7 1Ugin

UNIVERSIDADE FEDERAL DE LAVRAS

MARTA APARECIDA DE SOUSA

CLIMA ORGANIZACIONAL: UMA ANALISE EM UMA
ASSOCIACAO DOS PAIS E AMIGOS DOS EXCEPCIONAIS DA
CIDADE DE ITAPECERICA - MG

LAVRAS - MG
2021



MARTA APARECIDA DE SOUSA

CLIMA ORGANIZACIONAL: UMA ANALISE EM UMA ASSOCIACAO DE PAIS E
AMIGOS DOS EXCEPCIONAIS DA CIDADE DE ITAPECERICA - MG

Monografia apresentada ao Colegiado do
Curso de Administracdo Publica, modalidade
a distancia, como parte das exigéncias para a
obtencdo do titulo de Bacharel em
Administracdo Publica.

Prof (a). Camila de Assis Silva
Orientadora

LAVRAS - MG
2021



MARTA APARECIDA DE SOUSA

CLIMA ORGANIZACIONAL: UMA ANALISE EM UMA ASSOCIACAO DE PAIS E
AMIGOS DOS EXCEPCIONAIS DA CIDADE DE ITAPECERICA-MG

ORGANIZATIONAL CLIMATE: AN ANALYSIS OF AN ASSOCIATION OF
PARENTS AND FRIENDS OF THE CITY OF ITAPECERICA-MG

Monografia apresentada a Universidade
Federal de Lavras, como parte das exigéncias
do Curso de Administracdo Publica, para a
obtencéo do titulo de Bacharel.

APROVADA em 24 de novembro de 2021
Me. Fernanda Teixeira Franco Ribeiro UFLA
Me. Fabiane Fidelis Querino UFLA

Prof (a) Camila de Assis Silva
Orientador (a)

LAVRAS - MG
2021



DEDICATORIA

A todos que diretamente ou indiretamente

contribuiram para que este trabalho fosse
concluido.

Dedico



AGRADECIMENTOS

Primeiramente a Deus que permitiu que tudo isso acontecesse, ao longo de minha vida,
e ndo somente nestes anos como universitaria, mas em todos 0s momentos, é 0 maior mestre
que alguém pode conhecer.

Ao0s meus pais, pelo amor, incentivo e apoio incondicional.

Agradeco a minha mae Terezinha, heroina que me deu apoio, incentivo nas horas
dificeis de desanimo e cansaco.

Agradeco ao meu pai Jalio (in memoriam), que apesar de todas as dificuldades me
fortaleceu e foi muito importante para mim. Ele me ensinou como se reerguer diante das
adversidades da vida, por nunca ter medido esforcos para me proporcionar um ensino de
qualidade durante todo o meu periodo escolar.

Obrigada meus filhos e irméos, que nos momentos de minha auséncia dedicados ao
estudo superior, sempre fizeram entender que o futuro é feito a partir da constante dedicacéo
no presente!

Ao0s meus amigos e colegas de graduacao.

Agradeco também a todos que de alguma forma contribuiram para a realizacdo deste
estudo.



RESUMO

O clima organizacional consiste em um indicador de satisfagdo dos colaboradores e
membros gerais de uma empresa, € uma ferramenta essencial para apontar como esta o ambiente
interno de uma empresa, ou seja, € a forma como os colaboradores veem a empresa e quando
esta € bem clara e trabalhada os resultados séo satisfatorios. Desta forma, as atitudes, o
comportamento, os regulamentos, a comunicagao, as metas e diretrizes sdo alguns dos exemplos
que sdo avaliados em uma pesquisa de clima organizacional. O objetivo deste estudo é analisar
os fatores que influenciam o clima organizacional na APAE da cidade de Itapecerica - MG.
Especificamente, pretende-se identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao
seu trabalho; apontar os fatores que impactam a motivacdo dos funcionarios e; verificar 0s
fatores que geram satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Trata-se de um estudo qualitativo,
realizado por meio de um estudo de caso. Ademais, utilizou-se a pesquisa bibliografica. A
coleta de dados foi realizada através da entrega de questionarios, nos quais foi possivel observar
a visao dos colaboradores que trabalham na instituicdo sobre o clima organizacional e sobre a
satisfacdo do trabalho. Entendeu-se que quanto melhor o resultado da pesquisa de clima
organizacional melhor serd a permanéncia em um ambiente de trabalho saudavel.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Ambiente de Trabalho Saudavel. Gestéo Estratégica.



ABSTRACT

The organizational climate is a satisfaction indicator for employees and general
members of a company, it is an essential tool to point out how the internal environment of a
company is, that is, it is how employees see the company and when it is doing well. clear and
crafted the results are satisfactory. Thus, attitudes, behavior, regulations, communication, goals
and guidelines are some of the examples that are evaluated in an organizational climate survey.
The aim of this study is to analyze the factors that influence the organizational climate in APAE
in the city of Itapecerica - MG. Specifically, it is intended to identify the level of satisfaction of
employees in relation to their work; point out the factors that impact employee motivation and,;
verify the factors that generate job satisfaction and dissatisfaction. This is a qualitative study,
carried out through a case study. Furthermore, bibliographical research was used. Data
collection was carried out through the delivery of questionnaires, in which it was possible to
observe the view of employees who work at the institution on the organizational climate and
on job satisfaction. It was understood that the better the result of the organizational climate
survey, the better the permanence in a healthy work environment will be

Keywords: Organizational Climate. Healthy Work Environment. Strategic
Management.
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1 INTRODUCAO

Segundo Chiavenato (2015), o clima organizacional refere-se a um estado do ambiente
interno existente entre 0s membros de uma organizacao e esta relacionado diretamente com a
satisfagdo. Sendo assim, um clima organizacional favoravel a satisfacdo no trabalho impacta
positivamente na atuacdo dos colaboradores, pois estd diretamente ligado ao desempenho de
suas atividades. Diante disso, o colaborador se sente motivado para desempenhar as suas
funces e contribui beneficamente para a organizacdo (DINIZ, 2013).

As anélises referentes ao clima organizacional procuram detectar os fatores que
impactam negativamente ou positivamente no clima (BITENCOURT et al., 2010). Nesse
cenario, a empresa € a parte mais interessada em conhecer esses fatores, visto que o
desenvolvimento da organizacdo esta ligado com o comprometimento de seus colaboradores
(GIL, 2016) e, o comportamento destas pessoas no ambiente de trabalho impacta na forma de
como elas irdo desempenhar o seu trabalho, nas suas atitudes dentro da empresa e nos seus
relacionamentos interpessoais.

A permanéncia no mercado de trabalho depende do bom desempenho das pessoas nas
fungdes que exercem. Nesse sentido, entende-se que o ser humano motivado possui maior
comprometimento em realizar um excelente trabalho, dentro da organizacdo que atua
(VERGARA, 2016). Segundo Gil (2016), a motivacdo pode ser entendida como o principal
combustivel para a produtividade. Assim sendo, um clima organizacional favoravel contribui
para um trabalho mais eficiente dos funcionarios e, consequentemente, a organizacdo ira
alcancar os resultados esperados.

A Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE) estd atuando no Brasil ha
mais de 66 anos em busca da educacdo de pessoas que possuem alguma deficiéncia, desta
forma, possui uma estrutura fisica totalmente adaptada a mais variada deficiéncia fisica ou
intelectual. Os professores sao habilitados para trabalharem os alunos com limitacdes fisicas ou
intelectuais e ela se tornou uma instituicdo de ensino especializada somente a este publico-alvo.
E uma entidade filantropica que recebe repasses publicos e ajuda da comunidade.

O estudo ocorreu na Associacgao de Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE) da cidade
de Itapecerica-MG, municipio de pequeno porte a qual possui a unidade da escola APAE ha
mais de 20 anos. Conforme disposto acima, tem-se o seguinte problema: Quais os fatores que
influenciam o clima organizacional na APAE da cidade de Itapecerica-MG?

Acredita-se que uma boa estrutura organizacional, liderancas preparadas e atuantes,

condicdes dignas de trabalho e treinamentos possam contribuir para um clima organizacional
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favoravel, mas estes, por si s6, ndo promovem total satisfacdo, é preciso ter bons salérios,
beneficios e qualidade de vida no trabalho (MOREIRA, 2008).

Trata-se de um estudo qualitativo e exploratorio ao qual pretende-se investigar o clima
organizacional da APAE da cidade de Itapecerica — MG, visando responder os objetivos

propostos, por meio de artigos e publica¢des referentes a temética.

1.1 Objetivos
1.1.1 Objetivo geral

O objetivo geral do estudo consiste em analisar os fatores que influenciam o clima

organizacional na APAE da cidade de Itapecerica - MG.

1.1.2 Objetivos especificos

v' Identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacéo ao seu trabalho;
v Apontar os fatores que impactam a motivacao dos funcionarios;

v" Verificar os fatores que geram satisfacdo e insatisfacdo no trabalho.

1.2 Justificativa

O clima organizacional deve ser um fator de grande preocupacdo das organizacoes,
considerando que ele exerce forte influéncia na motivacao, na satisfacdo e no desempenho dos
colaboradores, o que torna este estudo de suma relevancia. Um clima organizacional
desfavoravel traz diversos transtornos para a empresa, como a falta de motivacdo, de
comprometimento com o trabalho e a queda na produtividade (SIQUEIRA, 2008).

Além destes, pode-se destacar a elevacao do turnover que se refere a rotatividade de
colaboradores na empresa ou em uma determinada funcéo, pois quando os colaboradores estdo
insatisfeitos com a empresa, a tendéncia é de buscarem novas oportunidades no mercado de
trabalho (MOREIRA, 2008).

As instituicdes como as APAE (Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais)
trabalham constantemente na busca de preparar 0s seus alunos para serem inseridos em escolas
tradicionais, quebrando assim, os paradigmas de que os portadores de deficiéncia precisam
estudar em instituicdes especificas. A rede de ensino regular trata-se de um ambiente da area

da educacé@o que por mais bem estruturado que esteja, sempre acontece fatos estressantes ou
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que possam comprometer o clima organizacional. A unidade APAE Itapecerica conta com a
prestacdo de servicos ha um bom tempo e tem colaboradores que esta na equipe hd um bom
tempo o que o torna um ambiente relevante para o estudo (APAE ITAPECERICA, 2021).

A organizacdo citada promove um processo de ensino diferenciado, com diversos
profissionais que atuam em um mesmo ambiente. Diante disso, entende-se a relevancia de
explorar e estudar o clima organizacional de uma unidade da APAE, na qual foi escolhida a
pertencente ao municipio de Itapecerica — MG, com o propdésito de descobrir os desafios em

manter um clima organizacional equilibrado e uma equipe produtiva e satisfeita.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta sessdo serdo abordados os conceitos de clima organizacional, bem como os fatores
que o compbBem; o que é pesquisa de clima; além de uma visdo ampla sobre as teorias

motivacionais e a importancia da motivagdo para o ambiente empresarial.

2.1 Clima Organizacional

Segundo Siqueira (2008), o clima organizacional refere-se as influéncias do ambiente
interno da empresa, no comportamento dos individuos e como o trabalho pode afetar as atitudes
e comportamentos dos colaboradores, bem como a qualidade de vida dos mesmaos e a eficacia
da empresa.

Em 1990, o assunto ganhou destaque no mundo do trabalho, devido ao avango
tecnoldgico, a globalizagdo e a constante exigéncia das empresas para com os colaboradores,
além da necessidade de desenvolver ambientes mais saudaveis e motivacionais. O clima
organizacional ndo pode ser confundido com clima psicologico, que é composto pelos
elementos afetivos, ou seja, a conexdo individual no ambiente organizacional. O termo ndo deve
ser confundido também com satisfagdo no trabalho, pois, satisfagdo estd relacionada “ao
julgamento avaliativo, positivo ou negativo, que o trabalhador faz sobre seu trabalho ou
situacdo de trabalho” (BRIEF; WEISS, 2002, p. 2006).

No que tange ao indice de satisfacdo, ele verifica se funcionario gosta ou ndo de alguns
itens do ambiente da empresa e o clima organizacional esta relacionado a percep¢do, a descri¢do
da presenca ou auséncia destes itens. Por isso, ao aplicar a pesquisa de clima podemos obter
resultados que indiquem se ha a presenca ou a auséncia de fatores que proporcionam satisfacdo
aos trabalhadores (SIQUEIRA, 2008).

O clima ndo deve ser entendido com a mesma estrutura da cultura organizacional, pois,
a cultura esté relacionada com o compartilhamento de valores e normas que d@o origem as
politicas e atividades da empresa, ja o clima organizacional contém elementos da cultura. Os
dois temas se inter-relacionam, porém, a cultura é criada e mantida ao longo da histéria da
empresa e o clima mapeia o ambiente interno da organizacdo (MOREIRA, 2008).

Para Santos (2000, p.42), “o clima possui uma natureza mais rapida, podendo acolher
influéncias de curto prazo; cultura abrange transformac@es mais profundas nas empresas e sao

geralmente de longo prazo”.
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As empresas sdo formadas por pessoas que possuem as suas historias, comportamentos,
percepcdes e motivagdes diferentes. Por isso, € importante que o gestor compreenda o conceito
de clima organizacional, uma vez que o gerente deve entender quais sdo os fatores
motivacionais e os desmotivacionais, de modo a agir para que a empresa tenha sempre um clima
favoravel, através das mudancas dos pontos de insatisfacdo dos colaboradores (MOREIRA,
2008).

De acordo com Chiavenato (2015), o clima organizacional é mais satisfatorio e
motivacional quando o ambiente proporciona a realizacdo e a democracia. Nesse cenario,
quando a empresa e seus gestores conseguem trabalhar bem o clima, o resultado financeiro
também é maior, pois pessoas motivadas e satisfeitas produzem mais e contribuem para mais
resultados. Portanto, o clima pode mensurar propriedades do ambiente organizacional que séo
percebidas direta ou indiretamente pelos colaboradores da empresa, influenciando a sua
motivagdo e os seus comportamentos. E importante salientar que o clima néo pode ser tocado
ou visualizado, mas, € concebido psicologicamente.

O clima organizacional pode ser classificado de duas formas diferentes, uma delas
consiste no clima positivo e a outra no clima negativo, de qualquer forma ambos acarretam
consequéncias para a organizacdo. Para Maximiano (1995), o clima organizacional é favoravel
guando existe na empresa a predominéncia de atitudes positivas, boa comunicacdo, integracdo
entre os departamentos, boa remuneracdo, um ambiente saudavel, os colaboradores trabalham
com alegria, entusiasmados, satisfeitos, dedicados e motivados. O clima organizacional é
desfavoravel quando o ambiente esta afetado negativamente e os funcionarios estdo sem animo
para trabalhar, isso podera gerar discordia, rivalidades, etc.

Sendo assim, existindo um clima favoravel, as satisfacfes das necessidades pessoais e
profissionais estdo atendidas, porém, quando o clima é desfavoravel, ocorre a frustracdo na
satisfacdo das necessidades, causando desconfianga, inseguranca e desmotivacdo entre 0s
colaboradores (GIL, 2016).

Segundo Chiavenato (2014), a medida que as necessidades dos colaboradores da
organizacdo sdo atendidas, o moral ¢é elevado, quando as necessidades séo frustradas, o moral
fica baixo. Dessa forma, com o moral elevado, o clima dentro da organizagdo sera agradavel,
bom e perceptivel positivamente, entretanto, se o0 moral for baixo, o clima seré desfavoravel e
negativo.

As pessoas sdo essenciais para o sucesso de uma organizacdo. Por esse motivo, tem-se
a necessidade de tornar as organizacBes mais conscientes sobre a importancia de seus

funcionarios. Ademais, as organizacdes de maior destaque percebem que a valorizagdo do



15

capital humano é essencial para o seu crescimento e continuidade no mercado (CHIAVENATO,
2015).

O clima organizacional € mensurado por meio da pesquisa de clima organizacional, que
é um instrumento para avaliar as aspiracdes dos funcionarios e da organizacao. Os itens que sdo
medidos periodicamente pelas empresas sdo: controles, tomada de decisdo, comunicacéo,
forcas motivacionais, lideranca, interacdo, influéncia e formulacdo de objetivos
(CHIAVENATO, 2015).

De acordo com Moreira (2008), a pesquisa de clima € uma ferramenta essencial para o
diagnostico organizacional, pois auxilia no entendimento da dindmica da empresa. O
diagnostico organizacional é entendido como um estudo e planejamento detalhado de uma
organizacdo, departamento ou setor. E uma pesquisa cientifica, onde cada fase é construida a
partir da analise anterior, guiando o pesquisador para 0 proximo passo, ou seja, ela funciona
como um roteiro para a realizacao das acOes a serem desenvolvidas. Diante disso, as etapas do
diagndstico sdo: definicdo do problema, coleta de dados, analise de dados e planejamento da
intervencdo. O diagnostico juntamente com a pesquisa fornece dados para acdes e metas a
serem desenvolvidas pela organizacao, a fim de melhorar o ambiente e as condicdes de trabalho,
promover a motivacdo dos colaboradores e aumentar os resultados da empresa.

Na pesquisa de clima € expressa a opinidao dos funcionarios da empresa, proporcionando
assim, uma visdo mais ampla sobre a organizacao e de tudo que ocorre na mesma, contribuindo
para a resolucdo de problemas e ac¢bes para a melhoria continua do clima organizacional. A
constante aplicacdo da pesquisa de clima faz com que a tomada de decisdo seja mais assertiva,
por meio da valorizacdo e retencdo de talentos indispensaveis a organizacdo (CHIAVENATO,
2015).

2.1.1 Cultura Organizacional

Entende-se como cultura organizacional a capacidade de adaptacdo de uma empresa
frente as demandas de mercado. Essas mudancas referem-se ao ambiente, ou seja, na forma
como a empresa se posiciona ndo s6 para 0 mercado competitivo, mas para com Sseus
colaboradores, que constituem um dos maiores capitais que um empreendimento pode ter.
Atualmente, as mudancas devem ser vinculadas com o mercado, mas diretamente focadas no
cliente utilizando os recursos disponiveis e dando destaque para 0s recursos tecnoldgicos
(FERNANDES et al., 2015).
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Historicamente, tem-se que a cultura organizacional é fruto da Teoria Comportamental
da Administracdo ou como também é conhecida, Teoria Behaviorista, a qual tem como foco o
estudo do comportamento do trabalhador por meio de estimulos, habitos, reacdes e respostas
dos trabalhadores em meio ao ambiente organizacional. O principal nome citado para tais
estudos remete a Hebert Simon, apresentado no final da década de quarenta e que até o
momento, a sua teoria tem sido utilizada por autores que realizam estudos complementares,
tendo como ponto de partida a mesma, embora ela seja mais indicada para estudos sobre cultura
organizacional (TANG; ZHANG, 2016).

A cultura organizacional atua em diferentes niveis envolvendo valores, crencas, clima,
missao, visdo, entre outros, adaptando-se a nova realidade e a novos conceitos, fazendo conexéo
com ferramentas tecnoldgicas, buscando manter-se atualizado, seguindo o fluxo do mercado.
Ao abordar sobre cultura da organizacéo, tém-se a¢fes que promovem a integracao interna, ou
seja, as formas para que os colaboradores se sintam confortaveis e acolhidos, ndo como mero
atuantes, mas como corresponsaveis pela mesma (LOYOLA, 2019).

A tomada de decisdo para os niveis que compde a cultura organizacional deve ser
dindmica, ou seja, ofertando artefatos visiveis como uniformes, estacdo de trabalho adaptada
ao colaborador, a marca da empresa, a identidade visual, entre outros fatores. Os valores
precisam ser trabalhados pelas empresas de forma simples, de modo que seja facil identifica-
los e, quando este processo é bem-feito, a marca espalha para 0os demais colaboradores e clientes
(LAVRADO et al., 2020).

Para Lacerda (2011), as acBes de capital intelectual e capital humano podem ser
entendidas como uma das formas mais dindmicas e eficazes de se ter uma cultura
organizacional, pois entende-se que esta é a base da empresa. Quando o foco da cultura
organizacional é o colaborador, cria-se vantagens competitivas sustentaveis, além de ofertar ao
colaborador melhores condicdes de trabalho, visando a motivacao que € algo pessoal, mas que
depende de um ambiente acolhedor e que promova o crescimento do mesmo, sempre buscando
o melhor para todos, entendendo que o investimento no capital humano € 0 mesmo investimento

gue se faz na empresa, assim, um é consequéncia do outro.

2.2 Motivacgao

O ambiente de trabalho deve ser um local ao qual o colaborador tenha motivos para
querer desenvolver suas capacidades e buscar melhores formas de trabalhar, de maneira que

sinta prazer em trabalhar, gerando assim, um clima organizacional favoravel a bons resultados.
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Diante disso, trabalhar motivado € uma vantagem competitiva e isso reflete nos resultados da
empresa. A motivacdo por si s6 € um estimulo dado ao colaborador, de maneira que ele
responda com acdes em favor de um trabalho desempenhado (LAVRADO, 2020).

A motivacao € o resultado da interagdo entre a pessoa e a situagdo. O mesmo individuo
pode ter diferentes niveis de motivacdo que sdo alteradas ao longo do tempo, isto &, ele pode
estar mais motivado em um certo periodo e menos em outro momento. Nessa perspectiva,
manter funcionarios motivados € fundamental para que o alcance das metas seja efetivado pelas
empresas (ROSSI et al., 2012).

A satisfacdo de algumas necessidades € temporal, ou seja, a motivagdo humana € ciclica
e orientada pelas diferentes necessidades, quais sejam: fisioldgicas, psicologicas ou sociais. O
comportamento ¢ um processo da resolu¢do dos problemas e da satisfacdo de necessidades,
cujas causas podem ser especificas ou genéricas. A Figura 1 representa o ciclo motivacional
(FRANCA, 2012).

Figura 1 — Ciclo Motivacional

Equilibrio

Comportamento Pessoa Estimulo
ou acao

Necessidade

Fonte: Franga (2012).

A Figura 1 demonstra que as pessoas devem ser estimuladas; que as suas necessidades
béasicas devem ser atendidas para que, com esse equilibrio, sejam motivadas a agir. A motivagao
ndo ¢ um produto acabado. Ela pode ser compreendida como uma forga, energia que impulsiona

na direcdo de alguma coisa e, € algo intrinseco, isto é, nasce das necessidades interiores de cada
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um. As empresas que entendem as situacOes de cada grupo de empregados, que identificam 0s
estimulos e que motivam os individuos com acGes estdo mais evoluidas do que as que nédo
fazem. Assim, compreender as diferengas entre as pessoas ¢ ponto primordial para chegar ao
equilibrio entre a produtividade e a satisfacdo (CHIAVENATO, 2015).

O tema motivacao ¢ fascinante e recorrente em varias areas do conhecimento. Existem
varias teorias sobre motivacdo, que podem ser classificadas em dois grandes grupos: as de
conteddo e as de processo. Neste trabalho, serdo apresentadas as teorias de conteddo como
forma de explorar as teorias que estdo diretamente vinculadas a cultura organizacional, sendo
este o tema principal do presente estudo (FRANCA, 2012).

No grupo das teorias de contetdo estdo aquelas que tratam do contetdo daquilo que,
efetivamente, motiva as pessoas. Elas sdo estaticas por observarem apenas alguns pontos no
tempo, sendo orientadas para o passado ou para o presente. Além disso, ndo oferecem condicédo
de previsdo da motivacdo ou comportamento, mas proporcionam uma compreensdo bésica
sobre o que estimula os individuos (VERGARA, 2016).

Alguns tedricos que contribuiram com as Teorias de Conteudo da Motivacdo foram:
Maslow, Alderfer, McClelland e Herzberg. A seguir, os trabalhos desses autores serdo

apresentados de forma mais aprofundada.

2.2.1 Hierarquia das necessidades de Maslow

A hierarquia das necessidades de Maslow avalia que as necessidades estdo dispostas em
uma escala de importancia e de influencia¢ao do comportamento. Assim, Maslow acredita que
a motivacdo emana da satisfacdo de necessidades que podem ser hierarquizadas, ou seja, as que
possuem niveis mais baixos necessitam ser acatadas para que, as de niveis superiores despertem
interesse. Na base estdo as necessidades mais baixas e periddicas, ja no topo estdo as mais
sofisticadas e intelectualizadas. Sendo assim, na Figura 2, é possivel entender as necessidades,

tal como permanecem hierarquizadas, conforme os degraus de uma escada (FERREIRA, 2013).
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Figura 2 — Hierarquia das Necessidades (Maslow)
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Fonte: Franca (2012).

Conforme a Figura 2, as necessidades fisioldgicas sdo as primeiras necessidades que
devem ser atendidas. Sendo assim, as necessidades primarias de sobrevivéncia sdo: ar, agua,
comida, sono e impulso sexual. Elas também sdo denominadas bioldgicas ou basicas e exigem
satisfacdo ciclica e constante para garantir a sobrevivéncia. No ambiente de trabalho, as mesmas
podem ser representadas por aspectos como horario de trabalho, intervalos de descanso,
alimentacdo, disponibilizacdo de agua para consumo, condi¢cdes adequadas de ventilacdo do
local de trabalho, entre outros (CHIAVENATO, 2015).

As necessidades de seguranga séo aquelas que levam as pessoas a buscar protecéo contra
qualquer tipo de perigo, seja real ou imaginario, fisico ou abstrato. A busca por protecao contra
a ameaca ou privacdo, a fuga ao perigo, o desejo de estabilidade, a busca por um mundo
ordenado e previsivel sdo manifestacdes tipicas dessas necessidades (ROSSI et al., 2012).

As necessidades sociais ou de participacdo estdo relacionadas a vida associativa e
representam necessidades de associacdo, de participacao, de aceitacdo por parte dos colegas, de
amizade, de afeto e de amor. Elas surgem quando as necessidades mais baixas (fisioldgicas e
de seguranca) se encontram relativamente satisfeitas (DIN1Z, 2013).

A frustracdo dessas necessidades leva, geralmente, a auséncia da adequagdo social e a
soliddo. No campo do trabalho, as necessidades sociais podem ser complementadas por um
ambiente laboral adequado, que promova a amizade com 0s colegas, chefe amigavel e
relacionamento positivo com os clientes, assim como as oportunidades de proporcionar e
ganhar feedbacks (VERGARA, 2016).
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As necessidades de estima estdo ligadas a forma como o individuo se nota e se avalia.
Ela abrange a autoapreciagao, a autoconfianca, a necessidade de aprovacéo da sociedade e de
reconhecimento, de status, prestigio e consideracdo. A satisfacdo de tais demandas promove
sensacOes de autoconfianca, estima, forca, consideracéo e poder. A frustracdo das necessidades
de estima gera sensagOes de inferioridade, medo, dependéncia e abandono, as quais podem
ocasionar desanimo as atividades (CHIAVENATO, 2015).

As necessidades mais altas na hierarquia consistem nas necessidades de autorrealizacéo,
que estdo no topo da escada ou da piramide. Elas incitam os individuos a desenvolverem as
suas potencialidades, a se realizarem de forma continua ao longo da vida. Assim, podem ser
enquadrados estimulos como a existéncia de um trabalho desafiador, a diversidade de tarefas,
a autonomia para a realizacao das atividades ¢ a possibilidade de crescimento (FRANCA,
2012). Uma outra teoria de conteudo bastante conhecida ¢ a ERC (Existéncia, Relacionamento,

Crescimento), que sera detalhada a seguir.
2.3.1Teoria Existéncia, Relacionamento, Crescimento (ERC) de Clayton Alderfer

David McClelland criou a Teoria das Necessidades, que também ¢ muito semelhante a
Hierarquia das Necessidades defendida por Maslow. Segundo McClelland, as necessidades sdo
adquiridas socialmente e podem ser divididas em trés necessidades bésicas: afiliacdo, poder e
realizacdo, conforme demonstra a Figura 4 (FRANCA, 2012).

Figura 4 — Teoria das Necessidades (McClelland)
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Fonte: Franga (2012).
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A Figura 4 apresenta a teoria das necessidades, indicando a importancia do poder,
realizacdo e afiliacdo para que o individuo se sinta como parte da empresa. A intensidade da
influéncia dessas necessidades no comportamento varia situacionalmente. A vivéncia de cada
pessoa determinara a tendéncia dominante em busca da realizacdo de cada uma dessas
necessidades. A Figura 5 apresenta algumas caracteristicas dessas necessidades (FERREIRA,
2013).

Figura 5 — Caracteristicas das Necessidades de Afiliagdo, Poder e Realizagédo
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Fonte: Franca (2012).

Conforme a Figura 5, as necessidades de afiliagdo, poder e realizagdo compdem o ciclo
de motivacado, determinando assim, a satisfa¢do do individuo. Nessa perspectiva, outro autor de

destaque ¢ Herzberg, quando o assunto ¢ motivagdo, que criou a Teoria dos Dois Fatores.

Enquanto Maslow fundamentava a sua teoria da motivacgéo nas diferentes necessidades
humanas (abordagem intraorientada), Herzberg alicercou a sua teoria no ambiente externo e no
trabalho do individuo (abordagem extraorientada). Em um estudo composto por engenheiros e
contadores, Herzberg e outros pesquisadores verificaram que dois grupos de fatores devem ser
considerados ao se tratar da satisfacdo do cargo, quais sejam: os ‘“‘satisfacientes” e os
“insatisfacientes”. Os fatores satisfacientes ou motivacionais sdo aqueles que provocam a
satisfacdo com o cargo. Eles podem ser relacionados as necessidades mais elevadas da
Hierarquia das Necessidades estabelecida por Maslow (CHIAVENATO, 2015).
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Quando esses fatores estdo presentes, geram melhoria no desempenho e diminuem a
rotatividade (turnover) no trabalho e o absenteismo. Os meios praticos de proporcionar ou
incentivar os fatores incluem algumas acdes norteadoras como a delegacao de responsabilidade,
a busca por atitudes que despertem o desejo para a promocao, explorar todas as habilidades ja
descoberta ou descobrir novas, estabelecimento de objetivos seja longo ou a curto prazo,
realizacdo de avalia¢des periddicas como forma de buscar melhorias continuas no processo de
trabalho, simplificacdo do cargo (pelo préprio ocupante) e ampliacdo ou enriquecimento do
cargo (horizontal ou verticalmente) com acgdes que proporcionam um melhor desempenho no
trabalho (DINI1Z, 2013).

Enquanto os fatores satisfacientes sdo intrinsecos ao trabalho, sdo periféricos e
extrinsecos ao cargo. Enquanto 6timos, esses fatores apenas evitam a insatisfacdo, mas, quando
precarios, provocam a insatisfacdo. Os fatores insatisfacientes estdo relacionados aos trés niveis
inferiores da Hierarquia de Maslow (VERGARA, 2016).

Herzberg considera que tanto o0 ambiente externo (contexto ambiental) como o trabalho
em si (conteudo) sdo fatores importantes para a motivacdo. O seu pensamento pode ser
resumido da seguinte forma: fatores higiénicos (ou extrinsecos) compreende condi¢des sob as
quais o individuo realiza o seu trabalho, como, por exemplo, administracdo e politicas da
empresa, condi¢des gerais de trabalho, relacionamento com colegas, salario, seguranca, status
(ROSSI et al., 2012).

Em contrapartida, os fatores motivacionais (ou intrinsecos) estdo relacionados com o
trabalho em si, o nivel de responsabilidade, o reconhecimento, a realiza¢do, o progresso € o
crescimento do individuo. Quando os fatores motivacionais sdo Otimos, eles elevam
substancialmente a satisfagdo (FRANCA, 2012).

Os fatores higiénicos podem evitar que o trabalhador reclame, mas ndo garantirdo com
que ele queira trabalhar mais ou com maior eficiéncia. Quando se oferecem fatores higiénicos
— em forma de prémios ou pagamentos de incentivos monetarios —, os efeitos sdo sempre
temporarios. Herzberg salienta que os investimentos feitos em fatores higiénicos atingem
rapidamente o ponto de diminui¢cdo de retorno e ndo representam, portanto, uma solida
estratégia de motivagdo (DINIZ, 2013).

2.4 Associacdo dos Pais e Amigos dos Excepcionais — APAE como Organizagdo

Educacional
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A Associagdo dos Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE) é uma organizagao que atua
em todo o territorio brasileiro, de forma que possui uma estrutura organizacional baseada em
seis premissas voltadas para a responsabilidade social ou cidadania, conectividade com outras
instituicGes de ensino (ensino basico e ensino superior), competitividade em diferentes linhas
de atuacdo e estudos sobre as deficiéncias e perpetuidade do trabalho educacional e social
(APAE, 2020).

Em 2019 as APAEs do Brasil foram convidadas a conhecerem um novo formato de
estrutura organizacional visando melhoras nos trabalhos desenvolvidos pela instituicdo, com
salas de tratamentos especificos, profissionais da area da salde presentes por mais tempo nas
unidades, envolvimento de acdes interdisciplinares em busca da promocao cidadé e educacional
dos seus alunos (GIL, 2016).

A Educacdo Especial no Brasil iniciou por volta de 1930 em Belo Horizonte por meio
da Fundacgdo e Sociedade Pestalozzi, a qual priorizava o ensino a pessoa com deficiéncia. A
ideia foi difundida a ponto de outras organizagdes civis compartilharem 0s mesmos anseios e,
assim, foi surgindo a Associacdo dos Pais e Amigos dos Excepcionais, como fruto de um
movimento pioneiro que ndo trabalhava somente com a salde, mas preocupava-se com a
educacéo de pessoas portadoras de deficiéncias (OLIVEIRA, 2004).

A escola é o melhor lugar para que o processo ocorra, ja que a familia também precisa
de orientacBes para contribuir para o desenvolvimento do individuo. Desta forma, surgiu a
necessidade de conciliar o aprendizado conforme a deficiéncia, trabalhando de maneira
individual e em grupo, integrando a pessoa com deficiéncia na sociedade escolar com outros

alunos. Além da necessidade de adaptacdes em sala de aula para estes individuos (GIL, 2016).
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3 METODOLOGIA

A pesquisa caracterizou-se como qualitativa. Trata-se de uma pesquisa qualitativa
porque foi feita uma observacdo participante do ambiente de trabalho, para verificar o
comportamento dos colaboradores quanto ao clima da empresa, condic¢des fisicas e ambientais
e, andlise do trabalho. A pesquisa qualitativa faz a coleta de dados sem medi¢do numérica para
descobrir ou aprimorar perguntas, facilitando no processo de interpretacdo dos dados
(SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013)

Visando responder a problematica em questdo e atingir os objetivos propostos foi feito
um estudo de caso em uma APAE localizada na cidade de Itapecerica-MG. Através do estudo
de caso sera possivel conhecer a politica de recursos humanos da instituicdo, o nivel de
satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao trabalho e os fatores que impactam a sua motivacao,
permitindo, assim, uma analise em maior profundidade.

Segundo Pereira (2012), o estudo de caso é entendido como um estudo profundo e
detalhado de um ou mais objetos, que propicia um entendimento mais completo e claro sobre o
tema em estudo. Foi efetuada uma pesquisa bibliografica que subsidiou a andlise de dados,
realizada em livros, artigos cientificos, dissertacdes e teses. Segundo Pereira (2012), a pesquisa
bibliogréfica é realizada a partir do material ja disponibilizado, composto primordialmente de
livros, artigos de periddicos e materiais disponiveis na internet.

O universo da pesquisa foi a APAE, localizada no municipio de Itapecerica - Minas
Gerais, sendo a amostra composta por 10 funcionarios, na qual todos participaram da pesquisa.
A coleta dos dados foi feita através da aplicacdo de questionarios aos colaboradores. Com a
aplicacdo do mesmo foi possivel saber o que motiva, bem como os itens de maior insatisfacéo,
além de determinar os fatores que contribuem para o clima organizacional. O questionario
encontra-se no Anexo A, ao qual dispGe todas as perguntas realizadas para os colaboradores.

Segundo Pereira (2012), o questionario € um mecanismo que contém perguntas abertas
e fechadas, proporcionando uma abrangéncia maior de colaboradores, economia de tempo, as
respostas sdo precisas e ageis e o risco de distor¢do € menor. Além de proporcionar uma
interacdo com os respondestes.

Foram encontrados inicialmente 43 artigos e publicacdes, das quais 30 corresponderam
aos objetivos propostos. A selecdo dos mesmos se deu pela analise dos resumos de cada material
selecionado. A anélise e tabulacdo dos dados foi realizada por meio do aplicativo Microsoft

Excel ®, visando concluir o estudo em questao.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Ap0s aplicacao do questionario verificou-se o perfil da equipe de trabalho da APAE de
Itapecerica — MG. A unidade fisica da instituicdo conta com 09 salas de trabalho e aulas, todas
adaptadas para as mais variadas deficiéncias, entretanto, para melhor o desenvolvimento dos
alunos, eles foram separados em grupos de alfabetizados e ndo alfabetizados. Ela também
considera se ha necessidade de um professor adicional em sala de aula, a fim de garantir o
aprendizado de maneira eficiente e no tempo do aluno.

S& 10 colaboradores que atuam como professores, gestores administrativos e
pedagogicos e, equipe de servigo geral. Deste total, 05 colaboradores sdo do sexo masculino e
05 do sexo feminino. Verificou-se que 08 sdo concursados pelo municipio e 02 sdo contratados
pela instituicdo por meio das verbas estaduais e repasses municipais que recebem.

As faixas etérias dos colaboradores variam entre 03 colaboradores com idades entre 18
a 21 anos, 02 com idades entre 22 a 30 anos, 03 entre 31 a 40 anos e 02 com mais de 41 anos.

Quando questionados sobre as formas de comunicacéo, todos disseram que € boa, e se
houve algum problema de comunicacgdo, 92% disseram que a instituicdo utiliza até trés canais
para evitar problemas, sendo o aplicativo de comunicacdo movel (celular: todos possuem o
aparelho), WhatsApp® (todos participam do grupo criado para comunicacdo) e recados e
mensagem importantes sdo enviados também por e-mail. Os 08% restantes disseram que a
forma como ocorre a comunicagdo € boa e ndo tém sugestdes.

Quanto a relagdo de satisfacao, todos os entrevistados disseram que estéo satisfeitos com
a forma de trabalho, conforme pode ser observado no Quadro 1.

Quadro 1. Sistema Administrativo e Organizacional

Como vocé se sente com relacéo aos itens abaixo
= = o
So| 2 8T 5
S8 2 3.2 ‘G
=5 2 o =
(9p] < w n
n =
1) Funcéo e trabalho na empresa 09 01
2) Condigdes de trabalho e ambiente 08 02
3) Estrutura Organizacional 06 04
4) Oportunidade de crescimento 08 02
5) Igualdade com que os colaboradores sdo tratados | 02 06 02
6) Abertura para dar ideias e opinides 02 06 02
7) Convivéncia entre as pessoas da equipe 05 05
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8) Relacionamento com a lideranca 01 04 03 02
9) As informacgoes recebidas sobre o trabalho 07 02 01
10) Treinamentos recebidos 02 05 03
11) Critérios de promocéo interna 04 06
12) Seu salério 01 02 07
13) O reconhecimento pelo trabalho que executa. |01 08 01
14)Sua estabilidade no emprego 08 02

15) Agilidade nas decisfes da empresa 06 04

16) Beneficios oferecidos pela empresa 01 02 07
17) Qualidade de vida no trabalho 07 03

18) Levando tudo em consideracdo, como voceé se

sente trabalhando aqui? 02 08

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Os colaboradores apoiam o sistema administrativo e organizacional da institui¢éo e por

isso classificaram como satisfeitos com a forma de trabalho entre as equipes. O trabalho que

oportuniza um bem-estar ao colaborador ¢ o mais indicado segundo Figueiredo (2006) e

Chiavenatto (2008), entendendo que é o primeiro passo para a satisfacao laboral. Autores como
Franca (2012), Diniz (2013) e Pereira (2014) também defendem a ideia de que o ambiente de

trabalho deve gerar satisfacdo para os que nele permanecem.

Quanto a prioridade, houve destaque para “oportunidade de crescimento” e para o

“reconhecimento do trabalho executado”. Ademais, outros itens foram bem votados, a saber:

“ser ouvido” e o “bom relacionamento com a equipe de gestdo” conforme se observa no Quadro

2.

Quadro 2 Motivacao Profissional

considera prioridade para motivar uma pessoa

Dos itens abaixo relacionados marque 02 opgdes que vocé

1-(1) InstalacGes Fisicas

2—-(1) Quantidade de Treinamentos que Recebem
3-(1) Qualidade dos Treinamentos que Recebem
4-(1) Integracdo da Equipe de Trabalho

5-(5 Oportunidade de Crescimento

6 — (6) Autonomia

7-(2) Estabilidade no Emprego

8-(2) Transparéncia na Comunicacao
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9-(1) Imagem da Empresa

10— (6) Desafios Existentes no Trabalho

11— (6) Relacdo com o Cliente

12 -(8) Participacédo das DecisOes

13-(1) Relacdo com a Lideranga da Equipe

14 —(8) Ser Reconhecido pelo Trabalho que Executa
15-(10) |Ser Ouvido

16 - (3) OULrQS -==========n=mmmmmee e
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Observa-se que no atual momento ha uma motivacdo profissional devido a oferta de
cursos de capacitacdo e educacdo continuada que garante novos conhecimentos e facilita o
processo de trabalho, haja vista que, o profissional estara adepto a novas formas de trabalhar e
assim, ha novos estimulos dentro do ambiente de trabalho conforme apontam Rossi (2012) e
Vergara (2016) em estudos semelhantes. O profissional com capacitagdo profissional tende a
ser mais valorizado financeiramente, no caso da APAE observou-se que houve um reajuste
salarial no ano anterior, mas eles reconheceram que 0s cursos ofertados gratuitamente ja contam
como investimentos financeiros, pois todos recebem certificados de participacdo (os
certificados sdo emitidos pela Secretaria Municipal de Educag&o).

Os itens menos votados foram relacionados a estrutura fisica, ao qual ninguém votou e
a quantidade e qualidade dos treinamentos que recebem. Ao questionar sobre este item, a equipe
de gestdo pedagogica afirmou que ha educacdo continuada com todos os educadores e demais

colaboradores, de forma que todos atuem com a mesma qualidade e objetivo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O clima organizacional em ambientes educacionais geralmente é bom, mas requer
ajustes principalmente no que tange aos processos burocraticos, porém, no caso da instituicao
analisada, a APAE de Itapecerica - MG tem trabalhado de forma a amenizar tais consideragoes.

Verificou-se que a estrutura organizacional da APAE analisada segue os padrfes de
APAE’s do Brasil, buscando adaptar a realidade local, ofertando estudos adaptados as
necessidades dos alunos que nela estudam. Desta forma, foi possivel perceber o quéo
importante € o clima organizacional desta instituicdo em busca de bons resultados,
principalmente no que tange a satisfacdo da equipe como diferencial competitivo.

Durante a pesquisa observou-se que os colaboradores trabalham em sintonia, buscam o
trabalho em equipe e aproveitam as capacitacdes que sao oferecidas para aplicar na carreira,
assim, ndo ha somente a promocao profissional, mas a humana, melhorando até a prestacéo dos
servigos aos alunos.

A estrutura organizacional da instituicao foi bem avaliada, assim como os colaboradores
apontaram ter uma boa gestdo, afirmando que hd um bom ambiente de trabalho e um clima
organizacional saudavel.

Os fatores que mais influenciaram no clima organizacional é a questdo do crescimento
pessoal e de carreira, o reconhecimento do trabalho pelos lideres e equipe e, as oportunidades
dentro do proprio ambiente de trabalho. Estas questdes sendo bem trabalhadas, resultara em
uma equipe totalmente motivada e com melhores condi¢cdes de trabalho, pois serdo
colaboradores dedicados a causa da empresa, seguindo a visdo e missdo com maior empenho.

Sugere-se para pesquisas futuras aplicar outras ferramentas de avaliagcdo para pesquisa
de clima organizacional em APAES, em busca de novos olhares e resultados diferentes do que

foi apresentado no presente estudo.
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ANEXO A

Questionario: Pesquisa de Clima Organizacional

1- Sexo: Masculino () Feminino ()

2- Faixa etéria:
()18-21anos ( ) 31-40anos
( ) 22-30anos ( ) superior a4l anos

3- Tempo de servigo:
( )Abaixodelano ( )3-5anos ( )acimade 9 anos
( ) 1-2 anos ( ) 6-9 anos

4 - Sobre a comunicagao interna na empresa:

4.1 - Como vocé avalia a comunicacao e divulgacao interna na empresa:
( ) Otima (N4o ha falhas na comunicacio

( ) Boa (Ha poucas falhas na comunicagéo)

( ) Ruim (Ha falhas na comunicagéo)

5.2 - Se houver falhas na comunicacao liste-as aqui e coloque sugestes de melhoria ou

como Vvocé gostaria que a comunicacdo chegasse até voceé:

6 - Responda as questdes abaixo de acordo com sua satisfacéo:
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Como vocé se sente com relacdo aos itens
abaixo:

Muito
Satisfeito

Satisfeito

Pouco
Satisfeito

Insatisfeito

1) Funcéo e Trabalho na empresa

2) Condigdes de Trabalho e Ambiente

3) Estrutura Organizacional

4) Oportunidade de Crescimento

5) Igualdade com que os Colaboradores séo
Tratados

6) Abertura para dar Ideias e Opinifes

7) Convivéncia entre as Pessoas da Equipe

8) Relacionamento com a Lideranca

9) As Informagdes Recebidas sobre o
Trabalho

10) Treinamentos Recebidos

11) Critérios de Promogdo Interna

12) Seu Salério

13) O Reconhecimento pelo Trabalho que
Executa.

14)Sua Estabilidade no Emprego

15) Agilidade nas Decisdes da Empresa

16) Beneficios Oferecidos pela Empresa

17) Qualidade de Vida no Trabalho

18) Levando Tudo em Consideracdo, Como
Vocé se Sente Trabalhando Aqui?

7 - Dos itens abaixo relacionados marque 02 opgdes que vocé

considera prioridade para motivar uma pessoa

1-() InstalacGes Fisicas

2—() Quantidade de Treinamentos que Recebem
3-() Qualidade dos Treinamentos que Recebem
4-() Integracdo da Equipe de Trabalho

5-() Oportunidade de Crescimento

6-() Autonomia

7-() Estabilidade no Emprego

8-() Transparéncia na Comunicagao

9-() Imagem da Empresa

10-() Desafios Existentes no Trabalho

11-() Relacdo com o Cliente

12— () Participacdo das Decisdes




13-() Relacdo com a Lideranca da Equipe

14 () Ser Reconhecido pelo Trabalho que Executa
15— () Ser Ouvido

16 - () OULrOS =-=-====mmmmmmmmm oo

8 - Se julgar necessario, deixe alguma sugestao de melhoria:

Fonte: Adaptado Ndcleo do Conhecimento, (2021).
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