—ZUNILAB

Universidade da Integracao Internaci
da Lusofonia Afro-Brasileira

UNIVERSIDADE DA INTEGRACAO INTERNACIONAL DA LUSOFONA
AFRO-BRASILEIRA
UNIVERSIDADE ABERTA DO BRASIL
ESPECIALIZACAO EM GESTAO PUBLICA
SEMESTRE 2014.2

MARIA APARECIDA MARTINS FIRMINO

Clima Organizacional ao Nivel da Motivacdo dos 8&cros Executivos da Universidade da

Integracéo Internacional da Lusofonia Afro-Brasdei

Redencédo/CE
2015



MARIA APARECIDA MARTINS FIRMINO

Clima Organizacional ao Nivel da Motivacdo dos 8&cros Executivos da Universidade da

Integracéo Internacional da Lusofonia Afro-Brasdei

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado
ao Curso de Especializacdo em Gestao Publica
da Universidade da Integragcéo Internacional
da Lusofonia Afro-Brasileira como parte dos
requisitos necessarios para a obtencao do titulo
de Especializacdo em Gestdo Publica.

Orientador: Prof. Dr. Carlos Subuhana

Redencao/CE
2015



Universidade da Integragao Internacional da Lusofonia Afro- Brasileira

Direcdo de Sistema Integrado de Bibliotecas da UNAB (DSIBIUNI)
Biblioteca Setorial Campus Liberdade
Catalogacao na fonte

Bibliotecario: Gleydson Rodrigues Santos — CRB-31219

Firmino, Maria Aparecida Martins.
F556¢

Clima Organizacional ao Nivel da Motivacdo dos 8grios Executivos da
Universidade da Integracdo Internacional da Luseféidro-Brasileira. / Maria
Aparecida Martins Firmino. — Redencéo, 2015.

62 f.; 30 cm.

Monografia apresentada ao curso de Especializag@idGestdo Publica da Universidade da
Integracao Internacional da Lusofonia Afro-brasiei UNILAB.

Orientador: Prof.2 Dr.2 Carlos Subuhana.
Inclui Lista de llustracdes, Graficos, Referén@alspéndices.

1. Comportamento organizacional. 2. MotivagdoG@&stao Publica. I. Titulo.
CDD 658.3




MARIA APARECIDA MARTINS FIRMINO

Clima Organizacional ao Nivel da Motivacdo dos 8&cros Executivos da Universidade da
Integracéo Internacional da Lusofonia Afro-Braséei

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado
ao Curso de Especiliazacdo em Gestao Publica
da Universidade da Integracdo Internacional
da Lusofonia Afro-Brasileira como parte dos
requisitos necessarios para a obtencao do titulo
de Especialista em Gestao Publica.

Redencao — CE, 21 de novembro de 2015

BANCA EXAMINADORA

ORIENTADOR: Professor Doutor Carlos Subuhana
Universidade da Integracao Internacional da Lusaféifro-Brasileira - UNILAB

Professor Doutor(a) Carlos Mendes Tavares
Universidade da Integracao Internacional da Lusaféifro-Brasileira - UNILAB

Professor Doutor(a) Maurilio Machado Lima Junior
Universidade da Integracao Internacional da Ludaféifro-Brasileira - UNILAB

SUPLENTES

Professor Doutor(a) Rosalina Semedo de Andraderésiva
Universidade da Integracao Internacional da Lusaféifro-Brasileira — UNILAB

Professor Doutor(a) Luis Tomas Domingos
Universidade da Integracao Internacional da Lusaféifro-Brasileira —-UNILAB



AGRADECIMENTOS

Primeiramente agradeco a Deus, por sempre guias pgasos e me ajudar a alcancar

meus objetivos.
A minha familia, em especial aos meus pais, Ant@nldazé e a minha filha, Ana
Livia, por me compreenderem e me apoiarem nos mosenais dificeis, por me cercarem

de amor e carinho todos os dias.

A minha amiga, Sandra Soares, pelas dicas que fdesuma importancia para a
elaboracao deste trabalho.

Aos professores da banca examinadora, em espeaciata orientador.

A minha tutora de turma, Jangirglédia de Olivepar todo o apoio durante todo o

Curso.

Aos servidores da UNILAB, em especial, aos sedost&xecutivos, pela colaboracéo

ao responderem ao questionario.

Por fim, a todos que contribuiram de alguma forera fa realizacao deste trabalho.



RESUMO

FIRMINO, Maria Aparecida MartinsClima Organizacional ao Nivel da Motivacdo dos
Secretarios Executivos da Universidade da Integragélnternacional da Lusofonia Afro-
Brasileira. Redencdo, 2015. TCC (Especializagdo em GestaocB)ibliUniversidade da Integracéo
Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira (UNILAR)015.

Este trabalho teve como objetivo geral analisaelacfo existente entre clima organizacional e
motivacao, a partir da percepcao dos profissiahaisargo de secretariado executivo da Universidade
da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-Bedsi - UNILAB. A pesquisa contou com a
colaboracgédo de 12 servidores do cargo de secaagiecutivoO questionario utilizado durante a
coleta de dados foi elaborado com base na obrad&e® clima organizacional” de Ricardo
Silveira Luz (2003), contendo 20 questbes objetibaseadas no modelo de Michael Porter
(apud LUZ, 2003), utilizado na elaboracéao da analisepetitiva de empresas. Com base nos
dados coletados, durante a pesquisa, percebemassquefissionais entrevistados, em sua
maioria, tém uma boa relacdo interpessoal com oddeees dos mais diversos niveis
hierarquicos da instituicdo; ha uma autonomia dat@e ao trabalho a ser desenvolvido, pois
os servidores sentem-se a vontade para tracar osép@tta a realizacdo de suas atividades;
observou-se que existe um sentimento de realizggébssional, ou seja, existe uma
motivacdo quanto a realizagdo do trabalho; exigtereconhecimento quanto aos lideres
serem bons gestores e o0s servidores consideraragiima organizacional um fator
determinante para a sua motivac@inncluiu-se, a partir do estudo, que os profissiona

consideram o clima organizacional um fator relewgrdra a motivacdo, tendo, portanto, influéncia

sobre a mesma.

Palavras chaves clima organizacional, instituicdo publica de enssuperior, motivacao,
UNILAB.



ABSTRACT

FIRMINO, Maria Aparecida MartinsClima Organizacional ao Nivel da Motivacdo dos
Secretarios Executivos da Universidade da Integragéinternacional da Lusofonia Afro-
Brasileira. Redencéo, 2015. TCC (Especializagdo em GestaocR)ibliUniversidade da Integracéo
Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira (UNILAR)015.

This study aimed to examine the relationship betwaganizational climate and motivation, from the
perception of the professionals of the Executiver&ariat of the University of International
Integration of Lusophone African-Brazilian - UNILAB he survey counted on the collaboration of 12
servers acting in the Executive Secretariat. Thestionnaire used for data collection was baseden t
book “Managing Organizational climate managementRicardo Silveira Luz (2003), containing 20
objective questions based on the model of MichaelelP ApudLuz, 2003), used in the preparation of
competitive analysis of companies. Based on the daltected during the research, we perceived that
the majority of the professionals interviewed havgood interpersonal relationship with the servers
from various levels of the institution; there istanomy in relation to the work to be developed
because the servers feel at ease to trace methodsry out their activities. It was observed ttegre

Is a sense of professional fulfillment, i.e., thexa motivation regarding the performance of thoekiy
there is recognition of the leaders” competencgamsl managers and the servers considered the
organizational climate a determining factor in thaptivation. It was concluded from the study that
the professionals consider the organizational ¢kme relevant factor for motivation, having thus

influence on it.

Key words: organizational climate, public institntiof higher education, motivation, UNILAB.
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1. INTRODUCAO

A principal questéo tedrica usada para a elabordeate Trabalho de Conclusao de
Curso - TCC foi o clima organizacional. Outras ¢des, como cultura e motivagédo, foram
analisadas a partir da questéo principal. Podézse que foi apds a segunda guerra mundial,
durante o Movimento ou Escola de Relacbfes Humangssurgiu certa preocupagao com o
clima organizacional, sendo abordado ndo de forxpéiota, mas subjacente as teorias da

época sobre o comportamento do homem e as condiedeabalho.

Ao se analisar a interacdo entre pessoas e orgaeiaem-se uma relacdo de troca.
De um lado a empresa que pretende, através dersewmsos humanos, alcancar lucro,
produtividade, qualidade, redugéo de custos, gaagéo efetiva no mercado e satisfagédo do
cliente. Do outro, as pessoas que buscam salarmgativeis com a funcdo que exercem,
beneficios sociais, seguranca, estabilidade no egoprcondicdes adequadas de trabalho e
crescimento profissional. “S&o infinitas as degi@s do cenario interno, lugar inconfundivel,
jeito Unico que caracteriza cada ambiente orgalmzat A natureza do negécio, as
caracteristicas do mercado, os valores da diregdstilo gerencial configuram realidades
distintas” (BOM SUCESSO, 1998, p. 11). O traballhatwmalmente dedica um terco de sua
vida a empresa, logo, para render mais precisaupe necessidades humanas estejam sendo
atendidas.

“Para atender as necessidades humanas é necaepsérse analise cinco niveis, a
saber: Necessidades Fisioloégicas (conforto fisialimentacdo), de seguranca
(seguranca e protecdo), Sociais (amizade, amiaigdd a grupos, afeto), de estima
(autonomia, respeito proprio, auto-estima e autfi@oga) e auto-realizagao

(crescimento, autodesenvolvimento).”"Maslow (apudAHENATO, 2002)

Segundo Bom Sucesso (1998, p. 22):

“Raramente a empresa pergunta como o trabalhadsenée em relacdo ao que faz,
especialmente nas organizagbes com estilo autoride gerenciamento, que

descartam o dialogo, tanto pela dificuldade debe#taé-lo quanto pelo medo de
gerar expectativas e pressdes, tornando as liderangneraveis. Assim, pouco se
sabe sobre como estdo sendo percebidos no tradralisi as relages com colegas
e lideres, o sistema de salarios e beneficios paesa como um todo.”

Além disso, € importante que o estilo de lideramga a empresa adota nédo venha a
repercutir negativamente no desempenho desseswooi, fazendo com que haja uma queda
na produtividade do mesmo. E essencial também quabalho que ele realiza esteja de



14

acordo com suas expectativas ou ao menos propiti@mbiente agradavel com iminéncia de
promocao ou recompensa, atraves do qual ele pessensir importante e ndo somente um
mero recurso para o alcance de resultados.
“As empresas precisam conhecer 0 que pensam e s®sEntem seus empregados,
em relacdo as diferentes variaveis que afetammadkis como: o salério, o trabalho
gue realizam, o relacionamento entre os diferesgtzres da empresa, a supervisao,
a comunicagdo, a estabilidade no emprego, as [msmiles de progresso

profissional, a disciplina, os beneficios, o preceslecisoério, as condi¢cdes de
seguranca do trabalho, entre outras” (LUZ, 20082).

Um dos grandes problemas de algumas organizacdssitna incorporacdo de um
funcionario, que inicia a sua atividade na empresdizando atividades cuja importancia,
num contexto mais amplo,muitas vezes ele prépriscatehece, findando por néo ter
consciéncia da responsabilidade que esta embwidaetucdo de uma tarefa que ele, por sua
vez, pode considerar simples. “Uma lista abrangeateesponsabilidades, em oposi¢cdo a uma
lista detalhada de tarefas, da a pessoa uma visé# ampla da funcdo” (TRACY, 1994,
p.10). Por isso, mais do que meramente entregalagdio de tarefas que as pessoas precisam
realizar é importante deixa-las cientes das regilidades inerentes a execucdo dessa
atividade em um ambito maior. “As reflexdes atéi aggistradas mostram que o trabalho em
si, as condicdes em que se realiza e as variagegopis determinam o grau de satisfacdo e o

bem-estar do trabalhador na empresa” (BOM SUCE38€8, p. 26)

Com base nas teorias elencadas acima, este TCCdrwe objetivo geral analisar a
relacdo existente entre Clima Organizacional e Wgfo, a partir da percepcado dos
servidores do cargo de Secretariado Executivo deetsidade da Integracao Internacional da

Lusofonia Afro-Brasileira.

Partiu-se do pressuposto de que as relacbes agehwgtodem ter influéncia positiva
ou negativa no desempenho das atividades, bem porgrau de satisfacao dos servidores do
orgao. A partir disso foi elaborado o referenciabrico, para viabilizar a analise dos
principais fatores a serem abordados e elencarelg0es existentes entre o clima
organizacional, a motivagéo e os elementos cirauedabem como sua relacao direita e/ou
indireta. Finalmente foi feita uma pesquisa de aamatravés da aplicacdo de um

questionario.
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2. CLIMA ORGANIZACIONAL
2.1.Definicéo:

Barcante e Caldas de Castro (1995, apud LUZ, 20043)) apresentam a seguinte
definicdo sobre clima: “O clima organizacional &@osfera resultante das percep¢des que 0s
funcionéarios tém dos diferentes aspectos que infiaen seu bem-estar e sua satisfacdo no
dia-a-dia de trabalho.” Na concepcéo de Olivei@98l apud Luz, 2003, p.11):

“Clima Organizacional € mais ou menos assim: nicade exatamente como
encontra-lo; por instantes temos a sensacdo de #&&hado, mas depois nos
decepcionamos. O clima jamais é algo bem nitidcs s@mpre uma espécie de
fantasma: Difuso, incorpéreo... fica por ai, no-aldia da empresa, metido numa
confusa trama de acdes, reacdes, sentimentos, unea rse definem, jamais se
explicitam.”

Benjamim Schneider (apud LUZ, 2003, p. 11) apresergeguinte conceito de clima
organizacional:“Clima e cultura sédo tépicos commatares. Clima refere-se aos modos
pelos quais as organizac¢des indicam aos seusipanties o que é considerado importante
para a eficacia organizacional.” Segundo Luz (2@03,2) “Clima organizacional é o reflexo
do estado de animo ou do grau de satisfacdo dasoharios de uma empresa, num dado
momento”. Portanto, pode-se resumir que‘clima omganional’ esta relacionado a visdo que
os profissionais tém do ambiente em que traballe@rando em consideragéo sua satisfacéo,
desejos e aspiracdes. “Na analise da realidad@antemaior desafio é conhecer as pessoas, 0
seu perfil e potencialidades, a capacidade de pagocdes e gerar resultados, empenhar-se
na qualidade, conviver com tensdes e conflitosONBSUCESSO, 1998, p.49)

O clima empresarial influencia no comportamentoaeimteracdo dos membros da
empresa,na forma de se comunicar e de se vefigterse ainda no tipo de profissionais que
a empresa atrai € na comunicacgao interna, intederassim no ambiente humano em que as
pessoas realizam seu trabalho. “A atitude gerempial se revela, sutiimente, através do
comportamento cria o chamado ‘clima’ psicologico réacdo”. (MCGREGOR, 1992, p.
126).

O clima de uma empresa € afetado por fatores yposig negativos que ocorrem no

ambiente de trabalho, assim como por fatores eoderalacionados ao contexto sécio —
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politico — econdmico, além de acontecimentos na ydrticular dos funcionarios. Dentre
esses fatores de influéncia, o profissional preoissar o equilibrio no ambiente de trabalho

e contar com o apoio dos seus superiores.

Os conflitos decorrem das divergéncias de opingeslicam o comportamento das
pessoas e da propria organizacdo. Esses confiitdsnp ser de carater pessoal, grupal ou
envolver tanto pessoas como organizacdes. O aomdtitre individuos é normal, tendo em
vista que, como seres humanos dotados de razdoeposspinides divergentes sobre os
acontecimentos. O conflito entre grupos é preodigpauois a organizacao precisa que seus
colaboradores trabalhem com dinamismo a fim deseptar os resultados almejados. No
entanto, se o conflito € entre as pessoas, a aayat deve ter uma atencao redobrada, pois
os individuos tendem a desafiar seus superioresatitntes negativas que nado coincidem

com o0s objetivos organizacionais.

2.2 Fatores internos que influenciam o clima organizacoinal

Na empresa existem varios fatores que podem irdlaem clima, tanto de forma
positiva, como negativa, dentre eles: a supervizdalario, o desenvolvimento profissional, o

feedback, o trabalho em si e a estabilidade no emprego.

2.2.1. Supervisao

Um dos fatores que exerce maior influéncia sobcknea organizacional € o estilo de
liderangca. “Sem duvida, o estilo de lideranca éd&mental na questdo do clima
organizacional. Encontramos ‘chefes’ que sequereresn o0s subordinados como pessoa’
(LUZ, 1995, p. 20). Quanto mais pressionado e desgado o funcionario se sente e se torna
mais inseguro, criando assim uma propensao aoecradém disso, tendera a ocultar sua
criatividade em dadas atividades, devido ao reado reprovacdo. Isso influenciara
negativamente no clima organizacional. “O gestauae um papel fundamental sobre o
clima de sua equipe de trabalho, pois ele reprasr@mpresa e exerce varias tarefas que
podem influenciar positiva ou negativamente o clisabretudo seu estilo de gestao” (LUZ,
2003, p. 43).
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2.2.2. Salarios

Segundo Beverly Glen Zimpeck (apud LUZ, 1995, p, 23 a remuneracgéo € o nervo
mais sensivel do empregado.”O salario por si sonmatova o funcionario, mas ajuda, pois se
uma empresa paga ao seu colaborador um valoranfaa praticado pelo mercado, essa
remuneracdo o deixard insatisfeito, o que poder geratividade e mais gastos com
recrutamento e selecdo de pessoal. “Algumas pegssidEcam seu baixo desempenho pelo
baixo salario que recebem” (BOM SUCESSO, 19986j. 5

2.2.3. Desenvolvimento profissional

Para desenvolver uma atividade com desenvoltur&céssario ter conhecimento
prévio. O modo de realizacdo de atividades, de@dalto desenvolvimento tecnoldogico,
muda. Para que os profissionais acompanhem essangajdprecisam de treinamento, no
entanto, para fazé-lo necessitam de tempo e dmhék falta de perspectiva de
desenvolvimento profissional causa sérios danosaaasientes de trabalho, a ponto de
motivar a mudanca de emprego de muitos profisspmaitadamente daqueles que ocupam

cargos-chave ou cargos de chefia.” (LUZ, 19954). 2

2.2.4. Feedback

O feedback € o retorno dado ao funcionario, dependendo deocahe esta
desempenhando suas atividades na empresa. Sellbsdes apresentados coincidem com os
esperados pela organizacao tende a ser positivenkmto, se apresenta desenvolvimento
aguém do que a empresa espera, € negativo. Indayentbnte de ser positivo ou negativo, o
feedback deve ser praticado pelos gestores, pois € a fqueas colaboradores tém de saber
se estdo atendendo as expectativas da organizagdsim identificar onde estdo errando e
em que aspectos podem melhorar. “De ambos os kestas expectativas mudam com o
tempo e, portanto, um dos principais papéis da kd@or meio de mecanismos féedback,

renegociar com eficacia, o contrato psicolégicoOB SUCESSO, 1998, p. 54).

Dependendo da fungéo que é exercida na emprestglmador pode se auto-avaliar,
principalmente se trabalha com estabelecimentoetagmou se houver algum outro colega de

trabalho que desempenhe tarefa similar. O maisritaupie nofeedback € tanto o chefe saber
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como orientar, como o profissional saber recebgue lhe vai ser orientado. Os chefes
precisam ser treinados para deedback e saber o quanto isso € importante para 0s seus
subordinados. Por isso essa pratica deve serdaitstantemente, ndo apenas para criticar,

mas principalmente para elogiar.

2.2.5. O trabalho em si

De acordo com Luz (1995, p. 28) “é preciso queladias estejam atentas a questao
do impacto do tipo de trabalho, no clima organizaal’. A forma de trabalho tende a exercer
um forte impacto sobre o clima de uma organizalgiym 0s gestores precisam estar atentos
ao tipo de trabalho que seus colaboradores desé@apes 0 quanto estdo satisfeitos com ele.
Segundo Bom Sucesso (1998, p. 18):

“As pessoas que tém o trabalho como lugar onddesc® seu salario e ndo véem
(sic) significado naquilo que fazem estdo continelate queixosas, sempre

considerando que ganham menos do que merecem, I@Tdpaseu salario aos dos
outros, considerando-se sempre injusticadas.”

E importante também que ao delegar uma tarefairsigjanada a importancia dessa
realizacdo numa escala maior para que o funciog@eoa ira desempenhar o faca com mais
afinco e se sinta responsavel por saber a corgébujue ira fornecer para o sistema geral da

organizacao.

2.2.6. A estabilidade no emprego

A estabilidade no emprego, ao lado da justa renagéder e do desenvolvimento
profissional, constitui a base de uma sdlida e leglificada administracdo de recursos
humanos (LUZ, 1995, p. 31). Trabalhar com a imirg€e demissdo € algo que influencia
demasiadamente no clima da organizacédo e na pvithate. Em certas empresas o clima de
tensdo é tdo presente que compromete a estabiliadamprego, corroborando em alta

rotatividade e absenteismo.

2.3.Indicadores do clima organizacional

Devido a sua instabilidade, existem alguns fatquesdemonstram como esta o clima

de uma empresa.
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2.3.1. Turnover

Quando ha uma frequente perda de talentos sigrgfieaalgo na empresa nao esta

satisfazendo os colaboradores, seja o salariopsgjma.

2.3.2. Absenteismo

O excessivo numero de faltas e atrasos pode semplietado como auséncia de
comprometimento do profissional para com a empefsa a sua insatisfacdo com os

objetivos da empresa.

2.3.3. Avaliacao do desempenho

Quando feito formalmente pela empresa, as inforesmobtidas podem indicar que o
baixo desempenho de determinados colaboradoresréel@tm®m seu estado de animo, da apatia
com relacdo a empresa, ou até mesmo de problensm®ge que estejam afetando o

desempenho.

2.3.4. Greves

A adesdo a greve, muitas vezes, se da devido aordeatamento do profissional

com relacdo a organizagdo ou, no caso das orgéegagblicas, com o préprio governo.

2.3.5. Conflitos interpessoais e interdepartamentais

A relacdo entre os departamentos e os membrosgaaipacio afeta o clima. Se o
convivio entre estes ndo for bom, dificilmente agpe¥ea vai alcancar seus resultados. “A
intensidade dos conflitos interpessoais e entrdifesentes departamentos da empresa € que

vai, muitas vezes, determinar um clima tenso oad&yrel” (LUZ, 2003, p. 33).

2.4.lmportancia do estudo do clima organizacional

Para atingir melhores resultados os profissionasigam estar motivados, satisfeitos

com o local de trabalho, com seus dirigentes e éamtpm as condi¢cdes nas quais trabalham.
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Quando algo na empresa ndo esta bem e o0s recumspands encontram-se
desmotivados existe uma repercussao na produtjakd a importancia de analisar o clima,
pois ele indica quais aspectos estdo bons e greisam ser melhorados. A importancia da
gestdo do clima reside justamente nesta influéioiia na motivacdo dos funcionarios que,

uma vez motivados, rendem muito mais dentro daesapr

A organizagdo que pretende continuar atuando necadere sobreviver no atual
cenario de mudanca constante precisa tratar bem cliemtes internos, influenciando-os a
realizar suas atividades com o maximo de desempgui® eles sdo o reflexo da empresa

para os consumidores finais.

Saber como esta o nivel de satisfacdo dos colatm@sé muito importante, pois para
que os profissionais consigam atingir as metasagempresa deseja, € fundamental que nao
s6 eles saibam e possam fazer uma atividade, méota que eles queiram fazé-la. E para
gue esse profissional, que dispde de conhecimbatnlidade e recursos materiais, execute
sua atividade com dedicacdo, € necessario questd@ enotivado e isso advém de suas
necessidades individuais que precisam estar, stot@imente, ao menos parcialmente, sendo

atendidas.

Com a necessidade de estarem constantemente sgnatalo para conseguir
alcancar os objetivos organizacionais, os colalwsesddas organizacdes precisam ter sobre
eles uma atencéo especial. Nesse campo, o se@esldo de Pessoas tem cada vez mais se
deparado com a necessidade de implantar acoes isgm® @ melhoria do ambiente de
trabalho, assim como, da relacdo das pessoas,dariassim, um clima organizacional

favoravel.

Um dos grandes desafios € conseguir manter umaetegho interpessoal entre os
membros da organizacdo, considerando que os indivigpossuem anseios, desejos e
aspiracoes diferentes, todavia, a0 menos no anebmnganizacional, precisam apresentar

resultados semelhantes.

LUZ (2003) esclarece que ao definir clima organaa ha trés palavras que €
comum encontrarmos, a saber: ‘satisfacdo’, queutamligacéo direta ou indireta com o grau

de satisfacdo das pessoas que trabalham em unm@zeigfo; ‘percepcao’, que € a forma
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como os colaboradores enxergam os diferentes $atpre influenciam a organizacéo e, por
fim, ‘cultura’. Estas trés palavras,segundo algam®res, possuem uma relagéo direta com o

clima e influenciam em varios aspectos organizagson

3. CULTURA ORGANIZACIONAL

3.1.Definigéo

Ao se tratar do tema clima organizacional € impnekeel falar sobre cultura
organizacional, pois esta é, sem duvida, uma dasipais variaveis que afetam o clima.
Segundo Benjamim Schneider (apud LUZ, 2003, p.Xljnma e cultura sdo topicos

complementares.

A cultura que rege o comportamento do individuoorganizacédo € constituida de
aspectos que dao a organizagcdo um modo espeaal deincionando como a personalidade
da instituicdo. A cultura estabelece o sentidorbviduo na organizacdo, ajuda a reforcar
comportamentos resistentes e demonstra 0s valoeea gmpresa quer gue o individuo tenha,
assim como a forma de conduta aceiRPndemos depreender que cultura organizacional € o
conjunto de crencgas, valores, costumes, rituagasls, mitos, tabus, tradicdes, sentimentos e

comportamentos compartilhados pelos membros deougaaizacdo.” (LUZ, 2003, p. 16).

Cada organizacdo € um sistema complexo e humanocaracteristicas individuais,
com elementos culturais e com valores que determimainfluenciam nos sistemas de
informacd@o, no processo decisério e nas relagfetrat@alho de um modo geral. Cada
empresa tem como identidade a sua cultura e issqué a diferencia das demais.

Os valores e crencas predominantes na cultura iaeggonal configuram cenarios
gue determinam em grande parte a qualidade de \Wdaormalidade ou
informalidade no tratamento, a altura das divishridoqueios no acesso a diretoria,
diferenca na decoracdo do andar da presidénciditcens os primeiros sinais do
que € valorizado na empresa. (BOM SUCESSO, 199)p.
Ao entrarem nas empresas nao € raro que as pagsqasstionem sobre o porqué das
coisas serem de uma determinada forma. O fato éngites valores, relativamente ao que é
certo ou errado ja estdo enraizados e estabeledaldal modo que as coisas passam a ser

comuns e um comportamento distinto do habitualeegassa a ser considerado como errado
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ou inaceitavel. A cultura é formada a partir deezigmcias que foram dando certo e assim

sendo adotadas como relevantes para a realidadeldagganizagéo.

As manifestac¢des da cultura, dentre varios aspaaftigenciam inclusive no processo
de socializacdo de um membro na organizacdo. Ad@omo o individuo é inserido em um
grupo, como os demais membros o recebem, se hé algitodo de integracdo, se lhe sdo
informadas as normas da empresa ou se estas sfalidps com o decorrer do tempo dizem
muito sobre a cultura. Ressaltando que é impres@hdue o funcionario conheca as normas,
valores e principios da empresa e que uma vez rdsecendo, 0s pratique, podendo assim

sentir-se membro ou até mesmo parte da organizacao.

Cultura organizacional é o conjunto de pressupdsis&£0s que um grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar @®problemas de adaptagéo
externa e integragdo interna e que funcionaram besuficiente para serem
considerados validos e ensinados a novos membno® @ forma correta de
perceber, pensar e sentir em relacdo a esses pexbISCHEIN (apud LUZ, 2003,
p.15)
Tendo como impulsionadoras sua esséncia e a celtezamportamentos aprendidos
e compartilhados nos quais as pessoas baseiarantgantie suas acdes, a cultura existe em
varios niveis, desde o mais superficial ao maidupdo, logo, ao abordar o assunto, é
importante tomar o cuidado de n&o tentar tornadaarsimples. O desenvolvimento de uma
cultura é um processo longo, por isso se tornalderma enraizada. A forma que cada
organizacao tem de solucionar os imprevistos & filetexperiéncias que foram dando certo,
e, portanto, foram sendo considerados coerentesacmralidade que a empresa apresentava

num determinado momento.

S&o varias as formas de identificar alguns trag@s\@o ajudando a compreender a
cultura de empresa, tendo em vista que mesmo @ada como algo intangivel, ela se
materializa através de algumas atitudes que vadodarcada organizagdo um jeito Unico e
exclusivo de existéncia. “Na organizacdo a culserananifesta de diferentes modos. Através
do comportamento dos funcionarios: seus trajesprte aos cabelos, as formas como as
pessoas sao tratadas, os assuntos preferencialdiscuédos, entre outros.” (LUZ, 2003, p.
18).

Existem ainda alguns fatores que influenciam aucaltpor exemplo, os fundadores,

que por serem figuras singulares, deixam marcdsistéria da organizacdo, desde crencas,
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valores, até estilo e distincdo do que €é certorade. O local onde a empresa esta inserida
também pode exercer influéncia na cultura da erap®®scolaridade, o padrao cultural e o
nivel socioeconémico de uma determinada populagéamprimir valores, crengas e outros
ingredientes aos seus membros” (LUZ, 2003, p.19fre0variavel a ser ressaltada sdo os
dirigentes que a empresa possui. “Em algumas eagresingresso de apenas um influente
executivo pode modificar radicalmente a culturaddwepende do grau de poder e da
personalidade desse novo executivo.” (LUZ, 2003)p.

3.2.0 clima organizacional como consequéncia da twia organizacional

Muitas vezes para se entender o clima tem-se dqudagse conhecer a cultura, pois
esta consegue dizer muito sobre o ambiente orgaoimd, tendo em vista que se o
comportamento dos funcionarios € baseado no quegaqo pela empresa como certo, estes
terdo um padréo de relacionamento, desde os dienttrnos até os externos, que coincidira

com o0 que a organizacao espera deles, o que afitet@mente o clima da empresa.

Segundo Luz (2003, p. 20), entre clima e culturauha relacdo de causalidade.
Podemos afirmar que cultura é causa e clima é quéseia. A cultura interfere no clima
interno das organizacgbes, pois condiciona e detarmas formas de comportamento das
pessoas dentro das mesmas. Funciona como se fqemsamalidade que diferencia uma
organizacao das demais.

Outros valores da cultura organizacional afetamaidpde de vida: o atendimento
prestado ao cliente externo, a importancia redeagibuida, a forma como suas
reclamacdes sdo analisadas e encaminhadas, o dmtarmos fornecedores, as
relacdes com a comunidade. Tudo isto configuraagém da empresa e faz com
gue as pessoas se orgulhem de a ela pertencer®@M. BICESSO, 1998, p. 32)

Quanto mais tratamos de cultura mais percebemasant@ esta retrata o estilo da
organizacdo, desde as pessoas que ela atrai@ié permanecem, quais comportamentos sao
aceitos ou repudiados, 0 que € correto ou néo.fazer

Uma empresa essencialmente conservadora manifes&s@ valor nas suas
propagandas e na forma como ela lida com os avaecgnslégicos. Por outro lado,

uma empresa inovadora, arrojada, demonstrara sdosey culturais através dos
seus produtos, processos, tecnologia, etc. (LUZ320.20)

Por estarem de tal forma arraigados, fica difai€ mesmo quando os valores estdo

obsoletos, mudar a realidade da empresa, postogjueembros j4 estdo acostumados com
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um tipo de geréncia, com o modo como sao feita@ss e de repente precisam lidar com
uma nova realidade, novos padrfes, novas metasgjay um novo cenario que refletira
diretamente no modo de fazer as coisas e consequemnte no clima organizacional.

Portanto, ao perceber que é necessario implantamougdanca na empresa e sabendo
que esta influenciara diretamente a satisfacacsdos colaboradores e,consequentemente, o
clima organizacional, a organizacao precisa estata ao estilo de lideranca que esta sendo
adotado para evitar a0 maximo a insatisfacdo edac&® da produtividade dos seus

colaboradores.

4. MOTIVACAO

4.1.Definicao

Etimologicamente, ‘motivacdo’ deriva da palavraniaimovere que significa por em

funcionamento, ativar, mover.

De modo geral, segundo Kaap(d CHIANEVATO, 2002), motivo é tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada formapel®, menos, que da origem a um

comportamento especifico, com o objetivo de alcamgraalvo pré-estabelecido.

A natureza humana é tdo complexa que seria impdsstvmistruir um modelo que
conseguisse atender as necessidades de todaseaspds mesma forma e ao mesmo tempo,
pois 0s motivos que as levam a agir sdo diferepigs, dependem das metas estabelecidas
individualmente e, ainda que tenham suas semelbascarioridades podem se manifestar

em momentos distintos.

4.2 Historia da motivacao

Os primeiros estudos sobre motivacao tiveram ing@m o psicélogo de origem
australiana George Elton Mayo, quando este comadecionar na Universidade de Harvard,
nos Estados Unidos. Sua contribuicdo para o Moviondas Relacdes Humanas teve grande
influéncia tanto na literatura como na pratica elagdes humanas na empresa. Entre 1924 e
1931, foi conduzida uma pesquisa sobre motivacéoabalho, com a dire¢ao de Elton Mayo

e sua equipe, ficando conhecida como os ‘experimsedé Hawthorne’, cidade préxima a
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Chicago, onde funcionava uma fabrica de equiparsetgi@fénicos, denominada Western
Electric Co, que teve por objetivo identificar @ofres que podem afetar a produtividade no
trabalho. Mayo fez estudos sobre a influéncia dadasadade, do trabalho em grupo, da
qualidade do ambiente e descreveu-as afirmandomcuidado com 0s aspectos sociais era

favoravel aos empresarios.

A escola das Relagcbes Humanas baseava-se nopjmsnde que o empregado nao
pode ser visto como algo mecanico; é produto deremlsociais e bioldgicos e tem suas
necessidades sociais, independente da individdalida

O resultado da pesquisa mostrou que o profissismaente motivado quando pode
usufruir do sistema de comunicacao formal e inférima seja, tem liberdade para falar tanto
com 0s superiores quanto com as pessoas do meseidieirarquico; faz parte do processo
de producéo e pode discutir métodos de trabalhost@nthefia.

4.3.Motivacao nas organizacoes

A motivagdo nas organizacdes € a forca que immasiofuncionério, é o conjunto de
fatores psicologicos que determinam o quao dispogtdividuo estara para produzir 0 que a
empresa almeja. A motivacdo pode decorrer tantdattges internos como de fatores
externos ao individuo e funciona como uma forcariot que se modifica a cada momento

durante toda a vida e que direciona e intensifscalijetivos de um individuo.

Dessa forma, quando € dito que a motivacdo é atgdar, ou seja, que esta dentro de
cada pessoa de forma particular, de certa fornméa ssstquerendo afirmar que ninguém é
motivado pelo meio externo e que esta é uma caistata inerente a cada um. Porém, pode-
se verificar que o interior das pessoas é constamte influenciado por fatores externos que
tendem a modificar o nivel de satisfacao, tantitpa, como negativamente. Um exemplo é
quando o profissional precisa €edback para saber como esta seu desempenho, podendo
analisar que aspectos podem ser melhorados e gaipgportancia do seu trabalho, pois

guanto mais importante ele se sentir, melhoredtagis apresentara para a organizacao.
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O comportamento das pessoas em uma organizacaoddeple fatores internos

(decorrentes de suas caracteristicas de persalideomo capacidade de
aprendizagem, de motivacdo, de percepcdo do amabiatérno e externo, de

atitudes, de emocdes, de valores etc.) e extedwmsifrentes das caracteristicas
organizacionais, como sistemas de recompensasiedpande fatores sociais, de
politicas, de coesao grupal existente etc.). (CHEAMATO, 1985, p.43).

Motivar pessoas a atingir elevados padrées de ges#rm organizacional é hoje uma
questdo de sobrevivéncia das organizacfes em urdarden negocios altamente mutavel e
competitivo. A competitividade externa depende dsamente da cooperacao e colaboracao
internas. O ser humano é uma espécie que estasenpourando se renovar, buscando algo
que |Ihe cause satisfacdo e uma vez encontrandsen&onforma e parte em busca de novas
experiéncias. As empresas, por sua vez, ndo podgan s pessoas COmo meros recursos
para o alcance de objetivos gerencias, ao contrarerisam estar atentas aos anseios, as
perspectivas e principalmente fornecer condi¢cdes ppopiciem um clima favoravel ao
desempenho das atividades, tendo um bom sistemmacdmpensas, praticando o elogio e
reconhecendo 0s progressos.

4 .4 Ciclo motivacional

Partindo do pressuposto de que todo individuo taas si:ecessidades individuais,
Chiavenato (1998) discorre sobre o ciclo motivagiprelatando que este comega com uma
necessidade que causa uma for¢ca dinamica e petsipt®vocando um comportamento que
rompe o estado de equilibrio gerando um sentimgatonpaciéncia. A partir desse estado, o
individuo tende a aliviar essa tenséo atravesglara acdo com o objetivo de satisfazer essa
necessidade que uma vez atendida causa o retorestatin de equilibrio anterior. Caso néo
seja atendida, essa necessidade tende a procuaavianalternativa podendo ser através da
agressividade, indiferenca, dentre outras, resshitaque esta forma vai depender da
personalidade de cada ser humano. Além dessas mhssbilidades acima, existe a
transferéncia da necessidade que é gerada quatdovariavel é atendida, minimizando o
impacto da que nao o pode ser.
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4.5.Teorias sobre motivacdo humana

As teorias mais conhecidas sobre motivagédo relaniese com as necessidades
humanas. “As chamadas teorias das necessidadespdwt principio de que os motivos do
comportamento humano residem no préprio individesoa motivacdo para agir e se
comportar deriva de forgas que existam dentro dgé¢l|IAVENATO, 2002, p.83).

Na teoria de Maslowapud CHIAVENATO, 2002) é retratada a hierarquia das
necessidades, apresentada através de uma pirdmdi®, como divisdo as necessidades

primarias e secundarias.

4.5.1. A hierarquia das necessidades de Maslow

S
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Figura 1: Hierarquia das necessidades humanasdedaslow.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (1998)

As necessidades primérias sdo: as necessidad#édisas e de seguranca; enquanto
gue as secundarias sdo as que ficam mais acimabea: sociais, de estima e de auto-

realizacao.
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As necessidades fisioldgicas ou basicas séo inataseja, o individuo ja nasce com
elas, a exemplo podem ser citadas a fome, a sed®®o. Essas necessidades se sobressaem
as demais, porque enquanto ndo for encontradaatisfagdo elas tendem a dominar a direcao
do comportamento da pessoa. As necessidades dasggestdo no segundo nivel e retratam
a importancia da protecao do individuo quanto adanperigo, inseguranca, enfim situacdes
de ameaca. Mais adiante se encontra a necessmi@de gue como 0 nome ja menciona, tem
a ver com as relagcdes com as outras pessoas,tacdoenum determinado grupo, a relagcéo
com amigos. “A frustracdo dessas necessidades zgaialmente a falta de adaptacéo social
e a solidao” (CHIAVENATO, 2002, p.84). No tercemével estdo as necessidades de estima
qgue condizem com a importancia de o individuo sgpwedo socialmente, reconhecido,
prestigiado e ter status. Quando satisfeita, essassidade gera valor, autoconfianga e poder,
porém, quando frustrada, pode causar sentimentoged®ridade levando ao desanimo. Por
altimo, no topo da piramide, tem-se a necessidalaulio-realizacdo que esta relacionada
com o desejo das pessoas de tentar aprimorar éptigppotencial se desenvolvendo como

ser humano e alcancando sucesso profissional.

A partir das necessidades acima apresentadas spatkpreender que enquanto as trés
primeiras tém sua satisfacdo com recompensas agtamindividuo, a ultima € realizada por
recompensas que as pessoas dao a si proprias.doesarem consideracdo a piramide das
necessidades, verifica-se que quanto mais baixacassidade, mais rapido € o ciclo
motivacional, por outro lado, a privacdo dela famma@ue as energias do individuo se desviem
para a luta pela sua satisfagdo.Em outras palgaes,que surjam necessidades superiores, as
inferiores devem estar, se nao totalmente, ao nearcsalmente atendidas.

4.5.2. A teoria dos dois fatores de Herzberg

Herzberg &pud, CHIAVENATO, 2002, p. 87) fundamenta a motivacés ghessoas
como dependente de dois fatores, a saber:

Fatores higiénicos séo os fatores ligados ao contexto do cargo)mgerde utilizados
pelas organizacOes para obter a motivacdo dos gagws, tais como: as condigcbes de
trabalho e conforto, politicas da organizacéocfiea com o supervisor, competéncia técnica
do supervisor, salarios, seguranca no cargo, resag@m colegas. Sao fatores que embora nao

produzam motivacao, tém em sua inexisténcia oa, felzOes para a falta demotivagéo.
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Fatores motivacionais sado os fatores relacionados ao conteudo do ctagiéem
chamados de fatores satisfacientes, tendem a csatssfacao se atendidas as expectativas e
insatisfacdo em caso contrario. Como exemplo, pedetar: delegacdo de responsabilidade,
liberdade de decidir como executar o trabalho, i@, uso pleno das habilidades pessoais,
estabelecimento de objetivos. Afetam a motivacdo pgasoa e consequentemente a
produtividade, caracterizando uma for¢ca que é priemée de dentro do ser. Sdo fatores que
induzem no ser a vontade de agir, 0 motivo que gagio. Herzbergyud CHIAVENATO,
2002) afirma ainda que: “0 oposto de satisfacafigzional ndo seria a insatisfacdo, mas sim
nenhuma satisfacéo profissional e, da mesma mamewposto de insatisfacdo profissional
seria nenhuma insatisfacdo profissional e ndo &fagio”. No quadro abaixo serd
exemplificada essa afirmagéo:

Nenhuma satisfacdo Eat Motivaci , Maior
(Neutralidade) (-) atores Motivacionals ) Satisfagéo

Maior Fatores Higiénicos Nenhuma_
Insatisfacédo (-) (+) Insatisfacao

Figura 2: Teoria dos dois fatores: os satisfdes e os insatisfacientes como dois continyuerados.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (1998)

4.5.3. O modelo contingencial de motivagéo de Vroom

Vroom (@pud CHIAVENATO, 2002) baseia sua teoria ha motivacaoapproduzir,
levando em conta que cada individuo tem suas ndadss individuais. Partindo dessa
abordagem afirma que existem trés fatores quendetam em cada individuo a motivagao
para produzir: 0os objetivos individuais; a relag@ie o individuo percebe entre produtividade
e alcance dos objetivos individuais; a capacidagleo dndividuo influenciar seu nivel de
produtividade, a medida em que acredita poderanttia-lo. O membro de uma organizacao
nao faz uma atividade somente por acaso, mas ppopseli seus objetivos finais e, pensando

neles, pratica a acao de produzir para alcancasutado almejado, logo se néo existe uma
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relacdo entre a acdo e o resultado final, poucavadu o individuo se apresentara para
produzir o que a empresa espera.O ser humano srmensentirdA motivado a partir do

momento em que houver uma raz&o, um objetivo, omafser atingido.

O comportamento motivacional ndo € uniforme: megom®mas necessidades dos seres
humanos sejam, no essencial, as mesmas. As forams elas se apresentam e a sua
importancia relativa é diferente de individuo pardividuo. A motivacdo numa empresa
exerce influéncia sobre o clima, uma vez que quami@s motivadas as pessoas

estiverem,melhor se relacionardo e consequentemeaig leve ficara o ambiente.

4.5.4. Clima organizacional e motivagao

Existe uma forte relacdo entre clima organizacioralmotivacdo: “O clima
Organizacional esta intimamente relacionado com o grau de motivdedseus participantes”
(CHIAVENATO, 2002, p.94). Quando a motivacado erdsemembros esta em alta, o clima
tende a ser agradavel com relacdes de satisfagapemcao, colaboracdo, predominando
situacbes de alegria. Com um clima favoravel osfiggionais trabalham com mais
entusiasmo e apresentam melhores resultados, somo isicro da empresa tende a aumentar.
No entanto, quando h& baixa motivacdo é comum uminsento de descontentamento,
insatisfacdo, as pessoas ficam irritadas facilmeetdim o clima fica desagradavel. Os
resultados desse descontentamento sédo baixos emdsn queda na produtividade e, por

conseguinte, prejuizo para a empresa.

No fundo, segundo Chiavenato, (2002, p. 123), malorganizacional influencia o
estado motivacional das pessoas e € por ele iniago é como se houvesse uma retroacao
reciproca entre o estado motivacional das pessoas oima organizacional. Se um
profissional esta desmotivado, ele apresenta ungteia a sentir e deixar o clima tenso e
passa esse descontentamento para seus clientesul@do da baixa satisfacdo pode ser a

perda de talentos e de clientes, além da dimindedwodutividade da organizacao.
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5. CLIMA ORGANIZACIONAL E AS INSTITUICOES DE ENSINO SU PERIOR

As Instituicdes de Ensino Superior- IES, nome dasl@rganiza¢des que atuam na
area de educacdo e dedicam-se ao ensino a parterckiro grau, sdo consideradas por
muitos autores como sendo organizacdes complenyassaapresentam de forma totalmente
atipica frente as outras organizacgdes, tanto nodgquesspeito aos seus aspectos estruturais
quanto a funcdo que devem desempenhar. As unisdesdcaracterizam-se pela oferta

regular das atividades de ensino, pesquisa e éxtens

Segundo Leitdo (1985), as instituicbes de ensinpersar sdo consideradas
organizacdes complexas nado s6 pela sua condicdonddiguicdo especializada, mas
principalmente pelo fato de desempenharem tarefa$iptas, relacionadas com as suas
fungBes de ensino, pesquisa e prestacao de seavamaunidade.

Dessa maneira, observa-se que a responsabilidatld das IES esta diretamente
ligada a formacdo de cidaddos capazes de prodremsformacdes significativas na
sociedade. Porém ha de se considerar que as agaeizacadémicas apresentam aspectos
semelhantes a quaisquer outras organizacdes, comexemplo a necessidade de interacao
com o ambiente, 0 que visa garantir recursos n&gesgara o cumprimento de sua misséo e
para a satisfacdo de seus usuarios.lgualmentenegessidade do estabelecimento de uma

meta com seus respectivos objetivos, para a referiganizagéo.

Birnbaum épud MORAES, 2001) sugere que as organizacdes acadérsgas
estudadas a partir da analise sistémica, concelatisa a atencdo na dinamica por meio da
gual o todo e as partes interagem, ou seja, o mpetto qual os sistemas, subsistemas e
elementos estao ligados.

Ja Tachizawa e Andrade (1999) prop6em que asuigsiEs de ensino superior sejam
estudadas a partir de trés diferentes enfoquesctatico, politico e académico. Assim, diante
desse quadro, ratificando-se como um tipo espe@abrganizacdo, observa-se que uma
proposta de fatores a serem utilizados para asandb clima organizacional sé podera ser

desenvolvida a partir das consideracdes de suatigra@tades.
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6. AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Conforme mencionado em tépicos anteriores, o climganizacional influencia em
varios aspectos no que se refere ao individuo, cauoarso para obtencdo dos resultados
organizacionais. Entdo, para que a organizacdoaposater uma equipe motivada e
produtiva, € necessario atentarmos aos sinais gdenp surgir com o decorrer do tempo.

Esses sinais funcionam como indicadores do clima.

A organizacéo, entretanto, ndo pode basear-se @apesandicadores. Para se ter uma
ideia de como estd o ambiente de trabalho, devazs uma avaliacdo do clima. Essa
avaliacdo ajuda a organizacgédo a identificar realeneomo esta o nivel de satisfacdo de seus
colaboradores e quais os aspectos que devem seorats.De acordo com Luz (2003, p.
22) existem varias razbes para que a AdministragdRecursos Humanos (ARH) avalie o
clima. Uma delas € o seu compromisso em propicraboam clima organizacional, mantendo
a mao-de-obra satisfeita. Segundo Chiavenapod( LUZ, 2003, p. 23) “os objetivos da
Administracdo de Recursos Humanos séo: ...criantenadesenvolver um contingente de
recursos humanos, com habilidade e motivacdo patear os objetivos da organizacao;...”
Outra razdo seria a oportunidade de melhorias raoedj tanto no ambiente de trabalho
guanto nos negocios, pois os clientes internosidnam como a razéo de existéncia de uma
empresa, devido a influéncia que a motivacéo terdes@mpenho dos recursos humanos e
consequentemente no desempenho organizacionay éandvista as mudancas tecnoldgicas
econdmicas e culturais que vém afetando o compertemdos colaboradores e as recentes

ondas de privatizacdes e fusdes, que vém misturaritioas empresariais.

Diante do exposto acima, verifica-se que a ARH sparsavel por identificar as
possiveis falhas que comprometem o desempenho tdadades; analisar os fatores de
influéncia interna e identificar possiveis sinaige gprejudicam o clima organizacional e,
consequentemente, a produtividade. Vale salientaregta missdo € da ARH, no entanto, os
chefes de setor, devido ao contato direto com lmsidnarios, podem também observar como
estdo os anseios de seus subordinados.

A pesquisa de clima permite identificar a maneinme cada um se sente em relacéo
a empresa onde trabalha. Para se tornar efetiy@gedquisa deve resultar da decisao
politica por parte da alta direcdo quanto aos mogtitens a serem sondados, forma

como sera anunciada na empresa, e acima de tudm serdo gerenciados 0s
resultados. (BOM SUCESSO, 1998, p. 52)
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A avaliacao do clima pode ter carater individualgoupal: quando analisada do ponto
de vista de um profissional isoladamente, corredpao clima psicolégico, no entanto, se
abrange a visdo dos membros da organizacédo, deda de clima organizacional.

A pesquisa do clima identifica tanto problemas ggad campo das relacdes de
trabalho como problemas potenciais, permitindo sravencdo através do
aprimoramento ou da adocdo de determinadas pslitieapessoal. A pesquisa

representa, também, uma oportunidade para quenzsOfArios expressem seus
pensamentos e sentimentos em relagdo a empresa. 2003, p. 38)

6.1.Como avaliar o clima da organizacéo

Existem varias maneiras de avaliar o clima de urgarszagéo, segundo Luz (2003,

p. 35), o que pode ser feito, por exemplo, atraeés

6.1.1. Contato direto

Essa forma de avaliacdo permite que o gestor obs®mo esta o nivel de satisfacéo
de seus subordinados. Existem reunifes entre gamueso clima é tdo tenso que as pessoas

pouco se olham.

6.1.2. Entrevista de desligamento

Esse método de avaliacdo € muito empregado, natente é limitado as pessoas
que estdo deixando a empresa. As informacdes ebtidsse tipo de avaliagdo devem ser
analisadas com cautela e, se for o caso, devetoreadas providéncias cabiveis. “A area de
recursos humanos deve agir com muita cautela, pande e pesquisando esses fatos, com
mais profundidade, notadamente quando se tratgudstdes entre chefia e subordinado”.
Luz (2003, p.36).

6.1.3. Entrevistas do servico social

A entrevista com o servico social (assistente foéiaima estratégia importante de
avaliacao do clima organizacional, tendo em visia @sses profissionais costumam ter certa

desenvoltura para identificar coisas que ndo 4as diretamente e sim nas entrelinhas.



34
6.1.4. Programas de sugestdes

Pode ser usado como estratégia de avaliacdo da,ctioando abre espaco para
sugestdes que podem aprimorar as condicbes ddhtwabando somente a melhoria da
qualidade dos produtos e servi¢os. “Muitas empradasam essa estratégia com o objetivo
de colher ideias, sugestoes que possam melhompeatessos, produtos ou servigos” (LUZ,
2003, p. 36).

6.1.5. Linha direta com o presidente

E um canal direto e permanente utilizado pelo gesge ou diretor de recursos
humanos que serve para detectar propostas que meahajudar na melhoria do clima

empresarial.

6.2.Pesquisa de clima organizacional

A maneira mais eficaz de saber como esta o nivedatisfacdo dos funcionarios é
através da pesquisa do clima. E aconselhavel gadeita anualmente ou a cada dois anos,
para que as possiveis falhas ndo tomem proporcéiesas, sendo assim detectadas a tempo e

prontamente corrigidas.

Para avaliacdo do clima, esse método é o mais etopglois permite que o gestor
saiba, deliberadamente, o que seus colaboradonésnse pensam sobre a organizacao, o
nivel de satisfacdo dos mesmos diante dos métodogalalho que a empresa adota,
permitindo-lhe ainda analisar o0 qudo dispostosoesigs a possiveis mudancas que a

organizacdo venha a programar.

6.2.1. Maneiras de realizar pesquisa do clima

Ao decidir fazer uma pesquisa de clima, deve-sellescuma maneira que melhor
atenda as necessidades de sua organizacdo. Abei&o apresentados alguns métodos
utilizados na pesquisa de clima.
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6.2.1.1.Questionario

O questionario é a forma mais utilizada nas peaquisrmais de climacostuma ser
preferivel devido a diversas vantagens como:

1. Baixo custo;

2. Permite o uso de questdes abertas e fechadas;

3. Permite aplicacdo macica, mesmo quando o publia estd espalhado por uma
ampla area geografica;

4. Pode ser aplicado a todos os funcionarios auaamostra deles;

5. N&o exige espaco fisico apropriado para a oétedas respostas;

6. Permite o sigilo, o anonimato dos responderiissa talvez seja a sua mais
importante caracteristica, ressaltando que a ud&dificacdo que a empresa faz é referente

ao setor em que essas pessoas trabalham.

6.2.1.2.Entrevista

A grande desvantagem da entrevista é contato itoeéistre o entrevistador e o
entrevistado que pode ocasionar uma interferénxigesultado da pesquisa. Abaixo seguem
outras desvantagens:

1. Quebra do anonimato da pesquisa,

2. Tendéncia a ser um método demorado;

3. Dispendioso quanto a tempo e ao espaco;

4. Tendéncia a imparcialidade dos entrevistadores;

5. Consideracéo de expressoes verbais e corporais.
6.2.1.3Debate
Avaliar o clima através do debate € interessantelde interacdo que existe entre os

participantes.

1. E um método mais econdémico que a entrevista;
2. Pode ser realizado com grupos de 6 a 8 pessoas;

3. Pode fomentar uma discusséo a partir da obside um dos participantes;
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A desvantagem do debate, quando comparado ao ap&st, se da justamente no
que tange a necessidade de espaco fisico pararaatizacdo, além da quebra do anonimato

dos participantes.

Dentre as variaveis que devem ser avaliadas, BaesSa (1998) ressalta: estratégia e
objetivos da empresa; estilo de gerenciamentorisgjdelacdes dentro das equipes; sistemas
internos de comunicacao; interesses e expectgirssoais; relacdes entre 0s membros das
equipes; caracteristicas das tarefas; capacidadil@ de liderancas; condicdes e recursos de
trabalho disponiveis; percepcdes sobre beneficiec@mpensas. Por sua vez, Luz (2003)
aponta, entre outras variaveis a serem pesquisada$y) das empresas costumarem querer
saber a opinido mais abrangente dos colaboradoregie se refere: ao trabalho realizado
pelos funcionarios; salario; beneficios; integragitdre os departamentos da empresa;
supervisao; comunicacao, treinamento; relacionametgrpessoal; estabilidade no emprego,
processo decisorio; participacdo; pagamento da@sies| seguranca do trabalho; objetivos
organizacionais; orientagcdo da empresa para rdsaltaisciplina; estrutura organizacional,
reconhecimento; direcdo e estratégias; valorizal@ funcionarios; trabalho em equipe;
modernidade; ética e responsabilidade social; @erento e organizacdo; fatores

motivacionais e fatores desmotivadores.

Como se pode notar, em uma organizacdo ha muitosesaque podem contribuir,
positiva ou negativamente, tanto para o fracasswquara o sucesso da mesma. O fato € que
nessa era de constante mudanca sobreviverdo assam@ue conseguirem se adaptar mais
rapidamente a dindmica global, mantendo funciosdmotivados e comprometidos com os
objetivos da organizacdo. Vale acrescentar qudeaxiempresas que possuem uma cultura
tao rigida que teimam em resistir as mudancas tnoam buscando no exterior da empresa a
solucdo para a melhoria dos resultados. O quepetatsam entender € que o funcionério € o
reflexo da empresa para o consumidor final e ssexilaboradores ndo recebem a atencéo

que Ihes € necesséria, a empresa so tem a perder.
7. ESTUDO DE CASO COM OS SECRETARIOS EXECUTIVOS DA UNILAB
Uma vez contextualizada a problematica, sera ea@isixo o estudo de caso com 0s

secretarios executivos da Unilab. Inicialmente sgmearemos o historico e a estrutura

organizacional do 6rgédo, bem como, tracaremos fl jgers profissionais do secretariado
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executivo. Em seguida, apresentaremos a metodolbmigpesquisa e analise dos dados
obtidos.

7.1.Historico e estrutura organizacional

Vinculada ao Ministério da Educacdo — MEC, a Ursidade da Integracéo
Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira - Unilad uma autarquia federal de ensino
superior, com sede e foro na cidade de Redenca@danigo de Baturité, no Estado do Ceara.
Foi criada pela Lei n® 12.289, de 20 de julho dE02® instalada em 25 de maio de 2011.

Instituida pela secretaria de educacao superidnilab comecou a ser estruturada em
2008 pela Comissao de Implantagéo. Essa comissdevientamentos e estudos a respeito de
temas e problemas comuns ao Brasil e paises pereeissa integracdo. Fez levantamento de
atividades para o planejamento institucional, pi@pa organizacédo da estrutura académica e

curricular e a administracdo de pessoal, patrima@rgamento e financas.

De acordo com a legislagéo, a Unilab tem como ojehinistrar ensino superior,
desenvolver pesquisas nas diversas areas de cmemdci e promover a extenséo
universitaria, tendo como missado institucional efffpa formar recursos humanos para
contribuir com a integracdo entre o Brasil e os @aerpaises membros da Comunidade dos
Paises de Lingua Portuguesa — CPLP, especialmeptses africanos, bem como promover

o desenvolvimento regional e o intercambio cultuigntifico e educacional.

A Unilab, de acordo com o Estatuto da Universidade, autonomia didatico-
cientifica, administrativa e de gestédo financeingamentaria e patrimonial, nos termos da
Constituicdo Federal e do seu estatuto e € compustalocentes, discentes e servidores
técnico-administrativos em educacéao e tem poriflade a educacéo superior e a geracéo de
conhecimentos integrados no ensino, na pesquisa extensdo; promover o intercambio
cultural, cientifico e educacional, bem como cdmiiri para o desenvolvimento regional,

nacional e internacional com justica social.
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No Ceara, a universidade conta com 03 Campus, sé@d¢duas) unidades no
municipio de Redencdo e 01 (uma) em Acarape. NdaBah Unilab est4 presente no

municipio de S&o Francisco do Conde.

Os servidores da instituicdo sdo recrutados, comdoestabelece a Constituicdo
Federal, ou seja, a aprovagdo em concurso pubdca @ nomeacdo e posse nos cargos
efetivos; a nomeagdo nos cargos comissionados, dvaisee exoneraveis, sendo que esses
prescindem de qualquer processo seletivo e, pomnajla contratacdo temporaria de servicos,
esta de ordem emergencial e em situacfes espdesisgtas na lei, cujo vinculo dar-se-a em

forma de emprego publico.

Os servidores publicos sao regidos formalmente lpsla® 8.112, de 11/12/1990, que
estabelece o regime juridico Unico para os serggdda Administracdo Publica direta, das
autarquias e das fundacfes publicas e ocupam ca@rgesstos pela Lei n° 11.091, de
12/01/2005, que dispbe sobre a estruturacdo dooRlenCarreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE), no ambito testituicdes Federais de Ensino
(IFES) vinculadas ao Ministério da Educacédo (MEC).

7.2.0 profissional de secretariado executivo

O marco inicial da profissdo de secretariado, segualguns estudiosos, nos remete
aos tempos dos escribas e surgiu devido a demaneaseéssoria por parte dos imperadores
da época. Para Nonato Junior (2009, p.81), “a ssgasconfigura-se como uma das acdes

intelectuais mais antigas da historia da humanidade

A composicdo da etimologia das palavras ‘secrefaria ‘secretario’, segundo
Nonato Juanior (2009), tem origem no latisecfetarium — secretum) que respectivamente
significam lugar retirado, conselho privado e sdgreetiro, local particular, mistério. Essas
caracteristicas do profissional de secretariadorefiatadas fortemente no seu Cdodigo de

Etica.
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ApoOs o periodo pos-guerra, a profissdo de seadtarno Brasil seguiu a tendéncia do
resto do mundo, iniciando uma crescente difusamanizacédo, sendo exercida basicamente

por mulheres.

Em 1978, surgiu a Lei n® 6.556/78, datada de O8etiembro. Segundo Nonato Junior
(2009), “este foi o primeiro documento oficial a@ahecer o Secretariado e regulamentar
suas atribuicbes, todavia, nesta lei o trabalhBebretariado ainda era tomado por atividade e

nao por profissao”.

Em 30 de setembro de 1985 o entdo presidente &weéySregulamenta a profissao
através da Lei no 7.377/85. Esta conquista da eatege deu gracas ao trabalho das
Associacdes Estaduais de Secretarias existentesgdetmdas pela ABES. Nesta lei sdo
estabelecidos os critérios para o devido enquadr@amaofissional, seja em Secretariado
Executivo ou como Técnico em Secretariado. Nestairdento constam as atribuicbes de
cada nivel profissional e sua forma de registrgaHsi foi alterada em 10 de janeiro de 1996
pela Lei n° 9.261. As mudancas visaram estabelesernecessarias adequacdes no

reconhecimento profissional e nas atribuicfes awef@Eio Executivo.

O enquadramento sindical aperfeicoou a organizalg@iccategoria, em 1987. A
portarian® 3.103, de 29 de abril de 1987 foi askngelo entdo Ministro do Trabalho, Almir

Pazzinotto, estabelecendo o enquadramento sirttisgbrofissionais de Secretariado.

Nessa época a categoria ja estava com alguns diesipprs documentos que
legitimavam a profissdo, porém estava faltando ugéa que pudesse agregar de forma
unificada todas estas forcas em busca do grandalrecimento. Em 1988, no dia 31 de
agosto foi criada a Federacdo Nacional de Seast&i Secretarios (FENASSEC), em
Curitiba — PR, durante o VI Congresso Nacional der&ariado. Segundo Nonato Junior
(2009), no Brasil, a FENASSEC ¢ a principal entelegpresentativa da categoria, a qual atua
nas mais diversas situacdes profissionais, pditaciais e educacionais envolvendo o

Secretariado e suas redes de conhecimento.

O Cadigo de Etica do Profissional de Secretariémqyublicado no Diario Oficial no
dia 07 de julho de 1989. O documento dispde sabpaiacipios, direitos, deveres e valores a

serem seguidos no trabalho dos profissionais detse@do.
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Observa-se, com o decorrer dos anos, que o pmifasde secretariado, de executor

de tarefas, passou a assessor.

7.3.Metodologia

O presente trabalho resulta de pesquisa desensoim&Etodologicamente em cinco
etapas: a primeira corresponde ao levantamenteigioeda bibliografia; a segunda consiste
na construcéo dos instrumentos de pesquisa; aréeéca pesquisa empirica realizada junto a
um grupo de servidores técnico-administrativos 84LAB; a quarta corresponde a andlise

do material coletado e a quinta, a redacéo doltralfimal.

Conforme definicdes de Gil (2001, p. 45), esta pissgdefine-se como Estudo de
Caso, quanto ao método, visto tratar-se de umatigagdo de fendmenos contemporaneos

dentro de situacdes reais.

No que se refere a forma de abordagem do probl&daaspectos de natureza
qualitativa e quantitativa; qualitativa, considetaro carater subjetivo do objeto da pesquisa,
na busca de avaliar a relacdo existente entrema@rganizacional e a motivacdo, a partir da
percepcdo dos servidores técnico-administrativoscalgo de Secretariado Executivo da
UNILAB; e quantitativa, tendo em vista os métodtbzados tanto na coleta de dados quanto

na analise e apresentacdo dos resultados.

Quanto a técnica de pesquisa adotada, os dadosamglisados foram coletados
atraves da aplicacdo de um questionario (com gee$tthadas) aos servidores da UNILAB

(Bahia e Ceara), em especial ao(a)s Secretarigf@sutivo(as).

No total foram entrevistado(a)s 12 servidores, mumiverso de 16, escolhidos dentre
todos os niveis organizacionais da Unilab. O gqoeétio foi divulgado na internet e o link

enviado para o publico-alvo, através de e-mail.

O periodo de coleta de dados foi de 22 a 28 denbetede 2015. A partir das teorias
existentes a respeito e dos questionarios desedws|Vfoi efetuada a tabulacdo dos dados
para a analise final dos resultados, que consistiwerificar como as hipéteses basicas da
pesquisa foram atendidas.
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Por serem servidores lotados em dois estados wliésie houve dificuldade de
localizar todos, todavia, buscamos contato atrasorreio eletrénico e redes sociais. O
guestionario utilizado durante a coleta de dadogl&iborado com base na obra “Gestédo do
clima organizacional” de Ricardo Silveira Luz (2p08ontendo 20 questdes objetivas,
segundo o modelo de Michael Portapud LUZ, 2003), utilizado na elaboracdo da analise
competitiva de empresas. Foram utilizadas escalagrnicas e nominais, a saber: 1 (Muito
satisfeito), 2 (Satisfeito), 3 (Mais ou menos), ldsétisfeito) e 5 (Muito insatisfeito). As
questbes estdo agrupadas em variaveis, com adéidalide medir o grau de concordancia e
discordancia dos funcionarios, isto €, saber gqeas os funcionarios que concordam ou

discordam do método adotado dentro da organizacao.

7.4.Analise dos dados

7.4.1. Perfil dos entrevistados

A pesquisa envolveu um grupo de 16 profissionaigpacdo cargos de Secretarios
Executivos. Desses, 10 eram do sexo feminino e d3eko masculino. A profissdo de
Secretario Executivo, a pesar de ter iniciado cosn escribas, inicialmente tendo a
predominancia de pessoas do sexo masculino, atn@néecomposta, em sua maioria, de

colaboradores do sexo feminino.

Tabela 1. Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total dos servidores
02 10 12

Fonte: Dados primarios (2015)

Em relacéo a faixa etaria, de acordo com o quadhxa, percebe-se a existéncia de
dois grupos de idade, a maioria oscila entre 26 an®s, enquanto que o0 outro grupo esta na

faixa etéria de 36 a 40 anos. Ou seja, € um gayEn).
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Tabela 2. Idade

ldade
18a25anos| 26a35anos| 36 a40 anos 40 anos ou Total
mais
00 08 04 00 12

Fonte: Dados primarios (2015)
O grau de escolaridade dos respondentes evidequma maioria dos servidores tem
especializacdo concluida. Quanto aos demais, esifo cursos de pos-graduacdo em

andamento, com exce¢ao de um que mencionou teresigperior completo.

Tabela 3. Nivel de Escolaridade

Escolaridade
Ensino Especializacdo| Especializacdo| Mestrado Mestrado Total
superior em concluida em concluido
completo andamento andamento
01 03 07 01 00 12

Fonte: Dados primarios (2015)
De acordo com a tabela abaixo, constata-se quei@iandos servidores estdo na
instituicdo num periodo de 4 a 7 anos, seguidogdesestao entre 2 a 3 anos e, por ultimo,

em sua minoria, 0os que estado ha menos de 01 ano.

Tabela 4. Tempo de servico

Tempo de servigo

Até 1 ano 2 a3 anos 4 a7 anos 8 a 10 anos Total

03 04 05 00 12

Fonte: Dados primérios (2015)

7.4.2. Percepcdes dos servidores quanto as variaveis

Na segunda parte do questionario, foi realizadzalise das percep¢des dos servidores
para cada variavel proposta. A analise geral delrde clima organizacional presente na

instituicdo, foi realizada em relacao a visdo geoal servidores sobre diversas variaveis:
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A afirmativa 01 procura identificar como os Seatieg& Executivos do 6rgao
percebem a maneira como o trabalho deve ser rdalidiessa variavel, observou-se que 59%
dos servidores informaram que estdo satisfeitos esmnformacdes fornecidas para a
execucao do trabalho. Uma amostra de 8% do grupevestado informou estar muito
satisfeita. Observou-se que 33% responderam “mai®enos”, ou seja, as informacdes sao
fornecidas, mas ndo em sua totalidade, todaviaa nqaeé impacte no desenvolvimento das
tarefas.

B Muito Satisfeito
H Satisfeito

W Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréfico 01: Concordancia quanto a variavel “As orientagfes mrcebo sobre o objetivo do meu

trabalho séo claras e objetivas”.

A afirmativa 02 busca analisar a percepcdo dosdseps quanto a forma como o
trabalho é avaliado pelos seus superiores. 42% mdgnformou estar satisfeito, 33% disse
perceber mais ou menos, 17% mostrou-se muito aaisenquanto que 8% informou estar
insatisfeito. Com isso, pode-se perceber que armaios servidores se encontra satisfeita
com a sua chefia.
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B Muito Satisfeito
W Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Grafico 02: Concordancia quanto a variavel “considero queea tmrabalho é avaliado de forma justa

pelos meus superiores”.

A variavel 03 busca analisar se os servidores sersemalizados profissionalmente
com o trabalho que executam. 50% dos respondemsigsaram-se satisfeitos, 25 % estavam
insatisfeitos, 17% responderam mais ou menos end8fimaram estarem muito satisfeitos.
Logo, de acordo com os dados obtidos, pode-se elgpee que a maioria dos servidores se
encontra realizada profissionalmente. Todavia, antidade de servidores insatisfeitos é
consideravel, logo, cabe a gestao analisar quedaedidotar para elevar o nivel de realizacdo
profissional dos mesmos.

B Muito Satisfeito
W Satisfeito

W Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Grafico 03: Concordéancia quanto a variavel “O meu trabalhdongece um sentimento de realizacédo

profissional”.
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A afirmativa 04 tem a intencéo de observar a autoaalos servidores na realizacao
de suas atividades. Para a variavel, obtivemosggirges resultados: 83% dos servidores
encontram-se satisfeitos, 9% encontram-se muitsfaitds e 8% estdo com o nivel de
motivacdo mais ou menos. Com isso, pode-se de@eqnd a grande maioria dos servidores

tem autonomia na execucéao do seu trabalho.

B Muito Satisfeito
H Satisfeito

m Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréfico 04: Concordancia quanto a variavel “Tenho a liberddedazer o meu trabalho da forma

como considero mais produtiva”.

A afirmativa 05 observa a mutua influéncia entienal organizacional e motivacao.
Constatou-se que, 50% dos servidores percebemxeaie essa relagdo de forma equilibrada,
25% encontram-se satisfeitos, 17% muito satisfest@® estdo insatisfeitos. A partir das
informacdes obtidas, pode-se constatar que a raaims servidores considera que o clima

organizacional exerce influéncia na motivagéao.
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B Muito Satisfeito
W Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréfico 05: Concordancia quanto a variavel “Considero o clorganizacional favoravel de modo a
influenciar na minha motivac¢ao”.

A afirmativa 06 busca analisar a imagem que o derviem da organizacao, ou seja,
se ele considera a mesma um bom lugar para séhmabBiante disso, 75% dos servidores
informaram que estdo satisfeitos, 17% mostraramsseisfeitos e 8% responderam “mais ou
menos”. Apesar da maioria dos servidores teremider@do a organizacdo um bom lugar
para se trabalhar, o indice de insatisfacdo de &78ignificativo, logo, caberia & gestado
analisar o que poderia ser feito para diminuir ésdiee.
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B Muito Satisfeito
W Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréfico 06: Concordéancia quanto a variavel “Considero a aegepdo um bom lugar para trabalhar”.

As afirmativas 07, 08, 09 e 10, relativas ao rela@mento interpessoal, buscam
analisar a relacdo dos servidores no nivel orgeioizal, desde as relacdes diretas de
trabalho, estendendo-se a organizagdo como um todo.

Quanto ao relacionamento entre os colegas de setoajoria dos servidores, ou seja,
58% informaram estarem satisfeitos, 34% encontemuato satisfeitos e 8% mostraram ter

uma relacao razoavel.

B Muito Satisfeito
H Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréfico 07: Concordancia quanto a variavel “Tenho um bomcref@mento interpessoal com os

meus colegas de setor”.
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Quanto ao relacionamento entre os demais membrosrginizacdo, 73% dos
servidores mostraram-se satisfeitos e 27% encorgeamuito satisfeitos, ou seja, pode-se
depreender que hd uma boa relagéo de trabalho Imito&snganizacional de forma geral.

B Muito Satisfeito
W Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréfico 08: Concordancia quanto a variavel “Tenho um bomcref@mento interpessoal com o0s

demais membros da organizag&o”.

Quanto ao relacionamento interpessoal com a clsefuerior, 42% dos servidores
encontram-se muito satisfeitos, 33% estao satsfeit25% informaram ter uma relacdo mais

Ou menos.

B Muito Satisfeito
W Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréafico 09: Concordancia quanto a variavel “Tenho um bomcreteamento interpessoal com a

minha chefia superior”.
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Quanto a forma de tratamento dada aos servidoresode geral, constata-se que 50

z

% dos profissionais, ou seja, a maioria, inform& @ssa relacdo é “normal”. 34% dos
servidores encontram-se satisfeitos, 8% estaoisfetis e 8% disseram perceber esse

tratamento mais ou menos.

B Muito Satisfeito
W Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréfico 10: Concordancia quanto a variavel “Os servidoreststados com respeito, independente
do seu cargo”.

A afirmativa 11 busca avaliar a percepcédo dos dergs sobre o interesse dos

gestores no bem-estar dos mesmos.

Essa variavel apresentou resultados semelhanteémpaonflitantes. 41% dos
respondentes percebem essa preocupacdo de forodaehzl 7% encontram-se satisfeitos, o
mesmo percentual informou insatisfagéo, ao pasedl@¥% encontram-se muito insatisfeitos.

8% dos respondentes estdo muito satisfeitos.
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B Muito Satisfeito
W Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Grafico 11: Concordancia quanto a variavel “Os gestores danizacdo tém interesse no bem-estar

dos servidores”.

A afirmatival2 busca analisar a visao dos profisssos@bre a lideranca do seu gestor.
50% dos respondentes informaram estar satisfettos @ seu lider, 34% estavam muito
satisfeitos, 8% estao insatisfeitos e 8% percelssa ehefia “mais ou menos”.

B Muito Satisfeito
H Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Grafico 12: Concordéancia quanto a variavel “Considero o mgesor imediato um bom lider”.

As afirmativas 10, 11, 12 e 13 buscam analisarreepedo dos servidores quanto ao

clima organizacional.
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Quanto a percepcao sobre o clima organizacionalfadma geral, 42% dos
respondentes informaram que estéo satisfeitos caima organizacional, 41% encontram-se

muito satisfeitos e 17% mostraram esse grau d&fagiipb mais ou menos.

B Muito Satisfeito
W Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Grafico 13: Concordéancia quanto a variavel “O clima no amigiefe trabalho da sua equipe € bom?”.

Quanto ao relacionamento entre os colaboradoresetlr, 50% dos profissionais
encontram-se satisfeitos, 33% muito satisfeito§% informaram ter uma relagcdo mais ou

menos.

B Muito Satisfeito
H Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréafico 14: Concordancia quanto a variavel “Como vocé comaide relacionamento entre os

colaboradores do seu setor?”.
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A afirmativa 15 visa analisar a relacdo entre ehedi subordinado. Conforme
resultados apresentados, 50% dos servidores eacoré& satisfeitos, 33% estdo muito

satisfeitos e 17% informaram sentir-se mais ou meno

B Muito Satisfeito
H Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréfico 15: Concordancia quanto a variavel “Vocé se sentoritade para falar abertamente do

trabalho que executa com o seu superior imediato?”.

A afirmativa 16 visa saber se os servidores pemebeclima organizacional como

fator de influéncia no clima organizacional.

Com base nos dados obtidos, temos que, 42% dod@ew percebem essa relacao de
forma satisfatoria, 33% informaram ser de formatmwsatisfatoria, 17% percebem essa
influéncia de forma mais ou menos e 8% néo percedssaimpacto.
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B Muito Satisfeito
W Satisfeito

= Mais ou menos
H Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

Gréafico 16: Concordancia quanto a variavel “Na sua opinidoglima organizacional exerce

influéncia na sua motivagéo? ”
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8. CONCLUSAO

O objetivo deste trabalho foi analisar a influénda clima organizacional na
motivagdo, tendo como publico-alvo, para a pesqigsaampo, os profissionais ocupando o
cargo de secretério(a) executivo(a) da Universidkdintegracdo Internacional da Lusofonia

Afro-Brasileira - Unilab.

Com base nos dados coletados durante a pesquisab@@os que 0s profissionais
entrevistados, em sua maioria, tém uma boa relat@pessoal com os servidores dos mais
diversos niveis hierarquicos da instituicdo;hd wuaenomia com relacdo ao trabalho a ser
desenvolvido, pois os servidores sentem-se a veraca tracar métodos de realizacdo de
suas atividades; observamos que existe um sentntentealizacdo profissional, ou seja,
existe uma motivacdo quanto a realizacdo do tratedlste um reconhecimento quanto aos
lideres serem bons gestores e 0s servidores caarsideo clima organizacional como um

fator determinante para a sua motivagao.

Concluiu-se, a partir do estudo, que para os sam$g o clima organizacional influencia na
motivagéao, logo, as relacdes de trabalho, bem anamabiente em si, tém relevancia para que
0s mesmos realizem um bom trabalho e, consequemtemapresentem uma maior

produtividade.

Espera-se que os resultados desta pesquisa iresanbiwvtros especialistas, sobretudo
0S que se dedicam a estudos sobre os temas aqdadbs, a se interessarem por temas
similares. Por outro lado, espera-se que os relmdtdesta pesquisa auxiliem os profissionais
de secretariado executivo na busca de maiores comiietos e de melhorias no clima
organizacional, levando- os a se empenharem nordanda motivacao e da satisfacdo nas

empresas onde atuam.
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Apéndice A — Questionario
Clima Organizacional e Motivacgéo - Estudo de caso os

Secretario(a)s Executivo(a)s da Unilab

Sexo:
£ Masculino

e Feminino

ldade:

L 18 a 25 anos
> 26 a 35 anos
L 36 a 40 anos
e

40 anos ou mais

Escolaridade:

> Ensino superior completo

> Especializacdo em andamento
> Especializacdo concluida

L Mestrado em andamento

e

Mestrado concluido

Tempo de atuacdo como secretario (a) executiviaa(&nilab:
L At 1ano
> 2 a3 anos
L 4 a 7 anos
> 8 a 10 anos

As orientacdes que recebo sobre o objetivo do nabalho sdo claras e objetivas:

e Muito satisfeito
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Satisfeito

Mais ou menos

Insatisfeito

0O 0O 0o o

Muito insatisfeito

Considero que o meu trabalho é avaliado de forsta jpelos meus superiores:

> Muito satisfeito
L Satisfeito

> Mais ou menos
L Insatisfeito

e

Muito insatisfeito

O meu trabalho me fornece um sentimento de redlzprofissional:

> Muito satisfeito
L satisfeito

L Mais ou menos
> Insatisfeito

e

Muito insatisfeito

Tenho a liberdade de fazer o meu trabalho da faon@ considero mais produtiva:
Muito satisfeito

Satisfeito

Mais ou menos

Insatisfeito

O 0O 0O 0o 0o

Muito insatisfeito
Considero o clima organizacional favoravel de maaoinfluenciar na minha

motivacao:
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Muito satisfeito

Satisfeito

Mais ou menos

Insatisfeito

O 0O 0o o 0o

Muito insatisfeito

Considero a organizacao um bom lugar para trabalhar
Muito satisfeito

Satisfeito

Mais ou menos

Insatisfeito

O 0O 0O o 0o

Muito insatisfeito

Tenho um bom relacionamento interpessoal com os e@agas do setor:
L Muito satisfeito
Satisfeito

Mais ou menos

Insatisfeito

O 0O 0O 0o

Muito insatisfeito

Tenho um bom relacionamento interpessoal com osidamembros da organizagao:
L Muito satisfeito
Satisfeito

Mais ou menos

Insatisfeito

0O 0O 0o o

Muito insatisfeito
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Tenho um bom relacionamento interpessoal com aarghbfia superior:
L Muito satisfeito
Satisfeito

Mais ou menos

Insatisfeito

O 0O 0O 0o

Muito insatisfeito

Os servidores séo tratados com respeito, independerseu cargo:
> Muito satisfeito
Satisfeito

Mais ou menos

Insatisfeito

0O 0O 0o 0o

Muito insatisfeito

Os gestores da organizacéo tém interesse no bamdestservidores:
> Muito satisfeito
Satisfeito

Mais ou menos

Insatisfeito

0O 0O 0 0

Muito insatisfeito

Considero o meu superior imediato um bom lider:

L Muito satisfeito
L satisfeito

L Mais ou menos
> Insatisfeito

e

Muito insatisfeito



62

O clima no ambiente de trabalho da sua equipe € bom

L Muito satisfeito
L satisfeito

L Mais ou menos
> Insatisfeito

e

Muito insatisfeito

Como vocé considera o relacionamento entre os a@ldbres do seu setor?

> Muito satisfeito
L Satisfeito

> Mais ou menos
L Insatisfeito

e

Muito insatisfeito

Vocé se sente a vontade para falar abertamengpeait@do trabalho que executa com

0 seu superior imediato?

L Muito satisfeito
L satisfeito

L Mais ou menos
> Insatisfeito

e

Muito insatisfeito

Na sua opinido, o clima organizacional exerce @érfttia na sua motivacao?

L Muito satisfeito
L satisfeito

L Mais ou menos
> Insatisfeito

e

Muito insatisfeito



