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RESUMO

Este trabalho busca entender o clima organizacional de uma escola estadual. O
objetivo sera um estudo sobre clima organizacional e como seus fatores afetam
diretamente a motivacdo e o desempenho, elementos visados hoje em dia, ao longo
do trabalho explica-se melhor as definicbes dos mesmos. Tem como objetivo
apresentar os resultados da pesquisa de clima organizacional ajudando a instituicao
visualizar o nivel de satisfacdo de seus funcionarios, entre outros fatores. O método
utilizado foi através de uma pesquisa quantitativa em uma escola estadual técnica
do interior de S&o Paulo. A pesquisa foi realizada com uma amostra dos
professores, das classes descentralizadas utilizando como ferramenta um
guestionario com dez questdes. Com andlises nos resultados da pesquisa, chega-se
a conclusdo que a instituicdo possui um agradavel ambiente de trabalho, com
professores realizados com suas funcdes, porém com pontos que poderiam ser
melhorados, como a falta de cursos na area especifica que os professores atuam.

Palavras chaves: Instituicdo. Pesquisa. Clima organizacional.



ABSTRACT

This work seeks to understand the organizational climate of a state school. The
focus will be a study on organizational dynamics and how their factors directly affect
motivation and performance, elements aimed today, throughout the work the
definitions of the latter will be better explained. It aims to present the results of the
survey of organizational climate helping the institution to visualize the level of
satisfaction of its employees, among other factors. The method used was through a
guantitative research at a state technical school in the interior of Sdo Paulo. The
research was carried out with a sample of the teachers, using as instrument a
questionnaire with ten questions. Analyzing the research results, we conclude that
the institution has a pleasant work environment, with teachers accomplished with
their functions, but with points that could be improved, such as the lack of courses in
the specific area that the teachers work.

Keywords: Institution. Research. Organizational climate.
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INTRODUCAO

Na sociedade moderna é notavel que o trabalhador vem ganhando uma
maior significancia para as empresas, observando que, na era industrial o fator
humano néo era levado em consideracéo e pelo fato de elas dependerem quase que
totalmente dele para se manter. O investimento na satisfacdo dos colaboradores nao
€ mais uma opc¢do, mas uma obrigacdo para as empresas que se preocupam com
suas atividades e resultados.

Uma organizacdo envolve muitas pessoas, que se diferem umas das
outras, pelas suas caracteristicas comportamentais e maneiras de se relacionarem
entre si. Essas caracteristicas dizem muito a respeito da empresa e do que ela
representa para seus funcionarios e esta ligada a cultura e ao clima organizacional.

O clima organizacional € um ponto essencial em uma organizagdo. Esta
diretamente ligado ao nivel de satisfacdo dos funcionarios se levarmos em conta
que, se ndo ha satisfacdo, consequentemente o clima sera afetado e por ele ter
completa influéncia na motivacdo dos mesmos. “A motivacdo se refere ao
comportamento que € causado por necessidades dentro do individuo e que é
dirigido em direcdo aos objetivos que podem satisfazer essa necessidade”
(CHIAVENATO, 2003).

Um funcionario desmotivado ndo possui bom desempenho em suas
atividades. Além disso, ele pode transmitir esse sentimento para 0S outros
colaboradores. O que pode acarretar em baixa produtividade, ja que os funcionarios
ndo estardo motivados para trabalhar por um objetivo em comum dentro da
organizacdo, como deveriam.

Uma instituicdo de ensino ndo se difere de uma empresa em relacéo ao
seu clima organizacional. Manter os funcionarios motivados é essencial em todo tipo
de instituicdo que preza pela qualidade. Porém, como em todas as organiza¢des, no
ambiente escolar também existem desafios para manter a motivacdo desses
profissionais do Estado.

Sabendo disso, quais sédo esses desafios? Como o ambiente de trabalho
€ percebido e avaliado por esses funcionarios? Como esta o nivel de satisfacao

deles? E o quanto a motivacao pode influenciar na sua produtividade?
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Passamos boa parte de nossas vidas nesse ambiente e, buscando
analisa-lo e entendé-lo, essas sdo algumas das questbes que buscaremos

responder por meio de estudos e pesquisas conforme o desenvolvimento do

presente trabalho.
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1 CONCEITODE MOTIVACAO

“O termo motivo vem do elemento mov = mover.

Dai vem a acdo de mover, isto €, motivacao leva vocé a agir em direcdo a
um objetivo. A inlmeros conceitos sobre motivacdo, mas o que todos entram em
consenso até hoje que envolve algumas varidveis como a cognitiva aquisicao de
conhecimento e emocionais emoc¢ao a algum estimulo.

A motivacdo esta relacionada com a intensidade, direcdo e persisténcia
de todo esforco colocada pelo individuo. Lembrando que o nivel de satisfacdo vai
variar de cada individuo, a empresa tem uma parte importante nessa tarefa pois boa
parte do tempo o funciondrio esta trabalhando, é necessario manter a equipe
motivada proporcionando uma cultura motivacional.

Segundo Klava (2010) motivacdo é conduzida por uma tarefa, agir com
propdsito. Estar feliz ou executar com felicidade determinada tarefa, conduzido por
fatores externos, mas os internos tém um peso maior. Sentir-se bem com o mundo,
ambientar pessoas e assim permanecer em paz, harmonia e serenidade, somando
as diversas circunstancias que enfrentamos neste teatro da vida conhecido melhor
como “sociedade”, resultando em parcialidade e requer cuidados e atencéao.

A psicologia nas organiza¢gfes nas Ultimas décadas rendeu aos gestores,
as repostas de algumas barreiras sobre o trabalho do homem, pois ele € movido por
fatores interiores, porém, para ser com melhor resultado, e que traga bem-estar, tem
estimulo por fatores externos. No ponto de vista econdbmico das organizacoes,
quando o funcionario executa suas funcdes é sinal de resultados além das

expectativas e melhorando os lucros da empresa

Direcdo inicia um comportamento e a persisténcia a mantém esse
comportamento. [...] Ao estudar os motivos humanos, verificamos que é
através da conduta do individuo, de forma direta ou ndo, de forma verbal ou
ndo verbal, que poderemos entender os motivos do individuo, isto é, as
condutas que os levam a agir. (MINUCCI, 2009).
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2 TEORIAS DA MOTIVACAO

Com o surgimento das novas organizacdes de trabalho, o surgimento da
revolucdo industrial, foram surgindo cada vez mais interesses em saber quais 0s
motivos que afetam diretamente o aumento da produtividade humana. Comegou-se
a buscar entender quais séo os fatores capazes de levar os trabalhadores caminhar
junto com a organizagdo aos seus objetivos fazendo com que eles se tornem
colaboradores eficientes e eficazes. No decorrer de um século foram realizados
varios estudos na tentativa de descobrir o segredo da motivagdo humana nas
organizacdes. Com esses estudos surgiram ao longo do tempo algumas teorias

motivacionais. Algumas delas serdo mencionadas a seguir.

2.1 Teoriadas necessidades

Inicialmente sera abordada a teoria das necessidades de Maslow.
Abraham Harold Maslow (1908-1970), foi um psicélogo e pesquisador norte
americano, seu trabalho mais conhecido foi sem duUvida a teoria das necessidades

de Maslow.

Maslow comegou a trabalhar sua teoria no final da década de 30 e inicio da
de 40, o mundo tinha acabado de sair da primeira Guerra Mundial e
entrando na Segunda, os Estados Unidos estavam vivendo um momento
acirrado de nacionalismo de direita, com forte influéncia da escola de
Psicologia Behaviorista (comportamentalista de Watson e Skinner), os
judeus eram perseguidos. Maslow era filho de imigrantes judeus,
politicamente filiados a social democracia e deu uma dire¢do a sua teoria ao
humanismo, portanto era de esperar uma avalanche de criticas de seus
opositores (BUENO, 2002, p.02).

Em 1932 Maslow descobriu através de estudos na Universidade de Yale
juntamente com Robert Yerkes, uma relagdo muito proxima dos fatores de
motivacdo dos humanos com a dos primatas. Ele identificou que os orangotangos ao

qual estavam sendo estudados recusavam os alimentos de sua alimentacéo diaria a
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partir do momento em que estavam saciados, comecando a optar por outras
guloseimas. Identificou que os seres humanos também tinham esse tipo de
comportamento, estabelecem as prioridades nas necessidades ndo satisfeitas,
iniciando a primeira parte para dar andamento a criagdo da piramide das
necessidades ao qual foi desenvolvida ao longo dos anos.

A Piramide de Maslow, mais conhecida como Teoria das Necessidades
Humanas, separa de formas hierarquicas as necessidades humanas. Ou seja, para
Maslow, as necessidades humanas precisam ser saciadas de acordo com a
hierarquia da piramide. Antes de comecar a pensar em satisfazer a ultima parte da
piramide é necessario que todas as outras etapas jA estejam satisfeitas. E
geralmente s6 se comeca a pensar na necessidade quando as anteriores ja estao

satisfeitas.

Figura 1- Demonstragcdo da piramide de Maslow

W2l (riatividade, talento,
PESSOAIS desenvolvimento pessoal

reconhecimento,
status, autoestima

amor, amizade,
familia, comunidade

seguranca da
familia, do corpo,
da propriedade

FISIOLOG'A comida, agua,
abrigo, sono

Fonte: Opinion Box (2018)

2.1.1 Necessidades fisioldgicas

A primeira necessidade € a fisioldgica, o nivel mais baixo da piramide. Ela
envolve a alimentacdo (comida, agua), sono (cansaco), abrigo (frio e calor), desejo
sexual. Sdo ligadas ao nosso instinto, estdo ligadas também a sobrevivéncia. Essa
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necessidade se destaca dentre as outras pois quando se sente sede por exemplo,

ela acaba dominando o seu comportamento.

2.1.2 Necessidades de seguranca

A segunda necessidade € a de seguranca, € a necessidade de
estabilidade, busca constante em protecdo contra ameacas. Geralmente surgem

quando a primeira necessidade ja esta satisfeita.

2.1.3 Necessidades sociais

A terceira necessidade sdo as sociais (também comeca a se pensar nela
quando as outras ja estdo satisfeitas), relaciona-se a amizade, afeto, familia e amor.
Quando esta necessidade ndo esta satisfeita a pessoa se torna mais hostil com as
pessoas ao seu redor. Quando a pessoa nao se adapta socialmente ela acaba se

isolando, ficando na solidao.

2.1.4 Necessidades de estima

As necessidades de estima sdo como a pessoa se V&, se auto avalia.
Envolve a necessidade de aprovacdo social, respeito, consideracdo. Se a pessoa
estiver com esta necessidade satisfeita o individuo fica com autoconfianga, se sente
atil. Ja se a necessidade ndo estiver satisfeita ela traz ao individuo a sensacéo de

inferioridade, fraqueza.

2.1.5 Necessidades de autorrealizacao
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E no topo da piramide estdo as necessidades de autorrealizacdo. Esta

relacionada a realizacdo do proprio potencial e autodesenvolvimento continuo. E

expressada através da vontade da pessoa de buscar sempre se melhorar.

Todas essas necessidades citadas se manifestam de acordo com as

necessidades de cada individuo.

Figura 2- A hierarquia das necessidades humanas de Maslow

Fisiolbgicas

Sociois

Estimo

Auto-realizagao

Seguranga r

Alimenta
Repouso
Abrigo

Sexo

Seguranga
Protegho
contra:
Perigo
Doenga
Incertazn
Desamprago

Relacionamento
Aceitogho
Aleichio
Amizade
Compreensio
Consideragéo

Satisfagae
do ego:
Orgulho
Auto-respeito
Progresso
Confianco
Status e prestigio
Reconhecimento
Apreciagbo
Admiragho pelos
outros

Auto-realizocdo
Auto-desenvol-
vimenlo

Fonte: Revista Espacios (2015)

2.2 Teoriados dois fatores de Herzberg

A Teoria dos dois fatores foi criada pelo americano Frederick Herzberg,

tem como base entrevistas realizadas com diversos profissionais da area industrial

de Pittsburgh. Foi criada para ajudar a identificar os fatores que ocasionam a

satisfacdo e a insatisfagdo dos colaboradores no ambiente de trabalho. Para isso

realizou uma pesquisa onde perguntou aos entrevistados o que os agradava e o que

os desagradava dentro das empresas em que trabalham. Ele entdo dividiu esses

relatos em dois fatores, os motivacionais (0s que agradavam) e os higiénicos (os

que desagradavam). Sua principal diferenca com a teoria de Maslow é que o autor

estudou a satisfacdo em todos os aspectos da vida, e Herzberg se focou em estudar

a motivagao dentro do ambiente de trabalho.
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2.2.1 Fatores higiénicos

Sao os fatores relacionados as condi¢cdes fisicas do ambiente de trabalho,
salario, beneficios, clima organizacional, oportunidades de crescimento, dentre
outras. Servem para evitar que as pessoas fiquem desmotivadas, contudo, ndo € por
sua presenca que as pessoas serdo motivadas. Sao conhecidos por extrinsecos ou

ambientais.

2.2.2 Fatores motivacionais

S&o os fatores que estdo ligados diretamente ao cargo, ou seja, as
atividades e tarefas atribuidas ao cargo. Inclui poder decidir como realizar seu
trabalho, usar todas suas habilidades, ser responsavel totalmente pelo seu trabalho,
autoavaliacdo de desempenho, entre outras. Sua presenca sim produz motivacao,
porem sua auséncia ndo produz satisfagdo. Estes também s&o conhecidos por

intrinsecos.

Tabela 1- Demonstracdo de fatores que influenciam na motivacéo

Fatores que levam a insatisfagao Fatores que levam a satisfacéao
Politica da Empresa Crescimento
Condi¢des do ambiente de Trabalho Desenvolvimento

Relacionamento com outros
funcionarios

Seguran¢a Reconhecimento
Salario Realizagcéao
Fonte: Word Spress (2019)

Responsabilidade

Ao final de seu estudo Herzberg concluiu que os fatores que levam a
insatisfacdo profissional ndo tinham nada a ver com o0s que influenciavam na
producéo de satisfacdo dos colaboradores. Ele percebeu o que gerava a satisfacao

dos colaboradores estava diretamente ligado ao seu trabalho realizado, as


http://admorg.files.wordspress.com/2009/07/fatores.jpg
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promocdes, o tipo de trabalho, entre outros fatores. O que causa a insatisfacdo dos
colaboradores ndo estdo ligados a tarefa desempenhada, estdo ligadas as

condicbes do ambiente de trabalho, salario, entre outros.
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3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional € uma variavel que se refere a como um individuo
enxerga e identifica o ambiente no qual trabalha, e que influencia nas suas atitudes.
“O clima representa 0 ambiente psicolégico e social que existe em uma organizacao
e que condiciona 0 comportamento dos seus membros” (CHIAVENATO, 2003,
p.121).

Luz (2003, p.11), conforme citado por Flores (2016), determina clima
organizacional “[...] em termos de como as pessoas percebem a companhia, como
as decisdes sdo tomadas e com que eficacia as atividades sdo coordenadas e,
entdo comunicadas”

Pode-se inferir que o clima organizacional compreende o ambiente interno
compartilhado pelos membros da organizagdo, sendo influenciado por varios
aspectos do ambito organizacional. Litwin e Stringer apud Pasetto (2012) definem
que. “Clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional
que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacéo e influencia o seu
comportamento”

A grande maioria dos conceitos sobre o clima organizacional, enfocam a
percepcdo em relagdo a atmosfera organizacional, a motivacdo e a satisfagdo das
pessoas nesse ambiente. O clima organizacional representa a realidade da
organizacao ndo como de fato ela €, mas como € vista por aqueles que fazem parte
dela (PASETTO, 2012). Portanto € um indicador da satisfacdo dos colaboradores e
influéncia completamente na motivagdo dos mesmos, considerando que, se 0
ambiente organizacional ndo for agradavel € natural que ndo se manifeste o
contentamento por parte do colaborador. Logo a motivacdo e a satisfacdo estao
ligadas ao clima organizacional.

Uma organizacao onde muitas pessoas interagem e partilham diariamente
do mesmo ambiente, é constituida por uma diversidade de sentimentos e de
situacdes. Embora o mundo que engloba as organizacdes seja contingencial, o que
todas elas possuem em comum € o desejo de funcionarios empenhados e que
busquem fazer o melhor para o sucesso da instituicdo. Porém, ndo é sé a instituicdo
que espera do funcionario, o mesmo também possui sonhos e necessidades

pessoais que busca alcancar no trabalho.
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A satisfacdo de muitas dessas necessidades depende de outras pessoas,
por isso, o comportamento dos individuos dentro da organizacdo depende de uma
série de fatores e esta ligado ao ambiente organizacional e as pessoas que integram
esse ambiente. Portanto o clima organizacional influencia o comportamento das

pessoas e, como um ciclo, as pessoas influenciam o clima organizacional.

3.1 Tipos de clima organizacional

Pelo simples fato de cada empresa possuir a sua cultura e suas
peculiaridades, uma se diferencia da outra quanto a sua esfera organizacional. E em
decorréncia disto é comum verificar-se trés tipos de clima organizacional: o clima
bom; o ruim e o neutro; sendo assim caracterizados:

O primeiro por um ambiente agradével, caloroso e receptivel onde ndo ha
alta taxa de absenteismo nem de rotatividade, onde ha harmonia entre os colegas e
a chefia, entusiasmo e dedicacdo. Este € composto por um clima favoravel em que o
ambiente se da positivo e que gera a motivacdo e em consequéncia a satisfacdo dos
funcionarios.

Sendo contrario ao bom, o clima ruim ou insatisfatério é caracterizado por
brigas, altas taxas de absenteismo e turnover (rotatividade), baixa produtividade,
discérdias e desinteresse. Neste em que o0 ambiente se constitui negativo, é
previsivel a falta de motivacao e a insatisfacdo dos funcionarios.

Em um clima neutro os colaboradores podem se mostrar indiferentes as
atividades do trabalho, insatisfeitos e até mesmo possuirem histérico de atrasos.

Neste caso sdo necessarias agdes para reverter essa situacao antes que

ocorra 0 seu agravamento.

3.2 Variaveis do clima organizacional

Pode-se avaliar o clima organizacional através de muitos coeficientes e

variaveis, dos quais se destacam a cultura; a comunicacao; as condicdes e natureza
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do trabalho; a motivacdo; a lideranca; as relacdes interpessoais entre outros que
afetam o clima.
Litwin apud Chiavenato (2009, p.145) afirma que o clima organizacional

depende de seis dimensdes

1) Estrutura da organizacdo: que afeta o sentimento das pessoas sobre
as restricbes em sua situacdo de trabalho, como regras excessivas,
regulamentos, procedimentos, autoridade hierarquica, disciplina etc.;

2) Responsabilidade: que produz o sentimento de ser seu proprio chefe e
de ndo haver dependéncia nem dupla \erificacdo em suas decisdes;

3) Riscos: que levam a iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar
desafios no cargo e na situagéo de trabalho;

4) Recompensas: conduzem ao sentimento de ser recompensado por um
trabalho bem feito; s&o a substituicdo do criticismo e das puni¢cbes pela
recompensa;

5) Calor e apoio: o sentimento de “boa camaradagem” geral e de ajuda
mutua que prevalecem na organizagao;

6) Conflito: o sentimento de que a administragdo ndo teme diferentes
opinides ou conflitos. E a colocacdo das diferencas no “aqui e agora”.

Os fatores que fazem com que um membro se sinta satisfeito em relagéo
ao trabalho podem ser os mesmos que causam a insatisfacdo em outro, isso porque
cada individuo possui necessidades e desejos distintos (PASETTO, 2012). Por essa
razdo é de suma importancia que o lider se certifique e entenda quais sao essas
variaveis para entao ter maior precisédo e assertividade na avaliacdo de sua equipe e
de seus resultados.

Portanto pode-se concluir: para que haja um bom clima organizacional na
instituicdo é indispensavel que essas variaveis estejam em harmonia. Uma das
formas de um gerente analisar quais fatores favorecem e quais afetam o clima de

sua empresa € através da pesquisa de clima organizacional.
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4 PESQUISA DE CLIMA DE UMA ORGANIZACAO

A pesquisa de clima é uma ferramenta que auxilia a medir o grau de
satisfacdo dos funcionarios, buscando analisar os aspectos negativos e positivos
das organizacdes.

A pesquisa tem funcdo de tornar clara as percepc¢des dos funcionarios
sobre temas e itens na organizacdo, que podem afetar negativamente o nivel de
satisfacdo dos funcionarios no ambiente de trabalho caso sejam vistos que uma
maneira distorcida (CODA, 1997).

Nao adianta empresa acreditar que possui uma 6tima estrutura, com bons
salarios, beneficios, layout, plano de carreira entre outros, se isso ndo € notado
pelos funcionarios.

E necessario saber como as pessoas se sentem, para tornar o ambiente
de trabalho agradavel. (GIL, 2008). Funcionarios satisfeitos ficam mais motivados e
podem ir além de suas atribuicdes, pois irdo buscar se empenhar, tornando o
ambiente de trabalho mais produtivo.

Existem diversos fatores que mostram a importancia da pesquisa de
clima. A empresa por sua vez tem o interesse de aplicar a pesquisa de clima
identifica problemas que afetam o ambiente de trabalho. Porém essa percepcéo
sobre a importancia da pesquisa varia de empresa para empresa. Uma empresa de
pequeno porte possui uma percepc¢ao diferente da de médio ou grande porte.

A aplicacdo da pesquisa de clima pode afetar positivamente o0s
colaboradores ou ndo, pode atrair e reter talentos para organizacdo, mostrar
satisfacdo dos funcionarios em diferentes aspectos e apontar a origem dos
problemas.

Porém, apds a pesquisa de clima é importante avaliar as respostas de
cada funcionario, identificar quais melhorias realizar para conquistar um melhor
ambiente corporativo. Pode se avaliar algumas das melhorias como; integracao das
areas, melhoria na comunicacdo interna, reducdo de burocracia e politica de
capacitacdo. Um clima organizacional ruim traz um desempenho ruim aos

funcionarios e a empresa.
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Nao existe uma regra de tempo para realizacdo da pesquisa, isso varia de
empresa a empresa, da sua necessidade de entender sua instituicdo e a visdo que
seus funcionarios possuem dela.

A pesquisa de clima torna se indispensavel como avaliagdo da satisfacédo
guando a empresa se preocupa com o funcionario e seu bem-estar e entende que o
conceito de funcionarios satisfeitos e trabalho bem executado andam juntos.

Segundo Oliveira (1995) a pesquisa deve ser realizada com o objetivo de
conhecer a percepc¢do dos funcionarios, aplicando um questionario e/ou entrevista.

Mas antes o0 autor cita alguns procedimentos para torna-la eficaz

1. Motivar a participacdo e informar a todos os colaboradores a realiza¢do
da pesquisa,;

2. Evtar aplicar a pesquisa em amostras predeterminadas, pois € uma
provavel fonte informacfes erradas;

3. O melhor seria conduzir o processo por uma consultoria terceirizada, pois
faz com que as ag¢fes tenham mais credibilidade e confidencialidade;

4. E fundamental o compromisso dos gestores, independentemente do nivel
hierarquico;

5. Evitar um questionario longo, deve ser objetivo e pratico, pois partimos do
pressuposto que nunca se conseguird perguntar tudo o que € necessario, 0
foco deve ser nos atributos mais relevantes, na visdo global da empresa;

6. Devemos organizar os atributos em blocos: beneficios, imagem,
lideranca, pois facilita a analise e identifica melhor quais os processos que
devemos priorizar para a tomada de decisdo nas agdes de melhorias;

7. Diwilgar os resultados da pesquisa para todos os colaboradores;

8. Apds a realizacdo do diagnéstico, é importante a colaboragdo da
consultoria na recomendacao das acdes de melhoria. Uma visdo externa é
sempre importante;

9. As agbes deverdo ser implementadas gradativamente, ou seja, ndo
guerer fazer tudo de uma vez, mas em etapas definidas, assim é possivel
implantar todas as agdes com sucesso.

10. Comunicar toda a empresa do que foi feito;

11. A pesquisa, além de um instrumento de diagnéstico, € também um
elemento motivador. Deve-se ter sempre em mente que o sentimento do
empregado deve ser. eles ouviram o0 que eu tinha para dizer, me
comunicaram os resultados, fizeram acdes para melhorar e participei destas
acoes;

12. Realizar a pesquisa periodicamente. A cada um ano e meio € um bom
prazo para que as agbes sejam implantadas e se solidifiquem.
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5 DESEMPENHO HUMANO NA ORGANIZACAO

Toda organizacao precisa obter resultados, o que € trivial, e para isso é
necessario que sejam estabelecidos objetivos e metas para alcanca-los. Para que
objetivos sejam alcancados é necessario que eles sejam comunicados e que figuem
claros para todos os colaboradores que fazem parte da organizacdo, uma vez que é
por meio dos mesmos que esses objetivos devem ser atingidos.

Os resultados, para que sejam bons, dependem exclusivamente do
desempenho exercido pelos colaboradores, assim, se o desempenho humano for
ruim € esperado que os resultados também o sejam.

Segundo Chiavenato (2016)

Desempenho (performance) é o conjunto de caracteristicas ou capacidades
de comportamento ou rendimento de uma pessoa, equipe ou organizacao.
Ou ainda de seres \ivos, maquinas, equipamentos, produtos ou sistemas,
guando comparado com objetivos, padrdes ou expectativas previamente
definidos. E o ato de executar, exercitar, cumprir uma determinada
atiidade. E a maneira pela qual pessoas, equipes ou organizacdes
executam suas tarefas e atividades e com isso alcancam objetivos
organizacionais e promovem resultados excelentes.

7

Dessa forma entende-se que desempenho é a maneira como algo ou
alguém se comporta levando em conta seu rendimento, eficacia, sua capacidade.
Sendo assim, 0 sucesso da organizacdo também é resultante das atividades
realizadas com qualidade, produtividade e eficiéncia por aqueles que dela fazem
parte.

Para Lucena (2004, p. 20)

DESEMPENHO refere-se a atuagdo das pessoas em relacdo aos cargos
gue ocupam na organiza¢gdo, ou as atribuicdes que lhes séo designadas,
dimensionando as reponsabilidades, atividades, tarefas e desafios a
assumir, tendo em \ista produzir os resultados esperados, com qualidade,
agregando valor aos clientes e a organizacgéo.

Com isso, desempenho organizacional pode ser definido pelos esforcos e

atividades exercidos através do trabalho individual e/ou em conjunto dentro da
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organizacao que visam o atingimento de objetivos em comum, gerando grandes

resultados.

5.1 Avaliacdo de desempenho

Chiavenato (2016) define a avaliagdo de desempenho como sendo uma
analise sistematica da performance das pessoas em relacdo as suas atividades
desempenhadas e da sua capacidade de aperfeicoamento futuro. Diz ainda, que
toda avaliagdo € uma maneira de verificar ou estimular as qualidades de uma
pessoa que exerce uma funcdo na organizacao.

Para Marras (2012, p. 4)

A avaliagdo é um acompanhamento sistematico do desempenho das
pessoas no trabalho. Trata-se de um instrumento de gestdo que
inicialmente teve por objetivo acompanhar o desempenho do trabalho de
uma pessoa com base nas suas atividades.

Portanto, a avaliacdo de desempenho € o retorno dado ao colaborador,
ndo somente dos seus resultados alcancados, mas da forma como eles foram
obtidos, considerando o0s objetivos e metas previamente estipulados. Tendo em
vista, atraveés de feedbacks, que o colaborador possa verificar quais seus pontos
fortes e quais pontos precisam ser aprimorados na realizacdo de suas tarefas para o
alcance de melhores resultados. Além disso, a avaliacdo também cabe para o
reconhecimento e recompensa do funcionario em relacdo ao trabalho executado.

A avaliacdo de desempenho ndo € uma atividade recente, podemos
confirmar o fato se considerarmos a utilizacdo do feedback em passagens da biblia.
Ainda nos primordios ja eram feitas avaliacbes entre os religiosos para que 0s
superiores conhecessem o desempenho de seus subordinados, isso até entdo na
[dade Média (CHIAVENATO apud MARRAS, 2012).

Davis; Newstrom (1992, p. 99) relatam que
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O primeiro registro que se tem de um sistema de avaliacdo de desempenho
na indastria é o sistema de registro de blocos em livvos desenvolvido por
Robert Owen para sua fabrica de algoddo de New Lanark, na Escécia, por
volta de 1800. Os liwos continham o registro de producéo diaria de cada
trabalhador. Os blocos coloridos, com diferentes cores variando de ruim a
bom, representavam a avaliagdo de cada funcionario e eram exibidos no
local de trabalho de cada um.

Se anteriormente a avaliacdo era voltada para os resultados, agora ela se
volta para os processos e nao o final. Ela é realizada em funcé&o da maneira como 0s
resultados séo obtidos, abrangendo somente o desempenho em conformidade ao
cargo do avaliado, sem ser comparado a outros postos. De modo que cada cargo

requer um desempenho distinto do outro.

[...] a avaliacdo de desempenho é necesséria para (1) alocar recursos em
um ambiente dindmico; (2) recompensar empregados; (3) fornecer feedback
aos empregados sobre seus desempenhos; (4) manter relagdes justas
dentro dos grupos; (5) aconselhar e desenvolver empregados e (6) atender
regulamentos (DAVIS; NEWSTROM, 1992, p. 99).

Lucena (2004, p.24) aponta qual é a importancia da gestdo do

desempenho para a organizacao

e Porque a empresa precisa saber se seus objetivos estdo sendo
alcancados.

e Para assegurar que os desempenhos individuais e da equipe produzam
os resultados esperados.

e Para reconhecer as contribuicbes dos empregados.

e Para promover o desenvolvimento das habilidades e da capacitacao dos
empregados.

A avaliacdo tem como um dos objetivos melhorar a produtividade do
colaborador. Ela deve trazer beneficios tanto para a organizacdo quanto para o
mesmo.

Os padrbes de desempenho devem ser pré-estabelecidos pela
organizacdo de modo a deixar claro ao colaborador o que € esperado dele para o
alcance dos resultados desejados e quais sdo esses resultados. Porém, nem

sempre esses padroes sdo definidos de maneira correta. Algumas empresas



30

definem padrbes de desempenho inalcancaveis, o que sem duavida ndo sera
atingido, portanto, ndo serd satisfatorio nem para o funcionario que se sentira
incapaz ou que nem mesmo se esforcara pois compreenderd que é impossivel
atingi-lo, nem para o avaliador. Da mesma forma, também podem ser tracados
padrées modestos, o que farA com que o colaborador exerca um desempenho
similar (CHIAVENATO, 2007, p. 339).

Nesse momento muitos erros podem ocorrer, 0 que gerara consequéncia
no desempenho dos colaboradores e da organizacdo como um todo. Por esta razao
é fundamental a organizacéo tratar com reponsabilidade e seriedade esses padrbes
de modo a estabelece-los tendo em vista seu contexto factual, visando focar em
perspectivas objetivas e reais.

Independente do sistema de avaliacdo, o avaliador deve informar o
avaliado a respeito do desempenho obtido, através de feedbacks para que assim o
colaborador fique ciente dos seus resultados e para que possam discutir sobre eles

e a partir disso tracarem novos objetivos.

5.2 Sistemas de avaliagdo de desempenho

As empresas utilizam critérios variados a respeito de quem deve avaliar o
desempenho dos individuos, algumas conferem a responsabilidade de avaliar ao
superior imediato. Outras conferem a avaliagdo a equipe. Algumas conferem a
responsabilidade ao gerente em conjunto com o subordinado. Outras ao gerente,
aos pares e ao subordinado juntos o que chamamos de avaliacdo 360°. E ha
também as que atribuem a responsabilidade de avaliacdo ao préprio colaborador.

Ha muitas formas de avaliar o desempenho humano na organizacdo, para
as multiplas perspectivas que podem ser mensuradas. Dentre esses métodos ha os
mais tradicionais. Estes, por mais que possuam a finalidade de facilitar o
desenvolvimento das pessoas dentro da organizacdo, trazem muitos contras, como
a subjetividade, a superficialidade, a generalizacdo dos resultados e a pouca
participacdo ativa do avaliado, além de enfatizar apenas o desempenho passado do

colaborador.
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Num mundo onde ha transformacbes constantes e crescimento
acelerado, ndo ha duvidas de que o ambiente organizacional precisa de necessarias
mudancas para acompanhar e se adaptar ao contexto moderno. Os métodos
tradicionais ja ndo sdo o suficiente para suprimir as necessidades das organizacoes.
Por este e outros motivos que elas vém criando seus proprios sistemas de avaliacédo
ajustados as suas caracteristicas e preocupacdes atuais.

As limitacGes dos métodos tradicionais de avaliagdo do desempenho tém
levado as organizagfes a busca de solugdes criativas e inovadoras. Estdo
surgindo novos métodos de avaliagdo do desempenho que se caracterizam
pela colocacdo totalmente nova do assunto: autoavaliagdo e auto direcéo
das pessoas, maior participacdo do funcionidrio em seu préprio
planejamento de desenvolvimento pessoal, foco no futuro e na melhora do
desempenho (CHIAVENATO, 2014, p. 222).

A autoavaliagdo vem sendo incluida como parte do processo de avaliacao
por muitas empresas, onde o proprio funcionario € quem fica responsavel pela
avaliacdo do seu desempenho com o apoio do seu superior e tomando como base
critérios e parametros estabelecidos pelo mesmo.

Nessas empresas “cada pessoa pode e deve avaliar seu desempenho
como um meio de alcancar metas e resultados fixados e superar expectativas.”
(CHIAVENATO, 2014, p. 215).

Por meio da autoavaliacdo o colaborador € capaz de analisar quais seus
pontos fortes e fracos, quais s80 0s elementos pessoais que precisam ser
desenvolvidos para melhorar seu desempenho, além de se sentir menos ameacado
por ndo estar sendo avaliado por outros.

A avaliacdo do desempenho € uma maneira de o colaborador ser
reconhecido pelo seu esforco o que o deixara satisfeito com a organizacdo e com o
seu trabalho desempenhado. Embora a avaliacdo ndo produzira mudancas por ela
mesma, € preciso conciliar outras ferramentas para obter grande sucesso. A
avaliacdo funciona como feedback e como uma recompensa psiquica, porém sao
necessarios outros tipos de incentivos para que se obtenha a motivacdo dos
colaboradores (DAVIS; NEWSTROM, 1992, p. 102).
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6 SATISFACAONO AMBIENTE DE TRABALHO

A satisfacdo no ambiente de trabalho consiste em sentimentos favoraveis
e desfavoraveis, varia de acordo com cada funcionario, ndo ha um conceito
especifico para denominar o que € satisfacdo mas pode ser observado o
comportamento ao todo dos empregados, se todos estiverem satisfeitos ou
parcialmente, vdo demonstrar um nivel de gratificacdo ao servico buscando sempre
se aperfeigoar, ser o melhor naquilo que faz.

O bem-estar de uma organizacdo esta ligada com a cultura da empresa
sendo elas missao, visdo, valores e objetivos que a mesma deseja alcancar. O lider
ou gestor tem um papel fundamental nesta situacéo, ele prepara sua equipe para
agir de forma correta, porém, deixando-os motivados e impulsionando a satisfacao.

Em alguns casos a satisfagdo do empregado esta relacionada ao retorno
salarial, ndo importa o quanto a empresa o cobre, pois sempre vai estar dando o seu
melhor para manter o estilo de vida que deseja. Em outros casos o funcionario sente
a satisfacdo no ambiente de trabalho tendo mais tempo livre para desfrutar
momentos com a familia ou executando uma atividade que o traga felicidade

aumentando o seu desempenho.

Individuos trazem para o0 grupo caracteristicas que |lhe sdo peculiares:
interesses, aptidGes, necessidades psicologicas, desejos, ideias, valores,
frustacdes. Pessoas e grupos possuem diferentes concepgdes sobre quais
sdo os problemas e como resolvé-los (SOUZA, 2010).

Pode ocorrer a insatisfacdo por alguns fatores agregados no dia a dia,
sendo eles, a mudanca de setor, a mudanca de cargo, a troca de um lider ou gestor
e até mesmo a ndo aceitacdo de uma determinada religido. Todos necessitam de
afeto, carinho e atencdo, se sentir importante naquilo que faz na organizacao ja é
um caminho para ter satisfagdo no decorrer do tempo, pois esses fatores sao

agregados com o tempo.
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7 HISTORIA DA ETEC PROF.2ANNA DE OLIVEIRA FERRAZ

A Etec Prof.2 Anna de Oliveira Ferraz, nasceu em 23 de fevereiro de 1948
pela Lei Estadual n° 77, mais conhecida como Escola Industrial substituindo o
Nucleo de Ensino Profissional que vinha funcionando desde 1934 e anulando a
Escola Profissional Feminina Municipal, que funcionava juntamente com o Nucleo de
Ensino Profissional. Unificou essas duas extintas escolas e deixando somente no
lugar a Escola Industrial inicialmente somente com classes femininas. Somente
iniciando turmas masculinas em 1950 com o curso de Mecanica de Maquinas.

A Lei Estadual n° 3.904, de 18 de junho de 1957, nhomeou como Patrono
da Escola, a Prof.2. Anna de Oliveira Ferraz (1883-1932), uma pessoa de acordo
com 0s que conviveram com ela extremamente docil, de extremo carater e bondade.
Dedicou sua vida ao ensino primario em um tempo onde tudo era mais dificil e os
recursos mais escassos. O ensino estava em sua esséncia, Anna também instalou
uma escola para alfabetizar os operarios das Ceramicas de Santa Gertrudes. Por
esses e outros motivos que ela foi homenageada reconhecendo seu trabalho
denominando-a como Patrono da Escola.

Ressaltando também que Anna era méae do Ministro José Romeu Ferraz,
nome de renome da época que deu todo apoio ao crescimento da instituicdo. A
forma como a instituicdo era chamada mudou um pouco ao longo dos anos, mas
1980, volta a denominar-se Escola, mas “Escola Estadual de 2°. Grau Prof.2. Anna
de Oliveira Ferraz’, por dedicar-se a formacédo de técnicos e profissionais para
atuarem em Araraquara e regiao. Em 1994 a instituicdo passou a ser administrada
pelo Centro Paula Souza da cidade de Araraquara que estd subordinada a
Administracdo do Centro Estadual de Educacdo Tecnolégica Paula Souza
(CEETEPS).

A Etec de Araraquara atualmente oferece 13 (treze) habilitacdes técnicas,
cursos técnicos em (Administracdo, Logistica, Recursos Humanos, Contabilidade,
Secretariado, Nutricdo e Dietética, Enfermagem, Mecéanica, Mecatrbnica,
Informatica, Informatica para Internet, Eventos, Agenciamento de Viagens) 3 (trés)
turmas do ETIM — Ensino Técnico em Informatica Integrado ao Médio 2 (duas) turma

do ETIM — Ensino Técnico em Administracdo Integrado ao Médio e 1 (uma) turma do
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Programa Vence (Ensino Técnico Mecatronica) Integrado ao Meédio, além do
desenvolvimento de 7 (sete) turmas do Ensino Médio. Mesmo com tantos desafios
nos ultimos dez anos a instituicao foi premiada pelo Instituto Brasileiro de Tecnologia
Avancada (IBTA), pelo desempenho do ensino médio nos exames do Exame
Nacional do Ensino Médio (ENEM), é considerada também a melhor escola publica
da cidade de Araraquara. Buscando manter-se como referéncia na formacao técnica
e profissional, vem, constantemente, criando cursos e atualizando seu conteudo

didatico-pedagogico procurando suprir as necessidades do mercado local e regional.

7.1 Misséo da instituicdo

A Etec define sua missdo como estar em constante busca pelo melhor
ensino tanto técnico quanto médio, inserindo seus alunos cada vez mais no mercado

de trabalho.

7.2 Visao da instituicao

Define como sua visdo formar seus alunos com uma visdo critica,
humanizada e ética. Conta com o0 apoio para alcancar esse feito de profissionais
comprometidos e atuantes. Busca também diminuir a evasao escolar pois é um
ponto negativo nessa jornada. Buscando sempre pelos melhores resultados para
formar profissionais de exceléncia para trazer resultados na transformacéo da

realidade em que vivemos atualmente.

7.3 Sobre o Centro Paula Souza

O Centro Paula Souza (CPS) é uma autarquia do Governo do Estado de

Sé&o Paulo. Essa instituicdo administra escolas técnicas e faculdades de tecnologia
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estaduais, cursos técnicos de nivel médio e superior tecnoldgico. Foi criada pelo
decreto-lei de 6 de outubro de 1969, na gestdo do governador Roberto Costa de
Abreu Sodré. Dentro de algumas nomeac¢des que ela obteve o ano de 1970 se fixou
o nome de Centro Estadual de Educagdo Tecnoldgica de S&o Paulo (CEET).O
Centro Paula Souza esta vinculado a Secretaria de Desenvolvimento Econémico do
Estado de Sao Paulo, 6rgdo do governo estadual que tem por objetivo intensificar o

desenvolvimento sustentavel do Estado.

7.4 Histéria de Antonio Francisco de Paula Souza

Nascido em uma familia toda envolvida com politica, nho municipio de Itq,
era engenheiro formado na Alemanha e na Suica e professor. Anténio Francisco de
Paula Souza (1843 — 1917) se declarava como um liberal, a favor da republica e do
fim da escravatura. Fundou a Escola Politecnica da Universidade de S&o Paulo
(Poli-USP), também trabalhou ativamente ajudando no desenvolvimento da
infraestrutura do nosso pais. Como os outros membros de sua familia com ele nédo
foi diferente, ele também atuou na politica. Foi deputado da camara estadual e
ministro das relacdes exteriores e da agricultura no mandato do presidente Floriano
Peixoto (1891 — 1894). Um de seus ideais era de que a escola tem um papel de
meio de formacdo de profissionais e ndo somente onde se tem discussdes
académicas, por esses e outros motivos que sempre foi considerado um homem
inteligente e a frente do seu tempo. Tendo isso em vista mesmo depois de 40 anos
de sua morte, os ideais que ele idealizou comecou a se concretizar através da
criagdo do Centro Estadual de Educacdo Tecnolégica de Sdo Paulo, em 6 de
outubro de 1969, que depois de sua criacao foi rebatizado como Centro Paula

Souza, em homenagem ao professor.

7.5 Classes descentralizadas


http://www.desenvolvimento.sp.gov.br/
http://www.desenvolvimento.sp.gov.br/
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Com o aumento de interesses em cursos técnicos em 2009 o Centro
Paula Sousa fez uma parceria com a Secretaria da Educacdo e foram criadas as
classes descentralizadas. Em Araraquara foram disponibilizadas salas no E.E. Bento
de Abreu, entdo em julho de 2009 iniciaram 0s cursos técnicos em administracéo e
marketing, em virtude da demanda foram abertos outros tipos de curso na época,
atualmente a descentralizada conta com trés tipos de cursos técnicos.

No ano de 2019, foi comemorado dez anos com uma semana de

palestras aprimorando o conhecimento dos alunos.
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8 ESTUDO DE CASO

Neste capitulo ser4 abordado o estudo de caso realizado na instituicdo
publica de ensino médio e técnico Etec Prof* Anna de Oliveira Ferraz, mais
conhecida como escola Industrial, localizada na cidade de Araraquara. Os
resultados foram obtidos através de uma pesquisa de clima organizacional, aplicada
aos professores dos cursos técnicos das classes descentralizadas, localizadas na
Escola Estadual Bento de Abreu (EEBA). Foi utilizada para a pesquisa, uma amostra
de vinte professores que responderam a um questionario composto por dez
questbes de multipla escolha que abordaram algumas variaveis como remuneracao,
relacionamento interpessoal entre outras. Foram tabuladas as respostas de todas as
guestdes e ilustradas individualmente através de graficos contendo as porcentagens

dos resultados obtidos.

8.1 Andlise dos resultados

A primeira questdo abordada no questionario foi referente ao feedback, se
os colaboradores podem dar sempre que necessario retorno ao seu chefe imediato

sobre o servigo dele.
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Grafico 1- Retorno ao trabalho do chefe

Retorno ao trabalho do chefe

= (a) sim, aqui sempre podemos dar o retorno sobre o
servigo do nosso chefe ou sobre algo que néo
concordamos para que ele possa analisar novamente.

= (b} sim, porém isso ndo se aplica como regra, varia de
chefe para chefe.

(c) nunca questiono o servigo do meu chefe por mais que
ndo concorde.

(d) ndo, ndo me sinto a vontade para dar um retarno ao
meu chefe sobre o servigo dele.

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Como analisado no grafico a maioria dos entrevistados; 80% deles
responderam que sim, sempre que existe algo que em sua Visdo precisa ser
analisado novamente, podem dar retorno ao chefe 15% responderam que sim,
porém varia de chefe para chefe e 5% diz ndo se sentir a vontade para dar este
retorno. Nenhum entrevistado respondeu nunca questionar sobre o servico de seu
chefe.

A segunda questdo é relacionada a satisfacdo dos funcionarios baseada
no salario que recebem para a fungdo desempenhada. Como pode-se perceber no
grafico, a maioria respondeu ndo estar satisfeito pois necessita de outro emprego
para suprir suas dividas. Apenas 10% dizem estarem satisfeitos e ser o salario sua
fonte de motivacéo; duas pessoas escolheram a opcéo outro informando uma delas
que sim, esta satisfeita e a outra pessoa que “temos que ser visionarios e nao nos

acomodar com o que temos”.
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Grafico 2- Satisfacdo salarial

Satisfagao salarial

10%

= (a) sim, & a minha fonte de motivacdo.

# (b) ndo , preciso de outro emprego para suprir as
dividas.

= (c) razoavel , consigo apenas viver mas com pouco

luxo.
(d) outro :

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A terceira questdo se refere aos cursos e treinamentos que a instituicao
oferece para o profissional se aperfeicoar em suas habilidades. Mais da metade
opinaram que sim, existem cursos e treinamentos, porém nem todos sdo voltados
para a sua area especifica, jA a outra parte deles disseram que as vezes sao

oferecidos cursos e que ajuda muito.
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Grafico 3- Cursos e treinamentos

Cursos e treinamentos

= (a) sim, porémnem todos sdo voltados para a area
que eu atuo.

# (b) ndo , os cursos ou treinamentos que eu possuo fiz
por conta.

n (c) asvezes , e me ajuda muito.

(d) atéd o momento ndo , espero que seja oferecido em
breve

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Na guarta questdo € abordada a qualidade do relacionamento entre os
colegas de profissdo. Majoritariamente foi escolhida a opcédo que diz ser sempre
bom esse relacionamento e o restante acredita ser quase sempre bom. Nenhuma

opcao referente a um clima ruim foi escolhida.
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Grafico 4- Relacionamento interpessoal

Relacionamento interpessoal

= (a) sempre bom. = (b) quase sempre bom.
" (c) asvezes bom. (d) as vezes ruim.

= (e} quase sempre ruim = (f} sempre ruim.

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A quinta questdo € relacionada ao género dos entrevistados; onde
cinquenta por cento sdo do género feminino, sendo assim a maioria. Enquanto
quarenta e cinco por cento sdo do género masculino e cinco por cento preferiram

nao opinar.
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Grafico 5- Género

Género

s (a) feminino = (b} masculino = {c) ndo respondeu

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A sexta questdo € sobre o tempo em que os profissionais possuem de
trabalho na escola. A grande maioria possui mais de dez anos de casa, enquanto 0s
outros estdo distribuidos entre trés e dez anos, sendo assim, nenhum deles tém

menos de um ano de trabalho na instituigao.
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Grafico 6- Tempo de trabalho na instituicdo

Tempo de trabalho na instituigao

= (a} menos de 1 ano =(b) entre 1 & 3 anos
= (c} entre 3 & 5 anos (d) entre 5 e 10 anos

= (e) mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A sétima questdo perguntava se ha o sentimento de satisfacdo pelos
funcionarios ao desempenhar sua fungao. “Sim, sempre” foi a resposta de setenta
por cento dos entrevistados enquanto o os trinta restantes responderam “sim, mas
as vezes”. Obtendo assim cem por cento de retorno positivo sobre esse assunto.

Nenhum deles sente-se insatisfeito no desempenho da sua funcdo de acordo com
as respostas.
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Grafico 7- Satisfacdo ao realizar a fungéo

Satisfagao ao realizar a fungao

= (&) sim, sempre = (b) sim, mas as vezes
# (c) sim, mas raramente (d) ndo
= (e} outro

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

A oitava questao trazia algumas opc¢des do que traz mais satisfacdo no
trabalho. A maioria diz ser o ambiente da escola, o que de fato pode ser confirmado
também pelas respostas anteriores que obtivemos sobre o relacionamento dos
colegas em geral. Seguido da opcdo funcdo desempenhada, reconhecimento,

salario/beneficios e cinco por cento optaram por escolher a op¢do outros porem nao
escreveram nada justificando.
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Gréfico 8- O que mais te traz satisfa¢cdo no seu trabalho

O gque mais te traz satisfagio no seu trabalho

= (a) ambiente da escola = (b} salario/beneficios
= (c) estabilidade (d) a funcdo desempenhada
= (g} reconhecimento = (f) outros fatores

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

E, seguindo essa linha de pensamento da questdo anterior, a nona
guestdo é sobre o que mais causa insatisfagdo. Quarenta por cento responderam
gue seria o0 salario/beneficios e, proximo a esse resultado com trinta e cinco por
cento a falta de reconhecimento. Dez por cento escolheram a opgao” outros fatores”,

um deles a falta de interesse dos alunos e o outro ndo especificou o motivo.
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Gréfico 9- O que mais te traz insatisfagéo

0O que mais que mais te traz insatisfagao

= (a) salario/Beneficios
= (b} falta de reconhecimento
= (c) a funcdo desempenhada
(d) ambiente da empresa
= (e} pouca autonomia profissional
= (f) outros fatores

Fonte: elaborado pelos autores (2019).

A décima e ultima questdo foi bem objetiva, onde foi perguntado se o
entrevistado gosta ou ndo de trabalhar na instituicdo. De forma unanime foi

respondido que sim, todos os professores gostam de trabalhar na instituigéo.
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Grafico 10- Gosta de trabalhar na instituicdo

Gosta de trabalhar na instituigao

= (a) Sim = (b) N&o

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho, realizado através de pesquisas bibliograficas e de
um estudo de caso, teve por objetivo principal analisar a influéncia da motivacéo de
funcionarios publicos; neste caso os professores de uma instituicdo de ensino médio
e técnico, em seu desempenho. As referentes pesquisas serviram como base para o
desenvolvimento de alguns temas; como a motivacdo, o clima organizacional e o
desempenho humano no trabalho, visando uma maior compreensdo dos mesmos.
As teorias e citagOes utilizadas, possibilitaram a exposicdo de ideias de alguns
autores sobre os referidos assuntos.

Com base nas pesquisas sobre as variaveis do clima organizacional, foi
possivel a elaboracdo de um questionario abrangendo questdes objetivas para a
obtencdo de resultados concretos. Atraves desta pesquisa de clima foi possivel
identificar quais dessas variaveis possuem mais efeito nos professores da
instituicdo, assim como as que menos causam efeito. Foi também possivel analisar
quanto tempo o funcionario possui na instituicdo, grande parte mais de dez anos,
tempo consideravel de laco com a escola.

Com base na analise dos resultados obtidos, pode-se observar que 0s
entrevistados podem dar feedbacks para seu chefe, visto que a maioria respondeu
gue se sente a vontade para dar um retorno a ele sobre algo relacionado ao seu
trabalho, o que mostra que ha4 uma boa relagédo profissional entre ambas as partes.

Grande parte dos entrevistados consideram o seu relacionamento com 0s
colegas de trabalho “sempre bom”, enquanto uma pouca parcela considera “quase
sempre bom”, ndo contendo nenhuma resposta o considerando ruim, o que nos leva
a afirmar que existe uma relacédo agradavel entre os entrevistados, sendo entdo um
fator positivo. Este resultado pode estar diretamente relacionado ao tempo de
trabalho desses profissionais na instituicdo, pois como ja foi dito previamente, a
maior parte deles possui mais de dez anos de casa.

Foi observado que sao oferecidos treinamentos como fonte de
aprimoramento das habilidades, o que ilustra a preocupacdo com a qualificacéo

desses profissionais.
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Quase a metade dos entrevistados respondeu que, para eles, a maior
fonte de satisfacdo € o ambiente da instituicdo, seguido da funcdo desempenhada,
isso traduz um grande apreco deles pelo trabalho e mediante o que realizam.

Contudo, pode-se observar que a variavel remuneracgéo foi a que menos
mostrou satisfacdo pelos professores, foi o fator, predominantemente mais mal
avaliado, uma vez que, a grande maioria dos entrevistados dizem que precisam
realizar outras atividades para suprir suas dividas. Sem contar que, também citada
em outra questdo a varidvel remuneracao, os entrevistados avaliam o salario como
sendo o fator que mais traz insatisfacédo, seguido pela falta de reconhecimento. Foi
também citado o desinteresse dos alunos como fonte de insatisfacdo. Isto retrata um
dos desafios desses profissionais, manter a qualidade de ensino mesmo ndo se
considerando adequadamente remunerados.

Todos se auto avaliaram satisfeitos com o préprio desempenho ao
realizar sua devida fungéo.

Tendo em vista 0s aspectos mensurados na pesquisa de clima
organizacional, pode-se concluir que, de modo geral o clima da instituicdo consiste
em favoravel, se for considerado que cem por cento dos entrevistados gostam de
trabalhar na instituicdo, o que também retrata que por mais que esteja relativamente
bom, alguns aspectos precisam de atencdo uma vez que se nao tomada as devidas

melhorias, eles podem se tornar prejudiciais para a motivacao dos profissionais.
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Apéndice A - Questionario de Clima Organizacional

1. Vocé pode dar um retorno sobre o servi¢co do seu chefe?

(@) sim, aqui sempre podemos dar o retorno sobre o servico do nosso chefe ou
sobre algo que ndo concordamos para que ele possa analisar novamente.

(b) sim, porém isso ndo se aplica como regra, varia de chefe para chefe.

(c) nunca questiono o servico do meu chefe por mais que ndo concorde.

(d) ndo me sinto a vontade para dar um retorno ao meu chefe sobre o servico dele.

2. Atualmente o seu salario te deixa satisfeito?

(@) sim, é a minha fonte de motivacao.

(b) ndo, preciso de outro emprego para suprir as dividas.
(c) razoavel, consigo viver, mas com pouco luxo.

(d) outro:

3. E oferecido curso ou treinamento para aperfeicoar suas habilidades no servigo?
(@) sim, porém nem todos sado voltados para a area em que eu atuo.

(b) ndo, os cursos ou treinamentos que eu possuo fiz por conta.

(c) as vezes, e me ajuda muito.

(d) até o momento ndo, espero que seja oferecido em breve.

4. Assinale a opcdo que mais descreve o relacionamento entre seus colegas de
trabalho:

(a) sempre bom.

(b) quase sempre bom.

(c) as vezes bom.

(d) as vezes ruim.

(e) quase sempre ruim.

(f) sempre ruim.

5. Género:
(@) feminino

(b) masculino



6. Tempo de trabalho na instituicao:
(@) menos de 1 ano

(b) entre 1 e 3 anos

(c) entre 3 e 5 anos

(d) entre 5 e 10 anos

(e) mais de 10 anos

7. Vocé se sente satisfeito (a) com seu desempenho ao realizar a sua fungéo?
(@) sim, sempre

(b) sim, mas as vezes

(c) sim, mas raramente

(d) ndo

(e) outro:

8. Assinale a opcao que mais te traz satisfagdo no seu trabalho
(a) ambiente da empresal/escola

(b) salario/beneficios

(c) estabilidade

(d) a funcdo desempenhada

(e) reconhecimento

(f) outros fatores:

9. Assinale a opgéo que mais te traz insatisfagao:
(a) salario/beneficios

(b) falta de reconhecimento

(c) afuncdo desempenhada

(d) ambiente da empresa

(e) pouca autonomia profissional

(f) outros fatores:

10.Vocé gosta de trabalhar na instituicado?
(@) sim.

(b) nAo.
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