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RESUMO

Este artigo tem como objetivo geral demonstrar a importancia do clima organizacional em todas as
organizacOes e especificamente no setor publico, em uma escola estadual do municipio de Diamantino — MT.
Além disso, a identificacdo da percepcéo sobre o clima organizacional e como este se comporta no ambiente
educacional. Também como objetivos especificos: conceituar cultura e clima organizacional; ampliar
conhecimentos sobre a Pesquisa de Clima Organizacional; analisar os modelos de anélise de clima; a satisfacdo
no trabalho e suas relagdes; e por fim, definir a escola publica como uma organizacdo e como um objeto de
estudo. A Pesquisa de Clima Organizacional (PCO) realizada é caracterizada como do tipo pesquisa
bibliogréafica, com exposi¢do de conceitos e ideias de variados autores. Utilizar-se-4 da aplicacdo de uma
pesquisa de campo com os funcionarios da escola, através de questionario para obtencdo de dados que
demonstrem a realidade do clima organizacional na instituicdo de ensino. Com os resultados obtidos através da
pesquisa de campo aplicada, sugere-se a implantagdo de um setor de Gestdo de Pessoas ou profissional da area
especifica que responda por estes assuntos e atenda as pessoas que trabalham na organizacao, a fim de minimizar
as questdes que afetam negativamente o clima organizacional.
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ABSTRACT

This article aims to demonstrate the importance of the organizational climate in all organizations and specifically
in the public sector, in a state school in the municipality of Diamantino - MT. In addition, the identification of
the perception about the organizational climate and how it behaves in the educational environment. Also as
specific objectives: conceptualize culture and organizational climate; to increase knowledge about the
Organizational Climate Survey; analyze the models of climate analysis; job satisfaction and relationships; and
finally, to define the public school as an organization and as an object of study. The Organizational Climate
Survey (PCO) carried out is characterized as a bibliographical research type, with an exposition of concepts and
ideas of several authors. It will be used the application of a field research with the school employees, through a
questionnaire to obtain data that demonstrate the reality of the organizational climate in the educational
institution. With the results obtained through applied field research, it is suggested the implementation of a
People Management sector or a specific area professional who will answer these questions and assist the people
who work in the organization, in order to minimize the issues that affect negatively the organizational climate.
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INTRODUCAO

E fundamental demonstrar a importancia do estudo de clima organizacional,
identificar a percepcdo de funcionarios de uma institui¢do publica de ensino sobre o assunto,
bem como esta o clima na organizacdo. A Pesquisa de Clima Organizacional (PCO) pode ser
considerada instrumento que se aplica de modo consciencioso e metodico. Sendo assim, capaz
de garantir consisténcia em praticamente todas as mudangas organizacionais que procuram
eficiéncia, eficacia e qualidade.

Diante do exposto, questiona-se: qual a importancia de se conhecer o clima
organizacional? Qual a percepcdo sobre clima organizacional de funcionarios de uma
instituicdo pablica de ensino? Como esta o clima organizacional na organizacao educacional
estadual do municipio de Diamantino — MT?

O estudo é, contudo muito importante e indispensavel, pois ao analisarmos o clima
organizacional de uma organizacdo, podemos verificar questdes importantes e que s6 sao
identificadas através da pesquisa de clima organizacional. A pesquisa de clima organizacional
ndo s6 mostra como estd o clima da organizacdo, como também, se as pessoas envolvidas
possuem conhecimento sobre o assunto, se percebem a importancia do mesmo e quais 0s
principais aspectos que o estudo de clima envolve. Sendo assim, a pesquisa de clima
organizacional ira mostrar aspectos intrinsecos e extrinsecos que somente através de uma
pesquisa de campo pode ser percebida. E a escola publica como organizagdo mostra-se um
6timo objeto de estudo no qual ha muito ainda a ser pesquisado.

O presente artigo esta estruturado da seguinte forma: introducdo do estudo, no qual
se apresenta o problema de pesquisa, objetivos e a justificativa. Referencial tedrico, exposicdo
de conceitos e ideias de variados autores sobre Cultura e clima organizacional; PCO (Pesquisa
de Clima Organizacional); Modelos de analise de clima organizacional; Satisfacdo no
trabalho; e Escola publica como organizagdo. A metodologia, com a Pesquisa de Clima
Organizacional (PCO). A andlise e discussdo dos dados descreve a analise dos resultados da
pesquisa. E, por fim, as consideracdes finais acerca da pesquisa de campo aplicada através de

questionario.



1. REFERENCIAL TEORICO

1.1 Cultura e clima organizacional

A compreensdo de cultura, do ponto de vista antropolégico, possibilita a integracdo
das pessoas em um grupo, além da manutencdo da forma como as atividades devem ser
realizadas em um povo, uma sociedade e uma nacdo. A analise da cultura organizacional
torna-se um instrumento poderoso para aumentar a competitividade das organizacgdes, pois a
coesdo mantém os funcionarios engajados para o alcance de um objetivo comum. Sendo
relevante destacar, que a estratégia, os objetivos, o0 modo de operacdo das empresas € 0
comportamento das pessoas sdo influenciados por elementos culturais (SOUZA, 2014). A
cultura, portanto, pode ser definida como modo de ser/identidade das pessoas, compartilhada
em uma organizacao.

Para Souza (2014, p. 20-21):

Utilizando-nos de uma metafora, podemos compreender a cultura como a argamassa
da coesdo social. Assim, imagine varios tijolos separados, representativos das
pessoas, dos departamentos e dos setores. A cultura é a argamassa que ird manter
esses tijolos unidos em prol de objetivos comuns. Essa metafora é uma forma
didatica de compreender o conceito de cultura. Contudo, é importante conhecer
outras definigdes correlacionadas.

Sabe-se que cada pessoa possui uma trajetdria, na qual resquicios culturais
interferem diretamente em seu comportamento. Para Moreira (2012, p. 21), “Toda
organizacdo €& composta por individuos, cada um dos quais tendo seu repertdrio
comportamental, ou seja, suas formas de interagir com o ambiente social decorrente de suas
historias de vida”.

Cultura e clima organizacional sdo conceitos complementares, afetando positiva ou
negativamente as pessoas envolvidas no processo. Sendo assim, o clima da organizacdo é um
importante conceito para um gestor, porque é atraves do estabelecimento de um clima
organizacional adequado que o gerente pode estabelecer as condi¢cbes motivadoras no
ambiente de trabalho. Além disso, a eficacia da organizacdo pode ser aumentada criando-se
um clima organizacional que satisfaca as necessidades dos membros da organizacdo
(MOREIRA, 2012).

Para Luz (2003, p. 12), “o clima organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou do
grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento”. O autor ainda
observa que entre os diferentes conceitos de clima, encontram-se pelo menos trés palavras-

chaves:



e Satisfacdo (dos funcionarios): os conceitos relacionam clima com o grau de satisfacédo
das pessoas que trabalham em uma organizacao.

e Percepcao (dos funcionarios): refere-se a percep¢do dos funcionarios em relacdo aos
diferentes aspectos da organizacdo que possam influencid-los, positiva ou
negativamente. Se os funcionarios percebem a empresa positivamente o clima tende a
ser bom, se a percepcao da empresa for negativa, a tendéncia é que o clima seja ruim.

e Cultura (organizacional): trata-se de fenémenos parecidos, considerando que sdo faces
da mesma moeda, questdes complementares isso devido a influéncia que a cultura
exerce sobre o clima.

Luz (2003) ainda refere-se que embora o clima organizacional seja algo abstrato, ele
se materializa nas organizagdes através de alguns indicadores que dao “sinais” sobre sua
qualidade, sendo eles: turnover; absenteismo; pichacdo nos banheiros; programas de
sugestdes; avaliacdo de desempenho; greves; conflitos interpessoais e interdepartamentais;
desperdicios de material; e queixas nos servigos médicos.

Segundo Moreira (2012), é importante salientar que os conceitos de clima e cultura
organizacional se inter-relacionam, afetando um o outro, porém ndo sdo a mesma coisa e sim
fendmenos que agem separadamente. O clima organizacional é responsavel pelo mapeamento
do ambiente interno da organizacdo. J& a cultura faz parte da histéria da empresa,
principalmente no que diz respeito aos valores e ideais.

Para Souza (2014), héa relacdo entre as concepcdes de cultura e clima organizacional,
porém, sob certos aspectos, também ha diferencas notaveis, as quais na cultura organizacional
pode-se considerar como um conceito mais amplo, que engloba temas como normas, valores e
fins organizacionais, jA o clima diz respeito a um dos fatores que constituem a cultura

organizacional.
1.2 PCO (Pesquisa do Clima Organizacional)

Como afirma Luz (2001, apud OLIVEIRA, CARVALHO e ROSA, 2012), a
Pesquisa de Clima Organizacional pode ser considerada instrumento que, ao ser aplicado de
modo consciencioso e metodico. Sendo assim, capaz de garantir consisténcia em praticamente
todas as mudancgas organizacionais que procuram eficiéncia, eficicia e qualidade. Neste
contexto, Luz (2003) afirma que a Pesquisa de Clima Organizacional revela o retrato da
empresa, mostrando a percepcdo e as atitudes dos funcionarios que nela trabalham, com
relacdo a diferentes fatores ligados ao trabalho, que impactam diretamente no clima, causando

a satisfacdo/insatisfacao dos trabalhadores.



Segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006, apud OLIVEIRA, CARVALHO e
ROSA, 2012), as organizagdes conferem periodicamente o clima, tendo o conhecimento de
afeta positiva ou negativamente o trabalho em si, as relacGes interpessoais e resultados abaixo
ou acima das expectativas dependendo do estado em que se apresentar. Por fim, a Pesquisa de
Clima Organizacional deve tratar o entendimento da missdo; crengas e valores; chefia e
lideranga; relac@es interpessoais e salérios e beneficios.

O principal objetivo da Pesquisa de Clima € avaliar o grau de satisfacdo dos
funcionarios em relacdo a empresa, além disso, avalia o grau de prontiddo de uma empresa
para a implantacdo de mudancas, determinando aptiddo ou disposi¢do para introduzi-las, o
grau de satisfacdo dos funcionéarios, e também, o grau de disseminagdo entre os funcionarios
de determinados valores culturais almejados pela organizacdo (LUZ, 2003).

A avaliacdo dos elementos como um instrumento estratégico é de suma importancia
para o planejamento eficaz das organizacdes. Para Oliveira, Carvalho e Rosa (2012), “a
pesquisa de clima tem o intuito de oferecer informagdes sobre a atitude de seus colaboradores
em relacdo a corporacdo, suas perspectivas e integracdo em um determinado contexto”.

Ainda segundo autores (FERREIRA; FORTUNA e TACHIZAWA, 2006 apud
OLIVEIRA, CARVALHO e ROSA, 2012), pode-se estabelecer a seguinte lista de objetivos
para uma Pesquisa de Clima Organizacional:

e Pesquisar a Cultura Organizacional da empresa;

e Analisar a visdo dos empregados em relacdo a empresa, de sua missdo e objetivos;

e Mensurar 0 grau de satisfacdo dos colaboradores com os diversos aspectos da
empresa;

e Analisar a norma para avaliacdo da motivacao e satisfacdo, incluindo as necessidades
e expectativas dos funcionarios;

e Averiguar se hd harmonia entre 0s objetivos dos funcionarios com os objetivos da
organizacéo;

e Constatar se ha relagdo entre a satisfacdo na corporacdo e a oferta de beneficios e
Servigos;

e Apurar o nivel de ligacéo entre os departamentos;

e Pesquisar as relagdes entre empregados no que diz respeito a suas funcionalidades;

e Auvaliar os modelos de produtividade;

e Mensurar o nivel de envoltura dos empregados com suas funcgdes e encargos, com 0S

clientes e agentes internos e externos.



1.3 Modelos de analise de clima organizacional

H& trés principais modelos de pesquisa de clima organizacional, primeiramente o
modelo de Litwin e Stringer (1968), citado por Bispo (2006), utiliza um questionario
baseados em nove fatores/indicadores, assim denominados: estrutura, responsabilidade,
desafio, recompensa, relacionamento, cooperacao, conflito, identidade e padrdes.

J& o segundo modelo, 0 modelo de Kolb (1986), utiliza uma escala de sete
fatores/indicadores. Além da responsabilidade, padrdes e recompensas, ha ainda os seguintes:
conformismo, clareza organizacional, calor e apoio e lideranca.

Por fim, o modelo de Sbragia (1983) utiliza um modelo contendo vinte
fatores/indicadores. Além de conformidade, estrutura, recompensas, cooperacdo, padrdes,
conflitos e identidade, hd os seguintes fatores/indicadores: estado de tensdo; énfase na
participacdo; proximidade da supervisdo; consideracdo humana; autonomia presente; prestigio
obtido; tolerancia existente; clareza percebida; justica predominante; condi¢Oes de progresso;
apoio logistico proporcionado; reconhecimento proporcionado; e forma de controle.

O modelo de Litwin e Stringer foi o primeiro a ser utilizado em empresas de grande
porte, comprovando a importancia do clima organizacional nas empresas. Posteriormente, 0
modelo de Kolb surgiu, especificamente, duas décadas depois como aperfeicoamento do
modelo anterior, incluindo os estudos de psicologia aplicada as organizacGes. O modelo de
Sbragia, também se baseou no modelo de Litwin e Stringer, através de um estudo em treze
instituicGes publicas de pesquisa no Brasil, demonstrando varias deficiéncias institucionais

nas politicas de recursos humanos (BISPO, 2006).
1.4 Satisfacdo no trabalho

As duas principais definicbes da satisfagdo no trabalho estdo relacionadas a
satisfacdo como afeto e a satisfacdo como atitude. Sendo assim, entende-se que 0 estado
emocional que compde uma das defini¢des de satisfacdo no trabalho é funcdo da discrepancia
entre o que se quer (necessidades, o que o individuo valoriza no trabalho) e o que se obtém
(resultados, como o trabalho contribui para realizar aquilo que é valorizado). Portanto, a
surpresa que resulta dessa diferenca pode ser negativa, quando vai ao encontro do que se
desvaloriza ou positiva, quando vai ao encontro do que se valoriza. (WALGER, VIAPIANA e
BARBOZA, 2014).

Ainda segundo os autores, a definicdo de satisfacdo no trabalho como parte da

atitude considera as diferencas existentes entre trés construtos relacionados: avaliacfes sobre



o trabalho, crencas sobre o trabalho e experiéncias afetivas quanto ao trabalho. Porém, a
satisfagdo no trabalho é apenas uma parte da atitude, pois atitudes sdo entidades complexas,

que incluem avaliagdes feitas com respeito a um objeto da atitude.
1.5 Escola publica como organizacao

Para Libaneo (2001), os estudos referentes a consideracdo da escola como
organizacao ndo € algo novo, pois existem pesquisas sobre administracdo escolar desde 0s
anos 30. Esses estudos se deram no ambito da Administracdo Escolar e, frequentemente,
estiveram marcados por uma concepcdo burocratica, funcionalista, aproximando a
organizacéo escolar da organizacdo empresarial.

O autor ainda diz que ha trés concepcfes de organizacdo e gestdo, que baseiam-se
nos estudos existentes no Brasil sobre a organizacdo e gestdo escolar e nas experiéncias
levadas a efeito nos dltimos anos, sendo elas: a técnico-cientifica (ou funcionalista), a
autogestionaria e a democréatico-participativa. A concep¢do técnico-cientifica, baseia-se na
hierarquia de cargos e funcGes visando a racionalizacdo do trabalho. A autogestinaria baseia-
se na responsabilidade coletiva, auséncia de centralizacdo e sim participacdo direta. E por fim,
a democratico-participativa baseia-se na relacdo organica entre direcdo e a participacdo do
pessoal da escola.

De acordo com Libaneo (2001, p.3):

Atualmente, o modelo democratico-participativo tem sido influenciado por uma
corrente tedrica que compreende a organizacao escolar como cultura. Esta corrente
afirma que a escola ndo é uma estrutura totalmente objetiva, mensuravel,
independente das pessoas, ao contrério, ela depende muito das experiéncias
subjetivas das pessoas e de suas intera¢des sociais, ou seja, dos significados que as
pessoas ddo as coisas enquanto significados socialmente produzidos e mantidos. Em
outras palavras, dizer que a organizagdo é uma cultura significa que ela é construida
pelos seus préprios membros.

Conforme defendido por Libaneo (2001, p.3), compreende-se que a organizagdo €
uma construcédo social, porem, ndo consiste em um processo livre e voluntario, mas sim em
uma realidade de grupos sociais, que busca por um objetivo, a aprendizagem, e os conflitos e
contradicbes fazem parte deste tipo de organizacdo. Para tanto, é necessério relacoes
interpessoais saudaveis e participativas, pois todo o processo organizacional estd voltado para

0 atendimento de objetivos sociais e politicos, isto é, a escolarizagdo da populagéo.



2. METODOLOGIA

Segundo Mascarenhas (2012) € de suma importancia falar de metodologia em uma
pesquisa, pois € ela que explicara tudo o que foi realizado durante um estudo. A Pesquisa de
Clima Organizacional (PCO) realizada é caracterizada como do tipo pesquisa bibliogréafica,
com exposicdo de conceitos e ideias de variados autores. Para o desenvolvimento deste artigo,
bem como para exposi¢do de informacgdes, 0 nome da organizacdo foi preservado, sendo
tratada como Escola Estadual localizada na cidade de Diamantino, Mato Grosso.

Para a realizacdo da coleta de dados, optou-se pelo questionario, composto por 11
perguntas fechadas e 01 aberta, sendo uma das técnicas mais utilizadas para a pesquisa de
clima, pois garante mais credibilidade as respostas, uma vez que preserva o anonimato do
respondente. Segundo Cervo (2017, p. 53): “O questionario ¢ a forma mais usada para coletar

dados, pois possibilita medir com mais exatiddo o que se deseja”.

3. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Tendo como pressuposto a pesquisa bibliografica e a pesquisa de campo realizada na
Escola Estadual localizada na cidade de Diamantino, Mato Grosso, conforme questionarios
oferecidos a todos os servidores efetivos e contratados, totalizando 56 pessoas, e aplicados e
respondidos aos que se dispuseram, ou seja, 17 pessoas.

Foram analisados os seguintes aspectos: categoria funcional, tempo de servigo, sexo,
grau de escolaridade, conhecimento sobre clima organizacional; relacionamento interpessoal;
relacdo salario x motivacdo/satisfacdo; questionamento sobre trabalhar em uma empresa
privada para ganhar o mesmo salario que recebe hoje na instituicao, realizacdo profissional, 0s
fatores que motivam a trabalhar na organizacéo, os aspectos gerais de satisfacdo no trabalho e
exposicdo de sugestdes para a escola tornar-se um lugar bom, ou melhor ainda para se
trabalhar.

Através disso, foi possivel demonstrar de forma gréafica, os resultados obtidos com a
Pesquisa de Clima Organizacional (PCO), isto €, apresentar o entendimento dos servidores
efetivos e contratados da escola em relacéo as diversas variaveis descritas acima e observadas

a sequir:



Gréfico 1 - Categoria funcional

Categoria funcional
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Fonte: da autora (2017).

Constata-se que no Gréafico 1, que 71% dos respondentes correspondem a categorial
funcional de contrato por periodo determinado e 29% dos respondentes fazem parte do quadro
efetivo de servidores publicos que trabalham na escola.

Esse item possui como objetivo identificar qual a categorial funcional das pessoas

que trabalham na escola, conforme demonstrado no Grafico 1.

Gréfico 2 - Tempo de servico
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Fonte: da autora (2017).

Verifica-se que no Grafico 2, dos funcionarios que responderam, 29% disseram ter
menos de 01 ano de trabalho na escola. 23% responderam ter entre 5 a 7 anos de tempo de
servigo. Ja 18% responderam que tem entre 3 a 4 anos de tempo de servico e outros 18%
trabalham acima de 10 anos na instituicdo. E 6 % responderam ter entre 7 a 10 anos de tempo

de servico e outros 6% de 1 a 2 anos de exercicio na escola.



Conclui-se que das pessoas que responderam o questionario, 29% delas sdo novatas
na escola. Entretanto, identifica-se um indice de 23% de pessoas que trabalham entre 5 a 7

anos, mostrando que existem pessoas que sdo experientes na rotina de trabalho da escola.

Grafico 3 - Sexo
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Fonte: da autora (2017).

Conforme Gréfico 3, em relacdo ao sexo dos respondentes, 94% das pessoas sao do
sexo feminino e apenas 6% dos respondentes séo do sexo masculino.
Dos respondentes, observa-se que o género feminino tem alta expressividade,

caracterizando o grupo de trabalho na escola.

Graéfico 4 - Grau de escolaridade
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Fonte: da autora (2017).



Pode-se verificar que 41% dos respondentes possuem Ensino Médio Completo e
Especializagdo, e 6% das pessoas possuem Ensino Fundamental Completo, ou Ensino
Superior Incompleto e/ou Mestrado em andamento.

Nota-se que a maioria das pessoas que responderam 0 questionario possui 0 Ensino
Médio Completo, Ensino Superior Completo e Especializacdo, demonstrando que a maior

parte do quadro funcional é composto por pessoas com graduacgdo e pds-graduacao.

Graéfico 5 - Conhecimento sobre clima organizacional
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Fonte: da autora (2017).

De acordo com o Grafico 5, observa-se que 50% dos respondentes possui
conhecimento sobre clima organizacional, porém, 31% responderam a alternativa de mais ou
menos e 19% que ndo possui conhecimento.

Sendo assim, percebe-se que metade dos respondentes possui pouco ou nenhum

conhecimento sobre o tema tratado neste artigo.

Gréfico 6 - Relacionamento interpessoal
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Fonte: da autora (2017).



A representacdo gréafica 6 expressa como é o relacionamento entre as pessoas na
escola, identificando se o clima é favoravel ou ainda, se existem conflitos interpessoais que
podem afetar diretamente o clima organizacional da organizacéo.

Percebe-se que 0s respondentes possuem um bom relacionamento interpessoal,
representado em 88% das respostas. Ainda 6% responderam que o relacionamento entre as
pessoas é excelente. E 6% dos respondentes acreditam que o relacionamento interpessoal
pode ser considerado mais ou menos.

Conclui-se, de forma geral, que o relacionamento entre as pessoas que trabalham na

escola é considerado bom, mostrando que a escola possui um bom clima organizacional.

Graéfico 7 - Relacdo salario x motivacéao/satisfacao
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Fonte: da autora (2017).

O Gréfico 7 mostra que 65% das pessoas que responderam 0 questionario considera
pouco que o salario € o elemento que mais motiva/satisfaz o funcionario, porém, 23%
respondentes tem uma consideracdo sobre o salario ser o0 elemento mais
motivador/satisfatorio. E 12% responderam que consideram muito que o salario é o elemento
que mais 0 motiva/satisfaz.

O saléario é um indicador importante a ser analisado, pois mostra se ha relacéo entre
ele e a satisfagdo/motivacdo de uma pessoa em seu local de trabalho. Na escola, através da
maioria das respostas da pesquisa, percebe-se que o salario ndo é fator mais relevante no que
diz respeito a motivacao/satisfacdo e sim outra variavel a ser descoberta e estudada, apesar de

algumas pessoas considerarem que seja muito importante.



Gréfico 8 - Sairia por um salério igual para trabalhar em empresa privada
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Fonte: da autora (2017).
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Segundo o Gréafico 5, 47% dos respondentes ndo sairiam da escola por um salario
igual ao que recebem, para trabalhar em uma empresa privada. Ja 29% das pessoas que
responderam a pesquisa talvez saissem, 12% responderam que sairiam certamente e outros
12% que certamente ndo sairiam.

Essa variavel mostra que a maioria das pessoas que responderam o questionario ndo
sairia da escola, porém, a outra minoria dos respondentes talvez deixasse o 6rgao publico para
trabalhar em uma empresa privada, por um salario igual, demonstrando vulnerabilidade. Essa
vulnerabilidade encontra-se de forma direta com a relagdo do salario com a motivacéo e
satisfacdo no trabalho, pois a grande maioria das pessoas que responderam ndo considera o
salario como o indicador mais motivador e satisfatorio e a maior parte também nao sairiam da

escola para trabalhar em outra organizacdo pelo mesmo salario.

Graéfico 9 - Realizacdo profissional
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O Grafico 9 que representa a variavel da realizacéo profissional, mostra que 65% das
pessoas que responderam a pesquisa sentem-se realizadas com o trabalho que executam, ja
23% delas sentem-se muito realizadas, 6% das pessoas sentem-se mais ou menos realizadas e
ainda 6% delas estdo pouco realizadas.

Verifica-se que o percentual de realizagdo profissional é superior ao dos ndo
realizados  profissionalmente. A maioria dos respondentes sente-se realizado

profissionalmente, auxiliando no resultado do bom clima organizacional.

Gréfico 10 - Fatores que motivam a trabalhar
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Constatam-se atraves do Grafico 10, as trés opcbes que os respondentes mais
consideram como os principais fatores que motivam 0s mesmos a trabalharem na escola.
Demonstrando, assim, que 29% dos respondentes gostam do que fazem, 15% dos
respondentes acreditam ser a integracdo da equipe de trabalho a responsavel pelo fator de
motivacdo e 12% das pessoas que responderam a pesquisa dizem serem valorizados e
reconhecidos pelo trabalho que executam.

Percebe-se que a maioria dos pesquisados, gostam do que fazem, ou seja, sentem-se
realizados por trabalhar na escola, pois ndo julgam nenhum fator como mais relevante. O
segundo fator que vale considerar € que a equipe de trabalho estd engajada e unida para
exercer sua fungdo na organizagdo, mostrando que trabalham em prol do mesmo objetivo. E
por fim, os respondentes mostram que sdo reconhecidos e valorizados na escola, pois
consideram como o terceiro fator mais importante dentre os demais itens analisados neste

questionamento.

Graéfico 11 - Termos gerais de satisfacdo no trabalho
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Considerando as respostas com as variaveis levantadas, em termos gerais de
satisfacdo no trabalho, 94% dos servidores efetivos e contratados que responderam o
guestionario, sentem-se satisfeitos e 6% deles sentem-se muito satisfeitos, mostrando um alto
nivel de satisfacdo em relagdo ao trabalho que executam.

Por conseguinte, nos termos gerais de satisfacdo, o alto indice de satisfacdo no
trabalho pode ser resultado positivo demonstrado nos graficos anteriores, dentre eles,
realizacdo profissional, engajamento da equipe de trabalho, relacionamento interpessoal
favoravel, valorizacdo e reconhecimento, entre outros aspectos abordados nas questdes

respondidas pelas pessoas que trabalham na escola.



CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo buscou demonstrar a importancia do clima organizacional, a
percepcdo dos entrevistados sobre o assunto e, principalmente, como estava o clima dentro da
organizacdo. Para tanto, realizou-se pesquisa bibliografica e pesquisa de campo aplicada
através de questionario.

Percebeu-se que a metade dos entrevistados possui pouco ou nenhum conhecimento
sobre 0 tema tratado neste artigo, sendo assim, pode-se considerar um assunto pouco
discutido ou conhecido entre os funcionarios da escola. Porém, muitas pessoas ndo conhecem
0 assunto e o praticam no dia-a-dia, através do relacionamento interpessoal, por exemplo.
Sendo assim, a percepcdo dos entrevistados afetou diretamente as outras perguntas
respondidas.

A Ultima pergunta do questionario, definida como “aberta”, trouxe um parecer no
qual o entrevistado poderia sugerir algo para a escola tornar-se um lugar bom, ou melhor,
ainda para se trabalhar. Sendo assim, os entrevistados deram sugestdes de que cada pessoa
que trabalha na instituicdo deveria ocupar sua funcdo, de maneira responsavel, porém, deixar
o0 individualismo de lado e a interacdo prevalecer. Essa resposta nos mostra uma preocupacao
com as relacOes interpessoais e como isso afeta o todo.

Outras pessoas gostariam que o salario fosse melhor, mostrando uma
insatisfacdo/necessidade que pode afetar o clima organizacional. Outras ainda sugeriram que a
confianca deve estar na relacdo entre lider e liderados; o orgulho diz respeito ao trabalhar na
empresa e a camaradagem, mostrando que confianga, orgulho de fazer parte e a camaradagem
sdo fatores essenciais de uma organizacdo. Além disso, ética e companheirismo também
foram fatores citados como importantes para o desenvolvimento da organizagao.

Alguns entrevistados comentaram sobre a gestdo, onde o gestor ou diretor deve
valorizar e investir no ser humano ou lado humano dos profissionais da escola, sendo assim,
um dos anseios dos profissionais inseridos na escola é a gestdo de pessoas, que pode estar
sendo deixada de lado. Neste mesmo sentido, outros entrevistados responderam sobre a falta
da unido da equipe gestora, falta de projetos governamentais, falta de investimento na
educacdo e falta de lazer, sendo necessidades que as pessoas buscam.

Além disso, outras pessoas desejam a integracdo da equipe de trabalho, serem
ouvidas e serem valorizadas e reconhecidas pelo trabalho que executam, sendo um diferencial

para a escola tornar-se um melhor lugar para se trabalhar.



Outros ja consideram a escola um bom lugar para se trabalhar, mas que para
melhorar, a sociedade deveria ser mais participativa, ou seja, na relagdo sociedade/escola, a
sociedade deixa um pouco a desejar e pode prejudicar a escola como um todo. Por fim, outros
também relataram que a escola ja € um bom lugar para se trabalhar e que € s6 continuar com
as mesmas atitudes e continuar agradando a todos no ambiente de trabalho.

Com os resultados obtidos através da pesquisa de campo aplicada, € notdrio que os
aspectos negativos observados nas respostas fechadas e, principalmente na resposta aberta,
ndo estdo sendo tratadas com a importancia devida e ndo ha como os servidores efetivos e
contratados obterem um feedback sobre tais assuntos. Apesar de tratar-se de uma escola
publica que depende de recursos e posi¢es governamentais, € perceptivel a caréncia de um
setor definido para tratar de assuntos pertinentes a gestao de pessoas.

Para tanto, sugere-se a implantacdo de um setor de Gestdo de Pessoas ou profissional
da area especifica que responda por estes assuntos e atenda as pessoas que trabalham na
organizacdo, a fim de minimizar as questdes que afetam negativamente o clima

organizacional, tornando a escola um ambiente de trabalho cada vez mais agradavel.
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