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RESUMO

O presente trabalho buscou, por meio da pesquisa de clima organizacional,
diagnosticar a atual situagdo entre as equipes existentes na Biblioteca Paulo Freire,
localizada no Parque Tecnologico Itaipu, cidade de Foz do Iguagu, Parana. Em todo
grupo existem experiéncias boas ou ruins, e a pesquisa foi realizada para saber
como os colaboradores da biblioteca percebem esse ambiente no qual convivem e
trabalham. O objetivo era elaborar e realizar uma pesquisa de clima organizacional;
definir um diagnostico do clima organizacional; e propor possiveis ag¢des para
melhoria do clima organizacional. Por se tratar de um tema complexo a pesquisa
busca trazer propostas de mudancgas, especialmente porque trata-se de percepc¢des
humanas ligadas a satisfagdo no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Liderangca, Ambiente de Trabalho,
Administracao.



ABSTRACT

The present work aimed to diagnose the current situation among the existing
teams in the Paulo Freire Library, located in ltaipu Technological Park, in the city of
Foz do Iguagu, Parana. In every group there are good or bad experiences, and the
research was conducted to find out how the collaborators of the library perceive this
environment in which they live and work. The goal was to design and conduct an
organizational climate survey; define a diagnosis of the organizational climate; and
propose possible actions to improve the organizational climate. Because it is a
complex theme, the research seeks to bring about proposals for change, especially

because it deals with human perceptions related to satisfaction in the work
environment.

Keywords: Organizational Climate, Leadership, Work Environment, Administration.
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO

O clima organizacional de uma Instituicdo € definido pelo estado de espirito ou
animo das pessoas envolvidas no ambiente, em determinadas situagcdes o clima
pode ser afetado por conflitos, situacdes boas ou ruins que ocorrem no ambiente de
trabalho e também por fatores externos, porém o que causa mais impacto sido os
fatores internos, Ferreira (2016).

O local de trabalho é onde as pessoas passam a maior parte do seu tempo,
sendo um ambiente saudavel importante, as empresas ou instituicdes necessitam
gue as pessoas se sintam bem para alcangar os objetivos institucionais, bem como o
contrario também € verdadeiro, pois as pessoas necessitam do seu trabalho para
realizar suas conquistas e projetos pessoais, questdo essa de interesse para as
relagdes humanas.

Os colaboradores, servidores, funcionarios terceirizados, entre outras
denominagdes que podem ser utilizadas, devem ser vistos como parceiros das
instituicbes das quais fazem parte, agregando conhecimentos, habilidades,
capacidades e todo seu potencial.

Sendo assim, o local escolhido para o desenvolvimento deste projeto técnico
€ a Biblioteca Paulo Freire, localizada no Parque Tecnologico Itaipu, e administrada
pela Fundacao Parque Tecnologico ltaipu Brasil — PTI-BR, este local € peculiar, pois
abriga o acervo de cinco Instituigdes, sendo quatro delas publicas e uma privada, e
por este motivo convivem neste espaco servidores publicos, empregados celetistas
e empregados terceirizados.

A biblioteca, por ter essa diferenca institucional de colaboradores, tras a questao
de pessoas desenvolvendo as mesmas atividades e com salarios, carga horaria e
beneficios diferenciados, 0 que em varios casos gera atrito entre as pessoas.

A ideia ¢é levantar, por meio da pesquisa de clima organizacional, como esses

individuos se sentem nesse ambiente, e o que pode ser feito para melhorar.
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1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

Verificar e propor melhorias para o atual clima organizacional na Biblioteca
Paulo Freire.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Elaborar e Realizar uma pesquisa de clima organizacional;
o Definir um diagnostico do clima organizacional; e

o Propor possiveis a¢des para melhoria do clima organizacional.

1.4 JUSTIFICATIVA DO OBJETIVO

A pesquisa de clima organizacional € uma importante ferramenta, utilizada
por gestores objetivando coletar a opinido de sua equipe, identificando o grau de
satisfacao ou insatisfagcao no seu local de trabalho.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 440), “as pesquisas de Clima
Organizacional procuram coligir informagdes sobre o campo psicologico que envolve
o ambiente de trabalho das pessoas € a sua sensacao pessoal neste contexto”.

A complexidade dos conflitos dentro da biblioteca podem ocorrer devido ao
fato de tantas instituicbes com estatutos e normas diferentes habitarem o mesmo
espaco, sendo que cada Instituicdo presente no espaco da Biblioteca Paulo Freire
pode estar vivendo de forma independente, provavelmente priorizando suas
necessidades e com isso existe a possibilidade de formar uma rivalidade, e se este
fato estiver ocorrendo, pode fazer com que exista desmotivacdo de todos os
envolvidos, problemas de relacionamento e a procrastinagcdo ou nao execucao de
tarefas.

Sendo assim, observou-se que nesses anos de fundag¢ao da biblioteca nunca
foi realizada uma pesquisa para levantar o clima na convivéncia dessas pessoas, € a
finalidade deste trabalho € conhecer o ambiente, por exemplo, como pessoas que
realizam as mesmas atividades e com salarios e cargas horarias diferentes
convivem, qual o grau de atrito que pode existir entre essas instituigdes, a pesquisa

apresentara um panorama e permitira que os envolvidos, por meio deste trabalho e
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com o diagnostico apresentado, possam buscar melhorias continuas neste ambiente

de trabalho compartilhado, tornando um ambiente de trabalho mais saudavel.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 ORGANIZACOES

A organizacéao faz parte da vida do ser humano, assim como o ser humano
faz parte da organizagdo, pois 0 mesmo passa a maior parte de sua existéncia
dentro de uma instituigao.

Segundo Lacombe e Heilborn (2008) as organizagdes s&o grupos de
individuos em busca de atingir os objetivos em comum. Tudo esta englobado nesta
definigdo, que ultrapassa o significado de uma empresa, inclui escolas, hospitais,
sindicatos, partidos politicos e até mesmo familias.

A tendéncia do ser humano é buscar a organizagao, pois por meio dela pode-
se alcancar seus objetivos mais facilmente e também adquirir uma qualidade de vida
melhor.

Os valores se alteram de uma empresa para outra, a cultura organizacional é
o elemento que influi os individuos os grupos dentro das organizacdes, algumas
empresas tém dado atencdo para obtencdo de melhores resultados através das
pessoas.

Existem diversas defini¢des para cultura organizacional, segundo Luz (2003),
a cultura esta para a organizacéo assim como a personalidade esta para o individuo,
esta representa crencas, valores, estilos de trabalho e de relacionamento, que
diferencia uma empresa da outra. Assim como outros recursos, a cultura pode ser
utilizada para alcancar os objetivos.

Para Schein (apud Marras, 2000, p.290), existe uma definigdo de cultura
organizacional que mais se enquadra no entendimento da administracéo de recursos
humanos:

Cultura organizacional é o modelo de pressupostos basicos que um grupo
assimilou na medida em que resolveu 0s seus problemas de adaptacdo externa e
integragao interna e que, por ter sido suficientemente eficaz, foi considerado valido e
repassado aos demais membros como a maneira correta de perceber, pensar e
sentir em relagao aqueles problemas.

Existem negdcios que tém cultura caracteristica, segundo Lacombe (2003),

se uma empresa possui uma cultura diferente da que é caracteristica do ramo em
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gue atua, pode ter dificuldade para se adequar. Pode-se concluir que as condi¢oes
de negocios tém influéncia na cultura organizacional.

Para descrever a cultura de forma mais concreta, e para facilitar a
identificacdo, Luz (2003), traz algumas consideragdes sobre os elementos culturais,
tais como:

Valores: representa algo de importancia para a empresa, os valores mostram quais
sdo as prioridades que uma organizagao deseja cumprir. Nem sempre o valor
declarado por uma empresa € praticado.

Ritos/Rituais: sdo atividades praticas que tem consequéncias praticas e tangiveis.
As organizagoes tém rituais para promogdes e demissdes de seus colaboradores,
existem ainda os rituais utilizados para celebrar ou inaugurar.

Mitos: sdo histdrias que consistem no valor organizacional, figuras imaginarias para
reforgar algumas crengas organizacionais, sem sustentacao dos fatos.

Tabus: sdo questdes proibidas, que ndo sdo bem vistas pela empresa, orientam
para o que € proibido.

O fato € que cada organizagédo tem um tipo de cultura, segundo Luz (2003),
pode ser demonstrada através do comportamento de um funcionario, a forma como
as pessoas sao tratadas, os assuntos discutidos, entre outras diversas situagoes.

Segundo Lacombe e Heilborn (2008), os empresarios devem saber que a
cultura tanto pode ser mudada como administrada. A cultura é a fonte de identidade
da empresa.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Por ser um tema que estuda o comportamento, a pesquisa de clima
organizacional torna-se objeto de estudo tanto de psicologos, quanto de
administradores, existem diversos conceitos sobre esta ferramenta gerencial que se
preocupa com variaveis humanas, sociais, comportamentais e organizacionais.

Para Resende e Benaiter (1997, p.52), pode-se definir o clima organizacional

como:
A percepcado que a coletividade dos empregados tem da
organizacao, em virtude da experimentacédo do conjunto de

seus valores, crencas, atitudes, relacionamento,
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manifestacbes de autoridade, estrutura, processos e

politicas e da forma pela qual eles reagem a este contexto.

Para ficar mais claro, € uma situacao dentro da empresa, em determinado
momento, que demonstra a satisfacdo, o animo, os interesses, comportamentos e
comprometimentos do colaborador, e como isso pode refletir nos resultados
organizacionais.

Luz (2003) afirma que ao analisar as diversas definigcdes sobre clima, pode-se
notar que existem trés palavras que estido sempre presentes: satisfacao, percepcao
e cultura.

Faz parte da missdo do administrador de recursos humanos ouvir 0s
funcionarios, proporcionando-lhes um clima saudavel, fazendo com que 0s mesmos
sintam-se satisfeitos ou motivados, por essa razado € interessante realizar uma
analise periddica de clima organizacional, para saber se estdo cumprindo sua
Mmissao.

A qualidade do clima organizacional nem sempre esta vinculado a
remunerag¢oes. Para garantir a satisfagdo dos colaboradores néo basta aumentar os
salarios e o0s beneficios, deve-se entender que existem outros elementos
fundamentais que compdem o clima, tais como a possibilidade de fazer carreira,
desafios, reconhecimento, programas de desenvolvimento, qualidade da lideranga e
ambiente descontraido e estimulante.

O ambiente de negdcios esta cada vez mais competitivo, e € importante para
a empresa manter um bom desempenho, para crescer e obter sucesso precisam
utilizar esta ferramenta.

Resende e Benaiter (1997, p.55) diz que para alcangar a sustentagao de um
clima positivo é preciso atuar nas questdes que influenciam e afetam a motivacao,
interesse, colaboracdo e desempenho dos colaboradores, pode-se citar algumas
dessas questdes: a lideranca, a comunicacdo, os ambientes fisico e social, a
remuneragao e recompensas, as condicoes técnicas e operacionais, o treinamento e
o desenvolvimento.

Para Resende e Benaiter (1997, p.55) deve-se sistematizar a gestao de clima
organizacional para obter o diagnéstico de pontos fracos e necessidades de
melhorias, planejando solugdes; realizar uma analise consistente dos resultados;

fazer uma proposta de melhorias, obtendo apoio de quem for necessario; estimular
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acdes concretas de melhorias em todas as questdes possiveis; dar feedback
baseado nos resultados da pesquisa, acompanhar as acoées de melhorias; fazer uma
renovacao continua do processo; e comparar os resultados das variadas pesquisas,
para conhecer os resultados e efeitos das medidas adotadas.

Esta ferramenta € direcionada para detectar causas e solucionar problemas,
gue até entdo a empresa nao havia considerado, entre os quais estido os aspectos
culturais negativos, o atendimento as necessidades motivacionais do colaborador,
falhas na comunicacado e relagdes internas. A pesquisa proporciona importantes
indicadores para subsidiar a melhoria da gestao empresarial.

O clima organizacional, apesar de ser algo abstrato, pode se materializar
através de indicadores que dizem sobre a qualidade da organizagao, no seu dia a
dia, que servem para alertar quando clima esta bom ou quando esta ruim.

Luz (2003, p.32-34) cita alguns destes indicadores:

e turnover ou rotatividade de pessoal, mostra a falta de compromisso do
empregado para com a empresa, indicando que falta algo na empresa que as
satisfaca;

e absenteismo, que significa excessivas faltas e atrasos no trabalho;

e pichacdes nos banheiros, sendo este um importante indicador, pois as

criticas e as agressdes direcionadas aos lideres da empresa demonstram o

estado de satisfacdo do individuo;

e programa de sugestdes, onde os funcionarios ndo apresentam, e tampouco

se sentem comprometidos, com a apresentagado de sugestoes;

¢ avaliagao de desempenho, utilizando de um procedimento formal de avaliagdo

de empregados; greves; conflitos interpessoais e interdepartamentais;

o desperdicios de material; ou através de queixas no servico médico, que

muitas vezes funcionam como confessionarios.

2.2.1 Processos Motivacionais

A utilizagdo da expressao processos motivacionais, faz com que se tenha a

ideia que motivacéo € algo que nao esta finalizado, mas sim um processo que se

altera a todo momento, por toda a vida, significa que sempre existira algo a frente
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para motivar, impulsionar para a dire¢do de alguma coisa, nasce da necessidade
interior de cada ser humano, de acordo com Vergara (2000).

Vergara (2000, p.42) diz que € comum gerentes nao compreenderem porque
seus colaboradores nao estao motivados como eles. Nao se pode esperar que cada
pessoa se estimulada da mesma maneira que a outra, o ser humano se empenha
mais em atividades na qual sentem-se motivados.

As empresas precisam de pessoas motivadas, para que o trabalho seja
executado e a qualidade mantida, deve-se ter sensibilidade para compreender e
aceitar as diferencas de cada individuo.

Existem diversas teorias sobre motivagao, Vergara (2000) expde algumas
delas: teoria de Maslow, teoria de Herzberg, teoria de McClelland, teoria da
expectativa, teoria da equidade.

A Teoria de Maslow, segundo Vergara (2000) tem como fundamento
principal a necessidade do ser humano, sendo que cada necessidade segue um
nivel hierarquico, sendo assim motivados a tomar uma dire¢gdo. Abraham Maslow
diferencia dois tipos de necessidades: primarias, que formam a base da hierarquia e
secundarias.

As necessidades primarias sao as fisiologicas, que remete a sobrevivéncia; e
a de segurancga, que referem-se a prote¢do contra uma ameaca real ou ndo. Ja as
necessidades secundarias sdo as afetivo-sociais, tratando do desejo de amar e ser
amado, de fazer parte de um grupo; de estima, exprime o desejo de ser
reconhecido; e de auto-realiza¢do, sendo posicionada no topo da hierarquia, falando
sobre o alcance dos potenciais.

Cada necessidade sendo satisfeita, dentro da hierarquia, faz com que se
abra lugar a outras mais altas, sendo que esta teoria nao ¢ fixada, o homem pode
subir ou descer dentro da hierarquia conforme suas necessidades.

A Teoria de Herzberg, segundo Vergara (2000), focou-se na questdo da
satisfagdo, para ele dois fatores explicam o comportamento das pessoas no
trabalho: os higiénicos e os motivacionais.

Na categoria dos higiénicos, pode-se dizer que estdo localizados no
ambiente de trabalho, estao relacionados o salario, beneficios sociais, condi¢cdes de
trabalho, relacionamento com os colegas. Esses fatores se existentes nao causam

insatisfacéo aos colaboradores, porém tampouco chegam a causar satisfacao.
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No caso dos fatores motivacionais relacionam-se aos sentimentos de auto-
realizacao e reconhecimento, caso presentes causam satisfacdo, se ausentes,
deixam de causa-la, mas ndo chegam a gerar insatisfagéo.

Teoria de McClelland, segundo Vergara (2000), retomou a questdo das
necessidades, identificando-as em trés: poder, que tem relagdo com pessoas,
prestigio, influéncia; afiliagdo trata de afeto; e realizagédo refere-se a auto-estima e
auto-realizacdo. McClelland afirma que o ser humano nd&o nasce com tais
necessidade, ele adquire-as socialmente. E uma teoria similar a de Maslow, porém
esta teoria afirma que as necessidades podem ser aprendidas.

Teoria da expectativa relaciona desempenho com recompensa, Vergara
(2000), se o ser humano acredita que recebera algo em troca de uma atividade,
como por exemplo um elogio, 0 mesmo tratara de realiza-la, caso contrario ndo o
fara.

Teoria da equidade, segundo Vergara (2000), é quando o ser humano se
sentira mais ou menos motivado para o trabalho, a medida que notem, ou nao, a
presenca de justi¢a e igualdade nas relagdes de trabalho.

Cada uma dessas teorias provoca a reflexdo, o ser humano tem a
capacidade de colocar em cada atividade que realiza sua emocao, sua capacidade
motora, enfim coloca-se no trabalho. Segundo Vergara (2000, p.47), “o trabalho

pertence a pessoa que nele colocou seu esforgo”.

2.2.2 Lideranca

A lideranga ocorre em grupos sociais, sendo uma influéncia interpessoal
exercida em uma determinada situagao e dirigida através da comunicagao para a
execucado de um ou mais objetivos especificos.

Liderar para Marras (2000, p.38) significa conduzir o préprio grupo, lider € o
que conduz o grupo. O lider € um agente de mudang¢as, que influenciam seus
colaboradores por meio da autoridade e poder que possuem, é considerado o
principal responsavel para alcangar os objetivos do grupo.

Chiavenato (1992, p.147), diz que existem varios graus de influéncia, indo
desde a coacgao, significando forgar, constranger mediante pressdo; a persuasao,

prevalecer sobre uma pessoa, através de conselhos sem forga-la, induzindo-a; a
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sugestado, apresentando uma idéia ou plano; até a emulacdo, procurando imitar com
vigor, tentar se igualar a alguém.

Para Bower (1999, p.68), existem quatro responsabilidades que séao
fundamentais para lideres nas organizacoes, para desenvolver confianga e interesse
comum com seus colaboradores. Sao elas:

Tratar os seguidores com respeito: todo lider deve tratar seus seguidores com
respeito, como individuos unicos, devem ver o melhor da cada um, pois a pessoa
quando tratada com justica e consideracgao, realizara seu trabalho com eficiéncia e
eficacia.

Desenvolver a autoconfianca e a auto-estima dos seguidores: os lideres devem
lembrar sempre que nao € o terrorismo ou medo que motivam o funcionario, deve-
se envolvé-lo no desempenho da empresa, fazendo elogios honestos,
desenvolvendo assim confianga nas pessoas dentro da organizacéao.

Desenvolver seguidores: todo lider deve estimular seus colaboradores, pois s&o
responsaveis por eles e pela empresa, devem procurar desenvolver o potencial de
seus seguidores, criando a partir deles novas geragdes de lideres.

Tornar os seguidores envolvidos: para que os seguidores sintam-se parte da
empresa, que estdo agregando algo a ela, o lider deve passar esta sensacéo,

auxiliando-os a compreender 0s negdcios, como um todo.

2.2.3 Administracao de Conflitos

Cada ser humano tem um objetivo e interesse diferenciados, sendo assim,
acabam gerando conflitos. Para Chiavenato (1992, p.181) “o conflito ¢ inerente a
vida de cada individuo e faz parte inevitavel da natureza humana. Constitui o lado
oposto da cooperacdo. ”

O conflito existe quando um individuo tenta alcangar seus obijetivos, que
podem estar interligados a de outras pessoas, interferindo assim nos objetivos que o
outro tenta alcangar. O conflito pode surgir mediante provocagdes de obstaculos,
sendo assim ativo; e mediante omissdo, sendo passivo. Pode ocorrer entre duas ou
mais partes, entre pessoas ou grupos.

O conflito, segundo Chiavenato (1992, p.182) pode ocorrer em trés niveis de
gravidade: conflito percebido, quando as pessoas percebem a existéncia do conflito
se deve aos objetivos diferenciados uns dos outros, € chamado de conflito latente;



26

conflito experienciado, provocando sentimentos de hostilidade, raiva, medo,
descrédito, também conhecido como conflito velado; conflito manifesto, quando
expresso e manifestado através de comportamento, ativamente ou passivamente
por pelo menos uma das partes, também chamado de conflito aberto.

Algumas condi¢des geram conflitos dentro das empresas. Conflitos
provocam consequéncias, que podem ser positivas ou negativas. Existem trés
condi¢Oes antecedentes dos conflitos, segundo Chiavenato (1992, p.183).

A primeira € a diferenciacdo de grupos, que surge em consequéncia do
crescimento da empresa, cada grupo realizado tarefas diferentes, tem
relacionamento com diferentes partes do ambiente e comeca a desenvolver
maneiras proprias de pensar e agir.

A segunda s&o os recursos compartilhados, as empresas possuem recursos
limitados, e esta quantidade fixa de recursos deve ser distribuida entre os diversos
grupos da organizagdo. Se um grupo deseja aumentar um desses recursos outro
pode sair perdendo, isso ajuda a visualizar que alguns grupos tém objetivos
diferentes e talvez incompativeis.

Em terceiro fica a interdependéncia de atividades, cada ser humano ou grupo
dentro da empresa necessita um do outro para desempenhar suas fungoes. A
interdependéncia existe quando um grupo n&o consegue realizar sua tarefa sem que
0 outro grupo tenha terminado. Quando existe um auto indice de interdependéncia
pode ocasionar oportunidades de auxiliar ou prejudicar o trabalho dos demais.

Chiavenato (1992, p.187) apresenta ao administrador trés abordagens para
auxilia-lo diante de conflitos:

1. Abordagem estrutural: surge de percepc¢des criadas pelas condicbes de
diferenciagao, recursos limitados. Se estes elementos puderem ser alterados, os
conflitos decorrentes podem ser controlados. Tem por objetivo atuar sobre a
condicao existente que predispde ao conflito. Procura minimizar as diferencas entre
0s grupos, buscando objetivos que possam ser compartilhados.

2. Abordagem de processo: procura reduzir os conflitos através de uma intervencao
no episodio do conflito. Pode ser utilizada por uma das partes do conflito, por
pessoas de fora, ou por terceiros, por exemplo, um consultor.

3. Abordagem mista: procura administrar o conflito tanto com aspectos estruturais
como de processo. Inclui intervengdes sobre a situacao estrutural e sobre a situacao

de conflito.
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Os conflitos podem gerar resultados positivos, pois desperta sentimentos e
disposi¢cdo dos participantes do grupo, estimulando seus interesses em descobrir
meios de realizar suas tarefas, bem como solugdes criativas e inovadoras. Porém
também podem gerar resultados opostos, trazendo consequéncias indesejaveis para
o funcionamento da organizagéo, pois os participantes desenvolvem um sentimento
de frustracéo e hostilidade, prejudicando assim o desempenho das tarefas.

A principal questao € saber administrar estes conflitos, Chiavenato (1992,

p.191), apresenta cinco maneiras de fazé-lo:

1. Estilo competitivo: impde o proprio interesse, € utilizado quando uma agéo pronta

e decisiva deve ser imposta de forma rapida, o importante € ganhar.

2. Estilo de evitacado: é utilizado para assuntos triviais, quando nao existe

possibilidade de ganhar, refletindo uma postura n&o assertiva, muito menos

cooperativa. A idéia é proteger-se.

3. Estilo de compromisso: é uma mistura de cooperacéo e assertividade. E utilizado

quando os objetivos de ambos os lados sao importantes.

4. Estilo de acomodacao: reflete um alto grau de cooperagao, funciona melhor
guando as pessoas sabem o que é errado, manter a harmonia é o mais
importante.

5. Estilo de colaboragao: reflete tanto um alto grau de assertividade como de
cooperacao. Auxilia ambas as partes a sairem ganhadoras. A idéia € resolver

para que ambas as partes ganhem e se comprometam com a solugao.

2.2.4 Comunicacao

Nas principais organiza¢des existentes e bem-sucedidas, a comunicag¢ao
recebe a maxima prioridade. Para Chiavenato (1992, p.121) para compreender
melhor o0 conceito de comunicacdo, a primeira etapa é desdobra-lo em dois
conceitos: o de dados, que € um registro a respeito de um determinado evento ou
ocorréncia e de informag¢do, que é um conjunto de dados com um determinado

significado.

Comunicacdo € o processo de transmissdo de uma
informacdo de uma pessoa para outra, sendo entao

compartilhada por ambas. Para que haja comunicagado, €&
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necessario que o destinatario da informacéo a receba e a
compreenda. Comunicar significa tornar comum a uma ou
mais pessoas uma determinada informagado. Chiavenato
(1992, p.122)

A comunicacdo envolve pelo menos duas pessoas, sendo um meio de
passar uma informacao e de recebé-la. Chiavenato (1992, p.122) desmembra a
comunicagao em cinco etapas:

1.  Emissor ou Fonte: pessoa ou processo que passa a mensagem, € o ponto de

origem.

2. Transmissor ou Codificador: quem ou o que transporta a mensagem atraves de

um canal até seu receptor.

3. Canal: situa-se entre o transmissor e o receptor, que geralmente sdo dois pontos

distantes entre si.

4. Receptor ou decodificador: liga o canal ao seu destino. A pessoa que recebe a
mensagem codifica o canal para entao decodifica-la.

5. Destino: pessoa, ou meio pelo qual a mensagem € enviada, trata-se do
destinatario da mensagem, que a recebe e compreende.

A comunicacgao ¢é sistémica, pois cada etapa subdivide-se em outras partes.

A comunicacéao deve ser levada de forma bidirecional para que seja eficiente,
caminhando em duas maos, sendo assim, o processo exige que alguém transmita a
mensagem atraves de um canal a outra pessoa que recebe a mensagem.

Por envolver pessoas, a comunicagdo dentro de uma empresa nao é
perfeita, pois a cada estagio as informag¢des podem sofrer alteragdes, recebendo
algo diferente da mensagem original. Para Chiavenato (1992, p.125) existem trés
problemas principais de transformag¢ao da comunicagdo: a omissao, supressao de
aspectos da mensagem, mantendo o sentido sem alteragao; distorcéo, a mensagem
acaba sofrendo alteragdes ao passar pelos diversos receptores; sobrecarga, os
canais de comunicag¢ao levam um numero maior de informacao do que é capaz de
processar.

E com raridade que a comunicacdo ocorre sem problemas, quase sempre

existem barreiras a comunicacao.



29

3 DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

Para a analise de resultados optou-se por dividir a pesquisa de clima em
categorias: perfil dos participantes, processos motivacionais, cultura organizacional,
lideranga, comunicacao e trabalho em equipe.

3.1 DESCRIGAO GERAL DA ORGANIZACAO

A Biblioteca Paulo Freire, localizada no Parque Tecnoldgico Itaipu, originou-
se da necessidade dos cursos das Instituicbes de Ensino instalados no Parque
Tecnologico de Itaipu Brasil bem como dos Projetos e Programas da Fundacéao
Parque Tecnoldgico ltaipu, de materiais para pesquisa e complementacdo dos
estudos, sendo um espaco compartilhado entre as Institui¢des.

A biblioteca tem uma area total de 4 mil m?, conta com um acervo de 90 mil
livros, juntando todas as instituicdes presentes, além de contar com o acervo ainda
promovr exposicoes culturais e artisticas, o amiente compartilha os acervos da
Universidade Federal da Integragao Latino-Americana (Unila), do polo presencial da
Universidade Aberta do Brasil (UAB), do Centro de Engenharias e Ciéncias Exatas
da Universidade do Oeste do Parana (Unioeste), da Itaipu Binacional e da Fundacéao
PTI.

Atualmente dentro da Biblioteca atuam 3 profissionais da Fundac¢ao Parque
Tecnologico ltaipu, 3 profissionais da Itaipu Binacional, 4 terceirizados da empresa
de limpeza, 25 servidores da Universidade Federal da Integragdo Latino-Americana
(Unila) e 1 terceirizados da Universidade Federal da Integragdo Latino-Americana
(Unila) e 1 estagiario da Universidade do Oeste do Parana (Unioeste).

3.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

Metodologia tem como fun¢gado mostrar como desenvolver sua pesquisa, para

Silva (2001, p.9), para elaborar um projeto e desenvolvé-lo é preciso que seus
resultados sejam satisfatorios, devem ser cuidadosamente planejados.

A pesquisa foi realizada por meio de questionario impresso, com questdes

objetivas, no qual os participantes respondiam as questdes e depositavam em urna

lacrada, para Marconi e Lakatos (1999, p.17), “pesquisar ndo é apenas procurar a
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verdade; € encontrar respostas para questdes propostas, utilizando métodos

cientificos”.

Dos 37 (trinta e sete) colaboradores presentes na biblioteca, 20 (vinte)
responderam a pesquisa. O questionario utilizado na coleta de dados buscou
caracterizar os participantes (género, idade, formac¢ao académica, cargo, salario,
etc), levantou questdes de comunicagao, relacionamento e liderangca dentro da
Biblioteca.

A confidencialidade dos participantes foi mantida, para que todos

respondessem as questdes da forma mais honesta possivel.

3.2.1 Método de Pesquisa

Como o processo de pesquisa envolve a teoria e a realidade, a autora decidiu
por utilizar a tipologia de pesquisa-diagnostico, que tem por objetivo diagnosticar
uma situagao organizacional, seu ambiente interno; e que segundo Roesch (1999,
p.71) “propde-se levantar e definir problemas, explorar o ambiente. O diagndstico
normalmente reporta-se a uma situacdo, em um momento definido”.

Foram levantadas informacdes sobre os colaboradores das diversas
Instituicdes presentes na Biblioteca Paulo Freire, e para analise e compreenséo do
tema em estudo, foi utilizado o método quantitativo. O meétodo quantitativo foi
escolhido, pois tem como funcido traduzir em numeros opinides e informacgoes,

classificando-as para analise.

3.2.2 Plano de Analise dos Dados

A analise de dados é realizada para atender os objetivos da pesquisa, para
comparar e confrontar dados, confirmar ou rejeitar hipoteses da pesquisa.

Apos feita a pesquisa, € necessario realizar a analise dos dados, que tem
como proposito evidenciar o objeto de estudo. Para Marconi e Lakatos (1999, 37), a
elaboracdo da analise é realizada em trés niveis: interpretacdo, explicacdo e

especificacao.
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Por meio de dados estatisticos procura-se descobrir as respostas as questdes
levantadas e estabelece-se as relacdes necessarias entre os dados obtidos e as
hipdteses formuladas, que podem ser confirmadas ou rejeitadas, conforme analise.

O método estatistico foi utilizado com as variaveis para saber o percentual de
cada questao e para dar um significado as variaveis utilizou-se o referencial tedrico,
construindo assim a teoria, facilitando a analise e interpretacdo dos dados, para
todas as questdes foram feitos graficos, que segundo Marconi servindo para a

representacido dos dados, na analise foram utilizados os de maior relevancia.

3.3 PERFIL DOS COLABORADORES

Percebeu-se por meio da pesquisa realizada que a maioria dos
colaboradores da Biblioteca Paulo Freire s&do do género feminino, somando um total
de 60% (sessenta por cento), e o restante do género masculino, no total de 40%
(quarenta por cento). A idade da maioria dos participantes esta acima dos 30 anos.

Quanto ao cargo ocupado na empresa, 5% (cinco por cento) sdo estagiarios,
5% (cinco por cento) terceirizados, 20% (vinte por cento) sdo empregados e 70%
(setenta por cento) sdo servidores publicos.

Nota-se um bom perfil de escolaridade dos colaboradores que participaram
da pesquisa, sendo 50% (cinquenta por cento) com pos-graduagao, 5% (cinco por
cento) com nivel médio, 10% (dez por cento) ndo terminaram o nivel superior € 30%
(trinta por cento) tem nivel superior completo.

A renda mensal 80% oitenta por cento) tem um salario maior que

R$3.500,00 (trés mil e quinhentos reais).

3.4 PROCESSOS MOTIVACIONAIS

Segundo Vergara (2000), a Teoria de Herzberg, trata da questdo da
satisfagao, em que dois fatores explicam o comportamento das pessoas no trabalho,
sendo eles os higiénicos (que nao agradam) e os motivacionais (que agradam).

Levando em conta essa informagao, observou-se, por meio da figura 1, um
comparativo de satisfacao dos colaboradores da Biblioteca Paulo Freire, em média
60% (sessenta por cento) dos colaboradores sentem-se satisfeitos tanto em
trabalhar quanto ao local de trabalho, porém vale salientar que o indice de pouco
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satisfeitos e insatisfeitos somados chegam a 32,50% (trina e dois e meio por cento)
dos participantes da pesquisa.

As instituigdes que fazem parte da biblioteca devem observar o que ocorre
dentro do seu ambiente interno, o indice de insatisfacéo deve ser levado em conta,
buscando descobrir onde estdo os problemas e buscar solu¢cdes para melhora-las.

Tabela 1 — Comparativo de Indice de Satisfacéo dos Colaboradores da Biblioteca Paulo Freire

Como se sente trabalhando na Quanto ao local de
Biblioteca trabalho Média
Quantidade % Quantidade % %

Muito

Satisfeito 2 10,00% 1 5,00%| 7,50%
Satisfeito 11 55,00% 13 65,00%]| 60,00%
Pouco

Satisfeito 5 25,00% 5 25,00%| 25,00%
Insatisfeito 2 10,00% 1 5,00%| 7,50%
Sem Opinido 0 0,00% 0 0,00%| 0,00%
Total 20 100% 20 100%]100,00%

FONTE: Autora, 2019.

Outra questao levantada ¢é relacionada ao nivel de satisfagdo que o trabalho
traz, de realizagao profissional, demonstrado no grafico 1, em que 15% (quinze por
cento) sentem-se sempre satisfeitos, 25% (vinte e cinco por cento) quase sempre,
45% (quarenta e cinco por cento) raramente e 15% (quinze por cento) nunca estéo
satisfeitos. Os indices apresentados devem ser observados, pois quando um
colaborador ndo esta satisfeito com seu trabalho, ou sente falta de algo para sentir-
se realizado, prejudica ndo somente a ele mesmo, como também a produtividade
dentro da Biblioteca, afetando as rela¢des interpessoais.

Cada pessoa é um ser unico, ndo se pode esperar que cada um seja
estimulado da mesma maneira, o ser humano se empenha em atividades nas quais
se sente estimulado. As instituicdes devem ter a sensibilidade para compreender a
aceitar as diferencas de cada individuo e promover atividades que estimulem seus

colaboradores.
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GRAFICO 14 — Vocé sente que seu trabalho Ihe traz um sentimento de satisfacéo, de realizagéo

profissional
“‘\‘
8. Vocé sente que seu trabalho lhe traz um sentimento de
satisfacdo,.de realizacdo profissional?
Série1; Nunca; __ OPinido; 0; 0%\ W Sériel; Sempre; 3;
3; 15% 15%
Sériel;
Raramente; 9;
45%
J

FONTE: Autora, 2019.

Com relacédo ao salario que recebem de suas instituicdes 5% (cinco por
cento) estdo muito satisfeitos, 50% (cinquenta por cento) satisfeitos, 30% (trinta por
cento) pouco satisfeitos, 10% (dez por cento) insatisfeitos e 5% (cinco por cento)
preferiram n&o opinar. Agora quando solicitado que comparassem ao salario
recebido por colegas das outras Instituicdes com o seu 30% (trinta por cento)
consideram o6timo, 30% (trinta por cento) bom, 25% (vince e cinco por cento) regular,
10% (dez por cento) ruim e 5% (cinco por cento) preferiram n&o opinar. O salario é a
base de sobrevivéncia do ser humano, é com ele que o trabalhador vai suprir suas
necessidade mais basicas, de modo geral as pessoas que trabalham na Biblioteca
tem graus variados de satisfacdo, porém em sua maioria estdo satisfeitos com o
salario recebido, quando solicitado que comparem seus salarios com os dos colegas
de outras instituigdes ainda a maioria acredita que tem um salario bom.

Quanto aos beneficios oferecidos, 20% (vinte por cento) acreditam serem
otimos, 15% (quinze por cento) bom, 35% (trinta e cinco por cento) regular, 25%
(vinte e cinco por cento) ruim e 5% (cinco por cento) ndo opinaram. Quando
comparam 0s seus beneficios com os das outras instituicdes 20% (vinte por cento)
consideram otimo, 20% (vinte por cento) bom, 25% (vinte e cinco por cento) regular,
30% (trinta por cento) ruim e 5% (cinco por cento) nao opinaram. As informagdes

estdo demonstradas nos graficos 2 e 3.
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Os beneficios podem ser vistos como estimulos, esses estimulos podem
ajudar no desenvolvimento da fundac¢ao, e para Vergara (2000), por meio da Teoria
da Equidade, o ser humano se sentira mais ou menos motivado para o trabalho, a
medida que notem, ou nado, a presenca de justica e igualdade nas relagdes de
trabalho. Por se tratarem de instituicées diversas, a questéo da igualdade € um fator
complexo, pois cada empresa tem seu estatuto e sua norma, sendo assim a
equiparacao de beneficios € um ponto que sempre vai gerar desentendimento.

O grafico 53 apresenta o grau de satisfagdo em relacéo ao beneficio que o
profissional recebe da instituicdo na qual trabalha, pode-se observar que a maioria

acredita ser regular ou ruim.

Grafico 53 — Quanto aos Beneficios Oferecidos

48. Quanto aos beneficios oferecidos pela sua
instituicdo, vocé considera:

B Sériel; Sem
Opinido; 1; 5% B Sériel; Otimo;
4; 20%

Sériel; Ruim;
5; 25%

Sériel;
Bom; 3;
15%

Sériel;
Regular; 7; 35%

FONTE: Autora, 2019.

Quando Ihes foi solicitado que comparecem o0s seus beneficios com o das
outras instituicdes o percentual fica praticamente dividido, sendo que 20% (vinte por
cento) acreditam ser 6timo, 20% (vinte por cento) bom, 25% (vinte e cinco por cento)

regular, 30% (trinta por cento) ruim e 5% (cinco por cento) preferiram n&o opinar.
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Grafico 54 - Comparando os beneficios recebidos com o das outras Instituicbes da biblioteca
4 N
49. Comparando os beneficios recebidos com o das
outras Instituicdes da biblioteca, vocé considera:

B Sériel; Sem N 5
Opinido; 1; 5% H Sériel; Otimo;

4; 20%

Sériel; Ruim; 6;
30%

Sériel;
Regular; 5; 25%

FONTE: Autora, 2019.

3.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

Os valores de uma instituicdo para outra se alteram, sendo a cultura
organizacional um elemento que influencia os individuos ou grupos dentro das
organizagoes. Dentro dessa tematica algumas questdes sobre o relacionamento e
ambiente de trabalho foram realizadas.

Quando questionados sobre serem tratados com respeito, independente do
cargo, 35% (trinta e cinco por cento) dizem serem sempre tratados com respeito,
40% (quarenta por cento) quase sempre, 20% (vinte por cento) raramente, e 5%
(cinco por cento) preferiram n&o opinar. Esse percentual demonstra que nem todos

estao satisfeitos, e que € um ponto a ser trabalhado.



Grafico 17 — Vocé sente que é tratado com respeito, independente do seu cargo

/

12. Vocé sente que é tratado com respeito, independente
Sériel; Nunca;

do cargo?
0; 0% B Sériel; Sem
Opiniao; 1; 5%
[ ] Sériel;

Raramente; 4;

20% B Sériel; Sempre;

7; 35%

B Sériel; Quase
Sempre; 8; 40%

=

FONTE: Autora, 2019.
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Em relacdo aos conflitos e divergéncias dentro da Biblioteca, 35% (trinta e

em conversa com superiores.

cinco por cento) afirmaram que s&o resolvidos entre as parte e 20% (vinte por cento)

Outra questao levantou a hipotese de competicdo entre as pessoas que

competicdo para o desenvolvimento do trabalho dentro da Biblioteca Paulo Freire.

Grafico 31 — Existe competicdo entre as pessoas que trabalham com vocé na biblioteca

-
26. Existe competicdo entre as pessoas que trabalham
com vocé na biblioteca:
® Sériel; Sem ™ Sériel;
Opinido; 2; Sempre; 0; 0% H Sériel; Quase
10% Sempre; 4; 20%
Sériel;
Nunca; 7;
35%
N~ Y,

FONTE: Autora, 2019.

trabalham na biblioteca, sendo que na opinido da maioria, 70% (setenta por cento)

isso ocorre raramente ou nunca. E nesse quesito a maioria nao vé como positiva a
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Quanto as condi¢des fisicas de trabalho e equipamentos recebidos, a
maioria entende que quase sempre tem suas necessidades atendidas.

Relacionado ao clima organizacional 70% (setenta por cento) consideram
bom, ou seja, o ambiente é agradavel ao seus colaboradores, o que é bom para a
produtividade e rela¢des dentro da biblioteca.

3.6 LIDERANGCA

Liderar, para Marras (2000), significa conduzir o proprio grupo, sendo assim
o lider o seu condutor. O lider € um agente de mudancgas, sao os influenciadores de
seus colaboradores por meio de autoridade e poder que possuem, assim sao 0s
principais responsaveis por alcangar os objetivos tracados para o grupo.

Ao serem questionados se sentem que o superior imediato os respeita 60%
(sessenta por cento) dizem que sempre, 35% (trinta e cinco por cento) quase
sempre e 5% (cinco por cento) preferiram n&o opinar.

Quando perguntado se o gestor imediato da o devido reconhecimento
quando o colaborador realiza um bom trabalho 40% (quarenta por cento) disseram
que sempre, 15% (quinze por cento) quase sempre, 20% (vinte por cento)
raramente, 15% (quinze por cento) nunca e 10% (dez por cento) preferiram nao

opinar.
Grafico 44 — Quanto ao reconhecimento do bom trabalho
' i N
& HS 1:S . .
39. Vocé recebe do seu geaeﬁf‘riggne%lato o devido
sériel; NBk@nhecime realizg,eim bom trabalho?
3; 15%
B Sériel; Quase
S 5 3; 15%
L empre %)

FONTE: Autora, 2019.
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O lider tem possui responsabilidades essenciais, uma delas é de envolver os
seus colaboradores, fazer com que se sintam parte da empresa, deve auxiliar a
todos para que exergam suas fungdes compreendendo o negdcio.

Quando questionados se acham os seus superiores bons profissionais 40%
(quarenta por cento) responderam que sempre, 45% (quarenta e cinco por cento)
quase sempre, 10% (dez por cento) raramente e 5% (cinco por cento) preferiram
nao opinar.

Para Vergara (2000) a teoria da expectativa relaciona desempenho com
recompensa, se a pessoa acredita que vai ganhar algo, como um elogio, por
exemplo, 0 mesmo ira realizar a atividade, caso contrario pode nao realiza-la.

O lider deve sempre estar aberto a mudancgas, porem sempre se utilizando de
sua autoridade para influenciar o colaborador, de maneira que o0 mesmo nao se sinta

pressionado, contribuindo assim com sua melhor performance.
3.7 COMUNICACAO
Quanto as comunicacbes de interesse geral, conforme grafico abaixo, a

maioria, 55% (cinqluenta e cinco por cento) entende que é regular, 35% (trinta e
cinco por cento) bom 10% (dez por cento) 6timo.

Gréfico 24 — Comunicagéo

19. Vocé consideséiaxsaminicacao a respeito das
informacSes d@hnem e gegal na Hiblipteca:

(]

Sériel; - 10%
Ruim; 0; 0%
Sériel; Sériel; Bom; 7;
. Regu lar; 11; 35%

55%

FONTE: Autora, 2019.
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Quanto as orientacdes recebidas sobre o trabalho realizado pela pessoa ser
clara e de entendimento de todos 55% (cinquenta e cinco por cento) entendem que
s&o quase sempre entendidas, 25% (vinte e cinco por cento) sempre sdo entendidas
e 20% (vinte por cento) raramente esta claro para todos.

A comunicacgao (Chiavenato, 1992, p.125) quando mal conduzida dentro de
uma instituicdo pode trazer problemas como omissdo, supressao e aspectos da
mensagem, mantendo o sentido sem alteracdo; distorgdo, a mensagem acaba
sofrendo alteracdes ao passar por diversos receptores; sobrecarga, os canais de
comunicao levam um numero maior de informacao do que é capaz de processar.

A comunicacéao deve ser levada de forma bidirecional para que seja eficiente,

0 processo exigem que alguém passe a mensagem e outro a receba.

3.8 TRABALHO EM EQUIPE

Quando se trata de trabalho em equipe, referem-se as organizagdes, que
fazem parte do cotidiano de todo ser humano, que passam a maior parte de sua vida
dentro de uma empresa, as organizag¢des regem as atividades da sociedade, sendo
elas um grupo de individuos, que de forma organizada, buscam atingir objetivos em
comum (Lacombe, 2008).

Sendo assim, questionou-se sobre o estimulo ao trabalho em equipe, 20%
(Vinte por cento) disseram que sempre, 35% (trinta e cinco por cento) quase
sempre, 35% (trinta e cinco por cento) raramente e 10% (dez por cento) preferiram

nao opinar.
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Grafico 51 — Estimulo ao trabalho em equipe

46. O trabalho em equipe é estimulado?
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FONTE: Autora, 2019.

Quando foi perguntado sobre a importancia da cooperagao entre as equipes
70% (setenta por cento) consideram muito importante, 20% (vinte por cento)
importante, 5% (cinco por cento) sem importancia e 5% (cinco por cento) preferiram

nao opinar, conforme demonstrado no grafico abaixo.

Grafico 35 — Cooperagao entre equipes
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[ | Sériel;
Importante; 4;
20%

FONTE: Autora, 2019.
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A cooperacdo entre equipes, independente da instituicdo presente na
biblioteca é relevante para o bom funcionamento do local e como eles mesmos, em
sua maioria, entendem ser muito importante,

A pesquisa demonstra que as pessoas que habitam na biblioteca tem um
bom relacionamento de trabalho, 50% (cinquenta por cento) consideram muito
tranquila, 15% (quinze por cento) um pouco tranquila, 25% (vinte e cinco por cento)
s&80 neutros em sua percepg¢ao, 5% (cinco por cento) acham muito conturbada e 5%

(cinco por cento) preferiram nao opinar sobre como € o relacionamento.

Grafico 36 — Relacéo entre as Pessoas

31. Como é arelac¢do de trabalho com as outras pessoas
que trabalham na biblioteca:

Sériel; Muito o Sériel s
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B Sériel; Um
pouco tranquila;

- a aras v
FONTE: Autora, 2019.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA SOLUGAO DA SITUAGCAO-PROBLEMA

4.1 PROPOSTA TECNICA

A pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta de gestdo, que pode
ser utilizada em todas as organizagdes que buscam desenvolver-se, buscando o
bem-estar das pessoas que trabalham em seus espacos. A realizacdo da pesquisa
permite averiguar quais sao os pontos fortes e os fracos da instituicdo, podendo
assim visualizar quais necessitam de mais atencéo.

Assim sendo, por meio dos dados levantados na pesquisa de clima
organizacional realizado na Biblioteca Paulo Freire, pode-se dizer que as propostas
de melhoria ndo séo drasticas, pois de modo geral a pesquisa apresentou um bom
resultado, devendo rever algumas poucas situacdées para melhorar o seu ambiente
de trabalho, e as pessoas que ali estdo possam desenvolver as suas atividades da
melhor maneira possivel.

Um ponto a ser visto € a questao de satisfagdo com o trabalho ou realizagao
profissional, sabe-se que um profissional satisfeito realiza melhor suas atividades, a
pesquisa apontou que a maioria dos colaboradores tem um nivel de insatisfacéo
alto, o que pode ser feito para melhorar esse quadro € primeiramente identificar qual
€ a natureza do problema, para a partir dai planejar como agir, € algo que deve partir
da lideranga, e como a biblioteca € um caso peculiar, cada instituicado deve analisar
0 seu caso para buscar a melhor solugao

O Segundo ponto € a questdo do respeito, de como eles interagem entre si,
novamente a maioria sentem-se quase sempre ou raramente tratados com respeito,
para que as atividades possam fluir dentro da biblioteca € necessario ter respeito
entre os colaboradores, fazendo-se essencial respeitar um ao outro, uma solugcao
seria as pessoas exporem a insatisfacdo com a forma como sao tratadas, as
pessoas devem estar abertas a ouvir ao outro, tratar a todos de forma igual,
buscando nao ter preferencias, realizar atividades que possam envolver a todos,
para que se cada um conheca o limite do outro.

O terceiro ponto € a comunicacao, que pela maioria ndo € eficiente, pode-se
centralizar em um local para divulgar as informagdes de forma acessivel para todos,

pode-se utilizar informes eletrénicos, manter as agendas atualizadas.
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O quarto ponto € o trabalho em equipe, os gestores imediatos podem
promover a interagdo das equipes, onde todos podem ajudar em qualquer atividade,

pois para os profissionais a cooperagao € algo importante.

4.1.1 Plano de implantacao

As mudangas nao ocorrem de forma imediata, mais sim de forma planejada
e coerente, sendo assim, seguem algumas propostas:
¢ Realizar um levantamento das necessidades dos profissionais;
e Desenvolver um plano de comunicacgao estruturado;
¢ Promover reunides, podendo ser semanais, onde todos possam expor
suas ideias e opinides para o bom andamento da Biblioteca.
e Realizar atividades que envolvam todas as instituicbes, de forma

integrada.

4 .1.2 Recursos

Os recursos necessarios para realizacdo das proposi¢cdes sdo mais voltados
para o ambito econdmico (espagos, instalagbes e equipamentos) e também recursos

humanos.

4.1.3 Resultados esperados

Realizac&o da pesquisa junto ais colaboradores para apurar quais s&o os
motivos de insatisfacao, apds o levantamento buscar a solucéo, isso dentro de
cada institui¢ao.

Os lideres de cada Instituicdo devem implantar reunides, definindo a
periodicidade necessaria, onde podera aproveitar esse momento para atualizar os
colaboradores, bem como estarem abertos a sugestdes e opinides.

Também vai caber aos lideres realizar atividades conjuntas entre as equipes
de todas as instituicdes, como por exemplo, exposi¢cdes ou outras atividades
culturais, assim como atividades simples do dia a dia que um possa contribuir com

0 outro, como por exemplo atendimento ao usuario. Assim todos vao ter empatia
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pelo proximo e isso pode ajudar na questéo do respeito.

4.1.4 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

O maio problema que pode ocorrer quanto aos pontos levantados como
negativos, relacionados a comunicacao, respeito e satisfacdo o que pode-se esperar
€ que as medidas sugeridas ndo sejam seguidas, que as instituigdes ndo busquem
saber o porqué seus profissionais ndo sentem-se satisfeitos, tudo se mantiver da
mesma forma que esta hoje, onde as informacdes nédo sdo de conhecimento de
todos e onde nem todos se sentem respeitados.

E indicado manter uma pesquisa periddica, onde vai ser possivel medir as

altera¢des no clima organizacional da Biblioteca Paulo Freire.
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5 CONCLUSAO

Neste trabalho aplicou-se uma pesquisa de clima organizacional, tornando-
se assim uma ferramenta que podera ser utilizada na biblioteca Paulo Freire para
um gerenciamento do que é melhor para os seus colaboradores bem como para as
instituicoes.

A Biblioteca Paulo Freire teve, de modo geral, uma boa avaliagdo em
diversos quesitos, as recomendacdes aqui apresentadas podem ser seguidas,
melhoradas ou adaptadas.

Essa pesquisa foi de grande valia e relevancia pois trouxe questbes que
antes nado estavam mensuradas, podendo assim auxiliar no que precisa ser

melhorado.
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APENDICE B - QUESTIONARIO APLICADO

PESQUISA ACADEMICA
Esta ¢ uma pesquisa de carater académico e tem como proposito determinar os fatores
relevantes para a analise do clima organizacional na Biblioteca Paulo Freire, localizada no
Parque Tecnoldgico Itaipu Brasil, os dados serdo analisados em conjunto e a
confidencialidade da sua participagdo é garantida.
Seguem orienta¢des de preenchimento:

e N3io escreva seu nome no formulario;

e Seja sincero ao responder as perguntas;

e Assinale a resposta que vocé escolher;

e Colocar em urna lacrada deixada na Biblioteca.

Assim sendo, responda as questdes abaixo de acordo com as suas caracteristicas:

A EST
GENER ADO
[0) IDADE CIVIL ESCOLARIDADE FAIXA SALARIAL
() ( )De 15 () ( ) Fundamental
Feminino a2l anos Solteiro incompleto () Até RS 954,00
() ( )De22 () ( ) Fundamental ( )R$ 954,01 até RS
Masculino a 26 anos Casado completo 1.200,00
CARGO ( )De27 () ( ) Médio ( )R$ 1.201,00 até
OCUPADO a 31 anos Divorciado incompleto R$ 2.500
() ( )De32 () ( )R$2.501 até RS
Estagiario a 36 anos Separado () Médio completo 3.000
() ( )De37 () () Superior ( ) R$3.500,00 até
Terceirizado a 41 anos Viuvo incompleto R$ 5.000,00
() ()42 () Superior ( ) Mais que R$
Servidor anos ou mais completo 5.000,00
()
Empregado () Pos graduagio
()
Outros?
Qual:
Agora respondas as questdes conforme suas experiéncias dentro da Biblioteca:
Como vocé se sente () () () () () sem
trabalhando na Muito Satisfeito Pouco Satisfeito Insatisfeito opinido
Biblioteca? Satisfeito
Quanto ao seu local de ) ) ) ) () sem
trabalho, vocé se Muito Satisfeito Pouco Satisfeito Insatisfeito opinido
considera; Satisfeito
Vocé tem liberdade para ) ) ) ) () sem
fazer o seu trabalho da Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
forma como considera
melhor?




4. A empresa exige um () () ) () () sem
procedimento rigido Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
para execucio das
atividades pertinentes as
suas fungdes?

5. Vocé que organiza sua () () () () () sem
rotina de trabalho para Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
melhor aproveitamento
de suas atividades?

6. Vocé toma decisdes pela ) ) ) ) () sem
empresa? Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido

7. Vocé ¢é incentivado a ser () () () () () sem
inovador ¢ a desenvolver Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
novas maneiras de
realizar suas atividades?

8. Vocé sente que seu ) ) ) ) () sem
trabalho lhe traz um Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
sentimento de satisfacio,
de realizacio
profissional?

9. Vocé desempenha seu () () () () () sem
trabalho buscando obter Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
resultados melhores do
que aqueles esperados
pela empresa na qual
trabalha?

10. Voce¢ se considera () () () () () sem
comprometido com suas Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
atividades?

11. Voceé se sente satisfeito () () () () () sem
com o volume de Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
trabalho que realiza?

12. Vocé sente que ¢ tratado () () () () () sem
com respeito, Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
independente do cargo?

13. O trabalho em equipe ¢ ) ) ) ) () sem
incentivado? Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido

14. Vocé recebe os ) ) ) ) () sem
equipamentos € recursos Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
(itens de consumo
necessarios para sua
atividade) necessarios
para realizar seu
trabalho?

15. As condicdes fisicas de ) ) ) ) () sem
trabalho na Biblioteca Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
sdo satisfatorias (ruido,
temperatura, mobilidrio,
ete)?

16. Com relagdo ao seu ) ) ) ) () sem
saldrio, como vocé se¢ Muito Satisfeito Pouco Satisfeito Insatisfeito opinido
sente? Satisfeito

17. Comparando as outras ) ) ) ) () sem
Institui¢des dentro da Otimo Bom Regular Ruim opinido
Biblioteca, como vocé
classifica o seu saldrio:

18. Como ¢é seu () () () () () sem
relacionamento com as Otimo Bom Regular Ruim opinido
pessoas que trabalham

na Biblioteca:




19. Vocé considera a ) ) ) ) () sem
comunicagdo a respeito Otimo Bom Regular Ruim opinido
das informacdes de
interesse geral na
Biblioteca:

20. As orientagdes que vocé ) ) ) ) () sem
recebe sobre o seu Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
trabalho sdo claras ¢
objetivas de
entendimento de todos?

21. Vocé sentem-se seguro () () () () ( ) sem
em dizer o que pensa; Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido

22. A empresa na qual vocé ) ) ) ) () sem
trabalha ¢ aberta a Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
receber ¢ reconhecer as
criticas, opinides ¢
contribuigdes de seus
funcionarios:

23. Como vocé considera o ) ) ) ) () sem
clima dentro da Otimo Bom Regular Ruim opinido
Biblioteca?

24. Como vocé considera a ) ) ) ) () sem
sua carga horaria, Muito Excessiva Suficiente Insuficiente opinido
comparando a de outros Excessiva
trabalhadores da
biblioteca:

25. Os conflitos sdo ) ) ) ) () sem
resolvidos de qual Conversa Chamada de Acordo entre as Néo sdo opinido
forma: com atengao partes resolvidos

superiores

26. Existe competi¢do entre ) ) ) ) () sem
as pessoas que Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
trabalham com vocé na
biblioteca:

27. A competigio ¢ positiva ) ) ) ) () sem
no desenvolvimento do Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
trabalho:

28. Vocé considera seu ) ) ( ) Nao ) () sem
trabalho na biblioteca: Muito Importante tdo importante Sem opinido

Importante importancia

29. Em geral, o seu trabalho ) ) ) ) () sem

¢ estressante? Nem um Muito pouco Estressante Muito opinido
pouco estressante estressante
estressante

30. Vocé considera a ) ) ( ) Nao ) () sem
cooperagido entre as Muito Importante tdo importante Sem opinido
equipes que trabalham Importante importancia
na biblioteca:

31. Como € a relacdo de ) () um ( ) nem ) () sem
trabalho com as outras Muito pouco tranquila tranquila nem muito opinido
pessoas que trabalham tranquila conturbada conturbada
na biblioteca:

32. Vocé considera scus ) ) ) ) () sem
colegas: Muito Competentes Pouco Nada opinido

competentes Competentes Competentes

33. Vocé se sente apto a () ( ) Nao () () ( ) sem
assumir maiores ou mais Sim Mais ou Menos Néo tenho opinido
responsabilidades? Opinido

34. Vocé se sente respeitado ) ) ) ) () sem
pelo seu gestor Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
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imediato?

35. Vocé respeita seu gestor ) ) ) ) () sem
imediato? Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido

36. Vocé considera seu ) ) ) ) () sem
gestor imediato um bom Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
profissional?

37. Seu gestor imediato ¢ ) ) ) ) () sem
aberto as sugestdes de Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
mudangas?

38. Seu gestor imediato ) ) ) ) () sem
passa informagdes sobre Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
0 que ¢le acha do seu
trabalho?

39. Vocé recebe do seu ) ) ) ) () sem
gestor imediato o devido Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
reconhecimento quando
realiza um bom
trabalho?

40. Existe um bom ) ( ) Nao ) ) () sem
relacionamento de Sim Mais ou Menos Néo tenho opinido
cooperagido entre todas Opinido
as Institui¢Ges presentes
na biblioteca?

41. Considero que as ) ) ) ) () sem
pessoas tem um bom Concordo Concordo em Discordo em Discordo opinido
relacionamento dentro Totalmente Partes Partes Totalmente
da Biblioteca:

42. Vocé se sente seguro em () ( ) Nao () () ( ) sem
relagio a estabilidade de Sim Mais ou Menos Néo tenho opinido
seu emprego? Opinido

43. Vocé considera a ) ) ) ) () sem
Institui¢io na qual Concordo Concordo em Discordo em Discordo opinido
trabalha um bom lugar? Totalmente Partes Partes Totalmente

44. Vocé considera que ) ) ) ) () sem
dentro da Biblioteca Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
existe ¢tica entre as
pessoas que ali
trabalham:

45. Os assuntos importantes ) ) ) ) () sem
sdo discutidos entre Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido
todos que trabalham na
biblioteca?

46. O trabalho em equipe ¢ ) ) ) () () sem
estimulado? Sempre Quase Sempre Raramente Nunca opinido

47. A quantidade de pessoas ) ) (A ) () sem
no setor que voceé Menor do Maior do que a necessaria Nao se aplica opinido
trabalha ¢: que a necessaria

necessaria

48. Quanto aos beneficios ) ) ) ) () sem
oferecidos pela sua Otimo Bom Regular Ruim opinido
institui¢io, vocé
considera;

49. Comparando os ) ) ) ) () sem
beneficios recebidos Otimo Bom Regular Ruim opinido

com o das outras
Institui¢Ges da
biblioteca, vocé
considera:
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FORMULARIO -AUTORIZACAO PARA PESQUISA

AUTORIZACAO PARA INICIO DA ATIVIDADE
NA FUNDACAO PARQUE TECNOLOGICO ITAIPU - BRASIL

A FUNDACAO PARQUE TECNOLOGICO ITAIPU - BRASIL, pessoa
juridica de direito privado, sem fins lucrativos, inscrita no CNPJ/MF sob o
n° 07.769.688/0001-18, com sede na Avenida Presidente Tancredo Neves,
no 6731, CEP 85867-900, Parque Tecnoldgico Itaipu - PTI/ME, em Foz do
Iguacu, Parand, por meio do Escritério de Inteligéncia e Inovagdo
Tecnol6égica - EIITEC, AUTORIZA a solicitante TERESA VICTORIA
LARRUCEA FORTES GONGCALVES, portadora da Cédula de Identidade RG n©
4445151-4 SSP/PR, e CPF n° 007.651.659-88, residente e domiciliada na
Rua Pinhais, n¢® 140, Jardim Belvedere, Foz do Iguagu-PR, aluna da
Universidade Federal do Parand, orientada por Sérgio Filipe Chaerki, a
realizar pesquisa no Programa Ciéncia & Tecnologia + Inovacdo, da
Fundacdo PTI-BR. Referida pesquisa serd acompanhada pelo gerente José
Paulo Nunes, responsavel pela area.

A publicagdo da pesquisa realizada fica condicionada a
AUTORIZACAO PARA PUBLICACAO que serd concedida apds a andlise do
conteldo do trabalho. Ademais, determina-se com a presente autorizagdo
que o solicitante estd autorizado a divulgar o nome do PTI-BR sem,
contudo, especificar as pessoas/empresas entrevistadas.

Eventuais dividas deverdo ser tratadas com o Escritério de Inteligéncia e
Inovacdo Tecnolbgica - EIITEC através do e-mail eiitec@pti.org.br.

Foz do Iguagu, 26 de Fevereiro de 2019,

L'
Gj&reg,dsg'
EIITEC - Escritério de Inteligérféia e Inovagdo Tecnoldgica
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