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CLIMA ORGANIZACIONAL: ANALISE DA PERCEPCAO DOS COLABORADORES
DO COLEGIO SANTA TEREZINHA, EM CAMPINA GRANDE - PB.

SANTOS, Priscila Erica da Silva!
GUEDES, Maria Dilma?
RESUMO

Diante das frequentes transformagdes ¢ das novas perspectivas organizacionais, as empresas vém
focando sua ateng¢@o no comprometimento, motivagao e satisfacdo dos colaboradores; desenvolvendo
acOes que contribuam para a melhoria de qualidade de vida no trabalho; e consequentemente do Clima
Organizacional. Destarte, este artigo teve como objetivo analisar o Clima Organizacional na percepcao
dos colaboradores do Colégio Santa Terezinha, em Campina Grande — PB. Para atingir o objetivo
pretendido adotou-se um modelo de estudo de caso, seguido de pesquisas descritiva, bibliografica, de
campo, quantitativa e qualitativa. O publico-alvo foi composto por um universo de 35 participantes. O
instrumento de pesquisa foi um questionario, contendo 31 assertivas. Inicialmente, foi tragado o perfil
socioecondmico dos colaboradores, através de dez varidveis; e posteriormente adotou-se um modelo
proposto por Coda (apud OLIVEIRA, 1999), composto por 17 varidveis; desta foram escolhidas dez,
mensuradas através de vinte assertivas; e por fim, foi elaborada uma questio aberta. Para avaliar os
resultados, foi aplicada a Escala Likert, onde os colaboradores responderam a cada questdo utilizando
uma adaptacdo de cinco categorias para trés, sendo elas: Concordéancia, Neutralidade e Discordancia.
Nos resultados verificou-se que houve maioria de concordancia em todas elas, podendo considerar que
o Clima Organizacional no mencionado Colégio ¢ favoravel. No entanto, para que a empresa possa
continuar ou melhorar o Clima Organizacional considerado favoravel, € preciso que a empresa tenha o
compromisso em melhorar a estrutura organizacional e procurar investir nos seus clientes internos,
promovendo o reconhecimento do servigo realizado por seus colaboradores e ainda melhorar o processo
de comunicacdo, € importante que se trace um plano de agdo capaz de gerar mudangas visto que o bem-
estar dos colaboradores refletem em resultados positivos.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Cultura Organizacional. Clima Organizacional.

ABSTRACT

In the face of frequent transformations and new organizational perspectives, companies have been
focusing their attention on the commitment, motivation and satisfaction of employees; developing
actions that contribute to the improvement of quality of life at work; and consequently the
Organizational Climate. Thus, this article aimed to analyze the Organizational Climate in the perception
of the employees of Santa Terezinha College, in Campina Grande - PB. In order to achieve the desired
objective, a case study model was adopted, followed by descriptive, bibliographical, field, quantitative
and qualitative research. The target audience consisted of a universe of 35 participants. The research
instrument was a questionnaire, containing 31 assertions. Initially, the socioeconomic profile of the
employees was drawn, through ten variables; and later adopted a model proposed by Coda (apud
OLIVEIRA, 1999), composed of 17 variables; Ten of these were chosen, measured through de 31
assertions; and finally, an open question was elaborated. To evaluate the results, the Likert Scale was
applied, where the employees answered each question using an adaptation of five categories to three,
being: Concordance, Neutrality and Disagreement. In the results it was verified that there was a majority
of agreement in all of them, being able to consider that the Organizational Climate in the aforementioned
College is favorable. However, in order for the company to continue or improve the organizational
climate considered favorable, it is necessary that the company is committed to improving the
organizational structure and seek to invest in its internal customers, promoting the recognition of the
service performed by its employees and still improve the communication process, it is important to draw
up a plan of action capable of generating changes since the well-being of the employees reflects on
positive results.

Keywords: People Management. Organizational Culture. Organizational Climate.
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1 INTRODUCAO

Atualmente a sociedade vem passando por periodos de constantes transformagdes; e
novas ideias de gestdo surgem a todo o momento, fazendo com que as organizacdes facam
adaptagdes em seus processos, tentando assim aumentar seus indices de competitividade e
produtividade. Levando em consideragdo que tais transformacdes afetam diretamente toda
organizacao, 0s processos € as pessoas. A permanéncia das empresas no mercado fica sujeita a
sua capacidade de promover constantes ajustes para se adequar no seu ambiente interno, e
proporcionar maior competitividade frente ao ambiente externo.

Neste novo cendrio de Gestdo de Pessoas e da competitividade, para lidar com os
desafios futuros cada vez mais o diferencial do sucesso das organizacdes esta na qualidade de
vida, que provavelmente ira refletir no Clima Organizacional. Necessitando assim, de equipes
saudaveis e comprometidas, para tanto, deve-se levar em consideracdo as competéncias,
habilidades e atitudes; haja vista que o grande desafio dos profissionais de sucesso, esta em
saber lidar e respeitar as diferengas, trabalhando e reforcando a importancia do trabalho em
equipe, do equilibrio entre a emogao e a razao, da responsabilidade social que cabe a cada um
como cidaddo, as empresas precisam adicionar valores a seus colaboradores.

Assim, percebe-se que o Clima Organizacional, passa a ser uma importante ferramenta
para o monitoramento do comportamento humano nas organizagdes, permitindo avaliar os
processos de comunicagdo, trabalho em equipe, lideranca, tomada de decisdes,
comprometimento, além, das condi¢des fisicas do ambiente de trabalho, varidveis que
influenciam as atitudes, a conduta, o nivel de satisfacdo, a produtividade e a motivagdo das
pessoas no ambiente de trabalho.

Diante do exposto, ressalta-se que toda organizacao tem sua cultura, ¢ desta, resulta o
clima. Portanto, vale salientar que, na atual condi¢do, administrar o clima organizacional
tornou-se uma agdo estratégica para toda e qualquer organizacdo que se preocupa com a
qualidade, lembrando que, para atingir a qualidade total, faz-se necessario oferecer aos seus
colaboradores um ambiente harmonioso que proporcione boa qualidade de vida no trabalho.
Assim, questiona-se: Qual a percepcao dos colaboradores quanto ao Clima Organizacional do
Colégio Santa Terezinha, em Campina Grande — PB?

Neste contexto, este artigo tem como objetivo principal analisar o Clima Organizacional
na percepgao dos colaboradores do Colégio Santa Terezinha, em Campina Grande — PB.

Considerando que, através de uma pesquisa sobre Clima Organizacional, identifica-se a

satisfagdo dos colaboradores, bem como provaveis causas que irdo desestimular e reduzir o



desempenho, ou ainda afetar direta ou indiretamente a satisfacdo do cliente externo; justifica-
se a importancia do tema.

Assim, para melhor compreensao, este trabalho foi organizado, numa sequéncia logica,
composta por: Resumo, Abstract, Introducdo, Fundamentacdo Teorica, Caracterizacdo do
Objeto de Estudo, Aspectos Metodologicos, Apresentagdo e Analise dos Resultados;

Consideracgdes Finais e Referéncias.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2006), a Gestdo de Pessoas consiste em planejar, organizar,
desenvolver, coordenar e controlar técnicas capazes de promover o desempenho eficiente dos
funciondrios, a0 mesmo tempo em que a organizacdo lhes permite alcancar os objetivos
individuais relacionados direta ou indiretamente com o trabalho. A Gestao de Pessoas, além de
conquistar os colaboradores, precisa manté-los na empresa motivados, fazendo com que déem
o maximo de si e trabalhando com uma atitude positiva e favoravel. Além das necessidades
basicas para sobreviver, todos t€ém objetivos particulares que os levam a continuar dentro das
empresas. A Gestdo de Pessoas, segundo Chiavenato (2006, p. 184),

Representa todas aquelas coisas ndo sO grandiosas que provocam euforia e
entusiasmo, como também aquelas coisas muito pequenas e muito numerosas, que
frustram ou impacientam, ou que alegram e satisfazem, mas que levam as pessoas a
desejar permanecer na organizagao.

A questao do trabalho humano em organizag¢des tem sido focada por estudiosos, com o
objetivo de entender os fatores que influenciam o desempenho das pessoas no ambiente de
trabalho, pois a organizagao depende dos conhecimentos, atitudes e habilidades que as pessoas
desenvolvem em sua vida pessoal e profissional, independente da atividade a que se dedicam.

Assim, a Administragdo de Recursos Humanos (ARH) ¢ responséavel por elaborar
estratégias focadas no bem-estar dos colaboradores, lidando com diferentes processos de
gerenciamento de acordo com o capital oferecido pela empresa, mantendo a preocupacao nos
custos organizacionais da empresa e nos procedimentos legais. A Gestdo de Pessoas possui
diversas técnicas que possibilitam as empresas evoluir as capacidades profissionais de seus
colaboradores. O mercado vive atualmente uma fase de mudangas, sendo essencial que as

organizagoes voltem seus esfor¢os para o bem-estar dos trabalhadores, ja que as dificuldades



encontradas no mercado competitivo so serdo vencidas com o alto nivel de qualificacdo pessoal
e profissional de seus colaboradores. Neste contexto, surgem novos conceitos para ARH,
abrindo espaco para a nova Gestdo de Pessoas. Dessa maneira Tachizawa; Ferreira e Fortuna
(2001, p. 21), dizem que,
Nesta era de economia digital, da internet e do comércio eletronico, o relacionamento
entre a organizacdo e suas empresas fornecedoras e clientes, o comportamento das
pessoas, a gestdo do capital intelectual, a gestdo de competéncias e a gestdo do
conhecimento representam novos conceitos que vieram transformar a tradicional
administra¢do de recursos humanos.

Percebe-se a importancia da ARH no auxilio as organizagdes que visam alcangar seus
objetivos e realizar sua missao, buscando sempre contribuir para que a mesma consiga melhores
resultados, proporcionando competitividade, pessoas bem treinadas e motivadas na
organizacdo, aumentando a auto atualizacdo e a satisfagdo das pessoas no trabalho,
desenvolvendo e mantendo qualidade de vida no trabalho, administrando e impulsionando a

mudanga.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A Cultura Organizacional ¢ um dos elementos que abrange normas e valores sociais,
que guiam os seres humanos em sua maneira de executar as suas atividades. Dentro de uma
organizacdo os comportamentos, as normas ¢ valores sociais sdo compartilhados entre as
pessoas, dando a organiza¢ao uma expressao que a diferencia das outras.

A cultura ¢ o ato ou o modo de cultivar determinadas ideias, comportamentos, crengas
ou padrdes que caracterizam uma sociedade. Estas caracteristicas tipicas de um grupo social
sdo transmitidas coletivamente entre os mesmos, assim acaba surgindo um modelo de se pensar
e agir. Para os novos membros que irdo se integrar a esta sociedade, o entendimento e, talvez
muito mais a aceitacdo desde modo de pensar e agir, acaba se tornando importante para a sua
aceitacdo e sua incorporagdo com os demais membros (CHIAVENATO, 2005). A Cultura
organizacional ndo ¢ algo tangivel, que se toque. Ela ¢ percebida e observada por meios dos
seus efeitos e consequéncias. A Cultura Organizacional apresenta vérias categorias com
diferentes niveis, para conhecer a cultura de uma organizacao ¢ necessario conhecé-la em todos
esses niveis (CHIAVENATO, 2005).

Segundo Robbins (2002, p. 503), a finalidade da Cultura Organizacional é dar uma

orientagdo, uma identidade para a empresa, dizendo que a cultura “¢ a argamassa social que



ajuda a manter a organizagdo coesa, fornecendo os padrdes adequados para aquilo que os
funciondrios vao fazer ou dizer”. Portanto, representa a forma como as pessoas observam o
mundo em que vivem, garantindo a manutencdo e adaptacdo de seus grupos, levando em
consideracdo as diferencas de cada um, em suas diversas vertentes disponibilizando um
resultado de unido em torno de sua cultura.

De acordo com Luz (2003, p. 14), “A Cultura Organizacional € constituida de aspectos,
que dao as organizagdes um modo particular de ser. [...] Ela representa um conjunto de crencas,
valores, estilos de trabalho e relacionamentos, que diferencia uma organizago das outras”. E
véalido destacar que cada empresa tem a sua cultura e isto, ird determinar se o Clima

Organizacional ¢ favoravel ou desfavoravel.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O Clima Organizacional, neste momento de grandes mudangas nas organizacdes, vem
despertando um interesse crescente, tendo em vista que existe uma relacao direta entre o clima
no local de trabalho, na produtividade, na importancia da inovagao e na lucratividade.

Lima e Albano (2002) defendem o Clima Organizacional como um fendomeno resultante
da interacdo dos elementos da cultura, como preceitos, carater e tecnologia. Decorre do peso
dos efeitos de cada um desses elementos culturais, valores, politicas, tradicdes, estilos
gerenciais, comportamentos, expressoes dos individuos envolvidos no processo e também
resultante do conjunto de instrumentos, conhecimentos e processos operacionais da
organizacdo. O bom desempenho pode ser afetado pelo Clima Organizacional que influencia
direta e indiretamente nos comportamentos, na motivacdo, na produtividade do trabalho e
também na satisfacdo das pessoas envolvidas com a organizagao.

Assim sendo, o Clima Organizacional afeta diretamente o ambiente, a cultura, tornando-
se um conceito fundamental para descrever o sentimento das pessoas nas organizagdes as quais
estdo diretamente ligadas. De acordo com Lacombe (2005, p. 236):

O clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do pessoal com o ambiente da
empresa. Esta vinculado a motivagdo, 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 emogdes, a integracao
da equipe e outras varidveis intervenientes, conforme definidas por Likert.

Sendo assim, o Clima Organizacional pode ser compreendido como uma expressao dos

sentimentos dos colaboradores perante os valores, as politicas, as praticas de gestao de recursos
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humanos, a forma de relacionamento com os colegas, a postura da empresa ao estabelecer metas
e retribuir pelo alcance delas, além da situagdo econdmica.
Para Luz (2007, p. 12), “Clima Organizacional ¢ o reflexo do estado de &nimo ou do

grau de satisfacdo dos funciondrios de uma empresa num dado momento™.

2.3.1 Relacoes entre Cultura Organizacional e Clima

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p. 241), interpretam a relagdo entre a Cultura e o

Clima Organizacional, da seguinte forma:

Enquanto a cultura organizacional se mantém durante toda a existéncia de uma
empresa ou, pelo menos, durante parte dela, apontando os caminhos a serem seguidos
em determinadas etapas, o clima organizacional se modifica conjunturalmente. Os
“momentos” por que passam as organizagdes em face das dificuldades do mercado e
das muitas crises que o pais atravessa, a ado¢do de modernas tecnologias que
dispensam pessoas, a contengdo nas politicas de salarios e beneficios, o aumento de
exigéncias aos empregados, todos esses sdo fatores que podem alterar o clima de uma
organizagdo e comprometer seus resultados.

O Clima Organizacional pode ser entendido como indice de satisfagdo dos
colaboradores de uma empresa, em relacdo aos varios aspectos da cultura organizacional, de
acordo, com a forma de gestao, com os processos de comunicagdo, com as politicas de Recursos
Humanos, a importancia profissional dada aos clientes internos, bem como sua identificacao

com a empresa.

O clima ou cultura reflete tanto as normas e valores do sistema informal. O clima
organizacional também reflete nas historias das porfias internas e externas, do tipo de
pessoas que a organizagao atrai, de seus processos de trabalho, de sua distribuicao
fisica, das modalidades de comunicag¢do ¢ do exercicio da autoridade dentro do
sistema (KATZ; KAHN apud LUZ, 2006, p. 12).

O Clima Organizacional ¢ muitas vezes afetado por fatores externos, fatores que se
referem ao comportamento dos colaboradores da organizagdo, enquanto a Cultura
Organizacional ¢ um dos principais motivos que influencia esse clima.

Logo, entre clima e cultura, hd uma relagdo de causalidade. Podemos afirmar que
cultura ¢ causa e clima é consequéncia. [...] A cultura se manifesta através dos rituais
de uma empresa, de seus codigos, simbolos que caracterizam o seu dia-a-dia. Essa

identidade vai impactando positiva ou negatividade o estado de animo das pessoas
que nela trabalham (LUZ, 2003, p. 20).

O autor esclarece que, “Outra relagao entre Clima e Cultura é que clima ¢ um fendmeno

temporal. Refere-se ao estado de dnimo dos funciondrios de uma organizagdo, num dado
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momento. Ja a Cultura decorre de praticas recorrentes, estabelecidas ao longo do tempo” (idem,

p- 21). Por isso, quem determina o tipo de Clima ¢ exatamente a Cultura Organizacional.
2.3.2 Tipos de Clima organizacional

De acordo com Luz (2003), o Clima Organizacional pode ser avaliado em trés niveis,
bom, prejudicial e ruim. O clima pode ser favoravel, desfavoravel ou neutro em relagdes as
organizagoes € as pessoas.

O clima ¢ prejudicado ou ruim quando algumas varidveis organizacionais afetam de
forma negativa e duradoura o animo da maioria dos funcionarios, gerando evidéncias
de tensdes, discordias, desunides, rivalidades, animosidades, conflitos, desinteresses
pelo cumprimento das tarefas, resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruido nas
comunicagdes, competi¢cdes exacerbadas etc. A intensidade com que essas situagdes
se manifestam € que caracteriza o clima como prejudicado ou ruim. Porém ambos sdo
desfavoraveis aos objetivos das organizagdes e das pessoas que nelas trabalham
(idem, p. 31).

Corroborando, Chiavenato (2005, p. 268), diz que: “Assim, o Clima Organizacional ¢
favoravel quando proporciona satisfagdo das necessidades pessoais dos participantes e elevacao
moral. E desfavoravel quando proporciona a frustragdo daquelas necessidades”.

Desta forma, cabe as organizagdes proporcionar recursos para que o Clima seja
favoravel, considerando que se o colaborador estd satisfeito na empresa, ele terd um
comportamento que certamente ira agradar os clientes externos, o que ird promover fidelizacao

e também a maior probabilidade da indicagdo de novos clientes, garantindo a competitividade

e lucratividade do negocio.

2.3.3 Indicadores do Clima Organizacional

E no cotidiano da organizagao que se observa os indicadores de um bom ou mau Clima
Organizacional. Eles identificam se esta tudo bem ou ndo dentro da empresa. Aqui estdo alguns

indicadores, de acordo com Luz (2003, p. 32-34):

e Turnover. O turnover ou a rotatividade de pessoas pode representar uma “pista”
de que algo vai mal. Quando elevado, pode significar que as pessoas ndo tém
comprometimento com a empresa. Que falta algo na empresa para satisfazé-las.

e Absenteismo. Da mesma forma, o excessivo numero de faltas e atrasos pode ter o
mesmo significado que o apresentado pelo turnover.

o Pichacdes nos Banheiros. Os banheiros das empresas representam um importante
indicador do clima organizacional. [...] As portas e paredes dos banheiros
representam um “‘espago” andnimo onde os funciondrios sentem-se mais seguros
para xingar ¢ zombar dos seus gestores ou da forma como a empresa conduz seus
negocios.
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e Programas de Sugestdes. [...] malsucedidos também podem revelar a falta de
comprometimento dos funcionarios, que reagem a empresa, ndo apresentando em
namero ou em qualidade as sugestdes que ela esperava.

e Avaliacio de Desempenho. [...] Quando a empresa utiliza um procedimento
formal para avaliar o desempenho de seus empregados, as informagdes ali
encontradas, muitas vezes, vao confirmar que o baixo desempenho de determinados
colaboradores decorre de seu estado de animo, da sua apatia em relacdo a empresa

e Greves. [...] revela uma reacgdo dos empregados ao seu descontentamento com a
empresa.

o Conflitos Interpessoais e Interdepartamentais. [...] A intensidade dos conflitos
interpessoais e entre os diferentes departamentos da empresa ¢ que vai [...]
determinar um clima tenso ou agradavel.

o Desperdicios de Material. Muitas vezes, a forma de o trabalhador reagir contra a
empresa € estragando os materiais [...]. E uma forma velada de o trabalhador se
rebelar contra as condi¢Ges de trabalho a que esta sujeito.

e Queixas no Servico Médico. Os consultorios médicos das empresas funcionam
como um confessionario. La os empregados descarregam suas angustias sobre os
mais diferentes tipos de reclamagdes: sobrecarga de trabalho, humilhagdes,
exposicao a situagdes vexatorias, constrangimentos, discriminagoes. Muitos desses
problemas transformam-se em distirbios emocionais, que acabam gerando doengas
e influindo negativamente na qualidade de vida dos empregados.

Percebe-se que sao varios indicadores indicam se o Clima ¢ favoravel ou desfavoravel.
Cabe as organizacOes planejar estratégias que venham diminuir o clima desfavoravel, com isso

resultando maior satisfagao para os colaboradores.

2.3.4 Porque Avaliar o Clima Organizacional?

Através de uma pesquisa do Clima organizacional, as empresas t€ém recursos para
elaborar projetos a partir das sugestdes dos colaboradores, fazendo com que eles percebam que
sdo partes importantes do negocio, melhorando o relacionamento entre eles.

A Gestao do Clima Organizacional ¢ muito importante, pois fornece informagdes
capazes de melhorar continuamente o ambiente de trabalho, comprometimento dos
colaboradores com os resultados da organizagao e a motivacao.

O Clima Organizacional afeta positivamente ou negativamente em relagdo a satisfagao
¢ a motivagao, por isso ¢ muito importante que além de estar focado nos resultados, a empresa
precisa dar atengao aos seus colaboradores, pois sao eles que irdo colocar os projetos em pratica.
E preciso considerar aspectos como: conhecimento, comportamento, relacionamento, atitudes
e expectativas, para alcangar a satisfacdo e promover a motivagao. Consequentemente, pode-se
melhorar o desempenho da empresa interferindo no Clima Organizacional por isso ¢ necessario
estruturar o ambiente interno da organizacdo e identificar os pontos positivos € negativos que

precisam ser modificados e trabalhar os problemas para melhorar o ambiente de trabalho.
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2.3.5 Fatores que contribuem para um Clima Organizacional positivo

De acordo com Sirota, Mischkind e Emeltzeri (2005, apud ARAUJO, 2006, p. 4-5), ha

trés fatores que auxiliam na consolidacdo de um Clima positivo de uma organizagdo. Sao eles:
1. Equidade: no sentido de perceber que os superiores de qualquer nivel sdo justos

na sua relagdo com a estrutura social, seja com relacdo as avaliacdes realizadas ou

eventuais conflitos interpessoais. O clima organizacional sera tdo melhor quéo
melhor for a resposta de superiores a estas questoes;

2. Realizacdo: ha estudos que colocam a realizagdo, como sendo fator altamente
relevante para as pessoas que ocupam posi¢des superiores € nao para as pessoas
que tém atribui¢des de pequeno, quando tem algum, poder decisorio. Isso pode ser
verdade se entendermos que realizagdo significa crescer na carreira, na empresa,
ter salarios com reajustes acima de percentuais inflacionarios etc. [...] mas
realiza¢do pode ser, também, entendida como um pouco mais do que isso. Estar
bem na organizacdo, ser considerado, respeitado no trabalho que executa, estar
numa organizagdo com responsabilidade social que respeite as leis, principalmente
que atingem a populagdo mais diretamente [...];

3. Companheirismo: embora conhegamos que competicdo entre pessoas da mesma
posicgdo seja algo previsivel, ndo podemos deixar de reconhecer que, no geral, as
pessoas buscam uma realizagdo amistosa, porque assim tém maiores
possibilidades de manutengao na posigao.

Na visdo desses autores, ¢ fundamental a ligacao desses trés fatores para que o Clima
Organizacional se torne favoravel, pois existe entre eles uma influéncia e correlacdo pra que

esse Clima seja positivo.

3 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO?

A organizacao objeto de estudo tem como nome empresarial Grupo Saber Sousa e
Tavares Ltda. Conhecida pelo nome fantasia - “Colégio Santa Terezinha”. Encontra-se situada
a Rua dos Umbuzeiros, 82, Malvinas - Campina Grande - PB.

Fundada em 1991, pela Senhora Alaide Tavares, professora de alfabetizacdo (hoje
chamado de primeiro ano do Ensino Fundamental) que ndo tinha conhecimento algum sobre
Gestao de Empresas. O que a fundadora tinha, no entanto, era a formacdo em Pedagogia ¢ anos
de experiéncia ensinando em escolas particulares. Ensinar sempre foi seu maior sonho, mas,
trabalhar neste segmento nao era nada lucrativo na época. Foi entdo, que sua filha, Francicleide
Tavares, atual diretora, incentivou-a para abrir sua propria escola.

Apesar das poucas condi¢des financeiras, Professora Alaide Tavares montou em sua

propria casa, com ajuda de familiares duas salas improvisadas, que logo foram preenchidas

3 A Caracterizacio do Objeto de Estudo foi cedida pela Profa. Francicleide Tavares (2017).
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pelas criangas do bairro, de maneira que ela ensinava uma turma e sua filha ensinava outra. A
mensalidade tinha um valor irrisorio, mas seu desejo de fazer a escola crescer foi determinante.
Logo, a sala de aula ficou pequena para a crescente demanda, € a empresa comegou a surgir.

E valido destacar o que diz a Professora Francicleide Tavares, atual diretora da Escola:

Eu lembro muito bem desse comego porque os proprios pais dos alunos ajudaram a
construir as paredes e assentar as portas, minhas tias costuraram as fardinhas
(uniformes) e meu irmdo fez as cadeirinhas de madeira, na medida do possivel cada
um ajudava a escola a tomar forma. Enquanto isso a Professora Alaide Tavares
procurava saber como conseguir o alvara de funcionamento, como registrar o nome
da empresa e coisas do tipo.

Nos anos seguintes, muitas dificuldades foram enfrentadas, mas a escola continuou
crescendo. Passou a oferecer o Ensino Infantil e Fundamental, e precisou empregar mais e mais
colaboradores. Hoje a escola possui 506 alunos matriculados, e ¢ conduzida majoritariamente
pela diretora Francicleide Tavares, filha da fundadora, junto com 35 colaboradores, entre eles
professores do Ensino Infantil e Fundamental I e IT (1° ao 9° ano) e funciondrios administrativos
e de apoio. Ressalta-se que a Missao do Colégio ¢ “Educar cidaddaos de maneira responsavel”.
Ja a Visao ¢ “Melhorar a estrutura fisica da escola, dos resultados financeiro e aumentar a oferta

de turmas para abranger também o Ensino Médio no prazo de cinco anos.

4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Por Metodologia Alves (2007, p. 61), diz que: “Considera-se metodologia um
instrumento do pesquisador, uma vez que ¢ através da especificacdo dos caminhos a serem
adotados que se torna possivel delimitar a criatividade e definir o como, onde, com quem, com
que, quanto e de que maneira se pretende captar a realidade e seus fendmenos”. Quanto aos
tipos de pesquisa, o presente artigo tomou por base a classificagao sugerida por Vergara (2011,
p. 46), classificando quanto aos meios e quanto aos fins.

Quanto aos fins: Pesquisa Descritiva, destaca caracteristicas de determinada populacao
ou de um determinado acontecimento. “Pode também estabelecer correlagoes, entre variaveis e
definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora
sirva de base para tal explicagao [...], (idem, p. 47). Dessa forma, o artigo apresentado, descreve
o perfil dos colaboradores do Colégio Santa Terezinha, objeto deste estudo.

Quanto aos meios: Pesquisa Bibliografica “E o estudo sistematizado desenvolvido com

base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto é, material

acessivel ao publico em geral [...]”, (idem, p. 48). O artigo reuniu ideias de varios autores.
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Estudo de Caso: no ponto de vista de Tachizawa e Mendes (2006, p. 61) “O artigo
representativo de um estudo de caso deve ser desenvolvido, a partir da andlise de uma
determinada organizacao”. Desta forma, o estudo de caso realizado foi considerado apenas uma
empresa privada de Campina Grande - PB. Pesquisa de Campo “E a investigagdo empirica
realizada no local onde ocorre um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo. Pode
incluir entrevistas, aplicacdo de questionario, teste e observacdes dos participantes ou ndo |[...]”,
(idem, p. 48). Neste artigo aplicou-se um questionario junto aos colaboradores.

Além dos tipos de pesquisa mencionados, o artigo também utilizou os métodos:
Quantitativo “A pesquisa quantitativa buscard uma analise quantitativa das relacdes de
consumo, respondendo a questdo quanto? Para cada objetivo do projeto de pesquisa”
(SAMARA; BARROS, p. 30). Assim os resultados da pesquisa foram apresentados através de
tabelas e graficos. Qualitativa ‘“Preocupa-se com a interpretacdo do fendomeno considerado o
significado que os outros dao as suas praticas [...]” (GONSALVES, 2001, p. 68). Em seguida a
apresentacdo e verificacdo dos resultados quantitativos foi feito um estudo, validando com
percepcao dos autores mencionados.

O modelo de escala aplicado para desenvolver a pesquisa junto aos colaboradores foi a
Escala Likert, onde os colaboradores devem responder a cada questdo, utilizando uma
adaptagdo de cinco categorias, para tré€s, quais sejam: concordancia, neutralidade e
discordancia.

A pesquisa foi fundamentada no modelo proposto por Coda (apud OLIVEIRA, 1999).
O estudo feito no Colégio Santa Terezinha em Campina Grande — PB, baseou-se no modelo
mencionado que considera 17 varidveis constituidas por 450 indicadores com compreensdo do

Clima Organizacional. Destes, foram escolhidos dez, conforme Quadro 1.

Quadro 1 - Esboco das variaveis da pesquisa

VARIAVEIS DIMENSAO QUESTOES
VAR. 01 Perspectiva de Carreira Q.01, Q.02
VAR. 02 Estrutura Organizacional x Filosofia de Gestio Q.03
VAR. 03 Identificacio com a Organizacao Q.04, Q.05, Q.06, Q.07
VAR. 04 Processo de Comunicac¢io Q.08, Q.09
VAR. 05 Reconhecimento Provido Q.10
VAR. 06 Relacionamento com a Comunidade Q.11
VAR. 08 Relacionamento no Ambiente de Trabalho Q.12, Q.13, Q.14
VAR. 10 Politica de Remuneracao Q.15
VAR. 16 Estilo/ Qualidade da Chefia Q.16, Q.17
VAR. 17 Natureza do Trabalho Realizado Q.18, Q.19, Q.20

Fonte: Adaptado de Coda (apud OLIVEIRA, 1999).
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Para realizacao do estudo foi aplicado um questionario, com 31 questdes, contendo na
primeira parte, 10 (dez) questdes sobre o perfil socioeconomico dos colaboradores, € na
segunda parte do estudo sobre o Clima Organizacional com 20 (vinte) questdes objetivas e 01
(uma) subjetiva.

Considerando que atualmente o Colégio Santa Terezinha tem um total de 35
colaboradores, foi trabalhado todo universo, sendo assim, 100% participaram da pesquisa.

A coleta de dados foi feita em setembro de 2017, por meio da utilizagdo do questionario
com os colaboradores da organizacdo, que puderam responder a pesquisa, sem imposi¢ao de
identificacdo e garantia de sigilo.

Ap0s a coleta, os dados foram tabulados e agrupados, expostos em graficos de pizza
(perfil) e de barras (para o Clima Organizacional); posteriormente foi realizada uma analise
qualitativa, corroborada por autores como: Alonso (2002), Cavalcanti et al (2005), Chiavenato
(2002, 2007 e 2010), Franca (2007), Luz (2003) e Robbins (2005).

5 ANALISE E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Nesta etapa do trabalho serdo apresentadas a avaliagdo e discussao da pesquisa de campo
envolvendo no primeiro momento o perfil socioeconomico dos colaboradores e posteriormente
a pesquisa sobre o Clima Organizacional junto aos colaboradores do mencionado

Colégio.

5.1 PERFIL SOCIOECONOMICO DOS COLABORADORES

Para mensurar o perfil socioecondmico dos colaboradores da pesquisa levou-se em
consideracdo 10 (dez) variaveis, a saber: Género, Faixa Etaria, Estado Civil, Grau de Instrugao,
Renda Mensal Familiar, Numeros de Dependentes, Residéncia, Setor de Atuagao; Tempo de
Servigo na Organizacdo e Meio de Transporte utilizado para ir ao Trabalho, apresentados nos
graficos de 1(um) a 10 (dez). Inicialmente serdo apresentados os cinco primeiros graficos,

seguidos de suas respectivas analises ¢ posteriormente 0s outros cinco restantes.
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Grafico 1 — Género Grafico 2 — Faixa etaria

[AFeminimo HMasculino
Grafico 3 — Estado civil

Fonte: Pesquisa direta, set./2017.

No Gréfico 1, verifica-se que a maioria, 62,9% ¢ do género feminino; enquanto 32,1%
¢ do masculino. Tal fato demonstra que a empresa conta com um numero expressivo de
mulheres em seu corpo docente.

Observa-se por meio do Grafico 2, que dos 100% colaboradores, 17,1% afirmaram ter
entre 21 anos e 25 anos; a maioria, 60,0%, declarou ter entre 26 e 36 anos; respectivamente

8,6%, disseram de 37 e 41 anos; e de 42 a 46 anos; e apenas 5,7% afirmaram ter entre 47 e 51
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anos; nao se constatou colaboradores com idade acima dos 51 anos. Desta forma os resultados
indicaram que a empresa seleciona colaboradores em varias faixas etarias, contudo o maior
nimero percentual encontra-se entre 26 e 36 anos. Portanto, trata-se de colaboradores
relativamente jovens.

O Gréfico 3, identificou que, a maioria 62,8% dos colaboradores ¢ de casados; 28,6%
dos colaboradores sao solteiros; 5,7 % sao divorciados; ¢ a minoria, 2,9% declarou, “outro”.
Em relagdo aos dados apresentados, constatou-se que, a quantidade de casados ¢ consideravel,
em relagdo aos demais.

Analisando o Gréfico 4, percebe-se que, os colaboradores questionados, 54,3%, ou seja,
a maioria, afirmou que possui o Ensino Superior Completo; 17,1% disseram possuir
Especializacao; no que se refere ao Ensino Superior Incompleto, a porcentagem foi de 14,3%;
5,7%, respectivamente, informaram Ensino Médio Completo e Mestrado; e apenas 2,9% dos
colaboradores, declararam ter Ensino Fundamental Completo. Com esta analise, nota-se que o
percentual dos colaboradores com Ensino Superior Completo ¢ maior que os demais. Logo,
percebe-se que a fungdo oferecida pela organizacao exige um nivel de formacao elevado.

Constatou-se através do Grafico 5, que a maioria, 68,6% dispde de uma renda mensal
de 02 a 06 salarios minimos; em relagdo aos que recebem, menos de 02 salarios minimos, a
porcentagem foi 28,6%; apenas 2,8% recebem, acima de 06 salarios minimos. E evidente que
dentre os que recebem maior renda mensal familiar, atuam no corpo docente da organizacao.

Assim, ficou evidente que a maioria dos respondentes da pesquisa, ¢ do género
feminino; encontra-se na faixa etaria de 26 a 36 anos; ¢ de casados; possui ensino superior
completo; e dispde de uma renda mensal familiar entre 02 a 06 salarios minimos. A seguir,

serdo apresentados os Graficos de 6 a 10.

Grafico 6 — Nuimero de dependentes Grifico 7 — Residéncia
8,6%]|
25,7%
65,7%

Nao possui dependentes
e 01 a 02 dependent:
=] 04 dep
HAdm tes
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Grafico 8 — Setor de atuagao Grafico 9 — Tempo de servigo na Organizagio

EMenos de 61.ano
' HADe04 206 smos a 09 amo3
[ASecretaris [Pedagigico [@Apoio [ADe 10 snos em diante
Grafico 10 — Meio de transporte para ir ao trabalho
-
25,7%
34,3%
g
 *
17,1%
22,9%

LICsrro [IMoto CBicclets DOunibus DA pé
Fonte: Pesquisa direta, set./2017.

Observa-se no Grafico 6, que a maioria 65,7% declarou possuir de 01 a 02 dependentes;
representando a maioria; 25,7% afirmaram nao possuir dependentes; e 8,6% disseram ter de 03
a 04 dependentes. Logo, nenhum dos colaboradores questionados, informou, acima de 5
dependentes. Ficou evidente que os resultados corroboraram com a faixa e o estado civil dos
pesquisados.

Analisando-se o Grafico 7, percebe-se que um percentual mais elevado, mas que ndo
atingiu a maioria, ou seja, 40,0% informou que possui residéncia propria; 22,9% afirmaram
morar em residéncia alugada; 17,1%, disseram financiada; 11,4%, moram com parentes ¢ a
minoria 8,6% declarou morar em residéncia cedida/emprestada. Verifica-se que um nimero
consideravel mora em residéncia propria, indicando que possuem uma estabilidade financeira
equilibrada.

Em relagdo ao Grafico 8, observa-se que a maioria, o equivalente a 85,7% faz parte do
setor pedagogico; 8,6% trabalham no setor de apoio; e 5,7% na secretaria. Portanto, a maioria

dos colaboradores faz parte do corpo docente do Colégio.
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No Grafico 9, percebe-se que a maioria 74,2% encontra-se na organizagao de 01 a 07
anos; 11,5%, mais de 10 anos; 11,4% afirmou que estd a menos de 1 ano; e apenas 2,9%
informou que estd de 07 a 09 anos. E consideravel o nimero de colaboradores que trabalha
entre 01 a 07 anos na organizacdo. Assim, o indice de demissao ¢ baixo.

Agrupando-se os resultados, a maioria 57,2% dos colaboradores vai para o Colégio de
transporte; 25,7% vai a pé, no caso entende-se que residem proximo ao Colégio; 17,1% vai de
onibus. Com esses resultados, percebe-se que possuem estabilidade financeira equilibrada, haja

vista que a maioria conseguiu adquirir transporte proprio (Grafico 10).

5.2 PESQUISA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para mensurar o Clima Organizacional na percepgdo dos colaboradores do Colégio
Santa Terezinha, levou-se em consideracao o modelo proposto por Coda (apud OLIVEIRA,
1999), conforme mencionado anteriormente. Dentre as 17 dimensoes, foram escolhidas 10, que

serdo apresentadas com seus respectivos resultados, a seguir:
5.2.1 Perspectiva de Carreira

Quanto a Perspectiva de Carreira oferecida pela organizacdo foram elaboradas 02
assertivas. Em Q.01 - Neste Colégio ¢ facil satisfazer expectativas de progresso e crescimento
pessoal; a maioria, com 91,4% concordou; 8,6% mantiveram-se neutros € nenhum dos
respondentes discordou. Em relagdo a Q.02 - Meu cargo atual estd me ajudando a atingir
minhas metas profissionais; a maioria 88,6%, concordou; 11,4% optou pela neutralidade ¢
nenhum dos colaboradores discordou. Vé-se, entdo, que a maioria se mostrou satisfeita quanto

a possibilidade de crescimento profissional dentro da empresa (ver Gréfico 11).

Grafico 11 — Perceptiva de carreira

Q.02 - Meu cargo atual estd me
ajudando a atingir minhas metas 88,6% 11.4

profissionais.

Q.01 - Nesta empresa é facil -
satisfazer expectativas de 91,4% 8,6

progresso e crescimento pessoal.

O Concordéancia 1 Neutralidade 1 Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, set./2017.
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De acordo com Luz (2003, p. 53),

A variavel Perspectiva de Carreira aponta a satisfagdo dos trabalhadores quanto as
possibilidades de promogao e crescimento de carreira [...] avalia as possibilidades de
os funciondrios participarem de projetos que representem experiéncias geradoras de
aumento de empregabilidade e realizacdo profissional.
Logo, agrupando-se os resultados, sobre a mencionada dimensdo, tem-se 90,0% de
concordancia; 10,0% de neutralidade; ndo havendo discordancia. Assim, o nivel de satisfacao

com relacdo a esta dimensao ¢ muito alto.

5.2.2 Estrutura Organizacional x Filosofia de Gestao

Para a varidvel 2, que se refere a Estrutura Organizacional x Filosofia de Gestao foi
elaborada apenas uma questdao: Q.03 - Os integrantes deste Colégio sentem que podem tomar
decisdes e resolver problemas sem precisar recorrer ao superior; na qual, 71,4%, a maioria,

concordou; 22,8% mantiveram-se neutros e 5,8% discordaram (ver Grafico 12).

Grafico 12 — Estrutura Organizacional x Filosofia de Gestao

Q.03 - Os integrantes desta
empresa sentem que podem tomar

o 71,4% 22,8%
decistes e resolver problemas sem
precisar recorrer aos supervisores.
O Concordancia Neutralidade O Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, set./2017.

Neste contexto, Robbins (2005, p, 171), diz que: “Uma estrutura define como sao
formalmente divididas, agrupadas e coordenadas as tarefas dos cargos”.

Estes percentuais demonstram que a organizagdo ndo centraliza as decisdes rotineiras e
deixa com que seus colaboradores usem de sua liberdade na execucdo de suas atividades.
Contudo, ainda houve uma pequena porcentagem que demonstrou, ndo ter total liberdade em

tomar algumas decisdes, sem que passe por seu superior.
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5.2.3 Identifica¢do com a Organizacio

Quanto a Identificacdo com a Organizacdo foram formuladas quatro questdes: Q.04 -
Vou sempre satisfeito para meu trabalho; a maioria dos colaboradores concordou com um
percentual de 91,4%; 22,8%, mantiveram-se na neutralidade e ndo houve discordancia. Q.05 -
Este Colégio ¢ um bom lugar para se trabalhar; a maioria, 97,1% concordou; 2,9%, mantiveram-
se neutros e nenhum discordou. Q.06 - Nao trabalho neste Colégio somente pelo fato de receber
um bom salario; a maioria, 91,5 %, concordou; 5,7%, foram neutros; e houve apenas, 2,8%. De
discordancia. Na Q.07- Se meu amigo estivesse interessado em obter um emprego neste Colégio

incentivaria a aceita-lo; por unanimidade houve concordancia (ver Gréfico 13).

Grafico 13 — Identificacdo com a Organizagdo

Q.07 - Eu incentivaria um amigo a
trabalhar nesta Escola. RE— 0'6

Q.06 - Ndo trabalho nesta Escola
somente pelo fato de receberum 91,5% 5,79%
bom salério.

Q.05 - Esta Escola € um bom lugar

para se trabalhar. — Z'F"’

Q.04 - Vou sem pre satisfeito para 01,4% 6
meu trabalho.
[ Concordéancia 1 Neutralidade [ Discordéancia

Fonte: Pesquisa direta, set./2017.

De acordo com Franga (2007, p. 156), “[...] O Clima Organizacional deve estar voltado
para motivagdo e valorizagdo do empregado. [ Assim,] cria-se um clima de respeito, confianca,
cooperagdo ¢ harmonia entre as pessoas”.

Com esses resultados observou-se que em todas as assertivas, a maioria dos
colaboradores possui identificacdo com a organizagdo e concorda que a empresa ¢ um bom
lugar para se trabalhar. No entanto, o Colégio devera continuar investido nesta dimensdo para

que possa sempre ter colaboradores satisfeitos.

5.2.4 Processo de Comunicacao

Na variavel 04 refere-se a Processo de Comunicagao, foram elaboradas duas assertivas:

QO08- As pessoas que trabalham aqui sabem quais os principais objetivos, metas ou planos da
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organizacao; a maioria 80% concordou; 17,1% mantiveram-se neutros e 2,9% discordaram. Em
Q.09 - As mudangas sdo comunicadas e explicadas com antecedéncia; a maioria, 71,4%

concordou; 17.1%, foram neutros e 11,5% discordaram (ver Grafico 14).

Grafico 14 — Processo de Comunicagao

Q.09 - As mudancas sao
comunicadas e explicadas com 71,4% 17,1% 11
antecedéncia.

Q.08 - As pessoas que
trabalham aqui sabem quais os

A L 80,0% 17,1%
principais objetivos, metas ou
planos da organizacéo.
[ Concordéncia [ Neutralidade [ Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, set./2017.

Para Alonso (2002, p.36) “O processo de comunicacdo organizacional deve ser baseado
no dialogo e na participacdo crescente de todos os departamentos envolvidos™; ou seja, para
existir uma boa comunicagao depende da interagdo entre os integrantes da empresa.

Quando héd conhecimento geral sobre a organizacdo e uma adequada e correta
comunicagdo entre a empresa ¢ seus colaboradores, isso refletirda em um atendimento de

qualidade e consequentemente melhores resultados para a organizagao.

5.2.5 Reconhecimento Provido

Quanto a Reconhecimento Provido foi elaborada apenas uma assertiva: Q.10 - A posigao
que ocupo nesta organizagao tem um grau de prestigio adequado; na qual a maioria, 74,3%

concordou; 22,8% optaram pela neutralidade e 2,9% discordaram (ver Gréfico 15).

Grafico 15 — Reconhecimento provido

Q.10 - A posi¢do que ocupo
nesta organizacdo tem um grau 74,3% 22,8%
de prestigio adequado.

[ Concordancia [ Neutralidade [ Discordancia
Fonte: Pesquisa direta, set./2017.




24

De acordo com, Robbins (2005, p. 363), “Em conformidade com a teoria do esforco,
premiar um comportamento pelo reconhecimento imediatamente apds esse comportamento
tende a encorajar sua repeti¢do”.

Com a valorizagao do trabalho realizado, gera motivacao, e dessa forma a organizacao

obtera funcionarios satisfeitos e comprometidos em atingir as metas e objetivos da empresa.
5.2.6 Relacionamento com a Comunidade

Referente a variavel 6 foi desenvolvida uma questao: Q.11-Trabalhar nessa organizagao
faz com que meus amigos e vizinhos me respeitem; a maioria, 77,1% concordou, 20,0%

mantiveram-se neutros; ¢ 2,9% discordaram (ver Grafico 16).

Grafico 16 — Relacionamento com a Comunidade

Q.11 - Trabalhar nesta
organizacdo faz com que meus 77,1% 20,0%
amigos e vizinhos me respeitem.

[ Concordancia [I Neutralidade [[ Discordancia
Fonte: Pesquisa direta, set./2017.

Conforme Luz (2003, p. 45), a organizag@o tem que possuir parametros para “avaliar a
opinido dos funciondrios, como a empresa ¢ percebida no mercado, por seus clientes,
fornecedores e pela comunidade™.

Logo, mesmo obtendo-se um resultado satisfatorio, faz-se necessario que, os que fazem
a dire¢do do Colégio, continuem investindo, contribuindo para uma imagem mais positiva na

comunidade em que atuam.
5.2.7 Relacionamento no Ambiente de Trabalho
No que se refere a Relacionamento no Ambiente de Trabalho, trés assertivas foram

elaboradas: Q.12 - Estou plenamente satisfeito com o Clima Organizacional onde Trabalho; a

maioria, 88,6% concordou; 11,4% permaneceram na neutralidade; e nenhum discordou; Q.13 -
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Nesta organizagao sou tratado com dignidade e respeito; houve concordancia por unanimidade.
Q.14 - O relacionamento no ambiente de trabalho ¢ amigavel: “somos todos uma grande
familia”; a maioria, 77,1% concordou, 20,0% mantiveram-se neutros; e 2,9 discordaram (ver

Grafico 17).

Grafico 17 — Relacionamento no Ambiente de Trabalho

Q.14 - O relacionamento no
ambiente de trabalho & amigavel: 77,1% 20,0
“somos uma grande familia”.
Q.13 - Nes‘ta_l or_ganl:acao SOI:J 100,0% o
tratado com dignidade e respeito.
Q.12 - Estou plenamente satisfeito
com o clima organizacional onde 88,6% 11,4% 9%
trabalho.
[0 Concordancia [1Neutralidade @O Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, set./2017

Neste contexto, Cavalcanti et a/ (2005, p. 108), dizem que “[...] cabe todos da
organizacdo e, em especial, aos lideres, dada a sua influéncia, atuar no sentido de produzir um
ambiente que respeite, de fato, os funciondrios em suas diversas dimensoes”.

Estes percentuais apresentados mostram que a organizagao preza pelo respeito com seus
colaboradores, na Q14 houve uma pequena porcentagem que discordou isso indica que a

empresa devera concentrar empenho e dedicacdo para melhorar o relacionamento no ambiente
de trabalho.

5.2.8 Politica de Remuneracio

Quanto a dimensao Politica de Remuneracao foi elaborada apenas uma questao: Q.15 -
Meu salario ¢ uma resposta adequada para meu trabalho representando o retorno equivalente
ao meu rendimento dentro da organizagdo; a maioria, 85,7% concordou; 5,7% permaneceram

na neutralidade e 8,6% discordaram (ver Grafico 18).



26

Grafico 18 — Politicas de Renumeragdo

Q.15 - Meu salério € uma resposta
adequada para meu trabalho
representando o retorno 85,7% 5,7%| 8
equivalente ao meu rendimento
dentro da organizagdo.

[ Concordéncia [ Neutralidade [ Discordéncia
Fonte: Pesquisa direta, set./2017.

De acordo com, Chiavenato (2010, p. 306), “politica salarial ¢ o conjunto de decisdes
organizacionais tomadas a respeito de assuntos relacionados com a remuneracio e beneficios
concedidos aos colaboradores”.

Analisando os percentuais, percebe-se que os colaboradores estdo satisfeitos com o
salario recebido, ou seja, acham que estdo sendo bem recompensados pelo trabalho realizado
na empresa, pois a maioria concordou. Ainda, existe uma pequena porcentagem que discorda
com essa questdo, € ndo que esta satisfeita com seu salario, isso podera comprometer o

desempenho e o rendimento desses colaboradores.

5.2.9 Estilo/Qualidade da Chefia

Referente a variavel 16, foram formuladas duas questdes: Q.16 - Nao tenho dificuldades
em fazer com meu superior encontre tempo para me atender; e na Q.17 - A diretoria trata a
todos com justiga; nas duas questdes houve porcentagens iguais; a maioria 97,1% concordou,

2,9% apresentaram-se neutros ¢ nao houve discordancia (Ver Gréfico 18).

Grafico 19 — Politicas de Renumeracdo

Q.17 - A diretoria trata a todos com

justica. 97.1% 2,

Q.16 - N&do tenho dificuldade em
fazer com que meu superior 97,1% 2,
encontre tempo para me atender.

[ Concordéncia [1Neutralidade [ Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, set./2017.
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Segundo Chiavenato (2007, p. 307-308):

A lideranga ¢ a capacidade de influenciar as pessoas a fazerem o que devem. O lider
exerce influéncia sobre as pessoas, conduzindo suas percepcdes de objetivos em
dire¢do aos seus objetivos. A defini¢do de lideranca envolve duas dimensdes: a
primeira ¢ a capacidade presumida de motivar as pessoas a fazerem o que precisa ser
feito. A segunda ¢ a tendéncia dos seguidores de seguirem quem eles percebem como
instrumentais para satisfazerem os proprios objetivos pessoais e necessidades. Assim,
a lideranga ¢ uma lamina com corte duplo: nenhuma pessoa pode ser um lider, a menos
que possa fazer as pessoas fazerem o que ela pretende fazer, nem sera bem-sucedida,
exceto se os seus seguidores a perceberem como um meio de satisfazer suas aspiragoes
pessoais. O lider deve ser capaz; os seguidores devem ter vontade.

Analisando as porcentagens, observou que os colaboradores estdo satisfeitos com o
estilo de gestdo da empresa, mas, vale enfatizar a postura que a lider (Diretora) possui para
conduzir e administrar a organizacdo, isso tem representado um papel fundamental no

desempenho das atividades, influenciando no comprometimento ¢ na qualidade do servigo

realizado.

5.2.10 Natureza do Trabalho Realizado

Em rela¢do a Natureza do Trabalho Realizado, foram elaboradas trés questdes: Q.18 -
Meu trabalho atual ¢ aquele que gostaria de realizar até o fim da minha vida; a maioria, 57,1%
concordou; 28,6%, foram neutros; e 14,3 discordaram. Na Q.19 - Considero meu trabalho 1til
e importante; a maioria, 97,1%, concordou; 2,9% mantiveram-se neutros; € ndao houve
discordancia. Q.20 - Nao sou exigido em excesso no meu trabalho; a maioria, 74,3% concordou,

20,0% optaram por neutralidade; e 5,7% discordaram (Ver Grafico 20).

Grafico 20 — Natureza do Trabalho Realizado

Q.20 - Ndo sou exigido em excesso

74,3% 20,0%
no meu trabalho.

Q.19 - Considero meu trabalho atil

. 97,1% o
e importante.

Q.18 - Meu trabalho atual é aquele
que gostaria de realizar até o fim 57,1% 28,6% |14,
da minha vida.

[1Concordéncia [I Neutralidade [ Discordéncia

Fonte: Pesquisa direta, set./2017



Neste contexto, Chiavenato (2002, p.,171), diz que:

Ainda ndo se descobriu se o comportamento € causado por fatores intrinsecos ou
extrinsecos ao individuo ou ao grupo. Fica no ar a razdo pela qual certas pessoas sdo
impulsionadas por um forte desejo de realizar um 6timo trabalho e por que mantém

ao longo do tempo esse impulso de fazé-lo cada vez melhor.

Assim, para que a Qualidade de Vida e o Clima Organizacional tenham niveis altos e

favoraveis; e consequentemente continuem gerando resultados positivos, faz-se necessario que

os colaboradores estejam satisfeitos com o trabalho realizado.

5.2.11 Resultado Isolado da Pesquisa

No Griéfico 21, verifica-se que em todas as dimensdes utilizadas para mesurar o nivel
de satisfacdo com relacdo ao Clima organizacional, houve maioria de concordancia,
destacando-se uma maioria que varia de Perspectiva de Carreira (90,0%) até Estrutura
Organizacional x Filosofia de Gestao (71,4%). Portanto, um clima satisfatorio ou favoravel.

Entretanto, a dimensao a estrutura organizacional devera ser melhorada; investir mais
nos seus clientes internos, promovendo o reconhecimento do servigo realizado pelos

colaboradores; e ainda, melhorar o processo de comunicagdo, através, por exemplo, de mais

reunides internas e com os pais dos alunos.

Grifico 21 — Resultado isolado da pesquisa

Natureza do Trabalho Realizado |

76,2% |17,29ﬂ8

Estilo/Qualidade de Gestdo |

97,1% 2”

Politica de Remuneracéo |

85,7% S.P‘)ﬁ

Relacionamento no Ambiente de Trabalho |

88,5% 1o|m4

Relacionamento com a Comunidade |

82,8% ‘15,155[,
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Fonte: Pesquisa direta, set./2017.
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Entretanto, mesmo tendo um resultado favoravel em todas elas, a organizagdo devera
continuar investindo para melhorar cada vez mais o Clima Organizacional principalmente,
investindo mais na, com ja mencionada, na Estrutura Organizacional, Reconhecimento Provido

e Processo de Comunicacao.
5.2.12 Resultado Agrupado da Pesquisa

No Grafico 22, com relagao ao resultado agrupado, percebe-se que, com um percentual
bastante expressivo a maioria 83,7% concordou, 12,8% mantiveram-se neutros; € apenas um

percentual irrisorio, de 3,5% discordou; percebe-se que o Clima Organizacional € favoravel.

Grafico 22 — Resultado agrupado da pesquisa
g

Neutralidade |12,8%

Concordiincia 83,7%

Fonte: Pesquisa direta, set./2017

E vélido ressaltar que, mesmo apresentando resultados positivos, a organizagao objeto
de estudo devera continuar investindo, para que o nivel de satisfacdo alcance patamares mais
elevados, promovendo a efetividade da organizagdo ¢ relevancia para todos os publicos

envolvidos.

5.3 QUESTAO ABERTA

Com relacdo a questao aberta foi elaborado o seguinte questionamento: “Em sua opinido
o que este Colégio podera fazer para melhorar o Clima Organizacional?” Neste contexto, as
opinides que mais se destacaram foram as seguintes:

e “O Clima ¢ excelente, me sinto parte de uma familia e sinto que isso acontece porque

trabalhamos mais por amor do que por dinheiro”.
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“O esforgo e o respeito de todos os funcionarios, uns com os outros”.

“Todo estabelecimento se faz necessario organizagdo e critérios, acredito que nada
se constroi, s6 por tanto deveria haver mais reunides periddicas com os pais dos
alunos formando uma ponte entre escola e familia”.

“Por ser uma empresa familiar, o Clima e a Cultura da empresa refletem essa
condi¢do”.

“O Clima ¢ bom”.

“Reunides Pedagogicas”.

“O Clima Organizacional ja € satisfatorio, todos se tratam muito bem”.

“As mudancgas serem comunicadas com mais antecedéncia, planejamentos também
antecipados”.

“O Clima ja ¢ 6timo”.

“Acredito que o Clima Organizacional seja 6timo”.

“Na minha opinido a empresa devera manter as decisoes que foram tomadas para que
assim todos venham sentir cada vez mais confianca e passar credibilidade aos
demais”.

“Mais reunides fora da escola ou fora do horario normal de convivéncia para que as
professoras desenvolvam mais amizades. Contudo, o Clima ja é 6timo”.

“O Clima na escola ¢ muito agraddvel sendo que ndo vejo necessidades de
mudangas”.

valido informar que a maioria dos participantes da pesquisa ndo respondeu o

questionamento; e que dos 35 respondentes, apenas 13 responderam; totalizando, cerca de

37,1%. Entretanto, em quase metade das respostas obtidas nota-se que a satisfagdo, haja vista

que, optaram por informar, que o Clima ¢ excelente.

Entretanto, algumas recomendagdes foram feitas a exemplo: realizacdo de mais reunides

pedagogicas e com os pais dos alunos, quando houver mudangas serem comunicadas com

antecedéncia.

6 CONSIDERACOES FINAIS

E notodrio que a Gestdo de Pessoas vem passando por transformacdes diversas em todos

os setores organizacionais. Tal fato torna-se um compromisso das empresas em identificar a

satisfacdo dos seus colaboradores diante do processo de mudangas tao rapidas.
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Partindo do exposto, este trabalho teve como objetivo analisar a percep¢ao dos
colaboradores sobre o Clima Organizacional do Colégio Santa Terezinha, em Campina Grande
— PB. Assim, os resultados obtidos foram os seguintes: a maioria afirmou ser do género
feminino; encontra-se na faixa etaria de 26 a 36 anos; ser de casados; ter ensino superior
completo”; dispde de 02 a 06 saldrios minimos; possui de 01 a 02 dependentes; vai para o
Colégio de transporte; ou seja, de carro ou moto; atua no setor “pedagdgico”; e ja se encontra
na organizacgdo de 01 a 07 anos. No entanto um percentual mais elevado, mas que ndo atingiu
a maioria, informou que possui “residéncia propria”.

Com relagdo ao Clima organizacional, houve maioria de concordancia em todas
dimensdes, destacando-se por ordem de importancia, em termos percentuais: Estilo/Qualidade
de Gestao; Identificagdo com a Organizagdo; Perspectiva de Carreira; Relacionamento no
Ambiente de Trabalho; Relacionamento com a Comunidade; Politica de Remuneragdo;
Natureza do Trabalho Realizado; Processo de Comunicacdo; Reconhecimento Provido;
Estrutura Organizacional x Filosofia de Gestdo. Entretanto, ¢ valido ressaltar, que mesmo tendo
alcangado em todas as dimensdes maioria de concordancia, o Colégio devera continuar
investindo em todas elas, para que o Clima Organizacional melhore a cada dia, principalmente
nas trés ultimas apresentadas, que mesmo obtendo maioria de concordancia, obtiveram
percentuais menores.

Quando questionados sobre “Em sua opinido o que este Colégio podera fazer para
melhorar o Clima Organizacional?”, verificou-se que a maioria ndo respondeu a este
questionamento. Outrossim, dos que responderam a maioria informou que o Clima ¢ excelente.
Entretanto, para que melhor o nivel de satisfagdo, aspectos como: reunides pedagogicas e
informais deverdo ser realizadas com mais frequéncia; quando houver mudancas serem
comunicadas com antecedéncia; e que sejam promovidas mais reunides com os pais dos alunos.

Desta forma o objetivo proposto foi alcancado e espera-se que o Colégio Santa

Terezinha, implante as pequenas melhorias que foram sugeridas.

REFERENCIAS

ALONSO, Maria Ester Cambréa: A arte de assessorar executivos. Sio Paulo: Edicdes Pulsar,
2002.

ALVES, Magda. Como escrever teses e monografias: um roteiro passo a passo. Rio De
Janeiro: Elsevier, 2007.



32

ARAUIJO, Luiz César G. de. Gestio de Pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

CALVACANTI, Vera Lucia ET AL. Lideranca e motiva¢ao. Rio de Janeiro: Editora FGV,
2005.

CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando Pessoas: como transformar gerentews em gestores
de pessoas. 4 ed. Sdo Paulo: Prentice Hall, 2002.

. Gerenciando com as pessoas: transformando o executivo em um excelente gestor de
pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier — Campus, 2005.

. Recursos Humanos: o capital humano das organizacdes. 8. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

. Gestao de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizagdes. 3. ed. Rio
de Janeiro: Elsevier, 2010.

FRANCA, Ana Cristina Limongi. Praticas de recursos humanos. Sao Paulo: Atlas, 2007.

GONSALVES, Elisa Pereira. Conversas sobre iniciacio a pesquisa cientifica. Campinas, SP:
Editora Alinea, 2001.

LACOMBE, Francisco José Masset. Recursos Humanos: principios e tendéncias. Sdo Paulo:
Saraiva, 2005.

LIMA, Suasi M. Barcelos e; ALBANO, Adriana Gaffrée Burns Albano. Um estudo sobre
Clima e Cultura Organizacional na concep¢iao de diferentes autores. Rev. CCEI —
URCAMP, 2002.

LUZ, Ricardo. Gestao do Clima Organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003.
. Gestio do Clima Organizacional. 2. ed. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2007

OLIVEIRA, Yéda Silveira Martins de. O Clima Organizacional no Departamento de
Administracao e Economia da Universidade Estadual da Paraiba: Um Estudo de Caso.
Dissertacao de Mestrado da Universidade Estadual da Paraiba. Campina Grande - PB, 1999.

ROBBINS, Stephen Paul. Comportamento Organizacional. 9. ed. Sdo Paulo: Prentice Hall,
2002.

. Administra¢do: mudancas e perspectivas. Sao Paulo: Saraiva, 2005.

SAMARA, Beatriz Santos; BARROS, José Carlos de. Pesquisa de Marketing: Conceitos e
metodologia. 3. ed. Sao Paulo: Prentice Hall, 2003.



33

TACHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor Claudio Paradela; FORTUNA, Antonio Alfredo
Mello. Gestiao com pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de negocios. 2. ed. Rio de
Janeiro: FGV, 2001.

; MENDES, Gildasio. Como fazer monografia na pratica. 12 ed. Rio de Janeiro:
FGV, 2006.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatorios de pesquisa em administracdo. 12. ed.
Sao Paulo: Atlas, 2011.



