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RESUMO

A cultura organizacional é um dos alicerces para a organizacdo e para que a organizacao
entenda a sua missdo perante a sociedade e parceiros internos e externos. A Cultura
organizacional € uma fonte de suma importancia para a manutencao e sucesso da organizacgao,
visto que ela impulsiona a missdo evidenciando o alto grau de satisfacdo e identidade
corporativas. Este trabalho apresenta os processos comportamentais organizacionais de uma
paraestatal, o clima e a cultura organizacional com o objetivo geral de investigar a cultura
organizacional no processo de gestdo de uma ONG. Esses requisitos, a cultura e o clima
organizacional, caminham para a constru¢cdo e manutencdo dessa ONG, uma instituicdo sem
fins lucrativos que esta inserida em um grande e complexo ramo, que nao exerce a funcéo de
Estado, mas que trabalha junto com esse, o chamado Terceiro Setor. A cultura e o clima
organizacionais, fenébmenos coletivos ligam-se estreitamente e ambos direcionam a organizacao
para o sucesso atribuindo-lhe sua caracterizacdo prépria, impar. O presente trabalho descritivo,
com a coleta de dados através de entrevista com uma lideranca e com os funcionarios da ONG.
A pesquisa revela a estrutura psicossocial dessa instituicdo do Terceiro Setor apresentando os
valores, as normas com foco de caracterizar a imagem institucional e identificando o grau de
satisfacdo dos colaboradores em relagdo a essa organizacgao.
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Satisfacdo. Sucesso.

ABSTRACT

Organizational culture is one of the foundations for an organization and for an organization that is a
reality and an internal and external society. Organizational culture is a source of importance for
organizational maintenance and success, as it is driven by a mission that demonstrates the degree of
corporate identity and satisfaction. What is needed for the construction and maintenance of the NGO,
a non-profit institution that is part of a large and complex branch, which does not exercise a State
function, but which works together with the third Sector. Organizational culture and climate, collective
phenomena are closely linked, and both direct the organization to success by attributing to it its own,
unique characterization. This research exploratory was applied in the NGO presents the values, the
standards in the identification of the institutional picture and identified the degree of satisfation the
aimontage of that organization.

Keywords: Organizational Climate. Organizational culture. Third sector. Satisfaction.
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1. INTRODUCAO

A cultura organizacional € um dos alicerces para a organizacdo e para
gue a organizacdo entenda a sua missao perante a sociedade e parceiros internos e
externos. A Cultura organizacional é uma fonte de suma importancia para a
manutencgao e sucesso organizagao, visto que ela impulsiona a misséo evidenciando
o alto grau de satisfacao e identidade corporativas.

Essa cultura corporativa constitui 0 modo institucionalizado de pensar e
agir que existe em uma organizagao (CHIAVENATO, 2010, p. 173), “proporcionando
assim a diregao que a organizagao que ira seguir fazendo a jungéo do seu “pensar e
modo de fazer as coisas” e além de fazer que os seus funcionarios sigam um
referencial de padrdes, regras e costumes”. E essa afirmativa vai de encontro a Deal
e Kennedy (1983, p.18): “E o jeito que nos fazemos as coisas por aqui’. Essa
modelagem do comportamento e a base e contribuir para a formacéo e a formatacéo
da Cultura Empresarial, dai surge a afirmativa do sucesso da organizacdo segundo
Fleury (1987, p.45): “A cultura, concebida como um conjunto, valores e crencas
compartilhados pelos membros de uma organizacdo, deve ser consistente com
outras variaveis organizacionais como estrutura, tecnologia, estilo de lideranga”.E,
no tocante da tematica lideranca, as relacdes de poder se inserem no contexto da
cultura corporativa

Schein (1984, p.16) indicado por Cavedon (2001, p.34) sugere que a
compreensao da cultura organizacional e parte comum do proprio processo
administracdo, assim ela esta presente em todos os fenbmenos dentro da
organizacdo com suas caracteristicas proprias enraizando os valores e crencas
compartilhados por todos e é através dela a organizacao atua de forma estratégica e
eficiente perante aos demais concorrentes.

“As organizagdes que compdem o Terceiro Setor tém uma légica propria
gue difere do setor publico e empresarial. Elas fazem algo muito diferente das
empresas ou do governo". (SANTOS, 2012, p.47). Referenciadas como ONGs,
associacfes comunitarias, organizacdes sociais tém por objetivo atendem o modo
de agir e pensar a realidade sociopolitica com ganhos de bem-estar social,

transformacgé&o social e educacional.



As organizacdes para- estatais com suas particularidades que vao desde
aspectos culturais até os seus estruturais, confundidas com o Estado, realizam
atividades privadas de interesse publico, que surgem através da necessidade da
sociedade em agir para proporcionar melhoria das condicdes da sociedade em que
se situa essa ONG. Tornar-se preocupante quando “se percebe que h& um
movimento que proclama as virtudes desse setor social, principalmente no que diz
respeito a substituicdo do Estado na provisdo de servicos publicos ou mesmo na
elaboracdo de politicas publicas” (FOLHA DE SAO PAULO, 1996; SHWARTZ,
1996).

Instituicdo sem fins lucrativos, definida assim também, pois essa ONG
possui registro no Cartério de Registro Civil e sdo tratadas como pessoas juridicas —
no caso das OSCIPs [...] “revelada através de uma busca constante pela
profissionalizacdo e capacitagdo para atuarem como prestadoras de servicos
parcerias do Estado — por isso de chama-las de paraestatais- de instituicdes de
mercado ou de outras instituicbes do terceiro setor”. (Anez, Lopez e Santos, 2007,
p.7)

Na cultura Administrativa dessas organizacbes, segundo CROZATTI
(1998) que a sua formacdo advem [...] “a partir do processo de socializacao,
ratificacdo ou mudancas de crencas, valores, principios de lideres (fundadores,
proprietarios e/ou principais gestores)” e agregando a essa tipologia impar que ha”
uma substituicdo dos valores originais tipicos das organizacdes sociais- altruismo,
promocdo social, ajuda mdtua, compaixdo, voluntarismo, sensibilidade,
solidariedade, diretos a livre expressdo e organizacdo — por valores de mercado:
competicdo, exceléncia empresarial, profissionalismo, individualismo, pragmatismo,
foco nos clientes, eficiéncia e eficacia” (ROESCH,2002).

Para fundamentar este trabalho, examinam-se literaturas sobre o Terceiro
Setor e a gestdo de pessoas com o intuito de evidenciar caracteristicas da Cultura
Organizacional e as condi¢des do Clima Organizacional e adquirido o conhecimento
sobre a esséncia e papel de uma organizacdo ndo governamental. Pelo crescente
namero de ONGs no cenario nacional, Organiza¢des que nem sdo publicas e nem
privadas, mas que recebem apoio do Mercado e do Estado, mas se dedicam a
consecucdo de objetivos sociais ou publicos, tornando-se assim esse projeto
relevante e acumulativo para o meio académico pela dinamica organizacional

dessas entidades e a sua relacdo com a Administracdo Publica, com a consciéncia



gue o conhecimento advém de outro. Partindo dessa explanagédo temos como tema
da pesquisa proposto “Cultura Organizacional no Terceiro Setor: Um Estudo em uma
ONG na Cidade de Fortaleza” de maneira que se oportunizou o desenvolvimento da
capacidade intelectual do discente alinhando-se ao seu progresso profissional e
além de mostrar a face interdisciplinar do assunto que seré discorrido na pesquisa.

Diante do exposto, o estudo busca responder a pergunta de pesquisa:
Como se configura a cultura organizacional no processo de gestdo de Organizacdo
nao- governamental - ONG?

Para tanto, tragcou-se como objetivo geral: investigar a cultura
organizacional no processo de gestdo de uma ONG. Foram delineados ainda como
objetivos especificos: (l).Analisar os valores organizacionais construidos ou que
estdo em processo de construgcdo encontram-se diretamente relacionados com a
promocdo e a manutencdo da ONG - Instituto Vida Videira; e (ll). Conhecer a
personalidade e caracteristicas da Organizacgéao.

Nesse sentido, o presente trabalho realizou um estudo explicativo sobre a
cultura organizacional da ONG assim conhecendo sua personalidade analisando as
suas caracteristicas corporativas e analisar os reflexos da Cultura Corporativa para
conscientizar a sociedade da amplitude das acdes, projetos que sdo desenvolvidas
em seu espaco e na comunidade Picarreia, no bairro Alagadico Novo em Fortaleza.

A pesquisa € descritiva, utilizando de fontes de pessoas. Segundo Gil
(2007, p.68): “E importante destacar que essa classificacdo ndo pode ser
considerada de forma rigida, ja que, muitas vezes, as pesquisas [...] ndo se
enquadrem facilmente num ou noutro modelo”. Além disso, realizou-se uma
pesquisa de campo no intuito de compreender o contexto da ONG, bem como
alcancar os objetivos propostos.

Acredita-se que com a producdo, ordenacdo e coordenacdo dessa
pesquisa no ambito de cultura organizacional e ONG sdo importantes, pois
acrescentam conhecimento na Literatura existente, e assim colaborando para o
desenvolvimento e melhorar o resultado social do projeto.

O presente estudo se justifica na medida em que € de suma importancia
promover investigagfes no ambito de ONGs, pois estas possuem peculiaridades na

gestdo e sua ascendéncia no atual contexto motiva pesquisas cientificas.



2. REVISAO DE LITERATURA

Este capitulo tem como foco a abordagem de conceitos, ao apresentar
pressupostos tedricos e com o objetivo de fornecer o alicerce tedrico para os
principais assuntos relacionados a pergunta deste Artigo, a qual se refere a Cultura
Organizacional, Clima Organizacional e ao Terceiro Setor.

Cultura Organizacional

E de fundamental importancia o entendimento e aplicacdo dos processos
dos comportamentos organizacionais de clima e cultura organizacionais, estes
indicam a especificidade da cada organizacao. E ressalta-se que com as constantes
mudangas organizacionais em nosso pais, tornar-se o0 assunto um fator de
preocupacdo das organizacdes obrigando - as a diferenciar-se uma das outras,
buscando lugar ou a sua manutencao de espagco nesse meio tdo competitivo que e o
mercado econdémico.

Neste sentido a Cultura Organizacional entende-se pela juncdo de
valores, crencas, relacionamentos, normas que dao para a organizacdo uma
identidade propria. Segundo Mota (1995, p.199 e 201):

A cultura é um sistema de simbolos e significados compartilhados,
gque serve como mecanismo de controle. A acdo simbolica necessita
ser interpretada, lida ou decifrada para que seja entendida. E essa
acao simbdlica que ocorre em torno da posi¢cdo mais relevante num
dado grupo, instituicdo ou sociedade.

A cultura corporativa diverge-se da cultura, termo genérico, por se refere
aos costumes e rituais adquiridos durante a histéria de uma sociedade, estudo este
destinado aos antropélogos. Marconi e Presotto (1989) expressam essa cultura da
seguinte forma: “Como ciéncia da humanidade, ela se preocupa em conhecer
cientificamente o ser humano na sua totalidade”. E no tocante da Sociologia, a
cultura associa-se aos relacionamentos sociais com o0 objetivo de explicar a
constituicdo e formac&o do individuo e na sua coletividade. De acordo com Crozatti
(1998, p.7):

Conclui-se ent&o, que para a Sociologia cultura representa um
conjunto de significados, apreendidos das descobertas e



relacionamentos pessoais vivenciados em grupos de pessoas, que
permitam a construgéo da identidade individual e de (no) grupo.

Por trata-se de uma teméatica composta, e € um assunto que nao se
esgotar em pesquisa, ha diversas interpelacdes para a definicdo de cultura, entre
varias conceituac¢des Crozatti (1998, p. 7) versa: “A cultura pode ser expressa como
o conjunto de dados resultantes das interacBes ocorridas durante a historia de vida
de uma pessoa”. Em virtude disso, conclui-se todo ser humano faz parte de uma
cultural ou de vérias culturas, e dentre essas culturas temos a Organizacional que
para Chiavenato (1994, p.50):

Cultura Organizacional significa o0 modo de vida, o sistema de
crencas e valores sociais, a forma aceita de interacdo e de
relacionamento que caracterizam cada organizacdo. A cultura
organizacional condiciona e determina normas de comportamento
das pessoas dentro de cada empresa. E a maneira de ser de cada
empresa e de seus participantes.

A cultura corporativa deve ser entendida como especifica de cada
organizacao sendo esta um conjunto de processos psicologicos e psicossociais que
determinar o seu agir coletivo. Cavedon (2001, p. 33-34) complementa [...]: “Acredito
gue a cultura deva ser entendida como um todo, um grande sistema, do qual fazem
parte as pessoas, 0s comportamentos, as ideias, os objetos e o0s processos”. E
assim, todos os fenbmenos que ocorrem na organizacdo se relacionam com ela,
desde da admissdo de um novo colaborador — este como um recém-chegado se
adaptar a essa estrutura — até a busca de parceiros,que sao identificaveis com a
cultura da organizacdo que trazem uma bagagem cultural a ser agregada a essa
corporacao, evidenciando-se a sua heterogeneidade.

Essa cultura administrativa bem gerenciada torna-se o guia e posiciona a
organizacao perante 0s seus pontos cardeais que podem ser econdmicos, sociais e
focando-a na sua missdo. Segundo Sadri e Lees (2001, p.123):

Apontam que uma cultura eficaz deve estar alinhada com valores dos
colaboradores e coerente com o ambiente no qual a organizacado
esta inserida. O atual ambiente global de negécios aponta a cultura e
a vantagem competitiva como aspectos criticos e de sucesso para as
empresas.

Nesse contexto, a cultura administrativa ndo e montavel como um jogo de

guebra cabega com pecgas que cada uma tem 0 seu encaixe em outras ou outras
correspondentes, possui-se um grau de flexibilidade por ter valores, crencas

partilhadas pelos varios individuos que atuam na organizagao.



A sua construcdo faz-se longo do tempo com a juncéo de praticas, com
representacbes mentais e um sistema de significados que une todos em busca de
um objetivo e compartilha-se do mesmo modo de agir. “Assim, a cultura a aprendida,
transmitida e partilhada entre os membros da organizagéo”. (CHIAVENATO, 2010,
p.173) Muitos escritores tratam a cultura como um iceberg, por trata-se de que o que
esta aos nossos olhos uma pontinha, mas o grande vulto est4 imerso e escondido, a
figura a seguir ilustra bem essa afirmacéao. Robbins (2005, p. 381) relata a seguinte
afirmativa “os fundadores de uma empresa sdo os que tém maior impacto sobre a
cultura inicial”. A Figura 1 ilustra como s&o 0s processos para a composi¢cao das

Culturas Organizacionais.

Figura 1 - Como se Forma as Culturas Organizacionais
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Fonte: Robbins (2005,p.385).

Ao analisar a Figura 1 entende-se que a filosofia, crencas e normas dos
fundadores passam por um critério de selecdo, que as mesmas sao construidas nas
relacbes da organizacdo, e essas normas a priori difundem-se pelos seus dirigentes,
mostra-se uma coletividade dessa cultura organizacional.

Na préxima figura ilustrada, percebe-se que ha aspectos que séo
percebidos facilmente, enquanto outros séo de dificil visibilidade. Schein (2009) nos
estudos sobre cultura considera-a em trés niveis desde mais profundo e invisivel e

menos profundo e mais visivel.



Figura 2 - Imagem do Iceberg Cultural
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Fonte: Chiavenato (2010 p.174).

Chiavenato (2002) vai além dessa estrutura e deixa-se entender que ha
trés diferentes niveis que representam e transmitem a cultura administrativa
influenciando os membros agirem de uma determinada forma. O primeiro, Artefatos
gue é o mais superficial, 0 que esta presente no que eu vejo da organizacdo e 0
mais perceptivel. Nesse nivel citam-se os produtos, o layout, como as pessoas se
vestem, portanto, refere-se a indicacéo visual. No préximo nivel tém-se os valores
compartilhados, quer dizer valores de seguranca e a razdo pela qual as pessoas
fazem aquilo, sdo justificativas aceitas por todos da organizacdo. E o ultimo nivel
apresenta-se as pressuposicées basicas, o mais profundo e oculto (inconsciente)
gue consiste em sentimentos, crencas inconscientes, e uma realizacdo de acées em
deducdes dos membros que se direcionam com a cultura da organizacéo.

A formacado é a moldagem da Cultura da organizagéo tema resultante das
interacdes ocorridas, seja esta ocorrida entre 0 espacgo geogréfico e a entidade, as
suas relacdes politicas entre clientes e parceiros e outros elementos que influenciam
durante a existéncia da entidade. Assim explica a filosofia da organizacéo e os seus
tracos fortes. Shein (1984) acrescenta que a cultura corporativa se inicia com o
fundador com a insercdo de aspectos proprios do her6i como muitas vezes sao
conhecidos na organizacdo, dando especificidade da sua gestao e fundamental, por

trata-se de um fendmeno coletivo que requer interacdo entre funcionérios e



organizagao, complementa-se, entéo, “a cultura aprendida através da socializacéo e
dos ensinamentos dos lideres, repercutindo no sucesso organizacional, na qualidade
do trabalho e no ajuste entre pessoa e organizacdo” (DUBRIN, 2003 apud Anes;
Lopez e Santos, 2007, p.6).

Clima Organizacional

Assim como a cultura organizacional, o clima organizacional trata-se de um
fator de diferenciacdo que as empresa se preocupam cada vez mais. A criacao de
um ambiente de trabalho sereno que tenha por objetivo a seguranca, estabilidade de
seus funcionarios e o alvo do Clima organizacional.

Segundo Coda (1993) apud Braga (2006, p.29): “Podemos entender o clima
organizacional como o grau de satisfacdo dos membros de uma empresa, ou seja,
forca agregadora de respostas as pressdes do ambiente interno e externo da
organizacao”. E pode ser a mensuragao do grau motivagao dos seus membros em
relacdo a organizacdo, e como consequéncia todos se beneficia com o seu clima
organizacional.

Nesse sentido [...] “ha a busca pelo equilibrio entre as necessidades da
organizacao e as expectativas profissionais” segundo afirma Cammarosano (2014),
esse equilibrio conduz criacdo de um ambiente de trabalho onde a individualidade
de cada um, o fortalecimento da motivacao, o trabalho em equipe tornarem-se as
premissas basicas para uma maior eficiéncia e manutencdo das organizacfes de
acordo com Scaico e Tachizama (2006).

Pode-se afirmar entdo, que esse comportamento organizacional refere-se ao
ambiente interno, o qual colaboradores interagem entre si na organizacdo, e
conecta-se estreitamente com o grau de percepcdo do universo organizacional
concepcao dada ao clima organizacional por Cammarosano (2014).

Braga (2006) complementa que o clima organizacional € a relacéo entre o nivel
individual do colaborador e empresa que se tem como um fator relevante para a
preservacao desse elo.

Para uma organizagdo ter esse equilibrio, esse elo, deve ser feito o
monitoramento de fatores segundo Luz (2012, apud Cammarosano, p.26) tais como

[...] “turnover/rotatividade, absenteismo, programas de sugestfes, avaliacdo de



desempenho, greves, conflitos interpessoais e interdepartamentais, desperdicios de
material e queixas nos servigos meédicos”. Dentre estes listados pode-se ressaltar o
absenteismo e a rotatividade que segundo Luz (2012, apud Cammarosano, p.27) [...]
‘nas empresas onde o clima € predominantemente ruim, além de a rotatividade ser
alta, alguns funcionérios chegam até omitir sua passagem por elas, mostrando a
desaprovacdo em relacdo a organizagao”.

Neste sentido Teixeira (2002) afirma que o0s gestores devem conhecer
situacdes, praticas dentro da organizacdo para posteriormente intencionar-se para
indicar meios para a gestao do clima organizacional.

Para implantar o processo de gestdo desse comportamento organizacional, a
literatura cientifica propde modelos de pesquisas que podem ser usados em
gualquer organizacao, entre elas citam-se o modelo de Bispo (2006), modelo de
Kolb (1986), modelo de Sbragia (1983) cabendo a gestdo de RH da escolha e a
aplicacdo dessa avaliacédo na organizagéo sobre o seu clima organizacional.

De acordo com Bispo (2006, p.263):

O importante é que a questdo da geracdo ou aperfeicoamento de
ferramentas gerenciais que melhorem o relacionamento
empresa/funcionario chegue préxima ao nivel do desenvolvimento
em que se encontram as ferramentas gerenciais para o
aperfeicoamento do relacionamento empresal/cliente.

Esses modelos propostos tém por objetivo a investigacdo dos fatores
condicionantes do clima organizacional para ser uma fonte indicadora para possiveis
melhorias no elo funcionario/empresa segundo afirma Braga (2006). Cammarosano
(2014) propbe a caracterizacdo do clima organizacional em trés tipos: bom, que
dizer favoravel e estavel, prejudicado e ruim (desfavoravel).

Para Bispo (2006) “Os fatores internos de influéncia sdo os que se originam
dentro da propria empresa, sendo que essa pode atuar diretamente sobre esses
fatores para tentar melhora-los e produzir melhores resultados para a empresa, 0s
clientes e funcionarios”, seus stakeholders.

A pesquisa organizacional segundo Cammarosano (2014) afirma que [...] a
importancia do clima organizacional, os resultados de pesquisa a mesma associa¢ao

apontam que o clima é a segunda maior fonte de insatisfagdo no trabalho.
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Terceiro Setor

Para complementacdo da fundamentacgéo teorica desta pesquisa deve-se
trabalhar a tematica das Organiza¢des ndo governamentais.

A abordagem do Terceiro Setor experimenta-se uma conjuntura de muita
importancia pela diversidade de organizacbes com a finalidade de gerar bem-estar
social, transformacao social e educacional. O complexo Terceiro Setor, complexo no
sentido de que h& ainda muito que ser estudado, pesquisado pela comunidade
académica. Termo este que comecou a ser utilizado na década de 70, nos Estados
Unidos para designar o conjunto de organiza¢cdes sem fins lucrativos, o conhecido
Setor paraestatal. Este setor conhece-se como co-participativo com os demais
setores — Primeiro Setor representado pelo Estado e o Segundo Setor, este dito
como o privado — e como um instrumento social de parceira, experimenta-se a forma
de agir nas realidades sociopoliticas das comunidades a qual esta inserida. No
Brasil, o termo comeca-se a ser difundido a partir da década de 70 diante das acbes
autoritarias do Estado e buscando a redemocratizacéo do pais. A crise do Estado de
bem-estar social, aliada a outros fatores, tais como o desemprego, a globalizacdo e
0 aumento das desigualdades sociais [...] culminando-se com o surgimento de novas
instituicbes sociais (Santos, Lopes e Anez, 2007) que foram as ONGs.

Ao citar no paragrafo anterior, “o complexo Terceiro Setor”, sobrevém o
uso termos equivalentes ou quase sindbnimos para entidades que LEWIS, 1998
reane-as como lutadoras de direito, provisdo de servicos humanitarios, promocéao
mutua e solidariedade. Fernandes (1996, p.27) complementa essa caracteristica do

Terceiro Setor:

[...] terceiro setor é composto por organizagfes sem fins lucrativos,
criadas e mantidas pela énfase na participagdo voluntaria, num
ambito n&o governamental, dando continuidade as préticas
tradicionais da caridade, dafilantropia e do mecenato e expandido o
seu sentido para outros dominios, gracas, sobretudo, a incorporagéo
do conceito de cidadania e de suas multiplas manifestacdes na
sociedade civil.

Coelho (2000) afirma que essa polaridade com diversos aparecimentos
tem-se a dificultam o estabelecimento de padrbes para tais entidades por ter uma
grande variedade ou tipicidades de organizagbes que segue parametros comuns

como o de realizar servicos ao proximo e fazer o bem estar social.
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Por sua vez, entende-se que este setor se dedica a causas e problemas
sociais, com o carater de entidade privada que realizam servigcos de interesse
publico, servigos estes que por trata-se de problemas diversos que nem o Estado e
0 Mercado conseguem digerir.

Recentemente houve mudanca no seu designio da sua concepcao
original, atualmente designa-se por Organiza¢cdes da Sociedade Civil, Smith nos traz
gue o termo de Terceiro Setor esta expirando, porém ainda se encontra dentro da
visao da tri-setoriedade da economia.

As organizagbes da Sociedade Civil identificam-se as suas origens em
varios movimentos sociais que pode ser de cunho religioso ou até mesmo na
vertente de meio ambiente, ainda, no tocante sobre a sua nomenclatura génese
verifica-se termos “chaves” que se observa esse Terceiro Setor como
independéncia, caridade, filantropia, voluntarias. Independentes por conta com
estruturas proprias de administracdo e financeiramente, ha exemplos de
organizacfes que fazer um contrato de gestéo, instrumento este que firma entre o
Poder Publico e a entidade qualificada como OSC.

De acordo com Cardoso (1997 apud Perez, 2005, p.12): “a ideia de
independéncia e também o que caracteriza esta realidade nova constituida pela
emergéncia dos cidaddos e de suas organizacbes como ativos do processo de
consolidacdo da democracia e do desenvolvimento social’.

No aspecto caridade, trata- se de uma concepcédo antiga e tradicional, no
aspecto de si doar para o outro, Salamon e Anheier (1997) destacam que nem
sempre as doac¢des sao as bases das receitas destas instituicées. Sob o olhar de ser
filantropica, essa vertente € direcionada para o gasto energia, tempo ou o dinheiro
em prol de um bem publico, no sentido de atender a populacdo, cidaddo. E
voluntarias por ter em sua esséncia e base o trabalho motivado por um ideal e por

possuirem cidadaos que se identificar com a missdo da OSC.
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3. METODOLOGIA

Esta pesquisa tem como abordagem metodologia denominada descritiva
com o objetivo de acrescentar para a comunidade académica a compreensao teorica
do conhecimento Clima Organizacional, Cultura Organizacional e o Terceiro Setor.

A presente pesquisa foi realizada em uma ONG situada em Fortaleza que
tem por objetivo: “servir e amar ao proximo, assistindo criangas, adolescentes,
jovens, mulheres, adultos e idosos que se encontram em situacéo de vulnerabilidade
social”. (INSTITUTO VIDA VIDEIRA, 2018)

O Instituto Vida Videira atende a comunidade Picarreira nas seguintes
vertentes: educacédo, desportos, saude, ciéncia e tecnologia, assisténcia comunitaria
e social e no combate a fome e a miséria. A sua estrutura conta com dois espacos,
um destinado a execucdo de aulas de balé, de musica, de corte e costura; um
consultério médico e outro dentario. E no outro espaco e destinado a creche onde
séo atendidas 150 de criancas entre O (zero) e 6 anos, com espaco como o bercario,
cozinha, salas de aulas, sala de repouso e instalagcdes sanitarias destinada as
criancas e também as suas monitoras. A creche e mantida tanto por recursos
préprios oriundo de doacdes e por convenio junto a Prefeitura de Fortaleza.

Foram realizados os processos tanto de selecdo de livros, estudos
académicos realizados por outros pesquisadores com a tematica proposta na
pesquisa e fichamento de informagbes para posteriormente essas informacdes
realizar o agrupamento para a elaboracéo do referencial teérico e também para que
0 pesquisador fosse a campo fundamentado e com o objetivo de esclarecer o intuito
da pesquisa e mostra todo o itinerario da realizacdo da pesquisa.

As etapas foram sequenciadas de modo que, a primeira etapa
estabeleceu-se os primeiros contatos com a lideranca; e posteriormente com o0s
colaboradores do Instituto Vida Videira, para analisar se a pesquisa poder-se-ia por
amostra ou por populacdo e definir o universo a ser pesquisado e além de
conhecimento de dados secundarios como estrutura e objetivos da institui¢ao.

A juncdo do estudo com a pesquisa de campo teve-se 0 objetivo de
possibilitar uma analise e adequacédo do roteiro do questionario que se tornava o

guia para a efetivacéo do trabalho.
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Esse estudo académico e interpretativo, qualitativo e direcionado para
atingir a proposta da pesquisa sobre a cultura e clima organizacional da ONG assim
conhecendo sua personalidade analisando as suas caracteristicas corporativas e
analisar os reflexos da sua cultura corporativa.

Os dados da pesquisa foram coletados por meio de entrevista semi-
estruturada aplicada a lideranca e gestdo do Instituto Vida Videira, bem como
aplicacdo de um questionédrio direcionado aos seus colaboradores. A entrevista,
autorizada pela lideranca, teve a duracao de 35 minutos, foram gravadas e anotadas
pontos chaves de cada resposta. Por questdo de sigilo, a lideranca que foi
entrevistada na transcri¢cdo e no presente trabalho sera referenciada como Lider.

O objetivo da aplicacdo da entrevista teve a criacdo de familiaridade em
relacéo a lideranca da entidade, buscando meios, aceitacéo tanto para a realizagcéao
da pesquisa como para a futura divulgacédo no meio académico.

O estudo académico trata-se de procedimento racional, sistematico cheio
de etapas e processos a serem vencidos, que busca a investigacdo de fatos
buscando respostas aos problemas propostos, entdo se segue para a proxima etapa
a aplicacdo do questionario. Segundo Trivinos (1997 apud Santos, Lopes e Anez,
2007, p.7) “procura uma espécie de representatividade do grupo maior de sujeitos
gue participardo do estudo”. Por isso, a amostra dessa pesquisa e constituida por 18
funcionarios. Além de outros instrumentos utilizados utilizou-se a consulta no site da
instituicdo. O “questionario” trata-se de um instrumento que possibilita atingir um
namero grande de pessoas, em uma ampla area geografica, ja que pode ser
enviado pelo correio, por meio digital ou aplicado por telefone “(ZANELLA, 2012,
p.111)

O questionario foi segmentado em trés partes, das quais a primeira era tracar um
perfil, a segunda dizia respeito ao clima organizacional e entdo sobre motivacao.
Vale salientar que tais questdes foram anteriormente aplicadas nos estudos de
Coutinho (2014) e Lima (2015). Esse questionario com perguntas com respostas
fechadas dicotbmicas. Esse modelo de questionario traz varios fatores de clima
organizacional acrescentando também indicadores que instigam as atitudes,
comportamentos e decisdes dos colaboradores. E também outro questionario

aberto, semi-estruturado que foi respondido pela lideranca atual da Instituicao.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

AplGs coleta e tabulacdo de dados, a partir de dados empiricos, foram
identificados que os valores organizacionais construidos ou que estado em processo
de construcdo sao valores tais como seguranca, de reconhecimento e de
profissionalismo. Encontram-se diretamente relacionados com a promogdo e a
manutencao da Organizacdo ndo governamental Instituto Vida Videira.

Ao realizar essa analise dos valores organizacionais, observou-se que 0s
funcionarios se identificam com a organizacdo e percebem que 0s seus colegas
estdo satisfeitos. Braga (2006, p. 29) apresenta a ideia dessa valorizagéo interna
quando afirma que: “O clima organizacional € um fator de diferenciagdo e que as
organizagbes precisam valorizar para gerarem maior satisfagdo interna adotando
praticas de gestao abertas e transparentes e comprometidas com o colaborador”.

Considerando os resultados apresentados evidencia-se 0 conhecimento
da personalidade da instituicdo, na sua face interna, pela satisfacéo do trabalho, que
o colaborador demonstrou nesta pesquisa as caracteristicas da Organizacdo. O
levantamento dos fatores condicionantes permitiu averiguar como andar o elo entre
empresa/funcionario, assim como contribuir para diagnosticar o clima organizacional,
gue é favoravel nesta instituicdo pesquisada.

No desenvolvimento dessa busca, a pesquisadora sentiu-se restrita,
limitada, embora exercendo a funcédo de discente da Administracdo Publica de
uma entidade federal tentando, a priori, alcancar a realizacdo da pesquisa em
um Orgado publico buscando reparticbes estaduais e municipais. Mas, o muro
gue existir entre o cidaddo e o0 governo parecia nao ter somente um norte
apenas, mas identicamente a um perdido horizonte, pode-se comparar a estoéria
“‘da vaca magra” que foi jogada no penhasco por um sabio para que a familia
busca-se outros meios para sobreviver, alem da vaca. E essa foi a proposta que
a pesquisadora conseguiu e a abracou de forma que a sua identificacdo com o
trabalho voluntariado se reascendeu, ndo s6 para realizar estudos na
Administracdo Publica, no sentido de conhecer a dimenséo do Terceiro Setor —
parceiro e cooperador, que por muitas vezes, o0 seu papel, a dimensédo nao e
bem explorada e explanada em estudos ou mesmo em uma divulgacdo do seu

real proposito.
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Os dados da pesquisa sdo parte integrante do registro cientifico e
académico. Desta forma, registra-se a entrevista realizada com uma lideranca da
organizacdo com o objetivo de acrescenta, alem do questionéario aplicado, devem ser
citados e referenciados. Isso assegura que a pesquisadores obtenham o crédito
adequado por seu trabalho.

A funcdo primeira da entrevista e de prover o pesquisador de
entendimento da historia da instituicdo e para analisar que estratégias, que direcbes
e de como se daria 0s proximos passos da pesquisa. E também, que procedimentos
metodoldgicos a serem aplicados na pesquisa.

A fim de atingirmos o0s objetivos acima, propomo-nos as seguintes
perguntas a lideranc¢a da Instituicao:

01. Como nasceu a entidade?

02. Que acdes sao desenvolvidas pela entidade?

03.Qual e o seu publico?

04.Que valores, missao e visao a entidade tem?

05.Como séo realizadas suas acfes?

06. Ha um planejamento formal a ser realizado pela entidade?

07.Que estratégias sao utilizadas para a concretizacdo desse
planejamento?

08. Como consegue recursos financeiros para a manutencéo da entidade.

Lider (informacéo verbal) em resposta a questdo 01 a lider menciona que
a “entidade surgiu pelo sonho do seu fundador em fazer algo pela comunidade, e em
interesse realizar trabalho social naquele bairro”, desde 2005. A instituicao comecgou
em uma casa pequena, mas hoje conta com a estrutura em dois prédios grandes
onde um realiza-se oficinas, formacdes, cursos, atendimento medico e aulas. E, no
outro espaco e destinado para a creche.

E em relacéo as atividades (questdo 02) a lider (informacéo verbal) afirma
que o “foco da instituicdo direciona-se a educacdo com oferecimento de cursos
profissionais”. Esses cursos profissionais se realizam de acordo com a disposi¢cao
dos voluntarios, o que oscilam na media entre 6 a 10 voluntarios, e também pelos
recursos disponibilizados para tal fim.

Lider: “[...] Costumamos dizer que atendemos criangas de 0 a 60 anos
[...]I". A lider ainda relata que a entidade realiza atendimentos destinado a criangas,

jovens e adultos. E a media desses atendimentos e de 1000, incluindo os seus
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atendimentos fixos que sd@o em torno de 200. Esses numeros evidenciam a
dimenséo que a instituicdo chega. E a lider esclarece que limita o atendimento ao
publico das mediagbes, do bairro: “[...] Chegavam pessoas de outros bairros a
procurar de nossos servigos”. “[...] (Lider, informagao verbal)”.

Em relacdo a missdo, visdo e valores a lider afirma que ndo ha a
implantacdo dessas identificagbes na instituicdo, mas que estdo com um projeto
para a implantacao desses instrumentos gerenciais. (Lider, informacao verbal). Com
a insercao desses instrumentos que direcionam aonde a empresa que chega, O IVV
obtenha resultados maiores e consiga aumentar o numero de servigos oferecidos
principalmente na educacéo, que e seu carro chefe. A ONG se compromete com o
seu objetivo principal que e a educacdo e cada vez mais vem ganhando
credibilidade diante da sociedade.

Em resposta a realizacdo de um planejamento formal (questbes 6 e 7), a
Lider afirma que ndo se estabelece o planejamento efetivo na instituicdo, mas que
planeja as acdes com rapidez, mas sim de que tem que realizar a acao ou projeto:
”[...] Estamos a fazer, iniciaremos esses ano. Quando ha um projeto, corremos atras
e fazemos e prontol...]". A ONG necessita de um planejamento minucioso e eficaz, e
também de uma gestdo de recursos humanos preocupada com seu capital
intelectual, principalmente no tocante ao seu voluntariado..

A informante — Lider- relata que a instituicdo recebe doacfes que veem
por parte de membros da igreja e de alguns dos membros, mas que a instituicdo tem
como parceira a ONG Moradia e Cidadania, que sdo de funcionarios da Caixa
Econbmica Federal, que auxiliam a ONG em alguns cursos. Essa organizacéo
precisa do apoio da sociedade para manter-se e também realizar seus servicos de

interesse publico.

Descricdes do perfil da populacédo

O tempo de servico exercido pelos colaboradores foi principalmente no
intervalo de 3 meses ate 7 anos. Logo, percebe-se que os colaboradores presentes
na ONG s&do tanto mais antigos quanto bem recentes. A formacg&o escolar
apresentada pelos seus colaboradores foi desde ensino médio até a pos-graduacao,
Portanto, concluiu-se que a instituicdo prima pela boa qualificacdo de seus

funcionérios, e acrescenta-se como um fato gerador de clima organizacional
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favoravel.E constata-se que as pessoas que trabalham nesta ONG nao exercem

atividade profissional para viver, mas por uma causa, um ideal.

Aspectos condicionantes da construgcdo da cultura organizacional daONG

Segue-se a apresentacdo dos dados da pesquisa que permitiram a
avaliacdo de diversos fatores organizacionais tais como satisfagdo, comunicacao,
chefia, qualidade de vida, entre outros.

Por sequéncias os dados levantados no apéndice | com a tematica o
clima organizacional que os colaboradores estdo satisfeitos com a organizacao,
também se pode indicar esse fator satisfacdo pelo tempo de permanéncia de
trabalho na instituicdo; que entre os 18 funcionarios da instituicdo tem-se sete que
estdo ha mais de um ano, isso representa um percentual de 39% da populagcéo da
instituicdo. Também se pode acrescentar a questao relacionada a seguranca, onde
nas questdes relacionadas sobre motivacao, esse fator foi 0 mais assinalado perante
0s demais nos requisitos sobre as principais razoes que o0s funcionarios estdo no
emprego. Essas interacdes, tais como tempo de permanéncia na Organizacdo nao
governamental-ONG, que resultam na cultura corporativa através de uma construcao
social de diversos atores com sua vivencias individualizadas acrescentam a
organizacao caracteristicas proprias.

Nas perguntas, as quais se referenciavam aos condicionantes
relacionados ao trabalho executado pelos funcionarios como estrutura
organizacional, fatores ergonémicos, condi¢cdes tecnoldgicas, espaco fisico, a
pesquisa mostrou que os funcionarios que concordam, em geral, com as condi¢des
oferecidas pela ONG, cerca de 70%. Isso descreve o quanto a ONG dispde de
instrumentos necessarios para que os funcionarios desempenhem suas funcdes, o
chamado apoio logistico, segundo um dos fatores condicionantes mencionados por,
Sbragia no seu modelo de pesquisa de clima organizacional.

E em relacdo a chefia as questdes de numeros 20 a 23 tiveram um
percentual predominante de 72% que concordam que existe a confianca e acreditam
no trabalho da lideranca, que hd a motivagdo pela chefia para o desenvolvimento
humano dos colaboradores, que ele proporciona os recursos adequados, aceita e

aplica sugestbes refletindo assim, que o papel fundamental da lideranca para a
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manutencdo de um clima organizacional favoravel. No modelo de avaliagdo de clima
organizacional proposto por Kozlowski (1989) e especificamente avaliado a relagéo
existente entre o clima organizacional e a lideranca.

Nos quesitos relativos a motivacdo, os colaboradores responderam em
torno de 55% que o trabalho para eles eram uma fonte de prazer, e isso se torna
reflexo de uma sinergia entre os funcionarios e a organizacdo, e reflete a
mentalidade que predomina na organizagdo. Isso representa a cultura
organizacional através das percepc¢des (padrdes culturais ocultos) dos dirigentes e
seus colaboradores. Esse fenémeno coletivo partilhado e repassado de individuo a
individuo.

Conforme estudo de Coutinho (2014), as afirmativas podem ser
subdivididas em variaveis tais como: imagem institucional (afirmativas de 1 a 4),
politica de recursos humanos (5 a 7), sistema de assisténcia e beneficios (8),
estrutura organizacional (9 a 13), organizacdo e condi¢cbes de trabalho (14 a 16),
relacionamento interpessoal (17 a 19), comportamento das chefias (20 a 24),
satisfacdo pessoal (25 a 27), planejamento institucional (28 a 30), processo
decisorio, autonomia universitaria (31) e avaliacdo institucional (32).

Para uma analise dos dados e propor melhor entendimento do clima e

cultura organizacional da instituicdo dispde a Tabela 1

Tabela 1 — Quesitos/fatores condicionantes do clima e cultura organizacional da

Organizacao ndo governamental-ONG.

1 2 3 4 5 Total

1. Sinto-me satisfeito por fazer parte desta ONG. 0 0 0 13 5 18
0% 0% 0% 72% 28% 100%

2. Me ldentifico com a instituicdo e desejo continuar 0 0 0 13 5 18
participando do seu desenvolvimento. 0% 0% 0% 72% 28% 100%

3. Percebo a satisfacdo das pessoas envolvidas O 0 0 13 5 18
com esta ONG. 0% 0% 0% 72% 28% 100%

4, Sou reconhecido na sociedade pelo fato de 0 0 1 14 3 18
trabalhar nesta ONG. 0% 0% 5% 78% 17% 100%

5. As politicas organizacionais permitem que eu 0 0 3 13 2 18
seja valorizado profissionalmente. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

6. As politicas organizacionais promovem a 0 0 3 13 2 18
integrac&o dos colaboradores desta ONG. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

7. As politicas organizacionais me incentivam ou 0 0 3 12 3 18

desperta em mim a necessidade de aprendizagem 0% 0% 17% 66% 17% 100%
continua.
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8. Os beneficios oferecidos pela instituicdo trazem 0 0 1 14 3 18
gualidade de vida para a realizagdo do meu 0% 0% 5% 78% 17% 100%
trabalho.

9. H& uma boa relacdo e comunicacdo entre os O 0 3 13 2 18
niveis hierarquicos da ONG. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

10. Os objetivos e metas do meu setor estdo clarose 0 0 3 14 1 18
relacionados com o trabalho que realizo. 0% 0% 17% 78% 5% 100%

11. O nimero de colaboradores no meu setor € 0 O 3 13 2 18
suficiente para o desenvolvimento das tarefas. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

12. Tenho boas condi¢Bes tecnolégicas disponiveis 0 0 2 12 4 18
para a realizacdo do meu trabalho. 0% 0% 11% 66% 22% 100%

13. Tenho conhecimento pleno das tarefas e O 0 3 14 1 18
responsabilidades do meu trabalho. 0% 0% 17% 78% 5% 100%

14. As condi¢cdes ergon6micas atendem as minhas 0 0 2 13 3 18
necessidades, tais como: temperatura, iluminagdo, 0% 0% 11% 72% 17% 100%
limpeza e mobiliario.

15. Disponho de tempo suficiente para executar as O 0 3 13 2 18
tarefas relativas ao desempenho de um bom 0% 0% 17% 72% 11% 100%
trabalho

16. Tenho espaco fisico adequado para executar as 0 0 3 13 2 18
minhas tarefas. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

17. Conheco a estrutura de chefia existente e 0 0 3 14 1 18

identifico o papel de cada um no dia-a-dia. 0% 0% 17% 78% 5% 100%

18. Existe cooperagdo intensa e ativa entre os O 0 3 13 2 18

colaboradores do meu setor. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

19. Existe reconhecimento da competéncia O 0 3 13 2 18

profissional entre os colegas. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

20. Confio e acredito no trabalho realizado pelo meu 0 0 3 13 2 18

chefe. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

21. Meu chefe desperta o clima para o O 0 3 13 2 18

desenvolvimento humano dos colaboradores. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

22. Meu chefe proporciona os recursos adequados O 0 3 13 2 18

para o desenvolvimento do trabalho. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

23. Meu chefe aceita e aplica as sugestdes dadas O 0 3 13 2 18

pelos servidores no meu setor. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

22. Meu chefe proporciona os recursos adequados O 0 3 13 2 18

para o desenvolvimento do trabalho. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

23. Meu chefe aceita e aplica as sugestbes dadas O 0 3 13 2 18

pelos servidores no meu setor. 0% 0% 17% 72% 11% 100%

24. O grau de acompanhamento do trabalho, O 0 2 14 2 18

realizado pelo meu chefe, esta adequado. 0% 0% 11% 78% 11% 100%

25. Estou satisfeito com o trabalho que realizo. 0 0 0 13 5 18

0% 0% 0% 72% 28% 100%

26. Sinto-me motivado a exercer meu trabalho. 0 0 0 14 4 18

0% 0% 0% 78% 22% 100%
27. Sei que a responsabilidade atribuida ao meu 0 0 2 14 2 18
cargo é coerente com as minhas capacidades 0% 0% 11% 78% 11% 100%
intelectuais e emocionais.

28. Na ONG, as tarefas e mudancas organizacionais 0 0 2 14 2 18

séo planejadas. 0% 0% 11% 78% 11% 100%

29. Recebo informacbes atualizadas sobre o O 0 3 14 1 18

planejamento e pretensdes institucionais. 0% 0% 17% 78% 5% 100%

30. Contribuo para a melhoria dos servigos prestados 0 0 1 12 5 18

pela ONG. 0% 0% 5% 66% 28% 100%
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31. Meu setor é informado em tempo habil e de forma 0 0 0 13 5 18
clara das decisdes que o envolvem. 0% 0% 0% 72% 28% 100%
32. O modelo de avaliagdo institucional vigente 0 0 0 13 5 18
identifica os problemas do meu setor. 0% 0% 0% 72% 28% 100%

Fonte: Elaboragéo propria.

Diante da Tabela 1, quanto aos aspectos de imagem institucional
(afirmativas 1 a 4), observa-se que houve predominancia de concordancia que e ha
satisfacao, identificacéo e reconhecimento por parte dos colaboradores.

A partir das afirmativas 5 a 7, quanto aos aspectos da politica de recursos
humanos, observa-se a identificacdo da valorizacdo do ser “colaborador’” e ha a
existéncia da promocado de um sentimento de recompensa e a manutencéo do elo
entre empresa/colaborador.

Quanto as questdes relacionadas ao sistema de assisténcia e beneficios
(afirmativa 8), inferi-se que predominamente houve concordancia que ha um nivel de
preocupacao da administracdo da entidade compreende 0s elementos sociais com a
parte do processo de gestao.

Ainda sobre os aspectos da Tabela 1, nas afirmativas direcionadas a
organizacao e as condicdes de trabalho (14 a 16) tais como condi¢cbes ergondémicas,
tempo de execucdo de tarefas e layout ha a preponderancia da anuéncia que
ambiente oferece boas condi¢cbes de trabalho e a execucdo da atividade néao é
estressante.

A partir das afirmativas 17 a 19, quanto aos aspectos referentes ao
relacionamento interpessoal, constatar-se que ha a existéncia de acordo e que ha o
trabalho em equipe, assim inferi-se que o relacionamento entre os colegas de
trabalho é sinérgicos, assim estabelece-se um clima organizacional favoravel.

Nas afirmativas 20 a 24, quanto a analise dos comportamentos da chefia
inferi-se que ha soberania pelos colaboradores considerar-se a lideranca
democratica e participativa. Entdo, concluir — se que a tomada de decisdes desta
ONG, dessa gestao, baseia-se no conhecimento prévio da opinido da equipe.

Outros aspectos estudados e analisados estdo presentes nas afirmativas
25 a 27, relacionadas aos aspectos satisfacdo pessoal, evidencia-se que o
sentimento de pertence a organizacdo torna-se bastante relevante. Assim inferi-se

que o grau de motivacdo da equipe é elevado, nesse sentido o colaborador
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identificado como um elemento valioso dentro da equipe e de ajuda muitua que
prevalece na organizacgao.

De acordo com as respostas da Tabela 1 referentes as afirmativas 28 a
30 referentes ao planejamento institucional, ndo se evidencia plena concordancia em
relacdo a tarefas e mudancas organizacionais por nao realizar nenhum tipo de
planejamento ou estabelecer metas, estratégias, métodos para alcancar seus
objetivos.

Outras particularidades estudadas e analisadas refere-se a processo
decisorio, autonomia universitaria (afirmativa 30) h4 demonstracdo que ainda nédo
uniformidade entre os colaboradores das pretensdes da instituicdo, pode-se também
evidenciar este aspecto pela ndo adocdo da entidade de instrumentos que
caracterizam para a direcdo da instituicdo, tendo como consequéncia a nao clareza
das mudancas sofridas pela instituicio e sobre o0 seu planejamento que nao €
realizado (entrevista realizada a uma lider da organiza¢do,2018) que agrega a falha
na comunicacao da organizacao.

Considerando os resultados mostrados evidencia-se que os fatores
condicionantes avaliados proporcionam a promogdo e a manutencdo da
Organizacao nao governamental.

Mostra-se também que a cultura organizacional do Instituto Vida Videira
tem como uma das principais caracteristicas o seu extenso trabalho desenvolvido na
comunidade, com a individualidade dos multiplos individuos agregando para
instituicdo um grande valor que e a empresa que acredita no profissionalismo dos
seus colaboradores, transmite a imagem de um ambiente seguro , evidenciado ela
permanéncia longinqua de alguns colaboradores e que proporciona aos Seus
colaboradores reconhecimento, espirito de equipe fazendo de a instituicdo impar
diante das demais do mesmo ramo

Portanto, este estudo ndo teve em nenhum momento a intencéo de findar
0 assunto de cultura organizacional no terceiro setor, mas sim de agregar, aprimorar
e dilatar com o objetivo de estimular a producdo de novos trabalhos na tematica de
para- estatais com foco no comportamento organizacional que e da cultura
organizacional, pois € evidenciado neste estudo o quanto € grande o espaco de
atuacdo social, cheias de autonomia e com gestéo propria.

Certos de que ainda ha muito mais a ser estudado sobre a cultura e o

clima organizacional e em especial atencdo ao Terceiro Setor, temética complexa e
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com pouca divulgacdo, concluimos este capitulo e passamos, a seguir, para as

consideracdes finais sobre este estudo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa teve como questdao a cultura e o clima organizacional no
Terceiro Setor. A pesquisa constatou-se também que, como se mostrou nesse
trabalho.

Com a dimensédo da Administracdo Publica dimensao esta que se refere a
sua amplitude de servicos e 0Orgdos, pela sua heterogeneidade de demandas,
observou-se que essa toda amplitude ndo e acessivel aos cidaddos ou aos
académicos, ndo pelos gestores ou mesmo pelos seus processos burocraticos
excessivos. A pesquisadora tinha a pretensdo, a avidez de realizar a presente
pesquisa em um orgao da Administracdo Direta, mas de forma alguma desprezando
ou subestimando o Instituto Vida Videira lugar de grande conhecimento que me
recebeu com tanta atencao e carinho para realizar esta pesquisa, sempre colocando
a minha disposi¢cao as informacfes necessarias a pesquisa e alem de ser o meu
campo, amplo e complexo, proporcionou a consumacéao desse estudo com éxito.

Apesar das contribuicbes mencionadas acima e diante dos impedimentos
e repulsas vivenciadas pela pesquisadora, sabemos que no desenvolvimento de
estudos académicos ficam algumas indagacdes, as quais podem oferecer novas
linhas de investigacoes e de resposta para questionamentos ndo s6 no mundo
académico, mas também para a sociedade. Portanto, direcionamos, a seguir,
algumas tematicas para futuras pesquisas:

- Com base nos estudos vimos a necessidade de difundir e polinizar o
papel social de uma ONG, j4 que essas atingem a populacdo na comunidade em
gue esta inserida, mas também influencia a vida de comunidades vizinhas.

- Outra tematica a ser estudada e o funcionamento da gestdo complexa
dindmica de uma ONG, visto que algumas dependem somente de doacles para
manter a sua estrutura e seus projetos.

- Sugerimos também uma analise comparativa entre as diversas
organizacfes que fazem parte do Terceiro com objetivos especificos de como e a
sua gestao ndo de forma individualizada, isso seria impossivel, mas de acordo com
as suas especificidades, de como funciona o controle realizado pelo Estado dessas

entidades.
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- Outra tematica a ser sugerida trata-se de como os demais setores
contribuiriam para os processos de fomentacdo de recursos para a manutencao das
OSC.

Enfim, como participante e pesquisadora deste trabalho, expomos
algumas reflexdes, iniciando com a afirmacdo de que o desenvolvimento deste
trabalho trouxe contribuicbes para 0 nosso crescimento académico como uma
experiéncia impar porque cada etapa ou alicerce- uma base para levantar outras
etapas- a ser ascendido ndo foi facil, desde se conseguir uma instituicdo para
desenvolver o trabalho ate a finalizagcdo da pesquisa. Com certeza, as instituicbes
sdo publicas, mas ndo sao de facil acesso ao publico (Grifo nosso). Os
conhecimentos adquiridos através das leituras, das discussdes com o orientador, a
coleta de dados em campo, a dificuldade de aceitacdo da entidade em realizar a
pesquisa, busca e a selecdo, junto com a Tutoria, de melhoria nos textos
académicos com a tematica proposta na pesquisa, tudo isso nos fez perceber que
h&d muito para se estudar e conhecer, principalmente sobre o Terceiro Setor, sem
deixar a par 0S processos organizacionais comportamentais que agregam a
gualquer organizacdo mais valia e direcdo, que sdo objetos do nosso estudo.
Portanto sentimo-nos abencoadas pela realizacdo deste trabalho e cientes do dever

cumprido.
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APENDICE A
QUESTIONARIO - TEMA: Clima Organizacional

Este questionario destina-se a um trabalho de conclusdo de curso, sob a forma de
Artigo. Solicito sua valiosa cooperacéo, no sentido de responder as questdes que seguem
abaixo. Desde ja, agradeco a sua colaboracéo.

Género: ( ) Masculino () Feminino

Idade: ( ) de 18 até 30 anos ( ) de 31 a 40 anos ( ) de 41 a 50 anos ()
acima de 50 anos

Escolaridade:

( )Ensino Médio ( )Ensino Médio Técnico ( )Superior ( )Superior Incompleto (
)PGs-Graduacéo

Tempo de Servico na instituicao:

Leias os itens abaixo e indiqgue o quanto vocé concorda ou discorda de cada um deles. Dé

sua resposta marcando um X no campo do nimero (de 1 a 5) que melhor represente sua
resposta.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Discordo Nem cqncordo Concordo Concordo Totalmente
nem discordo

3. Sinto-me satisfeito por fazer parte desta ONG.

N

. Me Identifico com a instituicdo e desejo continuar participando do seu
desenvolvimento.

. Percebo a satisfagédo das pessoas envolvidas com esta ONG.

. Sou reconhecido na sociedade pelo fato de trabalhar nesta ONG.

. As politicas organizacionais permitem que eu seja valorizado profissionalmente.

ol M w

As politicas organizacionais promovem a integracao dos colaboradores desta
ONG.

7. As politicas organizacionais me incentivam ou despertam em mim a necessidade
de aprendizagem continua.
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8. Os beneficios oferecidos pela instituicdo trazem qualidade de vida para a
realizacdo do meu trabalho.

9. Ha uma boa relacdo e comunicacao entre os niveis hierarquicos da ONG.

10. Os objetivos e metas do meu setor estdo claros e relacionados com o trabalho
que realizo.

11. O numero de colaboradores no meu setor é suficiente para o desenvolvimento
das tarefas.

12. Tenho boas condicdes tecnoldgicas disponiveis para a realizacdo do meu
trabalho.

13. Tenho conhecimento pleno das tarefas e responsabilidades do meu trabalho.

14. As condi¢des ergondmicas atendem as minhas necessidades, tais como:
temperatura, iluminacédo, limpeza e mobiliario.

15. Disponho de tempo suficiente para executar as tarefas relativas ao desempenho
de um bom trabalho.

16. Tenho espaco fisico adequado para executar as minhas tarefas.

17. Conheco a estrutura de chefia existente e identifico o papel de cada um no dia-
a-dia.

18. Existe cooperagéo intensa e ativa entre os colaboradores do meu setor.

19. Existe reconhecimento da competéncia profissional entre os colegas.

20. Confio e acredito no trabalho realizado pelo meu chefe.

21. Meu chefe desperta o clima para o desenvolvimento humano dos colaboradores.

22. Meu chefe proporciona os recursos adequados para o desenvolvimento do
trabalho.

23. Meu chefe aceita e aplica as sugestdes dadas pelos servidores no meu setor.

24. O grau de acompanhamento do trabalho, realizado pelo meu chefe, esti
adequado.

25. Estou satisfeito com o trabalho que realizo.

26. Sinto-me motivado a exercer meu trabalho.

27. Sei que a responsabilidade atribuida ao meu cargo € coerente com as minhas
capacidades intelectuais e emocionais.

28. Na ONG, as tarefas e mudancas organizacionais sdo planejadas.

29. Recebo informacgdes atualizadas sobre o planejamento e pretensfes
institucionais.

30. Contribuo para a melhoria dos servigos prestados pela ONG.

31. Meu setor é informado em tempo habil e de forma clara das decisGes que o
envolvem.

32. O modelo de avaliacéo institucional vigente identifica os problemas do meu
setor.
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QUESTOES SOBRE MOTIVACAO

Para vocé, seu trabalho é:

[ 1 Umafonte de prazer

[ 1 Uma obrigacdo a ser cumprida

[ 1 No momento ndo tenho outra opgéo
[ 1 Um dever, mas que me realiza

[ ] Outro

significado. Qual?

Assinale, dentre as opc¢des ao lado, os
trés atributos que vocé considera mais
importantes para a sua motivacdo no
ambiente de trabalho:

[ ] Reconhecimento
[ ] Perspectiva de carreira
[ ] Espirito de equipe

[ ] Possibilidade de recebimento de feedback
(criticas e/ou elogios a respeito dos trabalhos
que realiza)

[ ] Relacionamento que mantém com a
lideranca

[ ] Beneficios, gratificacdes e outras
vantagens financeiras

[ ] Clima no ambiente de trabalho
[ ] Salério

[ ] outros. Qual?

O que lhe causa desmotivacdo? Assinale
os trés atributos que vocé considera
como mais desmotivadores:

Quais as principais razfes pelas quais vocé esta
hoje neste emprego? Assinale até trés alternativas.

[ ] Seguranca
[ ]Estabilidade
[ ] Possibilidade de crescimento

[ ] Estou neste emprego por ainda ndo ter encontrado
outra oportunidade melhor.

[ 1 Beneficios, gratificacbes e outras vantagens
financeiras recebidas

[ ] Satisfacéo com o trabalho exercido

[ ]

Outra razao. Qual?

O que faz vocé atingir os objetivos propostos pelo
6rgdo em que vocé trabalha? Assinale até trés
opcoes:

[ ] Reconhecimento
[ ] Ascenséo profissional
[ ] Agradar a seus superiores

[ 1 A pressdo imposta para que 0s objetivos sejam
alcangados

[ ] Profissionalismo
[ ] Propria satisfacéo
[ ] Aceitag&do no grupo em que esté inserido

[ ]

Outra razao. Qual?
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[ ] Falta de reconhecimento
[ 1 Acumulo de servigo
[ ] Falta de oportunidade de crescimento

[ ] Falta de suporte por parte da chefia
imediata

[ 1 Problemas de relacionamento com
colegas

[ ] Falta de feedback (criticas e/ou elogios a
respeito dos trabalhos que realiza)

[ ] Dificuldade de comunicagdo com o0s
superiores

[ 1 Beneficios, gratificacbes e outras
vantagens financeiras em valor abaixo do
esperado

[ ] Fata de clareza quanto ao
estabelecimento de metas

[ ] Clima Organizacional desfavoravel

[ ] Outro.
Qual?
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APENDICE B- Entrevista Transcrita

Arquivo: Al- Tempo de gravacao: 35minutos e 44 segundos.
Realizada em 13 de Dezembro de 2017.

Identificag&o: N.G.

35 anos

Formacgéo : Assistente Social

Tempo de exercicio na entidade: 4 anos — 2 anos de lideranca.

P. Como nasceu a entidade?

L. “O Instituto Vida Videira esta na comunidade surgiu pelo sonho do seu fundador
em fazer algo pela comunidade, e em interesse realizar trabalho social naquele
bairro”, desde 2005. A instituicdo comegou em uma casa pequena, mas hoje
conta com a estrutura em dois prédios grandes onde um realiza-se oficinas,
formacdes, cursos, atendimento medico e aulas.

P. Que acdes sdo desenvolvidas pela entidade?
L. O Instituto Vida Videira trabalha com a parte educacional direciona-se a educacao
com oferecendo de cursos profissionais como de cabeleireiro, de operador de
croché, de danca, violdo. Esses cursos profissionais sdo realizados de acordo com
a disposicao dos voluntarios que temos ,geralmente de 6 a 10 voluntarios, e
também pelos recursos disponibilizados para tal fim.
P. Qual e o seu publico?
L. Costumamos dizer que atendemos criangas de 0 a 60 anos. “Todos os tipos de
publicos e também ndo s6é da comunidade, mas também chegavam pessoas de
outros bairros a procurar de nossos servigos”. E agora pedimos um comprovante de
endereco para sabe se e da comunidade. Realizamos cerca de 1000 atendimentos
mensais e também temos atendimentos fixos, que e em media de 200 atendimentos,
médicos, de cursos, da creche, e outros.

P.Que valores, missao e visao a entidade tem?

L.Nos ndo temos , a administracdo estdo elaborando um projeto para implantar

esses termos.

P. Como séo realizadas suas ac¢des?

L. Nao ha um planejamento formal, agimos rapido para concretizar uma missao.

Tem-se o projeto e fazemos, mobilizamos os membros para participar.Estamos a

fazer, iniciaremos esses ano.



P. Que estratégias sdo utilizadas para a concretizacdo desse planejamento?

L. Como ja falei, todos do Instituto corremos atras e fazemos e pronto.

P.Como consegue recursos financeiros para a manutencao da entidade?

L. Como ja falei, todos do Instituto corremos atras e fazemos e pronto. Vivemos de
doacdes que véem por parte de membros da igreja e de alguns dos membros, mas
gue a instituicdo tem como parceira a ONG Moradia e Cidadania, que sao de
funcionarios da Caixa Econdmica Federal, que auxiliam fornece para o Instituto

material de acordo com o curso ou com as suas doacgdes.
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