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1. INTRODUCAO

A presente pesquisa objetivou compreender a realidade do clima
organizacional de uma instituicdo voltada para o ensino da lingua inglesa, na
cidade de Pelotas/RS. Possibilitando identificar quais problemas estédo interferindo
nos resultados, em que momentos essa comunicagédo nao acontece e conhecer o
clima organizacional da empresa tornando possivel analisar o nivel de satisfacao,
comprometimento e motivagdo dos membros.

Utilizou-se o modelo adaptado do questionario elaborado por Carlos
Alberto Ferreira Bispo (2006), para coleta de dados quantitativa. A analise de
dados foi realizada com base na metodologia de LUZ (2003). O referencial teérico
deste artigo parte do conceito geral de clima organizacional, explicando sobre a
pesquisa de clima, e relatando sobre o papel da area de R.H na organizacéo.

O conceito de clima organizacional, conforme descrito por Santos, (1999)
“[...] envolve o dilema do esforco em descrever e compreender o comportamento
humano.” Mas deve-se ter cuidado com a forma de medi-lo, operacionalizar o
conceito tem que ocorrer de uma maneira confiavel, segura e correta ao ambiente
gue deseja descrever. Para Chiavenato (2009), clima organizacional esta
relacionado com motivacéo, quanto maior o grau de satisfagcdo, maior a motivacao
do colaborador e vice e versa. Essa acéo traduz em uma relacdo de satisfacéo,
interesse, colaboracdo, etc. Conforme a visdo de LUZ (2003), “clima
organizacional deve ser considerada como uma estratégia para identificar
oportunidade de melhoria continua no ambiente de trabalho”.

De acordo, com os estudos de Bispo (2006) a pesquisa de clima foi aplicada
no Brasil por Souza, (1977, 1978, 1980, 1982, 1983) utilizando adaptacdes do
modelo de Litwin e Stringer. A aplicacdo dos trabalhos foi feita em empresas
privadas e 6rgaos publicos. O modelo do BISPO (2006) usa dois fatores de clima
sendo eles: interno e externo. O interno aborda influéncia dentro da organizacéo,
agir sobre esse fator resulta em um ambiente melhor para cliente-colaborador.

No entanto, o externo tem origem fora da organizacdo, mas exerce sua
influéncia no colaborador através do seu comportamento, acdes e decisbes. Mas
utilizaremos a ficha de pesquisa numero 1 (um) de Bispo, destinado aos fatores
internos. Tais fatores sdo: ambiente de trabalho, burocracia, cultura
organizacional, estrutura organizacional, nivel sociocultural, incentivos
profissionais, remunerac¢ao, seguranca profissional, transporte, Vida profissional.

Conforme Luz (2003), “O R.H deve avaliar o clima porque constitui uma
oportunidade de realizar melhorias continuas no ambiente de trabalho e nos
resultados dos negocios”

Considerando que as relagdes humanas é um fator primordial para a
capacidade de desenvolvimento individual e intelectual de cada um, ndo ha
davida de que este conjunto de interacfes permite que as pessoas convivam de
uma maneira cordial.
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2. METODOLOGIA

Para melhor extrair informagdes e identificar o ambiente necessitou-se por
adicionar ao modelo escolhido uma categoria de estratificagdo por faixa etaria,
escolaridade, género e tempo de servico. Na modificagdo do modelo feito por
Bispo, retiraram-se algumas etapas de processo para centralizar a discusséo do
tema proposto e que facilitasse para o colaborador responder em seu tempo
disponivel as perguntas relacionadas aos fatores interno da organizacgéao.

Para haver mais precisdo do grau de motivacao dos funcionarios, foi optado
por retirar as alternativas originais do questionario, sendo elas: sim, mais ou
menos e ndo, por nivel de satisfacdo de ndmero 01 a 05. Muito insatisfeito 01,
insatisfeito 02, nem insatisfeito e satisfeito 03, satisfeito 04, muito satisfeito 05 e
nao opinar.

A nédo utlizacdo da 2° ficha de fatores externos ocorreu por alguns
percalcos, dificuldade de aplicar um questiondrio com inimeras variaveis, o
namero de perguntas acabaria alto e poderia desestimular o colaborador h& ndo
responder. A 1° ficha (fatores internos) contem 27 perguntas e a 2°(fatores
externos) contém 28. Também foi observado no momento da procura por
empresas que pudesse ser aplicado o questionario certa rejeicdo pelo nimero de
guestdes.

O pensamento sempre voltado ao colaborador, por esse motivo, 0
guestionario foi aplicado online, através do Google Form, para que possa ser feito
em qualguer momento, sendo no ambiente de trabalho ou em casa, conforme
preferéncia. Desse modo, se estipulou algumas “regras” tais como: Prazo para
realizacdo do questionario, ndo revelar as perguntas pra os colegas e suas
respostas.

O numero da amostra foi relativamente pequeno, pois o local escolhido
possui 13 colaboradores, apenas obtivemos retorno de 09/13 aproximadamente
70%. Os 13 funcionarios da escola de lingua inglesa estdo distribuidos em 03
setores, financeiro, atendimento e pedagdgico. Ha um quarto ambiente, mas nao
tivemos acesso que é a area administrativa.

Baseado, (LUZ, 2010), quando houver numero inferior a 03 de funcionarios
em um departamento podemos unir de acordo com suas diretorias. A analise dos
dados nado ocorreu por setor para preserva o colaborador de uma possivel
descoberta de sua identidade. Portanto, os dados expostos nesse artigo néo
estdo setorizados e sim, de um todo da organizacgao.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

A parte introdutoria da pesquisa faz uma breve analise e identifica o perfil
dos colaboradores. Os indicadores mensurados foram: género, faixa etaria,
escolaridade, tempo de trabalho na empresa e setor de atuacdo. Os dados
mensurados permitem observar que: a maioria dos colaboradores da empresa
sdo mulheres (6/9), a faixa etaria esta concentrada entre 20 e 30 anos (8/9), a
escolaridade da maioria dos colaboradores é ensino superior completo (5/9), o
tempo de experiéncia da maioria dos colaboradores supera os dois anos (7/9) e o
maior numero de colaboradores incorporam o setor pedagdgico e atendimento
(7/9), sendo minoria os colaboradores do setor financeiro (2/9).

Na etapa seguinte, as questdes foram direcionadas para mensurar o clima
organizacional da empresa. Os fatores que compdem a pesquisa abrangem sobre
a vida profissional dos colaboradores, os incentivos profissionais, a cultura
organizacional, o ambiente de trabalho, remuneracdo e assisténcia aos
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funcionarios. O fator analisado, vida profissional, permite identificar a satisfacédo
dos colaboradores em relagcdo a profissao exercida, os 09 (noves) colaboradores
demonstraram muita satisfacdo em relacdo as suas atividades exercidas e
indicariam a empresa escolhida como alternativa de emprego para seus amigos e
parentes. Mais de 88% consideram satisfeitos com os cursos e atividades obtidos
para exercerem as atividades atuais e afirmam sentirem-se seguros e ndo correm
risco de serem demitidos sem motivos.

O fator incentivo profissional permite identificar a satisfacdo dos
colaboradores em relagdo aos programas de incentivo utilizado pela organizagao.
Os resultados foram: Somente 44% dos colaboradores mostraram-se satisfeitos
com o plano de carreira que a empresa a qual estdo vinculados oferece. 44%
consideram que estdo obtendo sucesso com a carreira profissional atual. Em
relacdo a satisfacdo com o trabalho executado 55,6%, consideram reconhecidos e
valorizados pela empresa, 07 (sete) consideram que o trabalho executado é
reconhecido e valorizado pela familia; e consideram o nivel cultural e intelectual
suficientes para o exercicio das atividades exercidas na empresa (77,7%).

A cultura organizacional contribui para a edificacdo da identidade
organizacional, que pode coincidir com uma imagem positiva, revestindo a
empresa de prestigio e reconhecimento. Os dados levantados mostram a
preocupacdo dos colaboradores com o futuro da organizagdo (66,6%), em
contrapartida 06 (seis) confiam plenamente em seu chefe imediato, 07 (sete)
consideram seu chefe imediato um lider. 44,4% afirmam que: a burocracia
adotada pela empresa favorece a execucdo de suas atividades e que a cultura
organizacional adotada na empresa néo favorece suas atividades na empresa.

O ambiente de trabalho esta associado as condi¢cdes que se vivem no local
de trabalho. E habitual associar-se o ambiente de trabalho as rela¢cées humanas.
Os resultados foram: 08 (oito) colaboradores estdo satisfeitos com a estrutura
hierarquica a qual se encontram submetidos (88,9%), 5 (cinco) afirmam que o
ambiente de trabalho atual favorece a execucdo das atividades (55,5%), 8 (oito)
afirmam que o relacionamento com seus colegas favorecem a execucao de suas
atividades (88,9%). A remuneracdo é o salario (valor em moeda) que se recebe
pelo trabalho realizado. A satisfacdo dos colaboradores em relacdo a
remuneracao atual 03 (trés) ndo considera justo o salério atual (33,3%), 02 (dois)
consideram justo o salario atual (22,2%) e o restante neutro na sua resposta.

A assisténcia aos funcionérios esta relacionada com o apoio dado aos
colaboradores vinculados a empresa. Os resultados foram: 7 (sete) afirmam que
nao estdo enfrentando problemas com o deslocamento até o trabalho ou vice-
versa (77,7%), 04 (quatro) afirmam estar insatisfeitos com a assisténcia médica e
social, ndo favorecendo assim a execucdo de suas atividades na empresa
(44,4%). A Figura 1 sintetiza a andlise dos fatores internos analisados nha
pesquisa, de acordo com o roteiro proposto por Bispo (2006).

Figura 1 — indice de satisfacdo geral
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4, CONCLUSOES

Esta pesquisa objetivou identificagéo e descricdo do clima organizacional de
uma escola de idiomas de pequeno porte localizada na cidade de Pelotas/RS. A
empresa possui um numero enxuto de colaboradores, por filial. Aplicamos o
qguestionario em apenas uma unidade, tendo acesso a 13 colaboradores dos
setores financeiro, pedagdgico e atendimento, destes apenas 9 responderam,
infelizmente ndo tivemos acesso aos setores administrativo e gerencial. Por
termos analisado apenas uma filial, com poucos funcionarios, ndo conseguimos
enxergar a realidade da organizagdo como um todo.

A pesquisa aplicada nos permitiu destacar algumas caracteristicas
interessantes sobre o clima da organizagdo estudada, tais como: a maioria dos
funcionarios possuem entre 20 e 30 anos(88,9%), a maioria trabalha a mais de 2
anos na empresa(77,8%), sentem orgulho de suas atividades e de trabalhar na
empresa (77,8%) jA que o fato da remuneragcdo ser justa em relacdo as suas
atividades, 77,8% foram neutros 11,2% n&o concordam e 11,2% concordam. Algo
importante que podemos verificar é a baixa rotatividade de funcionarios, que &
considerado, por Luz (2010), um fator positivo.

Com os dados apurados foi possivel identificar que os pontos fracos da
organizagao séo os fatores relacionados com remuneracdo e a assisténcia aos
funcionarios, os pontos fortes sédo a vida profissional e o ambiente de trabalho e
0S pontos neutros identificados foram os incentivos profissionais e a cultura
organizacional da empresa. Cabe salientar que a empresa disponibiliza para os
funcionarios, depois de certo tempo de servico, aulas de inglés.

Segundo Luz (2003, p. 80), € muito importante para a criacdo do plano de
acao, que a direcdo da empresa defina limites de resultados, através dos quais 0s
resultados possam ser classificadas como “criticos” e que, devam receber
atencdo especial. Pela falta de comunicacdo com a empresa e pela falta de
dados(causada pela amostra diminuta), optamos por néo realizar o plano de acao.

Frisa-se acerca da limitacdo desta pesquisa, ora pelo método selecionado
(estudo de caso) ora pelo tamanho da amostra dado o numero de colaboradores
(também pequeno). Recomenda-se para futuras pesquisas a utilizacdo de uma
amostra mais apropriada, assim como cruzar as informacdes com os dados
obtidos por informantes chaves. Sugere-se ampliar a pesquisa para a regido sul-
rio-grandense com instituicbes de ensino de idiomas com intuito de conhecer a
realidade dos docentes e demais colaboradores envolvidos.

5. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

BISPO, Carlos Alberto Ferreira. Um novo modelo de pesquisa de clima
organizacional. Production, v. 16, n. 2, p. 258-273, 2006.

CHIAVENATO, I. Administracdo de Recursos Humanos. Barueri, Sdo Paulo:
Manole, 2009.

LUZ, R. Gestéo do Clima Organizacional: Proposta de critérios para
metodologia de diagndstico, mensuracdo e melhoria. Estudo de caso em
organizagdes nacionais e multinacionais localizadas na cidade do Rio de Janeiro.
2003. Dissertacdo. Universidade Federal Fluminense, Niter6i, RJ, Brasil.

SANTOS. N.M.B.F. Clima Organizacional: Pesquisa e Diagndstico. Lorena:
Sitilino, 1999.



