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O clima organizacional nas bibliotecas universitarias:
um estudo das bhibliotecas setoriais da Universidade
Federal de Pernambuco

Resumo

Objetivo. O presente estudo buscou analisar as percepgdes do clima organizacional dos colaboradores que atuam nas
bibliotecas setoriais da Universidade Federal de Pernambuco, em relagcdo a lideranga, comunicacdo, motivacao e trabalho
em equipe.

Método. Para alcancar o objetivo proposto foi realizada uma pesquisa com aplicacdo de questionario, sendo respondidas
por quarenta colaboradores, vislumbrando obter informacdes sobre o clima organizacional vivenciado nas bibliotecas
setoriais.

Resultados. Os principais resultados da pesquisa apontaram para um clima organizacional predominantemente satisfatorio
nas bibliotecas analisadas, considerando que a atmosfera organizacional mostrou-se sadia, com lideres entrosados com
suas equipes, abertos ao didlogo, com profissionais propicios a exercerem um trabalho com competéncia.

Conclus6es. Compreende-se que o estudo sobre clima organizacional em bibliotecas universitarias € de suma importéncia,
tendo em vista as bibliotecas s&o organizaces vivas, sociais e atuantes constituidas por recursos humanos, tecnologicos,
materiais, financeiros, que juntos, necessitam desempenhar com exceléncia o clima organizacional.

Palavras-chave
Clima organizacional; Organizagdes; Colaboradores; Bibliotecas universitarias

The organizational climate in university libraries: a study of sectoral libraries of the
Federal University of Pernambuco

Abstract

Objective. This study investigates the perceptions of organizational climate of the employees working in the sector libraries
at the Federal University of Pernambuco, in relation to leadership, communication, motivation and teamwork.

Method. To achieve the proposed objective a survey was conducted with a questionnaire being answered by forty
employees, viewing information on the organizational climate experienced in the sector libraries.

Results. The main results of the survey indicated a predominantly satisfactory organizational climate in the analyzed
libraries, considering that the organizational atmosphere proved to be sound, mingled with leaders and their teams, open to
dialogue with professionals conducive to exercise a job competently.

Conclusions. It is understood that the study of organizational climate in academic libraries is of paramount importéncia in
order libraries are living, social and active organizations composed of human, technological, material, financial, which
together need to perform with excellence the organizational climate.

Keywords
Organizational climate,; Organizations; Employees, University libraries
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1 Introducao

Nos dias atuais, as organiza¢cfes estdo investindo cada vez mais na gestéo de pessoas, como uma alternativa
eficaz para dinamizar e atender as fortes demandas do mercado. Sabe-se que mercado de trabalho moderno,
em nivel nacional e internacional, encontra-se gradativamente competitivo, pois nota-se uma concorréncia
acirrada nos diversos segmentos de atuacao existentes, deixando em evidéncia que profissionais qualificados,
empenhados e satisfeitos no trabalho, além de se destacarem, contribuem para o desenvolvimento das
organizagoes.

Tomando por base estas questdes, as organizacdes sao impulsionadas a adotarem estratégias que visem a
satisfagdo dos funcionarios. E para conhecer a percepcdo dos mesmos em relagdo ao ambiente no qual estao
inseridos, é pertinente a realizacao de pesquisas de clima organizacional.

A pesquisa de clima organizacional é um mecanismo utilizado estrategicamente por gestores, no sentido de
coletarem as opinides de suas equipes, identificando se estdo satisfeitas ou insatisfeitas com a lideranca,
comunicagdo, motivacao, trabalho em equipe e outros aspectos que possam influenciar positivamente ou
negativamente o desenvolvimento de suas atividades profissionais.

Por sua vez, as bibliotecas universitarias sdo organizacdes criadas com a finalidade de democratizar o acesso a
informag&o, no objetivo de fomentar o conhecimento e contribuir com a producdo e formagdo académica de
discentes, docentes e pesquisadores. Os funcionarios que atuam em suas dependéncias merecem notada
atencéo, por ser o capital intelectual que déo funcionalidade as atividades desenvolvidas, colaborando para que
propésitos estabelecidos sejam concretizados.

Neste sentido, a pesquisa de clima organizacional € uma estratégia viavel e diferenciada que os gestores das
bibliotecas universitarias podem adotar vislumbrando propiciar um ambiente de trabalho aprazivel, a partir de
acoes de melhorias continuas para que os funcionarios se sintam satisfeitos e atuarem com o melhor
desempenho possivel.

2 As organizacgfes e a gestédo de pessoas

As organizagfes ndo funcionam de modo independente, pois sdo organismos vivos, sociais e atuantes que
operam através de pessoas, seres pensantes e produtivos, que as levam ao alcance de objetivos e metas
organizacionais. Estas instituicdes necessitam de pessoas para se manterem no mercado de trabalho e
consequentemente, devem conhecé-las e geri-las da melhor forma possivel, buscando manter o bom
desempenho profissional (SILVEIRA, 2009).

Entende-se por organizagbes as instituicdes alocadas na sociedade com a responsabilidade de produzirem
produtos e servigos em diversos setores. Ao se inserirem no mercado demarcam estrategicamente suas areas
de atuacéo, o publico que focaliza e os objetivos organizacionais que almejam alcangar (CHIAVENATO, 2010).

Historicamente, a partir da revolucéo industrial que iniciou na Inglaterra em meados do século XVIII, verificou-se
um impeto no segmento industrial e no comércio, maquinas foram criadas na intencéo de facilitar as atividades
de producao das fabricas, intensificando a divisdo do trabalho e 0 mecanicismo. As pessoas eram vistas apenas
como recursos de producédo, maquinas, seres que ndo pensavam e sO produziam, sem valorizacao profissional.
As organiza¢gbes ndo se preocupavam com o bem estar das pessoas, com os beneficios. Isto poderia ser
visivelmente percebido na era industrial (FALCAO, 2010).

ApOs este periodo, as organizacdes vém passando por notaveis transformacdes para atingirem seus objetivos e
atenderem as expectativas de seu publico alvo, além de investirem em ferramentas tecnoldgicas para
otimizac@o de seus servigos, tem priorizado a gestdo pessoas para uma atuacao mais eficiente e duradoura.
(FELDHAUS, 2005). Logo, as organizagbes planejam, inovam, atribuem responsabilidades aos funcionarios e
procuram propiciar um ambiente de trabalho agradavel para que possam se sentir satisfeito, atuando com
comprometimento nos propoésitos da organizagao.

Gil (2001, p. 17) conceitua gestao de pessoas como "[...] a funcédo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas
gue atuam nas organizacgdes, para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais".

E certo que os seres humanos, por sua natureza, se diferem em personalidade e comportamento. Em vista
disso, a area de gestdo de pessoas deve estar preparada para enfrentar o grande desafio de coordena-las. E
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incontestavel que as organizagcfes esperam resultados de seus quadros de funcionérios, e que estes também
ambicionam reconhecimento e beneficios pelo seu emprenho (SOTO, 2002).

Nesta acepcao, Chiavenato (2010) reflete que as organizacGes dependem da atuacdo e dos esforgos coletivos
de muitas pessoas que colaboram para o sucesso organizacional, e que essa atuagao deve ser encarada como
uma parceria, uma troca de beneficios entre organizacao/liderados.

Segundo Macedo (2007) existe uma expectativa das organiza¢des em relacéo ao seu quadro de funcionario, em
familiarizar-se com: missao organizacional, visédo de futuro da organizacéo, cliente, metas e resultados, melhorar
o desenvolvimento continuo, trabalho participativo da equipe, comprometimento, dedicacédo, talento,
competéncias, aprendizado, ética e responsabilidade.

Em contrapartida, dentre as expectativas que os colaboradores nutrem em relagdo as organizacGes, estdo:
oportunidades de crescimento, reconhecimento e recompensas, participacao nas decisées, um excelente lugar
para trabalhar, camaradagem e coleguismo, alegria e satisfacdo, boa qualidade de vida no trabalho, apoio e
outras (CHIAVENATO, 2010).

Neste prisma, compreende-se que propiciar um ambiente de trabalho agradavel é uma estratégia eficiente que
as organizagfes podem realizar na busca de resultados positivos e no atendimento de suas expectativas.

3 Estrutura e cultura organizacional: conceitos e propostas

No dominio organizacional, as pessoas vém recebendo assinalada importancia, por serem produtivas e
constituidas de talentos, experiéncias e conhecimentos que sdo essenciais para 0 crescimento das
organizacBes. Todas as pessoas que se inserem nesses ambientes possuem competéncias proprias e sdo
direcionadas para areas ou setores especificos, nos quais Ihe séo atribuidas responsabilidades e tarefas
(MACEDO, 2009).

Na esfera organizacional a estipulacdo de fungfes, responsabilidades, divisdo de setores e tarefas, se sustenta
na conveniéncia de assegurar a eficiéncia e eficacia nas organizacdes, considerando que ser eficiente é saber
utilizar devidamente os recursos, eliminar desperdicios e ser produtivo, e a eficacia com a capacidade de
cumprir objetivos designados (FELDHAUS, 2013).

Todas as organizacdes, independentemente de seu porte, segmento de atuagéo e dos produtos e servi¢cos que
fornecem, possuem uma cultura organizacional formal ou informal. Culturalmente existem organizagbes que
podem ser rigidas, flexiveis, conservadoras, inovadoras, participativas e possuir outras particularidades, cda
uma direciona o seu perfil de acordo com a missdo que propde a oferecer aos clientes e com 0s objetivos que
deseja alcancar, tendo um propdsito de existéncia (CARVALHO, 2011).

De acordo com Luz (2012) cultura organizacional é o conjunto de crengas, valores, costumes, rituais, slogans,
mitos, tabus, tradi¢cdes, sentimentos e comportamentos, compartilhados pelos membros de uma organizacgao.
Assim, a cultura organizacional é entendida como a postura que cada organizacdo adota e os valores que
advoga almejando alcancar objetivos, diferenciar-se das demais e garantir posicao de destaque no mercado.

A cultura organizacional estabelece o estilo de gestdo, o processo decisério e de comunicagdo, incidindo na
motivagdo, na satisfacdo dos membros envolvidos, influenciando seus comportamentos nas organizagdes. Ela
impacta diretamente o cotidiano dessas instituicdes e até o padrao arquitetdnico de suas instalagfes, a maneira
como os individuos se veste, a forma cordial ou informal de tratar parceiros ou clientes podem ser reflexos de
sua ampla influéncia (FALCAO, 2010).

Segundo Feldhaus (2013) a cultura organizacional é capaz determinar as a¢fes das organizagdes que possuli
sua proépria identidade, o que pode torna-las um excelente local para trabalhar, ou até mesmo, um ambiente de
dificil adaptacéo.

Ressalta-se que a maneira como a cultura é percebida pode implicar no clima da organizacéo, proporcionando
aos colaboradores o sentimento de satisfagdo ou insatisfacdo, sendo este Ultimo, o causador da desmotivacao,
da baixa produtividade, auséncia de comprometimento e de contentamento com a instituicao.
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4 Clima organizacional em unidade de informacgéo

No mundo globalizado, abundantemente se fala em diferencial competitivo e como fator permissivo para que as
organizacBes sejam bem sucedidas, salienta-se o desempenho das pessoas que operam nestes espacos.

As instituigBes que investem em seus funcionérios tendem a ter um diferencial em relac@o a sua concorréncia,
pois prezam pela qualidade da prestagdo de seus produtos e servigos, além de estarem em constante processo
de mudancas positivas, com geragdo de novos empreendimentos (RIBEIRO, 2004).

Em pleno século XXI, diversos gestores de organizagfes mostram um despertar no interesse de fornecer aos
funcionérios as melhores condi¢des de trabalho admissiveis, com o estimulo ao desenvolvimento profissional,
motivagdo, bem estar, conexdo de equipes, aspirando com isso alcancar resultados benéficos. Tendo em vista
gue as organizacdes, em sua profundeza, sdo administradas e compostas por pessoas (SOTO, 2002).

Ao ingressar nas organizacdes para trabalhar, os individuos criam expectativas em satisfazer suas
necessidades pessoais e se realizarem profissionalmente. Contudo, nem sempre esses objetivos podem ser
alcancados, considerando que existem diversos fatores que norteiam as relacdes de trabalho e que podem ser
vistos ndo s6 como positivos, mas também como negativos, causando insatisfacéo e descontentamento.

O clima organizacional pode ser compreendido como um indicador de satisfacdo ou insatisfacdo dos
funcionérios de uma determinada organizacao, podendo ser em relagéo a cultura, a estrutura organizacional, ao
processo de comunicacdo, valorizagdo profissional e a outros aspectos que possam intervir direta ou
indiretamente nas atividades e no bem estar junto a organizagdo (CARVALHO, 2011).

Silva (2003, p. 60) expde que no Brasil o estudo de clima organizacional teve inicio no ano de 1974 com um
trabalho intitulado: “Atmosfera organizacional e o bem-estar psiquico dos contribuintes individuais” desenvolvido
pelo psicélogo Arthur Saldanha, que alertava sobre a importancia do bem-estar psiquico dos individuos nas
organizagoes.

Na visdo de Chiavenato (2004) o clima organizacional é a imagem que os funcionarios absorvem sobre a
organizagéo e se vale da interpretagdo pessoal que cada colaborador faz em relagcdo as normas, as hierarquias,
a conduta, aos costumes e a cultura da organiza¢cdo em sua esséncia.

A pesquisa de clima organizacional € o instrumento pratico utilizado na identificacéo e avaliagcdo dos padrdes de
comportamento, atitudes e sentimentos, expostos pelos funcionarios das organiza¢des. Coda (1997, p. 99) a
considera como: “[...] um levantamento de opinibes que caracteriza uma representacdo da realidade
organizacional consistente, uma vez que retrata o que as pessoas acreditam estar acontecendo em determinado
momento na organizagao”. Sendo geralmente realizada sob a forma de entrevistas, questionarios ou painéis de
debates.

No ato da pesquisa é viavel que os entrevistados ndo necessitem se identificar para que sintam a maxima
liberdade e confianga para respondé-la. Quando desenvolvida com sucesso e o0s resultados devidamente
avaliados, a pesquisa de clima trard melhorias no ambiente de trabalho apontando as fraquezas de uma gestéo
ineficiente e os pontos positivos de uma gestdo competente, que preza pela participacdo dos membros
envolvidos com a organizagdo (CARVALHO, 2011).

Em virtude das expectativas geradas, a realizacdo da pesquisa s6 deve efetuar-se quando os gestores
estiverem convictos de que existirdo condi¢cbes para dar respostas aos problemas identificados, sem mascara-
los. E para que tenha um sentido realmente plausivel, é preciso que seja planejada a ponto de envolver
confiabilidade, periodicidade e mudancas necessarias.

5 Variaveis que influenciam o clima organizacional

O clima organizacional de qualquer organizacdo pode ser percebido positivamente ou negativamente,
dependendo do conjunto de variaveis que dao sustentabilidade e viabilidade ao trabalho dos profissionais.

Entre as diversas variaveis, ou seja, elementos que influenciam e fazem parte do cotidiano das organizacdes,
serdo brevemente destacadas: a lideranga, comunicagcdo, motivacdo e trabalho em equipe no ambito
organizacional (SILVA, 2013).
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A lideranga nas organizacBes corresponde ao processo de coordenacdo de pessoas, com O objetivo de
influencié-las a contribuirem com o alcance de objetivos designados.

Para Maximiano (1997, p. 156) a “[...] lideranca é a capacidade pessoal de aglutinar pessoas para a realizagcao
de objetivos”, ou seja, pode ser vista como o processo de conduzir as agdes ou influenciar o comportamento e a
mentalidade de outras pessoas.

O lider deve possuir habilidade para influenciar pessoas no ambiente de trabalho, entre elas: boa articulagéo
com os membros, visdo holistica para tomar decis6es e equilibrio para driblar os diferentes problemas que
possam surgir em uma equipe de trabalho (CHIAVENATO, 2004).

Ja a comunicacdo € uma atividade indispensavel para a sustentabilidade das organizacdes. Para Feldhaus
(2005) a comunicacdo organizacional € o processo da circulacdo da informacdo que desempenha um papel
importante na forma pela qual a informacdo é compartilhada e utilizada. A internet, intranet, e-mail, video
conferéncia, entre outras, sdo exemplos da exploséo das tecnologias de comunicagao.

Diante disto, a falta de comunicacdo nas organizacdes pode deixar os funcionarios sem as devidas condi¢coes
para exercerem um trabalho competente, até mesmo sem o direito a participacdo, a informacdo e ao bom
didlogo com os proprios colegas de trabalho, ocasionando conflitos, mal entendidos, estresses e outras
situacdes desfavoraveis, incidindo para um clima organizacional ruim (CHIAVENATO, 2004).

Por isso, os lideres devem criar condi¢cdes para que todos os funcionarios se mantenham bem informados nas
organizagles, explorando os diversos meios de comunicacdo existentes e exercendo uma lideranca mais
participativa.

A motivacdo relaciona-se com aquilo que o individuo conhece de si mesmo ou do ambiente ao qual esta
inserido. Nas organizacOes, trata-se das experiéncias vivenciadas pelos funcionarios e que podem ser motivo de
satisfagdo ou de insatisfacéo (LUZ, 2012).

As organizacdes modernas, cada vez mais, estdo em busca de profissionais motivados e empenhados no
exercicio de sua profissdo. No entanto, isto tem sido um desafio é por isso que muitas se voltam aos estudos
das percepgoes dos funcionarios para identificar os fatores que os desmotivam e o que precisa ser melhorado
para mudar esta realidade (SILVA, 2003).

Muitos séo os fatores que podem desmotivar funcionarios, dentre eles: salarios baixos, liderangas autocraticas,
falta de reconhecimento e crescimento profissional, conflitos entre equipes de trabalho e outros. Fatores estes
gue podem comprometer negativamente o clima organizacional de qualquer instituicdo, colocando em evidéncia
gue ele necessita ser mais investigado (RIBEIRO, 2004).

Em virtude da amplitude e diversidade das atividades desenvolvidas pelas organiza¢fes, sejam as de pequeno,
médio ou grande porte é conclusivo que uma pessoa trabalhando individualmente para realizar tarefas,
solucionar problemas, ter contato com o publico e desenvolver outras agfes, exigiria um esfor¢o exaustivo.
Seguramente as atividades levariam um periodo maior para se concretizarem (CHIAVENATO, 2010).

Assim, o trabalho em equipe surge como uma solucéo para que pessoas se unam nas organizacdes, troquem
experiéncias, tenham as atividades distribuidas de forma cooperativa, para atingir metas e objetivos mais
rapidamente. Todavia, trabalhar em equipe nem sempre € uma tarefa facil, uma vez que cada individuo tem
suas proprias concepcoes, seus métodos de trabalhos, seus habitos e costumes e em certas situagdes € preciso
estar em constante consenso, para ndo haver conflitos (LUZ, 2012).

Partindo disso, a lideranca das organizacdes deve estimular este tipo de trabalho, com maturidade para que as
tarefas sejam distribuidas igualitariamente e para que as equipes se mantenham integradas, se comuniquem e
estejam unidas em propdsitos comuns, para que este fator ndo comprometa o clima e a harmonia entre os
colaboradores.

6 A biblioteca universitaria como organizacao: enfoque nos funcionarios

A biblioteca universitaria € uma organizacdo que tem o objetivo de democratizar a informagao, através da
disponibilizacao de produtos e servigcos de informagéo aos usuarios, fornecendo suporte para as atividades de
ensino, pesquisa e extensdo. Ela envolve recursos humanos, tecnoldgicos, materiais e financeiros, o que
reafirma sua posi¢do no mercado como uma organizagao.
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Para Prado e Abreu (2005, p. 108) “[...] as bibliotecas universitarias, especificamente, compete fornecer
informacgBes em niveis compativeis com as necessidades dos usuarios, como apoio imprescindivel as atividades
de ensino, pesquisa e extensao”.

Na visdo de Ribeiro (2004) a biblioteca universitaria tem como objetivo satisfazer as necessidades
informacionais de seus usuarios, através de seu acervo atualizado, que oferecam servigos e produtos levando
em conta a segmentacdo de clientes (alunos de graduacdo e poés-graduacdo, professores, funcionarios e
pesquisadores) e que nesses servicos e produtos ocorram mudancas e inovacoes.

Gondim e Siqueira (2004) apud Feldhaus (2005, p. 15) sdo enfaticos ao dizer que “[...] a biblioteca universitaria &
0 amago da casa de Ensino Superior, por isso 0 ambiente em que se instala ndo pode significar somente o
aspecto fisico, estrutural e organizacional, mas também as condigdes ambientais de trabalho”.

No entanto, a biblioteca universitaria necessita atentar para a inovagéo, atualizagéo e qualidade dos produtos e
servicos prestados, para apoiar satisfatoriamente as atividades académicas e sociais desenvolvidas pela
universidade (PRADO, 2005).

E indispensavel que a biblioteca universitaria, enquanto organizacdo, adote em sua gestéo a valorizacdo dos
profissionais. Uma vez que estes preconizam seu funcionamento, pois recursos tecnolégicos, materiais,
financeiros, disponibilizacdo de acervos, catalogacdo de itens, atendimento aos usuarios e outras atividades
intrinsecas a area de biblioteconomia, jamais teriam funcionalidade se ndo existissem pessoas com
competéncias para executa-las (RIBEIRO, 2004).

A avaliacéo do clima organizacional € uma valiosa ferramenta de diagnostico para gerir mudancas, em busca de
se alcancar maior eficiéncia nas bibliotecas, um pré-requisito no mundo de hoje (PRADO, 2005).

Assim, a pesquisa de clima organizacional € um mecanismo pertinente que as bibliotecas universitarias podem
utilizar, visualizando a participagéo mais efetiva de seus funcionarios.

Visto que, estimular um ambiente de trabalho agradavel, através de uma equipe de funcionarios motivados e
devidamente suscetiveis a exercerem as atividades que lhe forem cabiveis € um grande diferencial para que as
bibliotecas obtenham sucesso, atinjam seus objetivos e satisfagam o publico a que atendem (PRADO, 2005).

7 Procedimentos metodoldgicos

O método empregado neste estudo correspondeu a pesquisa quantitativa, em que primeiramente realizou-se um
levantamento bibliografico em livros, artigos cientificos e teses e dissertagBes disponibilizadas nas bases de
dados, entre elas: (a) Base de Dados Referenciais de Artigos de Peridédicos em Ciéncia da Informacéo
(BRAPCI), (b) Scientific Electronic Library On line (SCIELO); (c) Biblioteca Digital Brasileira de Teses e
Dissertacdes (BDTD), para maior aprofundamento teérico sobre o assunto. Posteriormente foi realizada uma
pesquisa de campo, com aplicacéo de questionérios direcionados a amostra estudada.

Para compor a amostra, foram selecionadas duas bibliotecas setoriais situadas no campus Recife da
Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), equivalendo respectivamente as bibliotecas setoriais do Centro
Tecnologia e Geociéncia (CTG) e do Centro de Educacéo (CE).

Instrumento de coleta e analise dos dados sobre clima organizacional

Um questionério € um instrumento de coleta de dados que pode ser aplicado em pesquisas de campo, sendo
representado através de perguntas que devem ser simples e concisas, para que o0s respondentes entendam
com clareza o que esta sendo indagado.

Segundo Martins (2006, p. 36),

[...] um questionario € um importante e popular instrumento de coleta de dados para uma
pesquisa social. Constitui-se de uma lista ordenada de perguntas que s&o encaminhadas
para potenciais informantes, selecionados previamente. O questionario tem que ser
respondido, geralmente, sem a presenca do pesquisador.

Luz (2012, p. 39-41) enfatiza a existéncia de fundamentalmente trés tipos de técnicas para pesquisa de clima
organizacional: (1) questionario, (2) entrevista e (3) painel de debates.
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O questionario, segundo o autor, é a técnica mais apropriada e utilizada em pesquisas de clima organizacional,
pelo fato de ter um custo financeiro relativamente baixo, por preservar o anonimato e permitir que as opiniées
dos entrevistados sejam expressas sem maiores receios.

Ja a entrevista, que também pode ser aplicada em pesquisas sobre clima organizacional, e, sobretudo sem
gastos financeiros, apresenta alguns pontos negativos quanto a sua execucdo. Esta técnica requer um tempo
maior para ser aplicada, exigindo pessoas aptas para conduzi-la de modo a ndo haver manipulacdes e falhas
nas interpretacgdes.

Além disso, evidencia-se nesta técnica a quebra do anonimato, porque o entrevistado tem contato presencial
com o entrevistador, podendo ficar receoso e constrangido para falar abertamente dos assuntos que lhe forem
guestionados.

Outra técnica empregada € o painel de debates, que se refere a um tipo de pesquisa especial, formulada com a
presenca de um entrevistador e varios entrevistados reunidos. Cada funcionario vai explanando suas opinides,
seus pontos de vista quanto ao ambiente em que atuam e estimulando seus colegas a contribuirem. Contudo,
assim como na entrevista, esta técnica ndo preza pelo sigilo dos entrevistados e pode deixa-los introspectivos
em certos momentos.

Com isso, cabe ao gestor ou gestores responsaveis pela pesquisa de clima organizacional, analisar as técnicas
gue podem ser aplicadas e verificar qual a melhor opg¢éo para coletar as informacdes de que necessita.

Diante dos beneficios registrados em relagéo ao questionario, este foi o instrumento adotado para a realizacéo
da presente pesquisa de campo. As perguntas foram fechadas e abertas, totalizando dezesseis (16) questdes,
gue abrangeram as seguintes variaveis em torno do ambiente de trabalho das bibliotecas estudadas: lideranga,
comunicagdo, motivagao e trabalho em equipe.

8 Discussao dos resultados

O questionario aplicado foi dividido em cinco secdes, sendo representadas da seguinte forma: (1) Perfil dos
respondentes, (2) aspecto lideranca, (3) aspecto comunicacao, (4) aspecto motivacao, e (5) aspecto trabalho em
equipe. Cada sec¢ao é composta pelos resultados e pela interpretacéo dos dados coletados. Além de que, foram
propostas sugestdes de melhorias para os aspectos que se mostraram negativos.

8.1 Perfil do respondente

A primeira parte do questionario foi composta por sete (7) perguntas, sendo possivel obter uma descricdo geral
do perfil dos entrevistados.

A pergunta inicial teve o objetivo de identificar a quantidade de colaboradores atuantes nas bibliotecas do CTG e
CE. Portanto, constatou-se que dezessete (17), ou seja, 42,5% pertencem a biblioteca setorial do CE, enquanto
vinte e trés (23), que corresponde a 57,5%, trabalham na biblioteca setorial do CTG.

Com o intuito de vislumbrar o perfil do publico entrevistado, questionou-se o cargo exercido por estes
profissionais em suas referidas unidades de trabalho, assim apresentado no quadro a seguir:

5 e o
EEEEEICONEOS AR BUOISC Ne de funcionarios/ Biblioteca do CE

Cargos efetivos

do CTG

Bibliotecério 04 04
Coordenador/Bibliotecério 01 01
Assistentes administrativos (profissionais de

; Ju 01 05
nivel médio)
Técnico Administrativo (profissionais de nivel

P 04 01

médio)
Técnico em assuntos educacionais
(profissionais de nivel superior, ndo tem 01 01
formacao em biblioteconomia)
Servente 02 01

QUADRO 1 - Cargos efetivos e transitérios exercidos nas bibliotecas
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N° de bolsistas/ Biblioteca do

cTG N° de bolsistas/ biblioteca CE

Cargo transitorio:

Bolsistas (graduandos de diversas areas de
formacao de nivel superior

Total geral de entrevistados:

QUADRO 1 - Cargos efetivos e transitorios exercidos nas bibliotecas (continuagao)

Conforme expde o quadro 1, o maior nimero de colaboradores concentrados na biblioteca do CTG corresponde
a bolsistas, estes exercem suas atividades em quatro horas diarias, se enquadrando na categoria de
colaboradores com “cargo transitério” em virtude que o periodo maximo de atuagdo nas bibliotecas ndo pode
ultrapassar o limite de dois anos. Em seguida, estéo os profissionais bibliotecarios que fazem parte do quadro de
funcionarios efetivos da instituicao.

Diferentemente, na biblioteca do CE a maior representatividade de funcionarios, correspondendo a cinco (5),
consiste em assistentes administrativos, seguidos por bibliotecarios que configuram um total de cinco (4)
profissionais.

Complementando as informacdes acerca da unidade de trabalho, indagou-se ha quanto tempo estes

colaboradores atuam nas bibliotecas. Assim evidenciado no quadro a seguir:

T N L

Tempo de trabalhp dqs funcionérios I\ .dg funcionérios / N° de funcionarios/ na biblioteca do CE
efetivos: bibliotecado CTG

Menos de 6 meses - 1

De 6 meses a 5 anos 7 7

De 6 a 10 anos 4 4

De 11 a 15 anos - 1

Acima de 15 anos 2 -

N° de bolsistas/ biblioteca

Tempo de trabalho dos bolsistas N° de bolsistas/ biblioteca do CE

do CTG
Menos de 6 meses 6 1
De 6 meses a 5 anos 4 3

Total geral de entrevistados: 23

QUADRO 2 — Tempo de trabalho dos funcionérios efetivos e bolsistas

De acordo com o quadro 2, o maior indice de sete (7) funcionérios efetivos, trabalham na biblioteca do CTG
entre 6 meses a 5 anos. Na biblioteca do CE o quantitativo mais elevado também aponta para sete (7)
funcionérios, que atuam na instituicdo entre 6 meses a 5 anos. Somados aos bolsistas existentes, que pelo
cargo exercido trabalham nas bibliotecas até o periodo maximo de dois anos, depreende-se que em geral, o
quadro de colaboradores é relativamente “novo” nas duas instituicdes.

Apenas uma a pequena parcela de dois (2) funcionarios da biblioteca do CTG estéo na instituicdo ha mais de 15
anos, o que possibilita considerar que estes, pelo tempo de trabalho exercido, possuem um conhecimento mais
aprofundado acerca da estrutura e cultura organizacional presentes na instituicéo.

Em relacé@o a formacéo profissional, os funcionérios e bolsistas responderam uma questao referente ao nivel de
formagao. O quadro abaixo apresenta os resultados obtidos.

Percebe-se que na biblioteca do CTG o maior indice de respostas aponta para a predominancia de
colaboradores com o ensino superior em andamento. Este item remete ao quantitativo de bolsistas existentes,
que s6 podem atuar nas bibliotecas sob a condi¢do de estarem cursando regularmente o ensino superior na
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Universidade. Como segunda alternativa mais optada, tem-se a quantidade de seis (6) funcionarios com o nivel
de especializacdo, um dado importante por revelar que parte significativa dos profissionais procura se qualificar
além da graduacéo.

N° de respostas/
biblioteca do CTG

N° de respostas/ biblioteca do CE

Nivel médio completo 3 3
Superior em andamento 10 7
Superior completo 2 2
Especializacdo 6 4
Mestrado 2 1
Doutorado - -
| Total de entrevistados: \ 23 17

QUADRO 3 - Nivel de formagao profissional

Na biblioteca do CE ha um indice elevado de colaboradores com o ensino superior em andamento, tanto pela
presenga de bolsistas, quanto pela iniciativa de alguns assistentes administrativos (que ingressaram na
instituicdo com o ensino médio) em estarem procurando obter uma maior qualificacéo profissional através do
ensino superior. Resultados que em geral séo positivos, por refletirem no bom nivel de formag&o profissional do
corpo de funcionarios atuantes nas duas bibliotecas setoriais.

8.2 Aspectos: lideranca

Nesta segdo, as perguntas foram desenvolvidas com o intuito de conhecer os indices de satisfacdo ou
insatisfacdo quanto a esfera de lideranca nas duas bibliotecas setoriais da UFPE.

Para isto, a primeira pergunta ocupou-se em conhecer o relacionamento de cada funcionario com sua chefia
imediata, visando compreender se estes possuem uma relagdo amigavel, de parceria e companheirismo no
trabalho, ou se é conflitante, proporcionando sentimentos de insatisfagéo. Neste sentido, quatro (4) alternativas
foram propostas para caracterizar este relacionamento, buscando identificar se é ruim, regular, bom ou étimo. O

quadro 4 mostram os indices obtidos:

Relacionamento com a chefia imediata/ Ruim Reqular Bom otimo
funcionérios da biblioteca do CE 9
N° funcionarios - - 9 8
% funcionarios - - 52,94% 47,06%
Relacio ento com a chefiaimediata/ Ruim Reqular Bom Otimo
funcionérios da biblioteca do CG 9
N° funcionarios - - 11 12
0,
% funcionarios - - 47,82% 52,18%

QUADRO 4 - Relacionamento com a chefia imediata/funcionarios da biblioteca do CTG e CE

Como pode ser observado no quadro 4 os niveis de relacionamento com a chefia imediata, na biblioteca do CTG
e CE, variaram de “bom” a “6timo”. Nenhum respondente analisou o relacionamento como “ruim” ou “regular”.
Neste ambito, entende-se que os funcionarios das duas bibliotecas concordam que o relacionamento com a
chefia imediata é satisfatorio, a medida que ndo foram apresentados resultados negativos quanto a convivéncia
com seus superiores imediatos no ambiente de trabalho.

Este indicativo ja € um bom comecgo para a determinacdo de um clima organizacional positivo nessas
bibliotecas, tendo em vista que as relacdes entre lideres e liderados sdo de extrema importancia para o bom
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andamento das atividades propostas pelas instituicbes e para a manutencdo de um ambiente de trabalho
harmonioso.

A segunda pergunta quanto ao aspecto lideranca, foi direcionada a conhecer se a chefia imediata das
bibliotecas é acessivel para tratar de assuntos relacionados ao trabalho. Tanto na biblioteca do CTG quanto na
biblioteca do CE, todos os respondentes, ou seja, 100% dos colaboradores, afirmaram que seus chefes séo
acessiveis para tratar de tais assuntos. Isto significa que os gestores ndo criam barreiras no momento de falar
sobre as rotinas de trabalho, tirar dividas e dialogar com os funcionarios sobre o trabalho nas bibliotecas.
Relacionada a pergunta anterior, foi questionado se os funcionéarios sentem liberdade para opinar e expressar
suas ideias no ambiente de trabalho e vinte e dois (22) funcionarios da biblioteca do CTG sentem esta liberdade.
Apenas um (1) colaborador revelou o contrario. Igualmente na biblioteca do CE em que apenas um (1)
respondente afirmou n&o se sentir a vontade para opinar.

E certo que as organizacdes que ddo abertura para ouvir seus funcionarios, seja para colher criticas, opinides, e,
sobretudo, ideias, possuem grandes chances de desenvolvimento. Pois, compreende-se que estdo sempre em
busca de aperfeicoar suas atividades, inovando, atualizando e buscando minimizar possiveis falhas na
prestacéo de servicos.

Promover reunides para deixar claro que os funcionarios, a qualquer momento, podem opinar e externar suas
convicgbes e ideias visando contribuir com o trabalho na biblioteca, e que dentro das possibilidades as
sugestdes poderdo ser atendidas, € uma boa opcéo para que os funcionarios sintam seguranca e liberdade para
se expressarem.

Na intengdo de visualizar como os funcionarios percebem o estilo de lideranga exercido por sua chefia imediata,
trés (3) opcdes de estilos de liderangas foram colocados para que pudessem assinalar a que fosse
correspondente. No caso, a lideranca autocratica, democratica e liberal.

Cada estilo apresentou-se acompanhado de um pequeno texto explicativo para auxiliar os entrevistados no ato
da resposta. Ainda foi fornecida a alternativa: “Nenhuma das respostas”, para caso necessario, os funcionarios
pudessem justificar o porqué ndo acham que a chefia se enquadra em um desses trés estilos e falar
abertamente como € a lideranga exercida.

Vislumbrou-se que tanto na biblioteca do CTG quanto na do CE, nenhum funcionério avaliou seus lideres como
“autocraticos” ou “liberais”. As opgdes assinaladas corresponderam a “lideranga democratica” ou a “nenhumas
das alternativas”.

Apenas um (1) respondente de cada unidade entrevistada assinalaram o item “nenhuma das alternativas” e
externaram:

“O lider fixa as diretrizes, mas da certa autonomia e responsabilidade, dentro de uma
liberdade vigiada e monitorada” (Funcionario da biblioteca do CTG)

“Escolhi nenhuma das alternativas por perceber que algumas decisGes sdo mais liberais e
outras mais centralizadas” (Funcionario da biblioteca do CE)

Dessa forma, para saber se os funcionarios estdo satisfeitos com o estilo de liderangca que assinalaram ou
indicaram na questao anterior, foi perguntado se estao satisfeitos ou ndo. Como resposta, obteve-se o indicador
de 100% dos entrevistados, tanto da biblioteca do CTG, quanto do CE, demonstrando satisfacao total com a
lideranca imediata.

A partir disto, conclui-se que a forma mais maleavel de liderar, onde as pessoas podem participar, dialogar e
lancar ideias, faz com que os funcionarios se agradem do estilo de lideranca exercido.

Procurou-se observar também, como os funcionérios consideram sua chefia no tocante a lideranca. Nas duas
bibliotecas prevalece a afirmacéo de que os lideres estédo exercendo sua fungao com éxito.

Por fim, a Ultima pergunta do topico liderancga foi pensada de uma forma mais abrangente, objetivando conhecer
a visdo dos funcionarios quanto ao modelo de gestdo vigente no servico publico, considerando que no senso
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comum predomina-se o0 excesso de burocracia, a falta de autonomia na tomada de algumas decisdes, e a
demora na obtencéo de recursos para efetivacdo de melhorias no espaco e outros.

Assim, foi questionado se o estilo vigente tem atrapalhando no desempenho de suas atividades profissionais.
Ficou visivel que a maior parcela de vinte e um (21) colaboradores da biblioteca do CTG e dezesseis (16) da
biblioteca do CE, opinaram que o estilo de gestdo vigente no servigo publico ndo tem atrapalhado suas
atividades profissionais.

Depreende-se, portanto, que apesar de algumas limitagdes enfrentadas, da possivel demora para que recursos
materiais, financeiros e tecnoldgicos cheguem nas bibliotecas, das hierarquias e burocracias existentes nas
instituicbes publicas, os colaboradores estdo conseguindo driblar as dificuldades encontradas.

8.3 Aspectos: comunicacao

O primeiro questionamento construido em torno do assunto consistiu em identificar se os colaboradores das
bibliotecas do CTG e CE acreditam que a gestdo das respectivas instituicdes comunica adequadamente os
motivos de suas tomadas de decisfes, ou seja, se é notavel a preocupacdo de manté-los atualizados, bem
informados, ou até mesmo, consulta-los quando necessario na busca de opinides.

Os resultados mostraram que para a maioria dos entrevistados a comunicagdo é adequada, visto que na
biblioteca do CTG, 93,3% afirmaram que “sim”, a gestdo comunica as suas decisdes adequadamente, enquanto
somente 6,7% afirmaram o contrario. Similarmente, na biblioteca do CE a maioria dos respondentes equivalendo
a 88,3%, alegaram que a gestdo faz a comunicacdo adequada de suas decis6es. E um menor percentual, de
11,7%, negou.

Acentua-se, portanto, a relevancia dos gestores manterem os profissionais informados das decisdes tomadas, ja
gue quanto maior for o envolvimento dos colaboradores com a organizagdo, maior serd& 0o comprometimento
conforme identificado na literatura especializada (MACEDO, 2007).

Atrelada a pergunta anterior, buscou-se verificar por quais meios os funcionarios obtém as informacdes
necessarias acerca do trabalho, a exemplo, dias de reunido, abertura de cursos de capacitacao, alteragbes de
expedientes e outras informacgdes.

Nas duas bibliotecas abordadas, h4 um predominio de funcionarios que obtém informacdes sobre o trabalho
diretamente pela chefia imediata.

E interessante que os lideres, além da comunicac&o verbal, explorem outros meios de comunicagdo existentes,
como por exemplo, os quadros de aviso, sites e e-mail’s, para que a comunicagao fique registrada e oficializada,
eliminando o surgimento de possiveis rumores e distor¢cdes de informacdes (RIBEIRO, 2004).

Para compreender como o funcionério avalia a comunicacao, didlogo, e a troca de informagdes entre equipes e
setores das bibliotecas, tendo em vista que o trabalho nas unidades informacionais funciona de modo
cooperativo para que a prestacéo de servigos possa fluir de maneira produtiva, as respostas evidenciaram que a
comunicagao entre equipes da biblioteca do CTG varia de “boa” a “6tima”.

Jé& na biblioteca do CE, evidencia-se que a comunicagéo prevalece como “boa” e “regular”, ou seja, os dados ja
mostram que é preciso melhorar este ponto, tendo em vista que as interacdes entre 0s membros ndo esta sendo
positiva em sua totalidade.

Infelizmente, em algumas instituicdes preservam em sua estrutura e cultura organizacional, a ideia que para
firmar uma boa comunicagdo com seus funcionarios é suficiente que o lider repasse as atividades que cada um
ird desenvolver e todos estardo bem entendidos em seus trabalhos diarios.

Entretanto, ndo basta apenas o lider repassar o que deve fazer, é preciso manter estreita comunicacao com
suas equipes, e também, estimula-las a interagirem entre si, buscando compartilharem ideias, opinides,
sugestdes, estando em constante troca de informacdes para evitar falhas na comunicacéo, perca de tempo com
retrabalhos, mal uso de informacdes distorcidas, evitando dessa forma possiveis conflitos e desentendimentos
(CODA, 1997).
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Reservar periodicamente alguns minutos para promover encontros com as equipes de trabalho, elaborar
dinamicas que estimulem a comunicacao e interacdo grupal, fornecer mini-palestras de modo a enfatizar os
beneficios da efetiva comunicacéo no trabalho, dos canais de comunicagdo existentes, séo taticas simples que
podem ser empregadas pelos lideres dessas bibliotecas no intuito de reforgar a comunicéo e o dialogo entre as
pessoas no trabalho.

8.4 Aspecto: motivagao

Visando analisar a satisfagédo dos funcionarios das bibliotecas em relagdo a motivagédo no trabalho, buscou-se
averiguar se eles sentem-se motivados e reconhecidos pela chefia imediata, objetivando perceber se os lideres
tecem elogios, ressaltam a importancia do trabalho de cada funcionario, se atribuem o sucesso do alcance de
objetivos e metas a cada colaborador que contribuiu com seus esforgos etc.

Portanto, nesta questao, 95,6% dos funcionarios da biblioteca do CTG, afirmaram que se sentem motivados e
reconhecidos pela chefia imediata, e somente 4,4%, revelaram o contrario.

Na biblioteca do CE a situacdo é semelhante, visto que a maioria dos respondentes, equivalendo a 88.3%,
responderam estar motivados e reconhecidos, enquanto 11,7% revelaram n&o se enquadrar nesta perspectiva.
Existem lideres que possuem a facilidade de criticar os colaboradores quando cometem erros, porém
apresentam dificuldades em instrui-los a acertarem e até mesmo a reconhecerem a forga de seus acertos. Ter o
trabalho reconhecido é uma das maiores expectativas dos funciondrios nas organizagdes, pois este
reconhecimento reflete positivamente na auto-estima e na autoconfianga dos mesmos, ocasionando o
sentimento de motivacao. Por isso este fator deve ser mais observado (SOUZA, 2009).

No escopo de compreender a motivagdo desses profissionais, foi perguntado se os entrevistados gostam do
trabalho que realizam, e se estdo motivados a desenvolvé-lo de maneira eficiente. O quadro a seguir retrata os

resultados obtidos:

Vocé gosta do trabalho que realiza e se sente N° de respostas/ o L
motivado para exercé-lo de modo eficiente? bibliotecado CTG s bl dlo 1
18 14
Nao 5 3

Total de entrevistados: 23 17

QUADRO 5 - Gosto pelo trabalho que realiza

Com base no quadro acima, é notério que nas duas bibliotecas prevalece o numero de funcionarios que gostam
do trabalho que realizam, estando motivados a exercé-lo de maneira eficiente. Estes posicionamentos remetem
a motivagdo e ao reconhecimento profissional que as chefias imediatas procuram fortalecer com seus membros,
conforme os préprios funcionarios externaram na pergunta anterior.

Todavia, uma menor quantidade de cinco (5) funcionarios da biblioteca do CTG e trés (3) da biblioteca do CE,
apontaram néo gostar do trabalho desempenhado. Uma possibilidade que pode justificar estes indices negativos
€ que a estrutura e cultura organizacional presentes na instituicdo podem colaborar para que eles ndo gostem
do trabalho realizado, tendo em vista que a cultura dita as normas, regras e maneiras de desenvolver as
atividades. Em virtude disto é fundamental que o ambiente de trabalho seja o mais agradavel possivel, na
intencdo de minimizar os impactos dessa auséncia de gosto pelo trabalho.

Almejando reforgar as percepgdes em torno da motivagdo, perguntou-se aos funcionarios o principal fator que os
motivam a trabalhar na biblioteca. Houve respostas mistas quanto ao principal fator de motivacéo. No entanto,

prevaleceu a “flexibilidade de horario”.
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Considerando que os colaboradores conseguem adequar seu tempo, e além de trabalhar, podem estudar e
realizar outras atividades de seus interesses, ocasionando um estimulo maior para permanecerem atuando
nessas instituicoes.

Assim, a partir dos questionamentos relacionados a motivacao, verifica-se que ha uma satisfacao predominante
guanto a este aspecto. Cabe aos gestores procurar manter esta atmosfera positiva e continuar desenvolvendo

acOes para que os funcionarios se mantenham cada vez mais motivados e comprometidos no trabalho.

8.5 Aspecto: trabalho em equipe

Neste item foi realizada uma indagacédo no sentido de identificar se os colaboradores das bibliotecas do CTG e
CE mantém um bom relacionamento com seus colegas de trabalho, como pode ser visto no quadro a seguir:

N° de respostas/ N° de respostas/
bibliotecado CTG biblioteca do CE

Pergunta: Alternativas

Vocé possui uma boarelagdo com (1) Sim 22 17
seus colegas de trabalho?

(Ex: boa comunicagéo, uniao,
interacao etc) (2) Nao 1 R

QUADRO 6 - Relagé&o entre colaboradores das bibliotecas

Através das respostas obtidas, € compreensivel que majoritariamente os colaboradores das bibliotecas
supracitadas mantém um bom relacionamento com seus colegas de trabalho. Este indicativo é bastante
satisfatorio, pela observada importancia que o trabalho em equipe exerce dentro desses espacos, no sentido de
possibilitar o desempenho cooperativo de atividades, e, além do mais, a troca de experiéncias, saberes e
informacoes.

Sabe-se que o trabalho em equipe, para ser melhor desempenhado, deve ter o apoio e estimulo da lideranga, a
guem cabe direcionar, atribuir responsabilidades, motivar e influenciar positivamente os membros. Neste
sentido, perguntou-se aos funcionarios se os lideres das bibliotecas incentivam o trabalho em equipe, tendo
obtidas as seguintes respostas:

N° de respostas/ biblioteca do N° de respostas/ biblioteca

Pergunta: Alternativas cTG do CE
Em seu local de trabalho, (1) Sim 20 12
os lideres incentivam o
trabalho em equipe? (2) N&o 3 5

QUADRO 7 - Incentivo ao trabalho em equipe

A partir do quadro 7, é conclusivo que o trabalho em equipe é predominantemente incentivado nesses espagos.
Logo, no designio de reforgar as percepgdes em torno do aspecto trabalho em equipe, buscou-se identificar se
os funcionarios estdo conscientes de sua importancia. Para isto, foi pedido que indicassem notas de 0 a 10, que
correspondessem ao grau de relevancia atribuido. O quadro 8 elucidam comparativamente esta questao:

Bibliotecado CTG
De 0 a 10, que nota vocé atribui a

importancia da cooperacéo e do
trabalho em equipe na biblioteca?

QUADRO 8 - Grau de importancia do trabalho em equipe, apontado pelos funcionérios
da bibliotecado CTG e CE.
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Biblioteca do CE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
De 0 a 10, que nota vocé atribui a
importancia da cooperacéo e do 3 5 3 6
trabalho em equipe na biblioteca?

Observa-se que o grau de importancia quanto ao trabalho em equipe, atribuido por cada funcionario das duas
bibliotecas, variou entre as notas 7 a 10. Com isso, fica explicito que os funcionarios estéo cientes do quanto o
trabalho em equipe é importante e necessario dentro de seus espacos de trabalho, onde todos precisam uns dos
outros para realizar tarefas e alcancar objetivos e metas.

Assim, diante de todas as consideragGes em torno do aspecto trabalho em equipe, foi possivel observar que as
equipes de trabalho possuem boas relacdes entre si e recebem 0 apoio e incentivo da lideranca, demonstrando
que este tipo de trabalho é valorizado nas duas instituicdes.

9 Consideracgdes finais

A partir do levantamento bibliografico acerca do tema clima organizacional verificou-se na literatura a existéncia
de poucos estudos que o atrela a area de biblioteconomia. Entretanto, torna-se evidente que a pesquisa de
clima organizacional como ferramenta de gestdo, direciona-se a todas as organiza¢cdes que procuram
desenvolver-se e obter destaque, prezando pelo bem estar das pessoas que atuam em Seus espacos.

Dessa forma, compreende-se que a tematica também é relevante para as bibliotecas universitarias, tendo em
vista que sdo organizacdes constituidas por recursos humanos, tecnoldgicos, materiais, financeiros, que juntos,
colaboram para a difusdo da informacéo dentre o publico alvo.

Sendo os recursos humanos preponderantes para que obtenham sucesso e atinjam 0s objetivos desejados.
Assim este tipo de pesquisa pode contribuir para a satisfagdo dos colaboradores, trazendo consigo resultados
mais eficazes.

Neste escopo, os dados apurados na pesquisa de clima organizacional realizada nas bibliotecas setoriais do
CTG e CE da Universidade Federal de Pernambuco, partiram de questfes formuladas no sentido de identificar
se o0 clima organizacional dessas bibliotecas setoriais encontrava-se predominantemente satisfatorio ou
insatisfatério, buscando identificar melhorias necessérias para um desempenho com exceléncia do clima
organizacional.

Com base nos dados obtidos, evidenciou-se que o clima organizacional presente nessas instituicbes
encontrava-se satisfatério. Todos os aspectos analisados em torno da lideranga, comunicagdo, motivagao e
trabalho em equipe, mostraram-se propicios a um ambiente de trabalho agradavel e motivador.

Portanto, espera-se que as contribui¢bes concedidas no discorrer de cada aspecto analisado, sirvam como base
para que os gestores de cada biblioteca possam manter a atmosfera positiva que foi percebida dentre as
opinides de seus funcionarios e que 0s pontos que se mostraram negativos possam ser repensados e
consequentemente melhorados.
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