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RESUMO

O tema Clima Organizacional, proeminente no contexto organizacional das empresas na
atualidade, pode inferir no desenvolvimento da organizacdo através de seu capital humano. O
presente estudo teve por finalidade avaliar o nivel do clima organizacional da Creche Municipal
Zeferina Gaudéncio, CMZG, Campina Grande — PB. O referencial tedrico concentrou-se na
abordagem seleta do assunto em questdo, contou com a realizacdo de um questionario proposto a
partir do modelo de Kolb (1986), constituindo-se numa pesquisa de carater exploratério e
descritivo, empregando para 0s meios, pesquisa bibliografica, de campo e estudo de caso, e dentre
um universo de 32 colaboradores, contou-se com a participagdo de uma amostra de 20
colaboradores, correspondente a 62,5% do universo A analise dos resultados permitiu uma visao
do contexto de clima organizacional a partir da colaboracdo dos clientes internos pesquisados, Os
resultados obtidos significam uma considerada aceitacdo do clima organizacional atual, embora
haja indicadores isolados, carentes a serem trabalhados, a fim de originar um cenério melhor.
Pode-se verificar na conclusdo, notoriamente o nivel do clima organizacional, bem como sugestfes
que proporcionem o melhoramento do mesmo.

PALAVRAS-CHAVE: Clima Organizacional. Lideranga. Gestdo da Creche.
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ABSTRACT

The theme of Organizational Climate, prominent in the organizational context of business today, can
infer the development of the organization through its human capital. The present study aimed to
assess the level of the organizational climate of Municipal Nursery Zeferina Gaudenzio, CMZG,
Campina Grande - PB. The theoretical approach focused on Select on the subject, said with the
completion of a questionnaire from the model proposed by Kolb (1986), becoming a research and
exploratory and descriptive, using for the media, literature , field and case study, and among a
universe of 32 employees, counted on the participation of a sample of 20 employees, representing
62.5% of the universe the results allowed an insight into the context of the organizational climate
from the collaboration of internal customers surveyed, the results imply a deemed acceptance of the
current organizational climate, although individual indicators, poor to be worked in order to give a
better scenario. It can be seen in the conclusion, notably the level of the organizational climate, as
well as providing suggestions to improve it.

KEY- WORDS: Organizational Climate. Leadership. Nursery Management.

1 INTRODUCAO.

Atualmente as organizaces estdo vivenciando um cendrio de constantes mudangas no
mercado. A cada dia surgem inovacGes e métodos com o intuito de diferenciar o contexto
organizacional a fim de maximizar os resultados obtidos até entdo. A gestdo das organizac6es
tende a adequar-se a esse novo cenario caso contrario ficara obsoleta e estagnada no mercado
de trabalho.

Nesse novo contexto, uma das principais ferramentas da organizacdo para ser o
diferencial do capital humano, ou seja, o capital intelectual das organizagdes, haja vista que
estamos em uma era onde o conhecimento ganhou proporcoes de valor em larga escala jamais
visto nos primérdios.

Contemporaneamente, as pessoas estdo ainda mais oscilantes nas empresas, no ambito
dos resultados obtidos gracas ao seu estado de comprometimento e auto doagdo para a
organizacdo. Os niveis de satisfacdo e motivacao tendem a ser um diferencial na balanca dos
resultados, pois sabemos que investir em pessoal vai além do investimento financeiro, pois
nao ¢ o “baixo salario” o unico responsavel pelos efeitos dos seus respectivos trabalhos
desempenhado nas empresas.



Partindo desse pressuposto a gestdo do clima organizacional surge como agente
cientifico e facilitador para as empresas, com o intuito de identificar o seu cliente interno, para
que seja possivel desse modo estuda-lo e avalia-lo, consequentemente atingindo em esferas
onde 0 mesmo possa se sentir mais realizado e que seja mais produtivo para a empresa.

Na Creche Municipal Zeferina Gaudéncio, ha a presenca de um ambiente de trabalho
em que alguns colaboradores apresentam certo grau de insatisfacdo, gerando assim uma
necessidade de estudar melhor o clima organizacional, que serda de grande valia para a
organizacao.

Uma boa administracdo do clima organizacional entdo se torna indispensavel para as
organizacOes da atualidade, para que elas possam oferecer um produto ou servigo de
qualidade, pois dependem muito do seu capital intelectual, para obterem o resultado final de
modo satisfatorio a instituicdo. Diante do contexto explanado, chega-se a seguinte indagacéo:
qual o nivel do clima organizacional da Creche Municipal Zeferina Gaudéncio?

Diante do explanado, este trabalho tem como:

Objetivo Geral - avaliar o clima organizacional da Creche Municipal Zeferina
Gaudéncio — CMZG.

Objetivo especifico n° 1 - identificar o perfil sécio-demografico dos funcionarios da
CMZG, mediante 8 indicadores;

Objetivo especifico n® 2 - avaliar o clima organizacional dos clientes internos da
CMZG, segundo o modelo de Kolb (1986) adaptado por Bispo (2006);

Objetivo especifico n°® 3 — avaliacdo de 1 aspecto positivo e 1 negativo do clima
organizacional, na percepcdo dos colaboradores da CMZG.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ADMINISTRACAO

A palavra administracdo vem do latim ad (direcdo para, tendéncia para) e minister
(subordinacdo ou obediéncia), e significa aquele que realiza uma funcdo abaixo do comando
de outro, isto é, aquele que presta um servico a outro. Entretanto, a palavra administracdo ao
longo dos anos passou por todo um processo evolutivo em sua esséncia, conforme salienta
Chiavenato (2003, p.12):

A tarefa atual da Administragdo é a de interpretar os objetivos propostos pela
organizacdo e transforma-los em agdo organizacional através do planejamento,
organizacdo, direcao e controle de todos os esforcos realizados em todas as areas e em



todos os niveis da organizacdo, a funcdo de alcangar tais objetivos da maneira mais
adequada a situagao.

Baseado em estudos de Fayol, pode-se chegar & um senso de que a Administracéo tem
como esséncia funcional o planejamento, a direcdo, o controle e a organizacéo.

Conforme Maximiano (2007, p.45), “administrar € um trabalho que as pessoas buscam
realizar (...) com a finalidade as metas tragadas”.

Partindo desse pressuposto, acredita-se que administrar envolve as pessoas trabalhando
em prol de um objetivo comum, todas coordenadas por um planejamento em comum.

2.2 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A Administracdo de Recursos Humanos surge com o enfoque voltado para as relacfes
entre empregado e empresa. Ao longo dos anos, assumiram nomenclaturas diferentes
conforme o enfoque que foram assumindo; hoje ela é chamada de Gestdo de Pessoas. Vale
salientar que independentemente da nomenclatura a énfase sempre foi voltada para o
colaborador.

Segundo Chiavenato (2002, p.20), “a Gestdo de Pessoas se baseia em trés aspectos
fundamentais: 1. As pessoas como seres humanos; 2. As pessoas S40 COmMO Mero recursos
(humanos) organizacionais; 3. As pessoas como parceiras da organizagao”.

Primeiramente a Gestdo de Pessoas ira reconhecer seu cliente interno como ser humano,
em seguida ira trata-lo como recurso indispensavel para a empresa, mas tratando-o sempre
como pessoas e por Ultimo ira abordar o colaborador como parceira da organizacdo, visando
sempre uma maximizagdo mutua dos resultados.

2.3. CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional € uma variante que implica diretamente nos resultados de uma
organizacao, pois vai além de um referencial financeiro ou produtivo, por exemplo, pois ira
afligir sua atmosfera psicoldgica, seu capital intelectual, as pessoas.

O mesmo esta intrinsecamente ligado & motivagdo dos colaboradores, ou seja, o grau
de motivacdo ira refletir em seu desempenho na organizacdo. Conforme Chiavenato (1994,
p.53):



Clima Organizacional constitui o meio interno de uma organizacdo, a atmosfera
psicoldgica e caracteristica que existe em cada organizacdo. Clima Organizacional é o
ambiente dentro do qual as pessoas de uma organizacao fazem o seu trabalho [...] O
clima ndo pode ser tocado ou visualizado. Mas pode ser percebido psicologicamente.

J& Lacombe (2005, p.236) faz a seguinte ressalva:

O clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do pessoal com o ambiente da
empresa. Esta vinculado a motivacdo, a lealdade e a identificagdo com a empresa, a
colaboracdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a facilidade das comunicagdes
internas, ao relacionamento entre as pessoas, aos sentimentos e emocdes, a integracao
da equipe e outras variaveis intervenientes [...].

Diante de tal expositiva dos autores acima, e fazendo uma breve analise, podemos
assimilar que o clima Organizacional € um conjunto de percepcdes, atitudes e valores que tem
impacto na eficiéncia e eficacia da organizacdo. A forma como os empregados veem a
empresa, influéncia no desempenho e consequentemente na produtividade da organizagéo, ou
seja, apesar de ser um bem intangivel, é de suma importancia para a organizacéo, pois altera
psicologicamente o colaborador, através de seu grau de motivacdo, fator este que deflagrara
seus futuros resultados dentro da mesma.

2.4 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para se chegar a um diagndstico do clima organizacional em determinada organizacao, se
faz necessario o uso de um instrumento de pesquisa. A Pesquisa de Clima Organizacional €
uma das mais importantes ferramentas para Gestdo de Pessoas e Planejamento Estratégico de
Recursos Humanos.

Conforme Chiavenato (1999, p.440), “as pesquisas de clima organizacional procuram
coligir informacgdes sobre o campo psicologico que envolve o ambiente de trabalho das
pessoas e sua sensacdo pessoal neste contexto”.

Segundo o autor acima, pode-se chegar a conclusdo de que a pesquisa ira agir como um
integrador entre 0s colaboradores e a empresa, em seu contexto psicolégico bem como todo
ambiente de trabalho.

O objetivo da Pesquisa de Clima Organizacional é mensurar o nivel de satisfagdo dos
colaboradores com relagdo aos aspectos do ambiente organizacional e a maneira como as
pessoas interagem uma com as outras.



De tal maneira, segundo Oliveira (1995,p.440), “geralmente por meio de questionarios
e/ou entrevistas, tentando-se obter as opinides dos empregados acerca de Varios itens sobre 0s
quais a empresa tem interesse em saber 0 que 0 seu pessoal pensa”.

Ou seja, é imprescindivel para qualquer organizacdo a utilizacdo deste instrumento de
avaliacdo quando a mesma desejar obter um estudo a fundo de determinado campo
psicoldgico de seu cliente interno. As fases da pesquisa do clima, adaptadas por Oliveira
(1995, p. 27) sdo as seguintes:

Quadro 2.1 — fases de pesquisa de clima

FASES DA PESQUISA DE CLIMA

1. Preparagéo obtencéo de informagdes mais precisas sobre o problema a ser focalizado e
instrumentacdo conceitual sobre 0 mesmo.

2. Plano e metodologia formulagdo das questdes de pesquisa ou hip6teses a serem examinadas e
de Pesquisa escolha da sequéncia de a¢des a serem seguidas, dos métodos de trabalho,

meios de interpretacdo dos resultados, inclusive procedimentos de

amostragem, construcdo dos instrumentos de avaliagdo, questionarios, etc.

3. Execucdo da pesquisa | coleta dos dados.

4. Interpretacao dos preparacéo e analise dos dados recolhidos e tentativas de dar respostas as
dados questbes da pesquisa.

Fonte: autoria prépria, Junho de 2012.

A pesquisa de clima organizacional servira para a empresa entender melhor o seu
colaborador, sendo assim, Kahale (2004, p.8) faz a seguinte ponderagéo:

Pesquisa de clima organizacional é um instrumento voltado para a anélise do ambiente
interno a partir do levantamento de suas necessidades. Objetiva mapear ou retratar 0s
aspectos criticos que configuram o momento motivacional dos funcionarios da
empresa através da apuracdo de seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e
aspiracoes.

O resultado final da Pesquisa de Clima Organizacional deve apresentar as informagoes
necessarias para a identificacdo de oportunidades de melhoria e a elaboracéo de um plano de
acoes, ou qualquer outra medida que a organizacdo deseje impor, a partir do resultado final de
seu estudo.

2.5 MODELOS DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme Rizzatti (2002, p.37), os estudos iniciais sobre clima organizacional tiveram
suas origens nos Estados Unidos, na década de 60, gracas aos trabalhos de comportamento
organizacional dos autores Forehand e Gilmer, estudos estes realizados dentro de um grande
movimento da Administracdo denominado de Comportamentalismo.

O comportamentalismo procurou formas de combinar a humanizagéo do trabalho com as
melhorias na producdo, visando principalmente no campo psicolégico obter os objetivos




tracados; a partir dai entdo foram levantados alguns conceitos e indicadores primordiais do
clima organizacional.

Usando como base o estudo citado acima, Litwin e Stringer (1968) realizaram
experiéncias em trés empresas norte americanas distintas. O resultado foi trés situagdes
dispares em relacdo ao contexto de satisfacdo e desempenho no trabalho, pois conforme
BISPO (2006, p. 262), “esses resultados ajudaram a difundir os estudos sobre clima
organizacional nas empresas, auxiliando outros estudos do movimento comportamentalista”.

A pesquisa de clima organizacional foi inserida no Brasil através de Souza entre 0s anos
de 1977 a 1983, que realizou diversos trabalhos em empresas privadas, bem como em 6rgaos
publicos, usando adaptagdes modelo de Litwin e Stringer.

Conforme verificado em recentes trabalhos académicos de Luz (2001), Rizzati (2002) e
Pereira (2003), pode-se verificar a existéncia de trés principais modelos voltados para a
aplicacdo da pesquisa referente ao clima organizacional. Esses modelos sdo o de Litwin e
Stringer (1968), Sbragia (1983) e 0 modelo de Kolb, que serd adotado no presente artigo.

2.5.1 MODELO DE AVALIACAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE DAVID
KOLB (1986) ADAPTADO POR BISPO (2006)

David A. Kolb nasceu em 1939, nos Estados Unidos. E um tedrico educacional, com
énfase na aprendizagem experimental, professor de comportamento organizacional, cursou
mestrado e doutorado na Universidade de Harvard em 1964 e 1967, na &rea de psicologia
social.

Portanto, Kolb no seu livro Psicologia Organizacional: Uma abordagem vivencial
apresenta um novo modelo de pesquisa de clima organizacional em 1986, a partir do modelo
de Litwin e Stringer. O modelo de Kolb surgiu duas décadas depois do modelo desenvolvido
por Litwin e Stringer também nos Estados Unidos com sete indicadores, sdo eles:

Diante de tal gama de conhecimentos a respeito do tema abordado neste estudo, optou-se
pela escolha do modelo de Kolb para a realizacdo do referido estudo.

Quadro 2.2 — Modelo de pesquisa de clima organizacional de Kolb (1986)

Dimens0es Descri¢ao

O sentimento de que existem muitas limitagdes externamente impostas na
organizacdo; O grau em que 0s membros sentem que ha inumeras regras,
1. Conformismo procedimentos, politicas e praticas as quais eles devem amoldar-se ao invés de
serem capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo.

Da-se responsabilidade pessoal aos membros da organizagdo que realizarem sua
parte nos objetivos da organizagdo; o grau em que 0s membros sentem que




2. Responsabilidade podem tomar decisdes e resolver problemas sem terem de verificar com os
superiores cada etapa.

A énfase que a organizacdo coloca na qualidade do desempenho e na produgéo
elevada, incluindo o grau em que os membros da organizacdo sentem que ela
3. Padrdes coloca objetivos estimulantes para eles, comunicando-lhes o comprometimento
com esses objetivos.

O grau em que os membros sentem que estdo sendo reconhecidos e
4. Recompensas recompensados por bom trabalho, ao invés de serem ignorados, criticados ou
punidos quando algo sai errado.

O sentimento, entre 0s membros, de que as coisas sdo bem organizadas e 0s

5. Clareza objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou
Organizacional caoticos.

O sentimento de que a amizade é uma norma valorizada na organizacao, onde 0s

6. Calor e Apoio membros confiam uns nos outros e oferecem apoio matuo. O sentimento de que

boas rela¢Bes prevalecem no ambiente de trabalho.

A disposi¢do dos membros da organizacgdo para aceitar a lideranca e a direcdo de
outros qualificados. Quando surgem necessidades de lideranga, os membros
7. Lideranca sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma lideranca é
baseada na pericia. A organizacdo ndo é dominada por uma ou duas pessoas ou
dependente delas

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, p.262).

Na 12 dimensdo: conformismo pode-se observar que se trata do grau em que 0S
procedimentos, regras impostas pela organizagdo pode vir a influenciar no seu trabalho,
levando-os a adaptar-se ao invés de realizarem suas atribuicbes como gostariam de fazé-lo.

Na 22 dimensdo: responsabilidade, nota-se o alcance em que o colaborador pode
tomar decisdes a fim de resolver dificuldades do cotidiano organizacional sem ter que recorrer
ao auxilio de seu superior hierarquico para obter o éxito do problema.

Conforme ressalva-se na 32 dimensdo: padrdes, indica 0 grau em que a empresa
analisa qualitativamente o seu desempenho juntamente com o grau em que os colaboradores
tém a percepgdo de que estdo sendo-lhes repassados objetivos que incidam a ideia de
comprometimento para com a organizacao.

Ja na 42 dimensdo: recompensas, enfatiza-se o nivel de reconhecimento por parte da
empresa para com os seus clientes internos, pelo desempenho satisfatdrio de seus respectivos
trabalhos, avessa a imagem de criticar ou persegui¢cdo semelhante ao colaborador.

A 5° dimenséao: clareza organizacional, trata-se intrinsecamente entre 0s membros
da empresa, a definicdo clara e planejada dos objetivos organizacionais, para que se construa
um cendrio claro em que as metas sdo almejadas e alcancadas.

Calor e apoio, a 6% dimensdo cooperagdo mutua entre os funcionarios: a confianca;
gerada pela aquisicdo de amizade entre 0s mesmos, onde estes terdo a percepc¢do de que um
bom relacionamento prevalece no ambiente de trabalho.




Por ultimo a 72 dimensao: lideranca, em que os subordinados aceitam a lideranca e
gestdo de outros qualificados, ou seja, tém-se a percepcdo de julgar se seu superior
hierarquico exerce ou ndo uma boa lideranca & frente da organizacao.

As 7 dimensBes constantes no modelo acima estdo explicitados na apresentacdo e
interpretacdo dos dados na secéo 4.

2.6 FATORES QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

De uma maneira globalizada, existem vérias variaveis que podem afetar diretamente o
clima organizacional de uma determinada empresa. Vieira e Vieira (2004, p. 54) enfatizam a
questdo de que “ninguém motiva ninguém”, ou seja, cada ser ¢ munido de sua motivagdo
individual, e essa motivacdo sera oscilada de acordo com suas necessidades em relacdo a sua
organizacédo a qual o mesmo faga parte.

2.6.1 MOTIVACAO

A motivacdo, um dos temas mais estudados e debatidos na pratica organizacional da
atualidade, é a acdo ou o efeito de motivar, é geracdo de causas, motivos, sentidos ou razdes
para que uma pessoa seja mais feliz e efetiva em suas relacGes.

Segundo Vergas (apud FIORELLI, 2004, p. 118) “motivacdo é uma forca, uma
energia que nos impulsiona na diregdo de alguma coisa que nasce de nossas necessidades
interiores”. Quando o colaborador se motiva, age em prol de sua auto-realizacdo
impulsionando dessa forma os resultados na empresa em que 0 mesmo faca parte.

O clima organizacional da empresa oscilard positivamente ou negativamente em
virtude do nivel de motivacéo de seus funcionarios, pois cada individuo é Unico, e por sua vez
carrega com si peculiaridades que os diferenciam entre si e que variam diferentemente,
gerando modelos dispares de conduta.

A motivacdo ¢ tdo salientada dentro do clima organizacional que Chiavenato (1999,
p.74) afirma que embora este seja apenas um dos fatores internos que influenciam o
comportamento humano, a ele é dado tanta importancia porque a motivacao atua, em geral,
sobre as necessidades dos individuos, a fim de supri-las para atingir os objetivos, tanto
pessoais como organizacionais.

Segundo Dias (2007, p.87), um colaborador desmotivado contribui para que toda a
equipe se desmotive, o que afeta diretamente a produtividade da empresa.



Vale salientar que a motivacgéo é perceptivel a cada colaborador e que esta ndo pode
ser repassada, pois € associada a inumeras caracteristicas, cada ser tem sua propria motivacao
e cada motivacdo ¢ modificada de acordo com diferentes variaveis.

2.6.2 LIDERANCA

Ainda nesse contexto de influéncia, outro determinante do clima organizacional sera a
lideranca imposta na empresa. O lider desempenha um papel de extrema importancia e
magnitude para a definicdo do clima organizacional, haja vista que 0 mesmo € o responsavel
por direcionar e coordenar as atividades da sua equipe para 0 cumprimento das metas
estabelecidas em prol de uma maximizagao dos resultados.

Bergamini (1994, p.22) conceitua lideranca da seguinte forma:

Liderar ¢, antes de mais nada, ser capaz de administrar o sentido que as pessoas ddo
aquilo que estdo fazendo”, acrescentando que “essa administracdo do sentido implica
o0 conhecimento e dominio das caracteristicas da cultura da organiza¢do, a0 mesmo
tempo em que liderar exige também o conhecimento do sentido que cada um d& a
atividade que desempenha”, para finalizar reconhecendo que “no cruzamento dessas
duas fontes de significado € que o lider se tem proposto, cada vez de forma mais clara,
como elemento-chave dentro das organizacfes

O lider precisa ter um conhecimento da cultura organizacional no meio onde ele esta
inserido, ser capaz de trabalhar o colaborador para que 0 mesmo seja parceiro da organizacao,
agindo como agente integrador entre empresa e colaborador.

Ja, Robbins (2002 p.304) define “lideranca como a capacidade de influenciar um
grupo em direcdo ao alcance dos objetivos”, ressalvando que “nem todos os lideres sdo
administradores, nem todos os administradores sao lideres”. O mesmo ainda acrescenta:

As organizacdes precisam de lideranca forte e administracdo forte para atingir sua
eficacia 6tima. No mundo dindmico de hoje, precisamos de lideres que desafiem o
status quo, criem visdes de futuro e sejam capazes de inspirar 0s membros da
organizacdo a querer realizar essas visdes. Também precisamos de administradores
para elaborar planos detalhados, criar estruturas organizacionais eficientes e gerenciar
as operagdes do dia-a-dia.

Conforme verificado nas citacbes acima, podemos destacar o fato de que liderar vai
muito além do fato de administrar, ou seja, nem todo administrador tem a capacidade de



liderar, é preciso estar a frente da situacdo, envolver os seus subordinados agir como uma
lider e ndo um chefe.

2.7  TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com Luz (2003, p.31) o clima organizacional pode ser coordenado em trés
niveis, bom, prejudicado ou ruim. Desse modo, 0 ambiente organizacional pode estar
composto por um clima organizacional positivo, neutro ou negativo.

“Ele ¢ bom quando predominam as atitudes positivas ddo ao ambiente de trabalho
uma tonica favoravel. Diz-se que o clima é bom quando ha alegria, confianga,
entusiasmo, engajamento, participacdo, dedicagdo, satisfacdo, motivacdo,
comprometimento na maior parte dos funcionarios. O clima é prejudicado ou ruim
guando algumas varidveis organizacionais afetam de forma negativa e duradoura o
animo da maioria dos funcionarios, gerando evidéncias de tensdes, discdrdias,
desunides, rivalidades, animosidades, conflitos, desinteresses pelo cumprimento das
tarefas, resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruido nas comunicacdes,
competicdes exacerbadas etc. A intensidade com que essas situagdes se manifestam é
que caracteriza o clima como prejudicado ou ruim. Porém ambos sdo desfavoraveis
aos objetivos das organizacGes e das pessoas que nelas trabalham.”

Partindo do seguinte pressuposto, pode-se observar que indmeras Sd0 as variaveis
determinantes que irdo definir em qual tipo de clima organizacional a empresa se encontra,
seja bom, ruim ou neutro. Se todas as variaveis organizacionais como estiverem satisfatorias
para o individuo, ele se engajara em prol da maximizacdo dos resultados para a empresa, ira
colaborar na elaboracdo de um ambiente harmonioso e propicio para todos. Em contra partida,
se algum ou alguns dessas dimensbes organizacionais ndo estiverem satisfazendo o
colaborador, o clima comecara a ficar prejudicial, ttm-se um cenario de alerta para a
organizacdo. E se este cenério ndo for concertado, constitui entdo um clima prejudicado, em
que os colaboradores ndo somam mais positivamente para a empresa.

No caso dos 3 tipos de clima organizacional, estdo avaliados na apresentacdo e
interpretacdo dos dados.

3 CARACTERIZACAO DO ESPACO DA PESQUISA

O espaco da pesquisa € a Creche Municipal Zeferina Gaudéncio, situada na Rua Jodo
Pequeno, s/n° bairro Catolé, Campina Grande — PB. A mesma possui um telefone para
contato que € o (83) 3337-2826.

A CMZG tem como atividade oferecer o ensino infantil as criancas com faixa etaria
entre 2 e 5 anos, com turmas do maternal | ao Pré-Escolar I1.



Atualmente a CMZG possui um quadro funcional de 32 colaboradores sendo 1
gestora, 2 merendeiras, 8 auxiliares de servicos gerais, 2 secretarios, 4 vigilantes, 1
supervisora, 1 orientadora educacional, 1 assistente social, 10 professoras e 1 técnica
educacional. A distribuicdo dos respectivos cargos pode ser observada no organograma
abaixo:

Figura 3.1 - Organograma

I Secretaria de Educagao

Creche Municipal Zeferina
Gaudéncio

I Direcao |

LA Orientado Assistente Técnico . .
Professor de ducaciona Social ducaciona pEntiser
Servicos Educacional

Gerais

Fonte: autoria prépria, Junho de 2012.

Construida em 1980 na gestdo do entdo prefeito Enivaldo Ribeiro, a Creche Zeferina
Gaudéncio recebeu tal nome devido a uma homenagem a mestra Zeferina Gaudéncio, que
prestou relevantes servicos na area educacional. A mesma faleceu no dia 27 de Janeiro de
1979 devido a diabetes e insuficiéncia renal, conforme consta nos arquivos da Creche objeto
de estudo.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

41  TIPOS DE PESQUISA

A pesquisa quanto aos fins é de natureza exploratoria e descritiva; pois pela primeira
vez focaliza a CMZG como campo de estudo e descreve as atividades realizadas naquela
instituicdo de ensino; ja aos meios, esta € caracterizada como bibliografica, mediante os



estudos realizados por Kolb, pesquisa de campo, pois 0 pesquisador compareceu nha creche e
estudo de caso, segundo 0 modelo de Tachizawa (2002, p. 55).

A pesquisa € classificada também como quantitativa e interpretativa, por apresentar
dados quantitativamente que possam ser interpretados.

4.2  DELIMITACAO DO UNIVERSO DA PESQUISA E AMOSTRA
O universo da Creche Municipal Zeferina Gaudéncio é composta por 32 colaboradores, e

a amostra por acessibilidade é de 20 pessoas ou 62,5%.

43  PLANO DE DIMENSOES

Quadro 4.1 — Plano de dimensfes

PLANO DE DIMENSOES QUESTOES

Conformismo Q.1

Responsabilidade Q.2,Q.3

Padroes Q4

Recompensa Q.5,Q.6

Clareza Organizacional Q.7,Q0.8

Calor e Apoio Q.9,q.10

Lideranca Q.11,Q.12

Fonte: Kolb (1986) adaptado por Bispo (2006).

Este plano de dimensdes é decorrente do modelo proposto por Kolb, descrito no capitulo
2, e na forma de instrumento de coleta de dados conforme mostra o apéndice |

44  INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados incide em um questionario, cuja composicao é dividido
em trés blocos apresentados a seguir:

Bloco I — Identificacdo do perfil sécio-demografico, composto por 8 indicadores;



Bloco Il —Avaliacédo do clima organizacional, constituido por 7 dimensdes mediante
a escala de Likert de 3 pontos: discordancia, neutralidade e concordancia.

Bloco 111 — Avaliacéo de aspecto positivo e negativo - Avaliar 1 aspecto positivo e 1
negativo na percepcao dos colaboradores da CMZG.

45 TECNICAS DE COLETA E ANALISE DOS DADOS

Para a coleta dos dados, a mesma foi realizada de forma presencial pelo autor deste
estudo, diretamente com os colaboradores da empresa no periodo de 21 a 25 de Maio do
presente ano.

Para a andlise dos dados gerados a partir do resultado da pesquisa, foi feita de forma
quantitativa, através do questionario baseado no modelo de Kolb (1986) descrito na se¢éo 2,
devido a amplitude dos seus conhecimentos no tema proposto pelo devido artigo, buscando
identificar a visdo dos colaboradores da creche municipal em estudo, localizada no municipio
de Campina Grande (PB) sobre o clima organizacional na percepcao dos mesmos.

5. ANALISE DOS DADOS

51 BLOCO I - PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO DO COLABORADOR DA
CRECHE ZEFERINA GAUDENCIO

O perfil do respondente estd composto por 8 indicadores: sexo,idade,estado
civil,nimero de filhos e/ou dependentes, escolaridade,renda familiar, cargo que ocupa e
tempo de servigo na creche.

5.1.1 Género

Quadro 5.1 - Distribui¢do dos colaboradores por sexo

Género No %
Masculino 4 20
Feminino 16 80
Total 20 100,0

Fonte: Pesquisa direta, 2012.



Observa-se no quadro 5.1 que 80% dos respondentes séo do sexo feminino e 20% sdo
do sexo masculino. Este nimero confirma a presenca feminina no campo da educacdo,
especificamente na educacdo infantil, haja vista a facilidade da mulher com todo o seu
historico materno em acolher a crianga e ser sua mée propriamente dita enquanto a mesma se
encontrar no ambiente da creche.

Todavia vale salientar que, esta pesquisa ndo tem como objetivo estabelecer
comparacdo entre 0s sexos no tocante ao clima organizacional, pois a estrutura administrativa
e organizacional existente na Creche Zeferina Gaudéncio, é equanime para ambos e
considerando a qualificacdo académica elevada das pessoas pesquisadas, presume-se que, a
discussdo da igualdade entre os géneros neste caso, esta superada.

5.1.2 Idade

Quadro 5.2 — Distribuicéo dos docentes por faixa etaria

Faixa Etaria n %
De 18 a 28 anos 2 10
De 29 a 39 anos 2 10
De 40 a 50 anos 10 50
Acima de 50 anos 6 30
Total 20 100,0

Fonte: Pesquisa direta, 2012.

Quanto a faixa etaria constante no quadro a 5.2, constata-se que 50% dos respondentes
estdo com idade entre 40 e 50 anos, 10% estdo com idade entre 18 e 28 anos, assim como de
29 a 39, que atingiram o mesmo percentual, j& 30% dos respondentes estdo acima dos 50 anos
de idade.

O que fica claro nesse quesito, é a presenca da metade, 50% dos respondentes com
faixa etaria entre 40 e 50 anos, ou seja, mostra que a Creche estd bem munida de pessoas em
plena maturidade intelectual, aptas para realizar suas funcbes em prol das criancas da
comunidade que estdo inseridas na instituicdo objeto de estudo.

5.1.3 Estado civil

Quadro 5.3- Distribui¢do dos docentes por estado civil.

Estado Civil n %
Solteiro(a) 5 25
Casado(a) 12 60
Divorciado(a) 3 15
Vilvo(a) 0 0
Outros 0 0
Total 42 100,0

Fonte: Pesquisa direta, 2012.



Quanto ao estado civil conforme no quadro 5.3, a maioria representada por 60% dos (as)
colaboradores (as) é casada, em contra partida, os(as) solteiros(as) somam 25% e os que ja
passaram por esta experiéncia e ndo conseguiram manterem-se casados(as), 0S (as)
divorciados(as) somam 15%. N&o h& vilvos (as) e em situacdo de outros. Portanto, infere-se
que os respondentes, representando 60%, percebem a instituicdo do casamento como fator
importante para suas vidas. Todavia, 40% n&o acreditam no casamento ou tém dificuldade de
manté-lo.

5.1.4 Numero de filhos e/ou dependentes

Quadro 5.4 — Numero de filhos e/ou dependentes

Filhos e/ou dependentes n %
Entre 1 e 2 filhos/dependentes 11 55
Entre 3 e 5 filhos/dependentes 6 30
Acima de 5 filhos/dependentes 0 0
Nenhum 3 15
Total 20 100,0

Fonte: Pesquisa direta, 2012.

Conforme verificado no quadro 5.4, 55% dos respondentes disseram ter como filhos
e/ou dependentes entre 1 e 2; ja 30% tém entre 3 e 5 filhos/dependentes e 15% dos
colaboradores ndo tém filhos/dependentes; e nenhum dos colaboradores tém acima de 5
filhos/dependentes.

Este cenario demografico mostrado na tabela 5.4 nada mais € do que o reflexo da
atualidade, em que as familias ndo sé brasileiras estdo aderindo a formacéo de suas familias
com no maximo 2 filhos, devido aos custos, ao tempo que esta cada vez mais corrido entre as
familias, ao ingresso maior da mulher no mercado de trabalho, o que foi numericamente
representado com 55% dos colaboradores que responderam o questionario.

5.1.5 Escolaridade

Quadro 5.5 — Distribuicéo dos colaboradores por nivel de escolaridade.

Escolaridade n %
1° Grau 4 20
2° Grau 3 15
Superior 10 50
Especializacio 3 15
Mestrado 0 0
Doutorado 0 0
Pés-doutorado 0 0
Total 20 100,0

Fonte: Pesquisa direta, 2012.



A superioridade, isto €, 50% dos colaboradores € detentora de formacdo académica de
Ensino Superior enquanto 15% possuem especializagéo, por outro lado, 20% tem apenas o 1°
Grau, e completando os quesitos que obtiveram porcentagem, 15% tém o 2° Grau
apresentados no quadro 5.5.

Isso mostra que grande parte dos servidores ndo se acomodou em simplesmente
concluir o Ensino Médio e alcaram educacionalmente voos maiores, ou seja 65% dos
colaboradores entre o Ensino Superior e Especializacéo.

Todavia, 20% dos respondentes refletem as dificuldades de concluir as etapas
educacionais, tendo apenas o primeiro grau completo.

5.1.6 Distribuicéo de cargos

Quadro 5.6 — Distribui¢do dos colaboradores por cargo.

Cargo que ocupa N %
Auxiliar de Servigos Gerais 8 40
Assistente Social 0 0
Merendeira 2 10
Professora 8 40
Supervisora 1 5
Vigia 1 5
Orientadora 0 0
Total 20 100,0

Fonte: Pesquisa direta, 2012.

Com 40%, demonstrado no quadro 5.6, os questionados exercem o trabalho de
professores (as), haja vista a necessidade de tal nimero para atender toda a demanda que é
gerada pela comunidade que utiliza os servigos da creche. Como toda empresa, o trabalho
central carece de um apoio, um subsidio que ajude-o a desempenhar com eficiéncia e eficacia
suas atividades, e isto foi confirmado com 40% dos colaboradores que desempenham a
atividade de auxiliar de servigos gerais. Ainda p6de ser verificado a existéncia de 10% de
merendeiras, 5% de vigilantes e 5% de supervisores (as).

5.1.7 Renda Familiar

Quadro 5.7 — Distribuicéo dos colaboradores por renda familiar

Renda Familiar n %
Sal&rio minimo 3 15
De 2 a 3 salarios 12 60
De 4 a 5 salarios 3 15
De 6 a 7 salarios 2 10
Acima de 7 salarios 0 0
Total 20 100,0

Fonte: Pesquisa direta, 2012.



Dentre os 20 colaboradores (as) que participaram do estudo através de questionério
exposto no apéndice do referido artigo, 60% dos mesmos possuem uma renda familiar de 2 a
3 salarios minimos, o que caracteriza uma renda abaixo da média nacional, onde esta é igual a
R$ 2.222,00, ou seja, pouco mais do que 3,5 salarios minimos, segundo o IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica), conforme o Censo de 2010. J& 15% se enquadram em
uma situacdo financeira ainda melhor, com renda entre 4 e 5 salarios minimos, além de 10%
dos respondentes com renda entre 6 e 7 salarios minimos; ninguém dos 20 colaboradores tém
renda acima de 7 salarios minimos; e completando o grupo conforme mostra a tabela 4.6, 15%
dos servidores tém renda familiar de apenas um sal&rio minimo, ou seja, estdo inseridas no
grupo correspondentes a 60% da populacéo brasileira que possuem mesma renda, conforme
Censo 2010 do IBGE.

5.1.8 Tempo de servi¢co na Creche Zeferina Gaudéncio

Quadro 5.8 — Distribui¢do dos colaboradores por tempo de servigo

Tempo de servigo na Creche n %

Menos de 1 ano 4 20

De 1 a5 anos 6 30

De 5 a 10 anos 2 10

Acima de 10 anos 8 40
Total 20 100,0

Fonte: Pesquisa direta, 2012.

Dos 20 colaboradores (as) pesquisados (as), 20% estdo com na creche ha menos de um
ano, 30% estdo inseridas na instituicdo entre 1 e 5 anos, mas a grande maioria representada
por 40% dos servidores estdo na creche hd mais de 10 anos, ou seja, fator de extrema
importancia, pois os mesmo estdo devidamente familiarizados com o ambiente de estudo, ja
conhecendo peculiarmente seus pontos fracdo e fortes, o que sem davida auxilia como fator
de maximizagéo de resultados para tal estudo. Vale salientar que o ingresso atual na creche se
faz por meio de convocacao de aprovados por meio de concurso publico ou pelo ingresso de
prestadores de servigos.

52  BLOCO Il - AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL DOS CLIENTES
INTERNOS DA CMZG, SEGUNDO O MODELO DE KOLB (1986) ADAPTADO POR
BISPO (2006).

A avaliacdo do clima organizacional da CMZG esta distribuida em 7 indicadores
proposto pelo modelo de Kolb (1986) conforme p6de-se ser observado no capitulo 2, onde os
resultados seguem expostos na tabela a seguir:



Quadro 5.9 — Distribuicdo dos colaboradores por dimensdes

Dimensodes Discordo Neutro Concordo Ne° %

No | % Ne | % N | % [ N° | %

1. Conformismo

Vocé se sente impossibilitado de
realizar o trabalho como gostaria 10 50 2 10 8 40 | 20 | 100
devido ao excesso de limitages
externas impostas na CMZG?

2. Responsabilidade

O colaborador pode tomar decis6es
que acha correta e é bem aceita pela 10 47 8 42 2 11 | 20 | 100
chefia na CMZG

Vocé tem liberdade de organizar a

rotina de trabalho para melhor 8 40 4 20 8 40 | 20 | 100
aproveitamento das atividades
3. Padrdes
Toda atividade do seu cargo é
desempenhada segundo padrdes 6 30 2 10 12 60 | 20 | 100

claramente definido pela CMZG

4. Recompensas

Vocé é recompensado de alguma
maneira guando desempenha bem as 10 50 5 25 5 25 | 20 | 100
atribuigdes, como por exemplo, 0
recebimento de elogios

Vocé recebe remuneragdo adequada
pelas atividades que exerce 6 30 9 45 5 25 | 20 | 100

5. Clareza Organizacional

A orientacao que voceé recebe sobre o

seu trabalho é clara e objetiva 3 15 4 20 13 65 | 20 | 100
Vocé sente orgulho de trabalhar na
CMZG, levando em consideracao a 3 14 7 32 12 54 | 20 | 100

organizag&o e a clareza do objetivo
proposto na CMZG

6. Calor e Apoio

A CMZG estimula as pessoas se
relacionarem de forma amigavel, 6 30 5 25 9 45 | 20 | 100
educada e amistosa

Na equipe de trabalho o sentimento de
cooperagdo e confianca prevalece no 5 25 5 25 10 50 | 20 | 100
ambiente de trabalho

7. Lideranca

No setor de trabalho existe uma

interacdo do superior imediato com
os colaboradores, para receber criticas | 4 20 5 25 11 55 | 20 | 100
e sugestdes

Vocé considera justas as decisdes
tomadas pela chefia em relacdo aos 4 20 8 40 8 40 | 20 | 100
colaboradores da CMZG

Fonte: Pesquisa direta, 2012.




5.2.1 12 Dimensdo: Conformismo

Conforme mostra o quadro 5.9, na dimensdo conformismo, 50% dos colaboradores
ndo se sentem impossibilitados de realizar suas fungdes devido ao excesso de limitagdes
impostas pela CMZG, por outro lado 40% dos respondentes alegam ter dificuldades de
desempenhar suas atribuicOes devido as limitagcOes exercidas pela gestdo. Finalmente 10%
apresentam uma posic¢ao neutra, em relacdo a esta questéo.

5.2.2 22 Dimensado: Responsabilidade

Na dimensdo responsabilidade, exposto no mesmo quadro, observa-se que 47% dos
pesquisados podem tomar decisdes que auxiliem o seu trabalho sem sofrer diretamente
interferéncia da gestdo; em contra partida, 11% dos respondentes afirmam que suas decisdes
sofrem sim resisténcia da lideranga na organizagdo. 42% dos colaboradores preferiram
assumir uma posic¢do neutra a respeito do quesito em questao.

Na 3?2 questéo, 40% dos colaboradores concordam ter liberdade para organizar a rotina
de trabalho, enquanto 40% dos colaboradores ndo apresentam liberdade para organizar sua
rotina, constituindo, portanto um equilibrio de opiniGes nesse quesito, ja que houve equidade
no percentual. Completando esse quesito, 20% dos respondentes apresentaram posi¢ao neutra,
em que nem concordam nem discordam com a afirmativa questionada.

5.2.3 32 Diemensao: Padroes

Segundo mostra o quadro 5.9, na 4% questdo, 60% dos respondentes creem no
desenvolvimento de suas atribui¢fes seguindo padrées claramente definidos pela organizacéo.
Todavia, 30% dos colaboradores acreditam que a CMZG ndo oferece subsidios no que tange
aos padrdes definidos, para que 0os mesmos possam desempenhar suas respectivas funcdes
dentro desta organizacdo. Concluindo essa dimensdo, 10% dos pesquisados assumiram
posicao de neutralidade.

5.2.4 42 Dimensao: Recompensas

No que diz respeito a quarta dimensao, questdo 5, investiga-se se os colaboradores de
alguma forma eram recompensados quando desempenhavam adequadamente suas atribuicdes,
como por exemplo, o recebimento de elogios. Dos 20 colaboradores pesquisados, 25%
disseram receber recompensas, enquanto o dobro, 50% alegaram néo receber tipo algum de
recompensas em agradecimento ao cumprimento eficaz de suas fungdes. Nao concordando,
nem discordando, 25% dos servidores posicionaram-se neutramente no ambito em questao. Ja
na questdo 6, 25% dos funcionarios disseram receber remuneracdo adequada segundo sua



funcdo, enquanto 30% discordam, afirmando que ndo recebem remuneracdo adequada; 45%
dos profissionais assumiram posicéo de neutralidade.

5.25 52 Dimensdo: Clareza Organizacional

Na dimenséo clareza organizacional, questdo 7, aborda-se se o cliente interno recebe
adequadamente orientacGes claras e objetivas por parte de seu superior hierarquico para o
cumprimento de suas funcdes. 65% dos respondentes concordam que as orientacGes recebidas
sdo claras e praticas. Percebe-se entdo que a superioridade dos servidores consegue obter
éxito em suas funcdes com o auxilio claro de orientacdes impostas pela gestdo. Em contra
partida 15% dos colaboradores nédo julgam as orientacdes recebidas por parte da gestdo como
claras e objetivas, enquanto 20% responderam neutramente a respeito da abordagem em
questéo.

Na questdo 8, pesquisou se os funcionarios sentiam orgulho em trabalhar na empresa
levando em consideracdo a organizacdo em si, no tocante da clareza dos objetivos propostos.
Da totalidade dos 20 colaboradores pesquisados, 54% sentem orgulho por fazer parte da
empresa, enquanto 14% dos colaboradores ndo sentem orgulhos em estarem inseridos na
organizacdo a devido a clareza dos objetivos propostos pela gestdo. 32% optaram pela
neutralidade, ou seja, afirmaram nem sentir orgulho como também ndo sentir orgulho, em
estarem inseridas na organizagé&o.

5.2.6 6% Dimensao: Calor e Apoio

Na dimenséo calor e apoio, questdo 9, 45% dos respondentes alegam ter a CMZG
como agente estimulador ao relacionamento dos funcionarios de forma amigavel, educada e
amistosa, gerando assim um cenario harmonioso, de fécil convivio. Em contra partida 30%
dos profissionais ndo veem a empresa estimulando seu cliente interno, para que 0s mesmos
mantenham relacionamentos amigaveis e educados dentro da organizacdo em seu cotidiano
funcional. Ja 25% dos colaboradores disseram que nem concordam nem discordam a respeito
da abordagem questionada.

Ainda no &mbito da mesma dimenséo, na questdo 10, questionou-se aos servidores, se
na sua equipe de trabalho, o sentimento de confianca e cooperacdo de prevalece. E a maioria,
representada por 50% dos funcionéarios alegam que ha sim esse sentimento de confianca e
cooperagéo, gerando de tal maneira uma interacdo e um trabalho devidamente de equipe entre
0S grupos inseridos na organizacdo. Porém 25% dos pesquisados ndo sentem confianca em
sua equipe de trabalho, o que acarreta dessa forma, prejuizos no desempenho das atividades,
impossibilitando uma maximizacdo dos resultados por parte dos insatisfeitos. J& 25%
mantiveram uma posi¢ao neutra sobre o assunto em questao.

5.2.7 7% Dimens&o: Lideranca



Na ultima dimensdo contida no quadro 5.9, na questdo 11, questionou-se se ha
interacdo positiva entre o cliente interno e seu superior hierarquico no sentido de ouvir,
compreender e entender criticas vindas de seus subordinados. Dos respondentes, 55%
afirmara haver essa interacdo positiva, ou seja, 0s mesmos acreditam na presenca de uma
comunicacdo positiva entre gestdo e colaboradores, onde 0s mesmos sente-se a vontade para
sugerir eventuais pareceres a respeito da organizagdo. Entretanto, 20% dos colaboradores sao
incrédulos, quando se diz respeito a interacdo entre 0s mesmos e seu superior hierarquico, ou
seja, ndo se sentem confiantes em sugerir algo, e essa sugestdo seja bem assimilada por parte
da gestdo, enquanto 25% mantiveram posic¢ao neutra na abordagem em questéo.

Também investigou-se na questdo 12, se sa decisdes tomadas pela gestdo eram
consideradas justas por parte dos colaboradores. 40% dos colaboradores entendem como
justas as decisOes tomadas pela gestdo, enquanto que 20% n&o julgam como justas essas
decisbes tomadas. Um grande percentual preferiu manter-se num campo neutro a respeito da
questdo, que foi de 40% dos colaboradores.

Quadro 5.10 - Sintese de Avaliacdo dos Indicadores de Clima Organizacional (tabela 4.10)

Dimenséao Discordéancia Neutralidade Concordancia | (*) Total
1. Conformismo 40,0% 10,0% 50,0% 100%
2. Responsabilidade 47,5% 32,0% 20,5% 100%
3. Padroes 30,0% 10,0% 60,0% 100%
4. Recompensa 40,0% 35,0% 25,0% 100%
5. Clareza Organizacional 14,5% 27,0% 58.5% 100%
6. Calor e Apoio 27,5% 25,0% 47,5% 100%
7. Lideranca 20,0% 32,5% 47,5% 100%
Média 31,4% 24,5% 44,1 100%

Fonte: autoria prépria, Junho de 2012.

Com base no quadro 5.10, constata-se que a 3* dimensao “Padroes” obteve na pesquisa
o indice de concordancia de 60%, o mais elevado; revela que as atividades desempenhadas na
CMZG séo claramente definidas, portanto um aspecto positivo do planejamento.

Por outro lado, a 2* dimensdo “Responsabilidade” obteve o indice de 47,5% de
discordancia na qual os respondentes declararam haver relativa liberdade de tomar decisdes
no que se refere as atividades no ambito da CMZG.

Por ultimo, constata-se que na 4* dimensao “Recompensas” obteve o indice de 35,0%

de neutralidade, o maior nesta categoria, demonstrando que um nimero razoavel dos
colaboradores tem duvidas sobre a forma de recompensas apresentadas pela CMZG.

5.3 AVALIACAO DE ASPECTO POSITIVO E NEGATIVO




Por fim, no dltimo bloco do questionario contido no apéndice | do referido artigo,
destinou-se um espago para que os colaboradores identificassem um aspecto positivo e um
negativo no que tange o clima organizacional da CMZG.

Quadro 5.11 — clima organizacional da CMZG — pontos positivos

PONTO POSITIVO |

Relacionamento entre os funcionarios 25%
Gestao 20%
Fonte: autoria propria, 2012.

5.3.1 Aspecto Positivo

Conforme mostra o quadro 5.11, foi perguntado aos colaboradores um ponto positivo
no que diz respeito ao clima organizacional da CMZG, e dentre todos 0s pontos expostos o de
maior percentual entre os colaboradores foi o relacionamento entre os funcionarios com um
montante de 25% dos respondentes, seguido por 20% dos colaboradores que acreditam na
gestdo como fator positivo no clima organizacional da organizacdo. Percebe-se entdo que 0
maior fator determinante do clima organizacional entre os funcionarios, sdo 0s préprios
funcionérios, que creem no seu relacionamento como agente integrador para um clima
organizacional agradavel e eficaz. Nota-se também que a gestdo também é muito ressaltada
entre os mesmos, de forma positiva no que se diz respeito ao clima organizacional.

Quadro 5.12 — clima organizacional da CMZG — pontos negativos

| PONTO NEGATIVO I

Falta de reunides 20%
Gestao 15%
Fonte: autoria propria, 2012.

5.3.2 Aspecto Negativo

Ja na dimensdo negativa do clima organizacional da CMZG, exposta no quadro 5.12,
0S pontos de maiores percentuais entre os colaboradores questionados foram a falta de
reunides, com 20% e a gestdo com o percentual de 15%.

Nota-se portanto, que a grande caréncia dos colaboradores é a realizacdo de reunides,
onde essas poderiam infligir diretamente no clima, de acordo com o que fosse abordado nas
reunides. Percebe-se mais uma vez a gestdo, dessa vez como ponto negativo, ou seja, embora
20% dos colaboradores acharem a gestdo um ponto positivo do clima organizacional, exposto
no quadro 4.12, também héa aqueles que aplicam a gestdo, como fator negativo deste mesmo
clima.



6 CONCLUSAO

A realizacdo desse estudo na Creche Municipal Zeferina Gaudéncio - CMZG,
Campina Grande-PB é de grande valia para conhecer minuciosamente o atual contexto de
clima organizacional da mesma.

Por meio dos resultados coletados por um questionario, elaborado a partir do modelo
proposto por Kolb (1986) foi possivel atender ao objetivo geral deste estudo que é avaliar o
clima organizacional da CMZG, como também atender aos 3 objetivos especificos identificar
o perfil sécio-demogréfico do colaborador da CMZG com 8 indicadores, avaliar o clima
organizacional com 7 dimensdes, dos clientes internos segundo o modelo de Kolb (1986)
adaptado por Bispo (2006), e avaliar 1 aspecto positivo e 1 negativo na percepcdo dos
funcionarios da CMZG.

No que tange o perfil scio-demografico da CMZG, pode-se observar que este perfil
constitui-se pelo sexo feminino, com idade entre 40 e 50 anos, cuja formacdo académica
compreende ao Ensino Superior completo. Ainda referente ao perfil sdcio-demografico do
colaborador da CMZG, este possui renda familiar entre 2 e 3 salarios minimos, ocupa o cargo
de professor com mais de 10 anos na instituicéo.

Como dito inicialmente, o estudo conseguiu atender o que almejava, avaliar o clima
organizacional da CMZG, em cima do modelo proposto por Kolb (1986), descrito nos seus 7
indicadores.

Na dimensdo Conformismo, pode-se observar que o colaborador sente-se apto a
realizar suas atribuicGes, independentemente das limitacdes externas impostas pela gestdo, ou
seja, sdo capazes de superar adversidades do ambito em questdo, evitando dessa maneira
resultados negativos.

Na dimenséo responsabilidade, nota-se que o colaborador ndo tem liberdade na hora
de tomar decisBes que julgam ser corretas a fim de otimizar os resultados da organizacdo,
sofrendo resisténcia na hora de organizar sua rotina de trabalho, o que poderia gerar dessa
maneira, um melhor aproveitamento de suas atividades.

Na dimensdo padrdes, verificou-se que as atividades desempenhadas pela organizacédo
sdo seguidas por padrées claramente definidos pela CMZG, evitando empecilhos entre lider-
colaborador.

Ja na dimensdo recompensas, apresentou uma deficiéncia por parte da empresa.
Notou-se que o colaborador ndo recebe tipo algum de recompensa, quando desempenha bem
suas atribuicOes, ou seja, ndo recebe sequer elogios, 0 que pode acarretar em grau diferente,
dependendo do individuo, em um descontentamento e desmotivacdo, podendo tornar o clima
organizacional prejudicial e até mesmo ruim. Quanto ao salério, o colaborador mostrou-se
imparcial sobre o assunto.

Na 52 dimenséo, clareza organizacional, mostrou-se que os colaboradores estdo bem
orientados quanto a clareza e objetividade para o cumprimento de suas atribui¢fes, onde os
mesmos sentem orgulho de estarem inseridos na organizagdo, devido a essa orientagcdo
proposta pela gestéo.

Na dimensao calor e apoio, observou-se que a empresa estimula os colaboradores a se
relacionarem de forma amigavel e educada, que consequentemente proporciona uma
harmonia maior entre os colaboradores. Outro fator de grande valia para o clima



organizacional, € o relacionamento entre os colaboradores, onde na CMZG ha cooperacéo e
confianca entre 0s mesmos.

Na ultima dimensdo, lideranca, ha interacdo positiva entre colaborador, quando o
cliente interno deseja expor suas ideias e sugestdes que possam vir a evoluir a empresa, e
essas ideias sejam bem assimiladas pela gestdo. Quanto as decisdes tomadas pela gestéo,
mostrou-se certo equilibrio entre a confiabilidade e a imparcialidade por parte dos
colaboradores para com a gestéo.

Ponderando que em praticamente todas as dimensdes o grau de concordancia
compreendeu a maioria dos pesquisados com oscilacdo percentual entre 40% e 60%, de
acordo com o modelo de Kolb, chega-se a conclusdo que o clima organizacional da
organizacéo é boa.

Vale salientar, entretanto, que aspectos isolados descobertos no referido estudo,
mostram que a empresa ndo pode deixar de lado o clima organizacional, buscando sempre em
manter esse nivel de satisfagdo entre os colaboradores, e até mesmo almeja-lo aumentar com
investimento no clima organizacional.

Para o atendimento de tal meta, seria interessante atender as sugestdes expostas no
bloco 11l do questionario objeto de estudo, como por exemplo, a realizacdo de reunides, que
poderiam elevar a interagé@o entre os colaboradores e a gestdo, podendo surgir planejamentos
que proporcionem a maximizacdo dos resultados com base no melhoramento do clima
organizacional. Também poderia haver uma maior confianca do gestor para com o
colaborador no sentido de Ihe atribuir mais responsabilidade na hora de desempenhar sua
funcdo, como também elogia-lo para que 0 mesmo sinta-se motivado.

Com base nas observacOes e analises efetuadas no decorrer do presente estudo.
Portanto cabe a Creche Zeferina Gaudéncio esta atenta as adversidades do cotidiano e buscar
trabalhar o maior patriménio de uma organizacdo: o seu capital intelectual.

SUGESTOES

Com o objetivo de contribuir para a melhoria do clima organizacional da Creche
Municipal Zeferina Gaudéncio sugere-se a adoc¢ao dos seguintes pontos:

» Realizacdo de reunides semanais, com todos os colaboradores para a avaliagdo das
atividades realizadas em confronto com o planejado.
» Elaboracdo de documento com o organograma proposto na pagina 19 permitindo desta

forma facilidade de comunicacdo e alcance de objetivos, respeitando os limites

administrativos de cada funcionario
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APENDICE | - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
PRO-REITORIA DE ENSINO DE GRADUAGAO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRAGCAO E ECONOMIA
Universidade CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRAGAO

ESTADUAL DA PARAIBA AREA TEMATICA: RECURSOS HUMANOS
LINHA DE PESQUISA: CLIMA ORGANZIACIONAL

QUESTIONARIO

Esta coleta de dados tem a finalidade de recolher os dados para a pesquisa com o tema

Clima Organizacional a ser realizado na Creche Municipal Zeferina Gaudéncio — Campina

Grande — PB onde os resultados serdo apresentados na forma de artigo ao Curso de
Bacharelado em Administracdo da Universidade Estadual da Paraiba — UEPB.

Antecipadamente agradecemos a sua participacéo.

Anderson Jardiel Brito Soares da Silva (Graduando)
Prof. MSc. Luis de Sousa Lima (Orientador)

INSTRUCOES:
»  Marque com X apenas 01 (uma) alternativa em cada questao;

BLOCO I - Identificacdo do perfil S6cio-demogréafico dos funcionarios da CMZG;
Objetivo Especifico n°® 1.

1. GENERO:
() Masculino () Feminino
2. IDADE:
() Entre 18 e 28 anos () Entre 29 e 39 anos
() Entre 40 e 50 anos () Acima de 50 anos
3. ESTADO CIVIL:
() Solteiro (a) () Divorciado (a) () Outros
() Casado (a) () Vidvo (a)
4., NUMERO DE FILHOS/DEPENDENTES
() Entre 1 e 2 filhos/dependentes () Acima de 5 filhos/dependentes
() Entre 3 e 5 filhos/dependentes () Nenhum
5. ESCOLARIDADE:
( )1°Grau () Especializacdo () Pds-doutorado
( )2°Grau () Mestrado
() Superior () Doutorado
6. RENDA FAMILIAR:
() Salario Minimo () De 4 a5 salérios () Acima de 7 salérios
() De2 a3 salarios ( ) De6a7saléarios
7. CARGO ATUAL.:
() Auxiliar de Servigos Gerais () Assistente Social () Merendeira
() Professora () Supervisora () Vigia
() Orientadora
8. HA QUANTO TEMPO VOCE TRABALHA NESSA EMPRESA?
() Menos de 1 ano ( ) De5al0anos
( )Delabanos () Acima de 10 anos




BLOCO Il — Avaliagdo do Clima Organizacional dos clientes internos da CMZG, segundo o
modelo de Kolb (1986) adaptado por Bispo (2006);
Objetivo Especifico n° 2.

INSTRUCOES:

= Neste bloco de coleta de dados, por favor, leia cada questdo e responda utilizando os
numeros dentro da escala de Likert, conforme legenda abaixo:

Escala de Likert adaptada Junho de 2012.

Modelo adaptado de Kolb

N° INDICADORES 1123

1. CONFORMISMO

1. | Vocé se sente impossibilitado de realizar o trabalho como gostaria devido ao excesso de
limitacOes externas impostas pela CMZG

2. RESPONSABILIDADE
2. | Na CMZG o colaborador pode tomar decisdes que acha correta e é bem aceitas pela chefia?

3. | Vocé tem liberdade de organizar a rotina de trabalho para melhor aproveitamento das

atividades
3. PADROES
4. | Toda atividade do seu cargo é desempenhada segundo padrfes claramente definidos pela
CMZG

4. RECOMPESAS

5. | Vocé é recompensado de alguma maneira quando desempenha bem suas atribui¢es, como por
exemplo, o recebimento de elogios

6. | Vocé recebe remuneracdo adequada pelas atividades que exerce?

5. CLAREZA ORGANIZACIONAL
7. | Aorientacdo que vocé recebe sobre o seu trabalho sdo claras e objetivas

8. | Vocé sente orgulho de trabalhar na CMZG, levando em consideracao a organizacgdo e a clareza
dos objetivos propostos

6. CALOR E APOIO
9. | A CMZG estimula as pessoas se relacionarem de forma amigavel, educada e amistosa

10. | Na equipe de trabalho o sentimento de cooperacdo e confianca prevalece no ambiente de
trabalho

7. LIDERANCA

11. | No seu setor de trabalho existe uma interacdo do superior imediato com os colaboradores, para
receber criticas esugestdes

12. | Vocé considera justas as decisbes tomadas pela chefia em relagdo aos colaboradores da
CMZG

Fonte: apud Bispo (2006)




BLOCO Il — Avaliagéo de aspecto positivo e negativo;
Objetivo Especifico n°® 3.

INSTRUCOES:

= Neste bloco vocé tem a oportunidade de expressar sua opinido a respeito da Creche
Zeferina Gaudéncio.

ESCREVA UM ASPECTO POSITIVO DO CLIMA ORGANIZACIONAL DA
CRECHE ZEFERINA GAUDENCIO:

ESCREVA UM ASPECTO NEGATIVO DO CLIMA ORGANIZACIONAL DA
CRECHE ZEFERINA GAUDENCIO:




