grau de participacdo no processo de
tomada de decisdes e € vista como parte essencial para o sucesso da empresa, ou seja,
as veem como peca chave e procuram criar um clima organizacional que se sintam
confortaveis.

Assim como todo ser humano o lider possui suas forcas e fraquezas, estando estas
associadas. Ndo se podem ter apenas pontos fortes, mas, os dois fatores caminham juntos,
sendo necessdrio fazer um equilibrio entre estes. Lideres que buscam excessivamente a
perfeicdo acabam tornando o seu lado positivo desagraddvel e isso impacta negativamente no

seu comportamento.

Assim, as forcas e fraquezas estdo interligadas. Nao se pode ter um sem o
outro. Nesse sentido, para controlar os excessos, € necessirio, primeiro,
entender que eles estdo ligados as forgas. Isso ndo quer dizer que se devam
jogar fora os pontos fortes, somente o uso excessivo. E necessdrio evitar
enfatizar demais um ponto forte (BERGAMINI, 2009, p.95).

Diante das constantes transformagdes que circundam o mundo na atualidade, se
mostra cada vez mais necessario a presenca de um lider, que possa identificar tais mudangas e
direcionar a organizacdo a novos caminhos que devem ser seguidos. A competitividade se
intensifica cada vez mais e cabe as organizacOes possuirem lideres preparados que
impulsionem sua equipe a fazer a coisa certa para assim alcancar o sucesso organizacional.
“As organizagcdes que ndo puderem contar com elementos suficientemente capazes de
sustentar o ritmo e a complexidade propostos pelo ambiente no qual se encontram muito

dificilmente conseguirdao sobreviver” (BERGAMINI, 2009, p.22).
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2.3.3 Motivacao

A motivagdo é um dos fatores que influencia o clima organizacional das empresas, e
com constantes mudangas que vem ocorrendo nos dias atuais é necessario que mantenham
seus colaboradores motivados para que assim oferecam o melhor de si para a organizacdo e
esta ndo venha perder a sua parcela de mercado. “A palavra motivacdo deriva originalmente
da palavra latina movere, que significa mover ” (BERGAMINI, 2008,P.32).

A motivagdo ndo € algo ficil de se entender, pois sabe-se que o que motiva uma
pessoa, nem sempre serve como motivacdo para outra, no entanto, € preciso as empresas
terem em mente que precisam fazer o possivel para manter seus colaboradores satisfeitos com
o que fazem, pois, agindo assim, além de conseguir alcancgar o alvo, mantera profissionais que
se sentirdo privilegiados por fazerem parte daquela organizacdo e assim procurardo se
capacitar e aprimorar seus conhecimentos se encarregando de implantar sempre o melhor para
a empresa.

Segundo Maximiano (2004) apud Santos; Almeida; Valentim (2011) A motivagdo é
um artificio fundamental do comportamento que interfere na atuacdo das pessoas dentro das
organizagoes.

No contexto organizacional a motivacdo estd relacionada principalmente a interacao
entre lideres e seguidores, sendo de grande importincia que os lideres busquem obter um
conhecimento individualizado dos seus seguidores, ou seja, se preocupem em manter uma
maior aproximac¢ao com eles, para que assim estes possam lhe retribuir positivamente. Chefes
conhecidos como inflexiveis, arrogantes e que ndo demonstram sensibilidade para com os
seus subordinados apresentam grandes dificuldades para oferecer um ambiente de trabalho
motivador no qual o clima seja propicio para as pessoas utilizar seu potencial de criatividade,
passando estas a serem simplesmente eficientes, conseguindo cumprir apenas 0s requisitos
estabelecidos pelo cargo que ocupa (BERGAMINI, 2008).

Segundo Chiavenato (2005) para a maioria das teorias, 0 processo motivacional esta
ligado a metas ou necessidades. O autor cita a Teoria da hierarquia de necessidades de
Maslow ao qual estd fundamentada em cinco niveis:

e Necessidades fisiolégicas: fazem parte das necessidades primarias, e podemos citar
como exemplo a alimentacdo, bebida, habitacdo, sdo as necessidades bdsicas das

quais necessita-se satisfazer para assim sobreviver;
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e Necessidades de seguranca: estd relacionado a necessidade de se manter livre de
perigos. Sdo exemplos: saldrios, casa propria, aposentadoria;

e Necessidades sociais: correspondem as necessidades de amizade, envolve o desejo
de amar e ser amado;

o Necessidades de estima: diz respeito ao desejo de ser reconhecido, de ter
autoestima, prestigio, status.

e Necessidades de auto realizacdo: Diz respeito a realiza¢do do préprio potencial, de

encarar tarefas desafiadoras para alcancar o que se deseja.

Figura 1. Hierarquia das necessidades de Maslow

Auto

realizagao

Estima

sociais

seguranga

Fisiologicas

Fonte: Robbins. (Robbins, 2009, p.49).

Robbins (2009, p.49) “Do ponto de vista motivacional, a teoria de Maslow sugere
que, embora quase nenhuma necessidade jamais seja satisfeita por completo, uma necessidade
substancialmente satisfeita extingue a motivagao”.

No que se refere ainda as teorias tradicionais sobre motivacdo poderiamos também
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citar a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg e a teoria X e Y de Douglas Mc Gregor
respectivamente. De acordo com Chiavenato (2005), Herzberg defende que a motivacdo das
pessoas depende de dois fatores intimamente relacionados:

e Fatores higiénicos: Diz respeito 4s condi¢des fisicas do ambiente de trabalho, tais
como saldrio, beneficios sociais, politicas da organizacdo, estilos de lideranca,
relacionamento interpessoal, etc. Sdo também chamados de fatores insatisfacientes.

e Fatores motivacionais: Referem-se ao cargo, as tarefas e atividades relacionadas
intrinsecamente ao cargo. Sdo também chamados de fatores satisfacientes, visto que
estdo diretamente relacionados as condi¢des internas de cada individuo que
conduzem a sentimentos de satisfacdo e auto realizagao.

E ao finalizar seu estudo, Herzberg concluiu que estes dois fatores, os externos que
levam a insatisfacdo e os internos que levam a satisfagdo profissional, estdo totalmente
desligados e desvinculados um do outro.

Segundo Robbins (2009), no que concerne a teoria X e Y de Douglas Mc Gregor ele
expoem duas vertentes. De um lado estd a teoria X, no qual as pessoas nido gostam de
trabalhar, sempre que possivel evitam o trabalho, as responsabilidades e quando se destinam a
trabalhar precisam ser coagidos para cumprirem suas tarefas. Do lado oposto, estd a teoria Y,
no qual considera as pessoas sob aspectos diferentes. Acreditam que os individuos trabalham
porque gostam, que podem aprender a aceitar, ou até mesmo buscar responsabilidades e que
uma vez comprometidas com o que fazem nao necessitardo de coacdo, mais pelo contrario

demonstrardo auto orientacdo e auto controle sobre o seu papel desempenhado.

2.3.4 Comunicacao

As pessoas ndo vivem no mundo isoladas e nem sdo autossuficientes. Elas precisam
se relacionar, e esse relacionamento ocorre justamente através da comunicagdo. A
comunicacdo € ferramenta vital dentro dos ambientes de trabalho. As pessoas precisam estar
interligadas entre si trocando informacdes para que os objetivos da organiza¢do possam ser
alcancados, e € justamente através desta ferramenta que conseguem manter esta interacao.

Segundo Chiavenato (2009) a comunicagdo € feita por um processo composto de cinco
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elementos:

1. Emissor ou fonte: € a pessoa ou técnica utilizada para enviar a mensagem.

2. Transmissor ou codificador: corresponde ao equipamento utilizado para ligar a fonte
ao canal.

3. Canal: é a parte do sistema que transporta a mensagem para locais fisicamente
distantes, seria o porta voz da mensagem.

4. Receptor ou decodificador: € a ferramenta utilizada para a interpretagdo da
mensagem.

5. Destino: € a pessoa ou processo para onde a mensagem foi enviada.

Nem sempre a comunicacdo ocorre de maneira coerente com a realidade, pois muitas

vezes a mesma enfrenta barreiras que servem como obsticulos e que acabam distorcendo o

seu real sentido. Sdo alteracdes que intervém no processo de comunicacdo e que o afetam

intensamente, fazendo com que a mensagem enviada chegue ao seu destino final de forma

incompativel com a sua finalidade (CHIAVENATO 2009).

tipos:

Ainda segundo Chiavenato (2009) essas barreiras a comunica¢do ocorrem de trés

Barreiras pessoais: sdo baseadas nas crengas e percepcdes de uma pessoa. Exemplos
seriam os hébitos, as emocdes, 0s sentimentos pessoais.

Barreiras fisicas: sdo interferéncias do proprio ambiente fisico de trabalho que
acabam fazendo com que a comunicagdo tome uma dire¢do contraria.

Barreiras semanticas: ocorre quando as palavras que estdo sendo usadas no processo
de comunicagdo sao divergentes. Isso pode ocorrer através das culturas das pessoas
que muitas vezes sao diferentes ou até mesmo as diferencas de linguas, por serem de
paises diferentes.

Segundo Chiavenato (2007), além das barreiras, a comunicacdo pode ainda sofrer

trés males:

Omissdo: ocorre justamente quando certas partes da comunica¢do sdo omitidas, e
quando isso ocorre 2 mensagem perde o seu real sentido;
Distor¢ao: ocorre quando a mensagem sofre algum tipo de alteracdo e isso interfere

no seu sentido original;
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e Sobrecarga: ocorre quando sdo transmitidas uma grande quantidade de informacdes

impedindo de o receptor processa-las.

Apesar das barreiras, existem passos a serem seguidos que podem tornar a
comunicacdo mais eficaz. Segundo Gil (2012), o primeiro passo € procurar manter uma
sintonia com o receptor, ou seja, procurar saber com quem se fala, para que assim se possa
falar a mesma lingua, pois sabe-se que a formac¢do profissional, o status, o nivel de linguagem,
dentre outros fatores influencia o entendimento da mensagem. O segundo passo € ouvir.
Muitas vezes ocorrem conflitos dentro dos ambientes de trabalho justamente porque as
pessoas nao ouvem atentamente para o que os outros dizem e isso impossibilita que haja uma
boa comunicacio. E necessdrio estar atento para o que se é falado para que assim a mensagem
possa ser transmitida de forma correta. Saber ouvir é uma das mais importantes habilidades
comunicativas. Outro importante passo € provocar a realimentacdo, ou seja, instigar o
receptor a expor ideias para que assim o lider possa adquirir a certeza de que esta sendo
compreendido. O quarto passo € exprimir-se, e aqui € ressaltado a importancia de adequar
cuidadosamente a voz, os gestos, o siléncio e a linguagem ao ambiente ao qual ird se trabalhar
para que assim o processo de comunicagdo possa ser eficaz. E o ultimo passo diz respeito ao
apoio, pois sabe-se que quando o lider permite receber sugestdes e dicas, ou seja, o apoio dos
seus colaboradores eles se sentem mais livres para agir e também para seguir estratégia e

ideias.
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3 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

Neste capitulo serd apresentada a organizacao estudada, sua histéria, sua missdo, sua

visdo, assim como seu publico-alvo.

e Perfil da organizacao

Nome da empresa: Fundagdao Didaqué
Nome fantasia: Fundagdo Didaqué
Logomarca:

Figura 2: logomarca

IDAQLIECET

existe um miilagre enm cada recomec

Q—

Fonte: pesquisa propria

Endereco: Rua Capitdo Silvino Xavier, 48 — centro, Cacimba de Areia.

Forma juridica: Organizacdo Nio- Governamental e sem fins lucrativos

Cadastro Nacional de Pessoa Juridica: 16.705. 179/0001-12

Nome do empresario: Josélia Alves Ferreira

Servigo prestado: Presta servico as criangas carentes da comunidade com refor¢o escolar,

alimentacdo e atividades recreativas.

e Historico da organizacao

Foi fundada no ano de 2009 pelo Pr. José Bonifidcio Ferreira dos Santos. Aonde se
deslocou de Brasilia, cidade onde residia, para sua terra natal, Cacimba de Areia, com o
intuito de realizar um sonho, ajudar a comunidade. No comeco teve muitas dificuldades para
por em pratica o seu sonho, mas mesmo com dificuldades conseguiu realiza-lo.

Quando comecou a executar as atividades, contava apenas com trés professoras, uma

coordenadora, e ele, o fundador, como diretor geral. Funcionando apenas com trés turmas do
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fundamental 1. No ano de 2011, ele passou por graves por problemas de saide, chegando a
falecer no ano de 2012. Com o seu falecimento, a dire¢cdo da Fundagdo passou-se para Josélia
Alves Ferreira, que antes ocupava o cargo de coordenadora. A principio a instituicdo contava
apenas com trés turmas e trés professoras, como j4 citado, e hoje a mesma atende a um total
de 140 alunos da comunidade, formando duas turmas do maternal pela manha, através de uma
creche, que foi uma das primeiras ampliacdes da sucessora, e sete turmas de aulas de reforco
no periodo da tarde. E a partir do ano de 2013 a Fundacao também passou a oferecer aulas de
ballet e esporte para as criangas. Com base na Lei n°: 9.608, de Parcerias, as chamadas PPPs,
foi assinado contratos de parcerias com as professoras locais que prestam trés horas didrias de
servico, de segunda a sexta e uma delas (professora de ballet) d4 o seu apoio as criangas aos
sdbados. A direcdo e coordenacdo se responsabilizam de entrevistar os pais, indicar
prioridades, orientar didaticamente as professoras, parceiros, além de avaliar resultados junto

a Secretaria Municipal de Educacdo, por intermédio das professoras oficiais dos alunos.

e Missao

Atender as criangas carentes do municipio com refor¢o escolar, alimentacdo e

atividades recreativas.

e YVisao

Aumentar a quantidade de alunos assistenciados e enriquecer ainda mais o leque de

atividades prestadas a comunidade.

e Publico alvo

As criangas carentes da cidade que necessitam de refor¢o escolar.
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4 METODOLOGIA

A metodologia se refere aos métodos, as etapas seguidas para o alcance dos objetivos
do trabalho cientifico. Segundo vergara (2007, p.12) “Método ¢ um caminho, uma forma, uma

logica de pensamento”.

4.1 TIPO DE PESQUISA

Quanto aos objetivos mais gerais, a pesquisa pode ser denominada como uma
pesquisa descritiva, visto que tem como objetivo descrever as caracteristicas de uma
determinada populagdo. De acordo com Vergara (2007), a pesquisa descritiva além de expor
caracteristicas de uma populacdo a mesma também pode propor conexdes entre varidveis e
definir sua natureza.

Quanto aos procedimentos, a pesquisa pode ser denominada como um estudo de
caso, pois o seu proposito € aprofundar o objeto de estudo, analisando as varidveis do
ambiente e buscando entender o porqué de tais situacdes ocorrem. Segundo Gil (2010) o
estudo de caso tem o proposito de explorar situacOes da realidade do ambiente, preservar o
carater unico do objeto em estudo, descrever o contexto ao qual a investigacdo estd sendo
feito, formular hipéteses e por fim explicar através do estudo de varidveis as causas de
determinado fendmeno.

No que diz respeito a sua abordagem, pode-se considerar a pesquisa como sendo
qualitativa, uma vez que a mesma se fundamenta em questdes subjetivas, questdes abertas que
estimulam os entrevistados a pensarem livremente sobre o tema. Segundo Gerhardt e Silveira
(2009, p. 31) “a pesquisa qualitativa ndo se preocupa com representatividade numérica, mas,

sim, com o aprofundamento da compreensao de um grupo social, de uma organizagao, etc”.

4.2 SUJEITOS DA PESQUISA

O universo da pesquisa de campo foi os professores da Fundacdao Didaqué, sediada

na Rua Capitdo Silvino Xavier, s/n, centro, na cidade de Cacimba de Areia, PB. A populacio
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€ composta por 15 colaboradores, no entanto, a amostra estudada foram apenas as professoras
que correspondeu a um total de 7. As mesmas foram escolhidas porque atuam dentro do
ambiente organizacional com mais frequéncia, tendo em vista que estdo presentes durante
toda a semana, enquanto que os outros colaboradores trabalham em dias alternados, e assim
ndo sentem a intensidade do clima como as professoras que estdo presentes todos os dias.

A Instituicdo é considerada uma organizacdo Nao — Governamental e sem fins
lucrativos, que atende as criancas carentes do municipio com reforco escolar, alimentagao e
atividades recreativas.

O estudo teve uma amostragem ndo probabilistica sendo por tipicidade, pois os
colaboradores pesquisados corresponderam a um subgrupo da populacdo, ou seja, como ja
citado utilizou-se uma amostra de apenas 7 colaboradores, visto que que com base nas
informacdes disponiveis por estes pode- se chegar a conclusdes da populacdo em geral, tendo
em vista que a mesma € pequena e suas caracteristicas sdo bem conhecidas. Segundo Vergara
(2007) a amostragem ndo probabilistica por tipicidade é formada pela selecao de atores que o
pesquisador considera suas opinides relevantes e das quais possui profundo conhecimento da

populacdo geral.

4.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Com o objetivo de avaliar os fatores que influenciam o clima organizacional da
instituicdo em estudo, foi-se realizado uma entrevista, sendo esta semiestruturada. “As
entrevistas constituem uma técnica alternativa para se coletar dados ndo documentados sobre
determinado tema” (PADUA, 2004, p.70). Ainda segundo Pddua (2004), na entrevista
semiestruturada, o pesquisador organiza questdes a serem expostas referentes ao tema de
interesse, mas, atribui ao entrevistado liberdade para falar abertamente sobre assuntos que
fluirem.

De acordo com Oppenheim (1993) apud Roesch (2010), as entrevistas podem
apresentar vantagens e desvantagens. As vantagens seriam: os entrevistadores podem dar uma
explicacdo mais convincente em relacdo ao objeto da pesquisa; atingem com mais facilidade

pessoas com nivel de escolaridade mais baixo; facilita a obtenc¢do de resultados mais
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concretos, em virtude de algumas pessoas apresentarem dificuldade para responder
questiondrios; oferecem explicagdes padronizadas e impedem a ocorréncia de equivocos. Por
outro lado, as desvantagens referem-se ao alto custo; ao tempo da pesquisa e a possibilidade
de haver distor¢des na interpretacao das informagdes obtidas.

Essa ¢ uma técnica muito usada nas pesquisas de ciéncias sociais e principalmente
quando se diz respeito a estudos em organizagdes de pequeno porte, em virtude de se possuir

poucos colaboradores e de proporcionar uma maior flexibilidade na formulacdo de questoes.

4.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Existem vdrias formas de analisar os resultados encontrados em um estudo. Silva
(2010), relata que hd diferentes modalidades, e estas divergéncias estdo relacionadas as
maneiras de recolher, analisar e interpretar os dados. Vergara (2007) diz que os dados podem
ser interpretados através de meios estatisticos ou ndo estatisticos. E neste estudo foram
utilizados meios nao estatisticos, tendo em vista que o instrumento utilizado para a coleta foi
uma entrevista semiestruturada.

Para manter uma maior originalidade das informacdes, a entrevista foi gravada. Apds
ter sido realizada, as informacdes foram transcritas, separadas em blocos e logo apds
interpretada. Essa separagdo foi feita com o objetivo de manter um direcionamento ao foco do
estudo. Cervo; Bervian; Silva (2007) diz que apds localizado as informagdes que realmente
sdo importante € necessario que se faca uma selecio para que assim s6 permaneca o que for
mais adequado de acordo com os objetivos do trabalho.

Desta forma, apds a transcricdo e interpretagdo, os dados foram inseridos e
contextualizados com o auxilio do programa da Microsoft Word.

No préximo capitulo serd exposto a anélise dos resultados. O mesmo foi dividido em
blocos, contendo em cada um as informag¢des que foram necessdrias para alcancgar o objetivo

do estudo.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

A pesquisa realizada na instituicdo Didaqué buscou identificar através da opinido dos
colaboradores como enxergam o clima organizacional da empresa e como este afeta o
comprometimento dos mesmos. Neste sentido, segue-se abaixo os dados obtidos através da

entrevista realizada com a equipe.

5.1 PERFIL DOS FUNCIONARIOS

De inicio buscou-se identificar o perfil dos funciondrios, levando em consideracao
sexo, faixa etdria, escolaridade e tempo de servico na empresa. De acordo com a amostra,
todas as pessoas entrevistadas s@o do sexo feminino. Em relacio a faixa etdria a maior parte
delas estdo entre 20 e 30 anos e apenas duas delas acima dos 30, neste caso percebe-se que a
institui¢do conta com uma amostra jovem o que tende a ser um ponto positivo, tendo em vista
que podem trazer para a organizacdo a criatividade e a inovacao da nova geracgao.

Ainda no que se refere ao perfil, outro ponto abordado foi o tempo de servico na
empresa, podendo identificar que uma boa parte da amostra ja faz parte do corpo empresarial
a mais de dois anos e duas delas sdo colaboradoras que ingressaram recentemente, a menos de
um ano. No entanto, é importante destacar que as informacdes obtidas foram uteis para se
estudar o clima organizacional da empresa, tendo em vista que a instituicdo possui pouco
tempo de atuacdo, a partir do qual comegou a prestar o seu servico a sociedade no ano de
2009 e estando apenas com 05 (cinco) anos de existéncia.

No que se refere a escolaridade quase todas j4 estdo cursando ou ja cursaram o nivel
superior, fator positivo que influencia na produtividade da institui¢do, tendo em vista que as
mesmas possuem uma barganha de conhecimentos novos que influencia para uma melhor
aprendizagem dos alunos e uma vez satisfeitos a organizacao estard sendo cada vez mais bem

vista e valorizada pelo trabalho que presta a sociedade.

5.2 AMBIENTE DE TRABALHO

Segundo Chiavenato (2005), cada organizacdo se comporta em um nicho ambiental



32

especifico, ou seja, possuem um ambiente singular que diferencia uma organizacdo de outra.

As professoras entrevistadas concordaram entre si que a organizagdo possui um
ambiente agraddvel para se trabalhar e propicio para se comprometerem com o que fazem. Ao
serem perguntados se consideram o Didaqué um bom lugar para trabalhar percebeu-se que
todos apresentaram unanimidade no que diz respeito a satisfacdo. Como fala uma das
entrevistadas “Gosto muito do ambiente em que trabalho, pois a instituicao busca melhorar
nao s6 a educacdo da nossa cidade, mas também trabalhar o comportamento, os principios e
os valores morais de cada educando”.

Questionou-se sobre o relacionamento com os colegas de trabalho e chefe dentro e
fora do ambiente, porque se sabe que as relacdes externas de certa forma influenciam o
ambiente interno, e de acordo com elas conclui-se que o relacionamento € amigavel e isto é
um dos fatores que contribui para que o ambiente seja propicio a satisfagdo destes. De acordo
com elas todas se preocupam em manter um ambiente de trabalho harmonioso. Quando
acontece algum conflito todas se engajam em busca de solu¢des, debatem umas com os outras
até que se alcance um consenso de ideias e o trabalho possa prosseguir com 0 mesmo
empenho e dedicacdo de todos. Robbins (2009) afirma que, os componentes de equipes bem
sucedidas dedicam bastante empenho para discutir sobre algum assunto em que se falte
consenso até que se alcance uniformidade nas discussdes. Tendo em vista este fator, pode-se
afirmar que esse bom relacionamento e este didlogo em meio a resolu¢do de questdes que
sempre acontece na institui¢do, faz com que a equipe se torne bem sucedida, como afirma o
autor e sendo assim contribua de forma mais intensa para que o ambiente de trabalho se torne
cada vez mais equilibrado e propicio ao comprometimento de todos.

Relataram ndo existir nenhuma competitividade exagerada entre elas e todas buscam
ajudar umas as outras, trocando informacoes e desta forma enriquecendo seus conhecimentos

6«

cada vez mais. Como afirma uma das entrevistadas: “Ndo existe competitividade exagerada
entre nés, pelo contrdrio, procuramos nos ajudar, quando temos dividas sobre conteidos
elas sdao esclarecidas entre nos”. A cooperagdo ¢ um dos principais elementos que fazem
parte da organizacdo. Segundo as entrevistadas, todas buscam trabalhar juntas e essa visdao
que possuem buscam repassar para o publico-alvo. Campos et al. (2003, p,25) apud Sordi;
Binotto; Ruviaro (2014, p.121) diz que “ cooperar ¢ atuar junto, de forma coordenada, no
trabalho ou nas relagdes sociais para atingir metas comuns. As pessoas cooperam pelo prazer

de repartir atividades ou para obter beneficios mutuos”. Sendo assim, percebe-se que esse
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espirito de cooperagcdo que cita o autor e que acontece dentro da organizacdo ¢ um fator
enriquecedor que favorece o ambiente, pois quando existe cooperacdo as pessoas tem mais
prazer e sentem-se mais encorajadas a darem o seu melhor de si, contribuindo para que o
clima se torne agraddvel e a produtividade aumente.

Portanto, conclui-se que o ambiente da empresa em questdo estd coerente com as
expectativas dos seus colaboradores e favordvel para se comprometerem tendo e vista que de

acordo com essa amostra todos apresentaram plena satisfacao.

5.3 COMUNICACAO NO TRABALHO

A comunicacdo € essencial para todo e qualquer ambiente no qual se encontre
pessoas. Segundo Robbins (2009) nenhum grupo pode existir sem comunicagdo, € através
dela que as ideias e informagdes s@o transmitidas e que passa existir a interacdo que toda e
qualquer empresa necessita, deixando claro que € necessario que a transferéncia ocorra de
forma eficaz para que haja compreensdo, pois nido basta apenas dizer que passou a
informacao, € necessdrio que exista uma boa conexdo entre quem estd enviando e quem esta
recebendo para que assim ocorra um bom entendimento.

“Sempre estamos nos comunicando e isto favorece o nosso empenho”. Disse uma
das entrevistadas ap0s a entrevista que as pessoas mantém sempre relacdes de trocas, e estao
sempre enviando e recebendo informacdes. Param para ouvir no momento certo, recebendo
sempre o que as suas companheiras tem a lhe transmitir e falam, sempre que € necessario
expor o seu posicionamento. Lacombe (2005, p.251) diz que “uma boa comunicagdo comeca
pela capacidade de ouvir, de compreender o que outro deseja comunicar, de saber interpretar
o que ele deseja”. Diante disto, conforme as informagdes obtidas com a amostra, percebeu-se
que a comunicacdo dentro do ambiente de trabalho da Instituicdo Didaqué ocorre de forma
eficaz e isto tem influenciado positivamente para o comprometimento da equipe.

De acordo com elas tudo o que ocorre € esclarecido e mudancas que estdo sendo
planejadas para ocorrer no futuro sdo comunicadas com antecedéncia, fazendo com que elas
possam ir se preparando aos poucos para receber as transformacdes e ndo venham ser pegas
de surpresa. Por ser uma instituicdo de pequeno porte todas mantém relagdes bem préximas e

a comunicacao flui normalmente, tanto entre os colegas como entre chefe e subordinados.
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Deste modo, pode-se afirmar que a comunicacdo sendo um dos elementos que
influencia na obtencdo de um bom clima organizacional foi exposta como a ideal. Todas as
pessoas a colocaram sem nenhum questionamento desfavordvel e este elemento coloca a
imagem da empresa num patamar cada vez mais elevado, pois uma vez havendo satisfacdo
dos colaboradores o trabalho prestado por eles repercutird em beneficios cada vez maiores
para a sociedade, tendo em vista que estardo mais comprometidos com o que fazem.

Lacombe (2005, p.239) diz que “Boa parte de nossos problemas resulta de
comunicagdes inadequadas, inoportunas ou falhas”. No entanto como resultado da amostra
obtida compreende-se que a instituicdo tem em mente essa realidade exposta pelo autor e

busca evitar a existéncia de tais problemas.

5.4 RELACIONAMENTO ENTRE LIDERANCA E SUBORDINADOS

O relacionamento entre a lideranga e os subordinados influencia diretamente
comprometimento destes, e sendo assim, o clima organizacional da empresa. O papel do lider
frente aos seus subordinados sempre serd ponto chave para obtencao de um clima saudédvel ou
tenso dentro do ambiente organizacional. Segundo Bergamini (2009), a lideranca eficaz ela é
praticada naturalmente, ou seja, o seguidor espera o comando do lider, no entanto, sem
necessariamente ser passivo ou tampouco submisso.

Indagou-se aos entrevistados se eles se sentiam satisfeitos com a capacidade do chefe
em delegar tarefas e responsabilidades e como resposta foi adquirida ampla concordancia. As
pessoas afirmaram que a gestora procura aproveitar as habilidades e competéncias de toda a
equipe, detectando as especialidades de cada uma e dessa forma distribuindo tarefas. No que
diz respeito ao papel da mesma, ao que lhe cabe fazer, expressaram que ela possui muita
responsabilidade e se esforca muito para manter a organizacdo funcionando, pois é um
trabalho que se exige muito esfor¢o e dedicacdo. Reconheceram que o trabalho da sua gestora
nao ¢ facil e por isso buscam sempre se ajudar.

Em relagdo a autonomia que possuem para desempenharem o seu trabalho,
afirmaram possuir ampla liberdade. Respeitam as normas e condutas da instituicdo, mas se
sentem a vontade para por em prética o seu trabalho, sem nenhuma pressao ou cobranca.

Equipes com autonomia se sentem estimuladas a expandirem suas habilidades,
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passam a ampliar seu espaco de decisdo, seus atributos, sua capacidade de organizacdo e
técnicas para resolver problemas mais complexos e dessa forma passando a depender menos
dos gestores (SIMONETTI, MARX, 2010).

No que diz respeito as orientacdes prestadas pela gestora, asseguraram estar
satisfeitas, pois disseram que ndo € feito imposicdes do que deve ser feito, mas quando a
mesma detecta melhores formas de trabalhar ela se aproxima da equipe e presta orientagdes,
que sdo acatadas livremente, justamente por perceberem que s@o tteis. Robbins (2009), diz
que compete ao lider ajudar os funciondrios a alcangar suas metas, prestando sempre
orientagdes para que assim possa alcancar os objetivos organizacionais.

No que se refere as sugestdes de novas ideias, elas se colocaram como
coparticipantes, tendo em vista que sdo livres para dar suas opinides e estas sdo acatadas
sempre que necessdrio pela lideranca. Questionou-se também sobre a influéncia dos
subordinados no processo de tomada de decisdo, e a amostra afirmou que existe sim uma
interacdo, pois sempre que a gestora planeja tomar uma decisdo ela se reline com a equipe €
expdem seu posicionamento, mas abrindo espaco para sugestdes, existindo sempre uma
relacdo de companheirismo entre todos. Segundo Bergamini (2009), o lider participativo
consulta com frequéncia o seu seguidor, considerando sempre suas opinides antes de tomar
qualquer decisdo. Sendo assim, conclui-se que existe esta liderancga participativa exposta pelo
autor, pois como ja citado a gestora acolhe as ideias e opinides e as inserem nas suas decisoes.
De acordo com os resultados obtidos através da amostra percebe-se que as caracteristicas da
gestora, as suas atitudes, a forma como a mesma se posiciona frente aos seus colaboradores, a
classifica com uma verdadeira lider e isto contribui para que o clima se enriqueca ainda mais.

As pessoas se comportam nao como pecas isoladas, mas todos trabalham, juntamente
com a lideranca em prol de fazer cada vez mais o melhor para a comunidade e essa relacdo
participativa que possuem contribui para que se comprometam sempre mais € o clima da
organizacdo flua de forma cada vez mais agraddvel. Dessa forma, pode-se comprovar que
existe um bom relacionamento entre a lider e a sua equipe e este ¢ um dos fatores que tem
contribuido para o sucesso e para a valorizacdo da institui¢do, pois percebe-se que a mesma €

muito bem vista e apreciada pela populagao.



36

5.5 MOTIVACAO NO TRABALHO

Chiavenato (2007), diz que quando existe elevada motivacdo entre os membros, 0
clima motivacional se eleva e isso contribui para que haja relagdes de satisfacdo e
engajamento. Diante disso perguntou- se as entrevistadas se elas se sentiam motivadas em
trabalhar na instituic@o e todas afirmaram que sim. E citaram vérios fatores que lhes causavam
essa motivac¢dao. Um deles € o apoio que dao a sociedade, como afirma uma delas: “sei que os
meus conhecimentos tem uma contribuicdo positiva na vida das criangas”. Esse foi um dos
fatores que todas as sete pessoas entrevistadas disseram ser muito gratificante e que lhes
impulsionam ao 4nimo e a motivacdo para contribuirem com a institui¢do. Outro foi a
experiéncia que estdo adquirindo trabalhando na organizacio, pois quase todas ainda estdo se
licenciando e encontram na instituicio a oportunidade de pdr em prdtica os seus
conhecimentos. Também foi destacado como elemento motivador, a liberdade que possuem
para trabalhar. Afirma uma das entrevistadas: “ja sai de outro lugar em que trabalhava
justamente porque ndo possuia essa liberdade que o Didaqué me dd para prestar o meu
trabalho™.

E por fim, o financeiro, visto que apesar de existir varios outros fatores que lhes
motivam, esse também foi destacado como de grande relevancia, pois apesar de receberem
apenas uma bolsa, ela é tem sido muito ttil. Uma delas afirmou: “esse dinheiro é de muita
importdncia, pois uso para pagar minha faculdade”. Segundo Chiavenato (2009, p.30) “o
salario representa o elemento mais importante”. No entanto, com o resultado obtido, nota-se
que apesar da gratificacdo que recebem ser importante, pois usam para suprir necessidades,
ela ndo € vista como elemento principal. Prova disso foi o que falaram, pois disseram que no
ano de 2013, chegaram até a ficar sem receber suas bolsas pelo fato da institui¢do ter passado
por uma crise financeira muito grande e para que as portas da organizacdo nao se fechassem
se comprometeram a trabalhar voluntariamente até que a situacao se regularizasse.

Robbins (2009), diz que reconhecer um trabalho bem feito estimula a sua repeti¢ao.
Com base nesse elemento, indagou-se as entrevistadas se elas se sentiam reconhecidas pelo
trabalho que prestam a organizacdo e todas afirmaram que sim. Como afirma o autor essa
atitude impulsiona os colaboradores a continuarem sempre repetindo suas melhores agdes e
isso influenciard positivamente no clima da institui¢do, pois estardo mais comprometidos e

sendo assim a organizacdo estara ganhando sempre mais. MORO et al. (2012, p.11) diz que
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“Um profissional que ndo ¢ valorizado e nem reconhecido pelo seu trabalho, provavelmente,
apo6s certo periodo de tempo na instituicdo, sofrerd uma perda na motivagdo. Isso fard com
que 0 mesmo perca o interesse no seu trabalho”.

Por fim, foi perguntado se a instituicdo oferecia os recursos adequados que lhes
motivassem a executar suas tarefas da melhor forma possivel e disseram que esse ponto ainda
precisa de muitas melhoras. Existe uma restricdo muito grande de materiais, justamente pela
falta de recursos financeiros da organiza¢do. Falaram da necessidade de materiais mais
didaticos, como brinquedos educativos, livros com mais abrangéncia de contetidos e quadros
mais apropriados. Todas as sete entrevistadas relataram essa ineficiéncia e disseram que
apesar da existéncia desse problema, o trabalho nunca parou e sempre buscaram contribuir
com a organiza¢do no que estava ao alcance. Segundo Chiavenato (2005), se uma organiza¢ao
apresentar limitacdo de recursos, os grupos de trabalho também sofrerdo limitacdes para
cumprirem com os seus papéis.

Tendo em vista todos estes fatores percebe-se que a instituicdo possui pessoas
comprometidas com o que fazem, e executam seu trabalho com muito amor. Apesar, dessa
ineficiéncia de recursos, todas trabalham com muito animo, justamente porque a motivagao de
cada uma delas esta relacionada principalmente a aspectos intrinsecos, como: amor pelo que

fazem, experiéncia e liberdade dentro do contexto organizacional para trabalhar.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou mostrar a importincia do clima organizacional para o
comprometimento da equipe de trabalho da Institui¢do Didaqué, levando em conta variaveis
como ambiente de trabalho, motivac¢do, lideranca e comunicagao.

Com base nas informagdes obtidas, percebeu-se em relacdo aos critérios avaliados
que o clima organizacional da institui¢do encontra-se positivo e isto favorece o
comprometimento.

De todas as varidveis analisadas, apenas uma que estava inserida no bloco
motivacdo, que foi a capacidade da organizacdo de oferecer recursos, foi tida como um
problema, tendo em vista que a organizacio tem crescido muito, mas 0s recursos continuam
limitados. Neste sentido, vale ressaltar que a organizacdo precisa agir diante desse problema,
procurando uma forma de disponibilizar esses recursos para a sua equipe, para que a mesma
ndo venha esmorecer, pois sabe-se que sem os recursos adequados o trabalho ndo dd pra
prosseguir com o mesmo empenho e dedicacdo, tendo em vista que 0s mesmos s3o requisitos
essenciais para um bom desempenho. Os demais elementos analisados que influenciam na
motivacdo foram tidos como satisfatérios e favordveis para o comprometimento, uma vez que,
estes elementos estdo na sua maioria relacionados a aspectos intrinsecos. Dando sequéncia as
outras varidveis estudadas, todas foram apresentadas com muita satisfacao.

O ambiente de trabalho da institui¢do foi expresso com muito vigor pela equipe,
tendo em vista, que de acordo a andlise, as pessoas mantém relacdes amigédveis e cooperam
umas com as outras com o objetivo de contribuirem para um clima harmonioso. E esse
espirito de cooperacdo que existe na Fundagdo € essencial para que o trabalho prestado a
comunidade cres¢a sempre mais e desta forma, muitas outras criancas que ainda carecem
deste auxilio possam ser alcancgadas.

A comunicacdo, também foi expressa como ideal. Percebeu-se apds a pesquisa, que
todas mantém relacdes interpessoais bem proximas e estdo sempre se comunicando. Todas as
informacdes sdo repassadas entre elas, inclusive mudancgas ou decisdes que ocorrem.

A questao da lideranca também foi colocada com muita satisfacdo, podendo
identificar que as relacdes entre lider e subordinados sdo relacdes de confianca e respeito.

Todas elas participam do processo de tomada de decisdo, influenciando o funcionamento da
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organizagdo como um todo.

Desta forma pode-se concluir que elementos intrinsecos, como foi identificado
através do estudo, como amor pelo que fazem, experiéncia, vontade de ajudar a comunidade e
a liberdade que possuem para trabalhar, sdo elementos que contribuem para que o clima da
instituicdo Didaqué se torne agraddvel e impulsione o comprometimento além de todos os
outros elementos que foram tidos como satisfatério: uma boa comunicacdo, relacdes
interpessoais amigdveis que torna o ambiente de trabalho harmonioso e o bom relacionamento
com a lideranca. E com o propdsito de promover melhorias para a fundacido sugere-se que a
mesma procure corrigir a falha detectada, como ja foi citado, buscando subsidios que lhes
favoreca um leque de recursos mais extensos que sejam satisfatorios para realizacdo de um

trabalho bem feito.
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APENDICE

ENTREVISTA

Cargo Atual:

Dados Pessoais

1. Sexo:

( )masculino

( )feminino

21dade: ................ anos
3. Estado Civil:

()Solteiro

()Casado

()Viuvo

( )Desquitado/divorciado

Escolaridade

()Primeiro grau incompleto (até a 4 * série )
( )Primeiro grau completo (até a 8 * série )
()Segundo grau incompleto

()Segundo grau completo

( )Superior incompleto

( )Superior completo

( )P6s-graduacdo incompleta

( )P6s-graduacdo completa: ( )especializac@o ( )mestrado ( )doutorado

Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
()Menos de 1 ano

()Entre 1 e 3 anos

( )Entre 3 e 5 anos

()Entre 5 e 10 anos
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Qual a imagem que vocé possui do ambiente interno da empresa? Considera a empresa um
bom lugar para trabalhar?

Considera o ambiente de trabalho tenso?

E o relacionamento com colegas e chefe dentro e fora do ambiente de trabalho é amigével?
Em relacdo aos seus colegas. Eles demonstram estar dispostos a ouvir e considerar diferentes
opinides? Em situagdes de conflito, por exemplo, as pessoas preferem levantar o problema em
busca de solugdes adequadas ao invés de ignora-lo?

Vocé percebe que existe uma competitividade exagerada no ambiente de trabalho?

COMUNICACAO

No que diz respeito a comunicagdo. Vocé acha que ela ocorre de forma eficaz dentro do
ambiente de trabalho?

Esta satisfeito com o nivel de informacdo que recebo sobre o que estd acontecendo na
organizacao?

Se ocorre mudangas elas sdo comunicadas e explicadas com antecedéncia?

MOTIVACAO

Quais os fatores que lhe motiva a permanecer na institui¢ao?

Vocé se considera reconhecido pela o trabalho que presta a organizagao?

Quais os principais fatores que geram mais insatisfacdo no seu trabalho?

Quais as principais razdes pelas quais vocé trabalha na empresa?

Voce se sente satisfeito em saber que o seu trabalho reflete em grandes beneficios para a
sociedade?

A organizacgdo disponibiliza material adequado a realizagdo do trabalho?
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LIDERANCA

Se sente satisfeito com a capacidade de seu chefe em delegar tarefas e responsabilidades?

O que vocé me diz em relagdo a sua autonomia para poder realizar seu trabalho?

Se sente incentivado pela lideranca para se aperfeicoar e buscar sempre novos
conhecimentos?

Em relacdo as orientagdes prestadas pelo seu lider, vocé se sente satisfeito com elas? Acha
que elas lhes sdo tteis ou desnecessarias?

Quando lancam ideias e sugestdes elas sdo acatadas pelo lider, ou 0 mesmo ndo costuma
recebé-las?

Existe participacdo da equipe junto ao superior com relagdo as decisdes que afetam o trabalho
como um todo?

Como ocorre o relacionamento entre o chefe e seus subordinados?



