PAGE  

O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NAS INSTITUIÇÕES FRANCISCANAS.

Luciane Fernandes, Acadêmica

Centro Universitário FranciscanoUNIFRA/RS

luciane@unifra.br

 Jaime Peixoto Stecca, Professor. Ms. Administração PPGA/UFSC

Centro Universitário FranciscanoUNIFRA/RS 

jaime@unifra.br

Abstrat: The objective of this study was to identify the level of compromise in the work context and to analyse the attitudes of the co-workers of the institutions which follow the franciscan philosophy. The study has identified the workers perception about their level of compromise with the institutions. A qualitative, exploratory research was utilized, with the application of the phenomenological method, with the purpose of analysing the institutions as an integrated whole. One hundred and nine (109) questionnaires and five(5) interviews were applied . The result has demonstrated an affective compromise in the attitudes of the co-workers of the franciscan institutions. This is due to the constant concern of the institutions’diretors towards a work which gives value to the human being and which is concerned with the constant integration that  is present in the work context. 
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1. INTRODUÇÃO

Vive-se numa acirrada concorrência na qual um dos maiores valores de mercado é a qualidade dos serviços oferecidos. O caminho para conquistar essa qualidade, além de dispor de pessoal qualificado, depende fundamentalmente do envolvimento e comprometimento dos colaboradores com a instituição.  

Surge assim, o interesse que embasa, e busca identificar o comprometimento do colaborador perante as diversidades no mundo do trabalho, mais especificamente perante as atividades desenvolvidas no âmbito do trabalho.

O comprometimento é uma disposição a agir diante de situações. É uma atitude que subentende uma forte identificação da pessoa aos valores da instituição, à vontade de exercer esforços consideráveis e de permanecer como membro. 

Quando esse sentimento se manifesta, enriquece e amplia aspirações e fortalece a abordagem e envolvimento do colaborador com o trabalho que desenvolve.

É capaz de desenvolver propósito comum essencial para manter a equipe unida ambicionada a objetivos comuns e determinada a enfrentar conflitos e decisões difíceis.  

No ambiente institucional podem-se perceber várias manifestações de comportamento dos funcionários, que poderão ser favoráveis ou não para o pleno desempenho das atividades. Isso poderá favorecer ou prejudicar a atuação das equipes. 

Uma causa que poderá emergir essas manifestações está vinculada com estabilidade no emprego que em tempos passados, não preocupava o funcionário, pois a instituição era responsável pelo seu crescimento profissional. Atualmente, trabalhar na instituição e buscar constantemente meios para se desenvolver, aprender mais, crescer é a garantia da empregabilidade.

Com esse posicionamento, o profissional estará muito mais consciente de seu papel e estabelece uma posição de parceria. Por esse motivo, o emprego está perdendo espaço para a empregabilidade que é a garantia para os dias atuais. Deve-se conquistar a empregabilidade vitalícia sem ousar pensar em emprego vitalício. O colaborador não deve trabalhar para a instituição mas sim trabalhar para si mesmo!

Mas como buscar a empregabilidade e permanecer comprometido com as atividades que exige o emprego atual? É uma questão que precisa ser bem trabalhada e estudada para auxiliar os dirigentes institucionais com relação aos seus atos perante o colaborador.

Inserido nesse contexto, busca-se estudar o comprometimento organizacional que visa identificar quais os tipos de comprometimento e suas manifestações. Identificar critérios relevantes em relação ao comprometimento, que pode variar intensamente, visando analisar as condições e contextos que indique o grau de comprometimento organizacional através de um estudo de caso.

Baseado nas entrevistas realizadas com os colaboradores de instituições que seguem a filosofia franciscana possibilitou-se fazer uma análise qualitativa do desenvolvimento e valorização do potencial humano.

2. UMA VISÃO ACERCA DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

 As mudanças históricas e a evolução das teorias que estuda o comportamento humano, diante do ambiente empresarial, estimulam cada vez mais estudiosos a buscar denominações e motivos variados para compreender os vínculos e os tipos de envolvimento entre os colaboradores e as organizações das quais fazem parte.

Segundo BERGAMINI (1997) o comprometimento é um sinal vital presente ou ausente, não é possível ordenar que as pessoas se preocupem, se comprometam com algo. É possível proporcionar um ambiente propício para que o colaborador sinta-se engajado, participante do processo e fundamental para o sucesso das atividades. 

SPECTOR (2002) menciona o comprometimento e o relaciona a ligação dos colaboradores com a organização, tendo forte correlação com a satisfação no trabalho, ainda que conceitualmente diferente. Componentes do comprometimento organizacional apresentam várias correlações, que a satisfação no trabalho também possui, incluindo características do trabalho, variáveis de função, rotatividade, ausência e idade. 

Para ETIZIONI (1976) outro fator determinante para o comprometimento organizacional está ligado com o tipo de estrutura de poder e autoridade existente na organização e sistema de recompensas e punições. Com base na estrutura de poder e autoridade imprimida para alcançar a obediência dos indivíduos e no tipo de envolvimento subseqüente obtido dos membros da organização. A organização estrutura esta relação com base em três dimensões de poder que ela tem a sua disposição: a coercitiva, a remunerativa e a normativa. 

A coerção, baseada no poder, mantém o indivíduo através da força, mas não consegue envolvê-lo psicologicamente com a organização. Já o envolvimento baseado em recompensas e incentivos proporciona uma participação calculista. Outro tipo de comprometimento, o moral, é alcançado pela organização que exerce um controle de natureza normativa. Utiliza incentivo simbólico, recompensa. A participação é mais um fim do que um meio para se atingir outros fins.

E quanto maior o vínculo afetivo com a pessoa, maior a motivação para atender às expectativas. Já a recompensa e punição exercem grande influência no comportamento, que para algumas poderá estimular e para outras desencorajar. 

Continuando no raciocínio de ETIZIONI (1976), a idéia que orienta o comprometimento do funcionário  desencadeia energia, criatividade e o talento de todos, fazem aflorar qualidades da equipe que até então não eram perceptíveis, levando a sentir-se melhor em relação a si mesma e ao seu trabalho. Isso também dá a equipe um sentido de posse, e assim, os funcionários têm mais orgulho do que faz na organização.

A liberdade de ação da equipe e a segurança de sua competência são condições necessárias para que possam cooperar e comprometerem-se com a organização.

Na medida em que o indivíduo se compromete, ou pode se comprometer na empresa, se lhe é dado meios para que isso ocorra, pode-se perguntar igualmente se o comprometimento é influenciado por aspectos culturais. Cabe aqui se questionar como o modo de organização do trabalho pode influenciar o comprometimento das pessoas. Será que as relações interpessoais podem contribuir favoravelmente nesse processo?

BERNARDI (1998), SPECTOR (2002), BERGAMINI (1997), e ETIZIONI (1976) concordam que o comprometimento organizacional é fundamental para o sucesso da instituição e que é um sentimento que o colaborador percebe como fundamental para sua convivência no ambiente de trabalho. Deve ser vivido pelo colaborador de forma natural, que proporcione prazer na execução de suas atividades.

Sabe-se que as pessoas possuem sua cultura, traduzida em termos de costumes, tradições. Se o comprometimento representa um modo de identificação, isto é, um sentimento de pertencer, de ser parte integrante de um processo, dessa forma, pensa-se que, quanto mais o indivíduo se identifica aos valores organizacionais, mais ele será comprometido.

De acordo com LUZ (1996), são vários os indicadores do comprometimento, desde o envolvimento das pessoas com o seu trabalho, o seu tempo médio de permanência nas empresas, o absenteísmo, a qualidade da assistência, a participação nos eventos, a integração, os conflitos, o entusiasmo, a criatividade, cooperação, dentre outros. Os indicadores referenciados são parâmetros seguros de avaliação do cotidiano. Um funcionário feliz e realizado compromete-se com a sua equipe e a sua empresa e sempre terá o máximo empenho na busca dos objetivos pessoais e institucionais. 

Inseridos nesse contexto, pode-se ter a oportunidade de analisar o comportamento dos colaboradores em relação ao comprometimento frente a diversos aspectos do trabalho, permitindo assim a identificação de perfis ou padrões de comprometimentos.

Meyer, citado por SPECTOR (2002) desenvolveu uma concepção de comprometimento em três componentes, sendo eles afetivo, contínuo e normativo.

O comprometimento afetivo ocorre quando o colaborador deseja permanecer na organização devido a ligações emocionais. O comprometimento contínuo existe quando a pessoa deve permanecer na organização porque precisa dos benefícios e do salário ou não consegue encontrar outro emprego. O comportamento normativo parte dos valores do funcionário. A pessoa acredita que deve este comprometimento para a instituição.

Outra peculiaridade revelada pelo estudo de Meyer é que os comprometimentos afetivos e normativos estão associados a um melhor desempenho no trabalho, enquanto o contínuo está associado a um desempenho inferior.

Além disso, os indivíduos que acreditam que devem manter seus empregos tendem a ter um desempenho menor do que aqueles que acreditam ser livre para abandonar o emprego.

A figura demonstrada abaixo, inspirada na concepção defendida por MEYER et al SPECTOR (2002), evidencia os tipos de comprometimento e suas relações com o trabalho:




◄condições de trabalho





◄expectativas atingidas





◄benefícios obtidos





◄empregos disponíveis





◄valores pessoais





◄obrigações assumidas

Figura 01. Representação dos tipos de comprometimento.
Na análise do esquema demonstrado acima, percebe-se que o comprometimento afetivo surge a partir de experiências favoráveis no trabalho. Pode ser o reconhecimento por uma atividade bem executada e condições que propiciem um ambiente agradável. Pode-se dizer que quando o colaborador compromete-se com o trabalho e tem prazer em participar de uma equipe ou grupo é uma reação produzida pelo comprometimento afetivo. 

O comprometimento contínuo é produzido pelo investimento no trabalho devido à dificuldade de encontrar um novo emprego. O colaborador procura cativar o emprego que dispõe devido à falta de oportunidades oferecidas, além dos benefícios que lhe são oportunizados.

No comprometimento normativo, a manifestação deve-se ao surgimento do senso de obrigação do colaborador, seja por valores pessoais - aquilo que o colaborador acredita, ou por favores feitos pela organização. 

Acredita-se que uma instituição só atinge um desenvolvimento pleno quando possui um envolvimento maior por parte de seus colaboradores, proporcionando assim maior sintonia na execução dos serviços oferecidos.

Para que isso ocorra, é mister dispor de uma equipe composta por pessoas que acreditam no sucesso da instituição, que vibram e vivam a instituição através de seu envolvimento e comprometimento.

É necessário que o colaborador desenvolva a capacidade de fazer mudanças acontecerem, que se envolva de tal maneira com suas atividades que seu desempenho seja excepcional daqueles que são simplesmente bons. Pois o que diferencia os profissionais é a capacidade de comprometer-se com as tarefas e envolver-se a fundo na sua execução. 

3. EQUIPE E COMPROMISSO: UMA COMBINAÇÃO INEVITÁVEL

O trabalho realizado em equipe é um ingrediente fundamental e condição maior para as organizações obterem sucesso. Os membros da equipe têm a responsabilidade conjunta pelo desenvolvimento das atividades.

Segundo SPECTOR (2002) um grupo de trabalho é a união de duas ou mais pessoas que se integram umas com as outras e dividem tarefas, que visam objetivos inter-relacionados. Essa característica distingue um grupo de uma simples união de pessoas. 

Por esse motivo, toda a equipe precisa de membros que estejam motivados a trabalhar ativamente com outros para realizar tarefas importantes, sejam fazer, executar, recomendar ou supervisionar. 
SCHERMERHORN; HUNT (1999), enfatiza que o comprometimento com o trabalho em equipe é representado pela disposição de cada membro ouvir e reagir de forma construtiva às opiniões dos demais, prover apoio e reconhecer os interesses e as realizações dos outros membros. 

Cada participante tem de acreditar que o propósito da equipe é importante para o sucesso da empresa, e coletivamente eles deverão manter-se honestos entre si na avaliação de seus resultados em relação a tal propósito (KATZENBACH; SMITH, 1994, p.41).  

A satisfação no trabalho favorece a coesão do grupo que pode ser conquistada através do envolvimento do colaborador em atividades sociais, bate-papos e confraternização. Essa interação entre as pessoas possibilita maior coesão entre o grupo e facilita na execução das atividades propostas.

O colaborador precisa ter sempre bem clara a meta a ser seguida e os objetivos pelos quais a instituição luta. Assim, ele terá um envolvimento maior e a certeza de ser participante no processo sentindo prazer pelo que realiza. Haverá assim, maior cooperação e harmonia no ambiente de trabalho. 

4. UM POUCO DA FILOSOFIA FRANCISCANA

A filosofia franciscana procura descobrir o valor ôntico do homem, o seu significado no mundo, as relações com os outros, com a natureza e com Deus.

O franciscanismo é um movimento de amplas proporções que tem sua origem em Francisco de Assis. É uma filosofia que cresceu e continua crescendo na medida em que permanece conectado com sua fonte de inspiração. 

Francisco era mais um homem de sentimento do que de pensamento. Era muito concreto, por isso, interessava-lhe mais viver do que estudar e justificar as razões de viver, preferia mostrar mais do que demonstrar, ser testemunha viva mais do que dar explicações convincentes (MERINO, 1999, p.30). 

A filosofia de Francisco defende os direitos dos pobres, dos aflitos e dos famintos. É um processo de julgamento contra a lógica da sociedade que se desenvolve no valor da troca, do lucro e exploração da dignidade humana.

A determinação da ação vem pela fome e sede da justiça. E esta nova maneira de viver leva os discípulos a se identificarem plenamente com o Mestre, Jesus Cristo.

O espírito de pobreza, a partir da defesa do direito dos pobres, mostra que os direitos humanos são a força do Reino, aceitos como conquista que penetram em todos os níveis da organização da sociedade, os critérios e os valores. É a base e a orientação para uma vida na comunhão.

A meta do projeto cristão franciscano não é nem uma sociedade pobre nem uma sociedade de riqueza, mas uma sociedade justa de irmãos e irmãs.

“Paz e Bem a Todos”, missão de paz de São Francisco, sua saudação que demonstra seu compromisso total com a paz, sua constante disponibilidade para a reconciliação e sua total confiança no poder da cruz. O desejo de Francisco era que o ser humano e toda criatura recebessem tratamento justo e que pudesse viver em paz com toda a criatura. Esse era o objetivo de seu trabalho.  

MERINO (1999) relata que apesar de Francisco ter sido criado no seio de uma família burguesa, acomodada, demonstra grande preocupação pelo trabalho. O trabalho aparece como um fato normal e indiscutível. Mas todo trabalho deve estar a serviço de uma vocação, que para ele é a de ser pobre e menor. Como pobres, necessitam encontrar o próprio sustento através do trabalho, como menores, devem servir a todos. E como resultado do trabalho, o irmão menor e sua fraternidade poderão receber o justo salário, como meio normal de sustento.

Segundo MERINO (1999), Francisco pede aos seus que também trabalhem e o que não sabe fazê-lo, que o aprendam. O trabalho continua sendo graça, mas exige, além disso, a destreza do homem para que se aperfeiçoe ou pelo menos que o aprenda.

O trabalho está fortemente vinculado com a condição de pobre, pois este necessita trabalhar, se quer receber o sustento quotidiano.

Durante dois anos, Francisco dedicou-se a reconstruir igrejas e capelas em ruínas. Fazia trabalho de pedreiro e catador de pedras. Mas fazia com tamanha dedicação que empolgava seus companheiros, tornando amena a jornada.

Fazia-o com tal espírito que, enquanto reparava as paredes e os tetos, cantava romances em língua francesa e cheio de alegria, cantando, contagiava seus companheiros de trabalho e convidava os vizinhos a colaborarem MERINO (1999, p. 278).

Francisco considerava muito importante a alegria em sua Ordem e procurava transmitir que seus seguidores deveriam se comportar como gente que se alegra no Senhor, satisfeitos e amáveis.

Essa característica chegou a ser proverbial, seus seguidores trabalhavam, oravam, pregavam e sua pessoa e mensagem se manifestava com um comportamento festivo. 

O pensamento franciscano que se baseia e se fundamenta em uma experiência previamente vivida, se entende melhor a partir da hermenêutica do otimismo e da alegria.

A esperança e a fé no futuro, embora esteja seguro de que nunca alcançará o ideal utópico, nem por isso desistirá de ir atrás dele e de aproximar-se dele o mais que puder.

No franciscano, a esperança é virtude teologal à medida que espera e confia em Deus, no homem, no mundo, na cultura e na criação humana. O franciscano está convencido de que Deus está inserido no mundo, no homem e na história.

5. METODOLOGIA

O trabalho voltou-se para a análise comportamental dos colaboradores de instituições seguidoras da filosofia franciscana, que visa explorar em maior profundidade o sentimento de comprometimento, por parte de seus colaboradores, com a organização. 

Para a realização do estudo, optou-se pelo paradigma fenomenológico, pois o mesmo, segundo COLTRO (2000), caracteriza-se pela ênfase "ao mundo da vida cotidiana". Utilizam-se procedimentos que levam a uma compreensão do fenômeno por meio de relatos descritivos da vida social. É muito utilizado pelos pesquisadores quando a finalidade das pesquisas volta-se para os fundamentos filosóficos, de algum fenômeno em questão, relacionado com a racionalidade e a ética das ações sociais.

As investigações fenomenológicas mostram a consciência do sujeito, através dos relatos de suas experiências internas, e trata de viver em sua consciência - por empatia - os fenômenos relatados pelo outro.

A compreensão do mundo social reenvia a intersubjetividade, e, para a fenomenologia, as ciências sociais devem conhecer o mundo social tal como ele é vivido na atitude natural, precisando para isto adotar o ponto de vista compreensivo, o único capaz de apreender as coisas sociais enquanto significativas, e significativas graças à ação dos atores da cena social nas suas funções típicas (COLTRO, 2000, p.40).

Visando a qualidade na busca das informações, junto aos colaboradores, optou-se pela utilização de questionário e entrevistas para a coleta dos dados. A população total, objeto da investigação, abrange as instituições franciscanas das cidades de Santa Maria/RS, Cruz Alta/RS, Santa Rosa/RS, Bagé/RS, Canguçu/RS, Guairá/PR, Brasília/DF, Dourados/MS, Pelotas/RS, perfaz um número de 13 instituições que compõem a Sociedade Caritativa e Literária São Francisco de Assis, com sede em Santa Maria/RS,  num total de 1064 colaboradores. A amostra integrante da população foi escolhida aleatoriamente para obter um grupo heterogêneo que é de grande relevância para a análise do assunto objeto de estudo.  

Cabe destacar a deficiência no retorno dos questionários aplicados. Sendo que foram distribuídos um montante de 280 questionários e somente 109 retornaram. Também foram aplicadas entrevistas, entre os funcionários de diferentes instituições, visando obter uma amostra qualitativo-quantitativa da situação vivenciada no trabalho. 

Esse tipo de coleta de dados proporciona uma maior variedade de indicadores que poderá enriquecer os resultados. Mas exige muito do pesquisador, pois o mesmo deve ser muito perceptível, além disso, teve ter o maior cuidado para não intervir na opinião do entrevistado.

Nessa relação estão envolvidos vários indicadores importantes que possibilitam uma maior compreensão do ser humano, além disso, propicia o esclarecimento de questões essenciais para a gestão de pessoas nas instituições. Permite que se conheça e compreenda o conjunto de motivos que levam à ação do ser humano. 

Segundo CERON (1996), as atitudes são bons preditores de comportamento, mas não é fácil prever o comportamento de alguém a partir do conhecimento de sua atitude, porque o comportamento resulta também da situação, do momento e de atitudes em determinada situação. 

A análise fenomenológica dos relatos dá-se pela reunião de dados do vivido, fixado em sucessivos registros e relatos, análise de uma interpretação desses relatos.

Para TRIVIÑOS (1992, p.43), a fenomenologia "é o estudo das essências, buscando-se no mundo aquilo que está sempre aí, antes da reflexão, como uma presença inalienável, e cujo esforço repousa em encontrar este contato ingênuo com o mundo”.

Por isso, justifica-se a utilização do questionário e entrevista, pois é uma forma para se coletar informações sobre como as pessoas se sentem a respeito de certas questões e problemas. O aspecto supostamente trivial pode ser essencial para a melhor compreensão do problema que está sendo estudado.

6. DISCUSSÃO DOS RESULTADOS

Mesmo a instituição que tenha grande sucesso e destaque no ramo em que atua, deve constantemente refletir sobre a maneira que conduz as atividades e repensar se tem conhecimento dos sentimentos/necessidades de seus colaboradores. O importante é que o colaborador da instituição sinta-se envolvido plenamente com as atividades que desenvolve. É necessário que ele sinta a importância de seus esforços para a realização dessas atividades e  integrante da instituição. A direção precisa incentivar para que isso ocorra e cultivar para que os sentimentos não se apaguem com o passar dos tempos.

Apesar de muitas instituições ignorarem o investimento em capacitação dos colaboradores, alegando que essa atitude agrega pouco valor as suas atividades, muitas já descobriram o quão é importante investir no potencial humano dentro da instituição.

Estudos comprovam que o ser humano é movido por estímulos. O funcionário tende a fazer o que é melhor para a instituição na medida que suas necessidades sejam satisfeitas. Ou seja, o esforço empregado para a execução das tarefas será de acordo com o reconhecimento que a instituição terá diante dos resultados apresentados.

Essa questão, que às vezes fica obscura por parte dos dirigentes de instituições, merece um estudo mais aprofundado.

O interesse pelo assunto, objeto de estudo, surgiu devido à percepção acerca da importância do sentimento de comprometimento presente em cada colaborador para obter-se o sucesso no desenvolvimento do trabalho diário.

O número de colaboradores das instituições seguidoras da filosofia franciscana está assim distribuído: 4% SCALIFRA (Santa Maria/RS), 4% Convento São Francisco de Assis (Santa Maria/RS), 7% Colégio Franciscano Santíssima Trindade (Cruz Alta/RS), 4% Colégio Franciscano Santa Rosa de Lima (Santa Rosa/RS), 6% Colégio Franciscano Espírito Santo (Bagé/RS), 2% Colégio Franciscano Nossa Senhora Aparecida (Canguçu/RS), 1% Colégio Franciscano Nossa Senhora do Carmo (Guairá/PR), 6% Escola Franciscana Nossa Senhora de Fátima (Brasília/DF), 14% Colégio Franciscano Sant’Anna (Santa Maria/RS), 12% Escola Franciscana Imaculada Conceição (Dourados/MS), 3% Escola de Ensino Fundamental São Francisco de Assis (Pelotas/RS) e 37% entre Centro Universitário Franciscano e Escola Fundamental São Vicente de Paulo (ambas de Santa Maria/RS).

Dentro dessa população, 109 colaboradores contribuíram com o estudo, o que proporcionou uma análise do perfil de uma amostra relevante.

A presença de um comprometimento afetivo foi o predominante nas instituições, justificada pelo envolvimento emocional e pela identificação com a filosofia das instituições que é fundada na valorização do ser humano.

Da população entrevistada, 33% correspondem a funcionários e 67% professores. Algumas pessoas relatam o orgulho em pertencer à instituição e a convicção de que a instituição oferece tudo que elas acreditam ser fundamental para a formação do ser humano mais justo e fraterno. O relato pode ser analisado no texto do entrevistado A: "Sou apaixonada pela escola, pela maneira que é trabalhado com os professores e o relacionamento que a gente tem com a direção. É um ambiente que a gente discute, vê o que é melhor - eu gosto muito disso -, a gente não é obrigada a ficar quieta e agüentar qualquer tipo de ordem que venha. A gente ajuda nas decisões. Com os alunos, procuramos educar diferente do outro aluno, para que ele respeite o professor e os outros como ser humano. Os meus filhos foram educados lá e eu acho que foi muito bom, então eu aconselho para os outros".  

Através dos dados coletados em questionários, observou-se que 34% dos colaboradores trabalham na instituição a mais de 10 anos e 28% dos colaboradores trabalham de 1 a 3 anos. 

Esse dado demonstra que o tempo de serviço dos funcionários das instituições franciscanas atinge uma média de mais de dez anos de atividade. A permanência justifica-se pela forte ligação do colaborador com os valores defendidos pela instituição. Outra questão colocada pelos entrevistados foi em relação às chances de crescimento profissional. Isso pode ser encontrado na abordagem do entrevistado B: "Eu tenho orgulho em pertencer à instituição porque ela se compromete com a valorização da vida do ser humano e estão sempre preocupados com o nosso bem estar”.

Com relação ao relacionamento entre os colaboradores da instituição, 51% menciona o companheirismo e 37% o sentimento de amizade. A incidência do sentimento de rivalidade e indiferença representou 12% dos entrevistados.


Apesar de ser maioria a mencionar o sentimento de companheirismo e amizade, é mister trabalhar a incidência do sentimento de rivalidade.


É muito prejudicial para a instituição presenciar esse tipo de sentimento dentro do ambiente de trabalho. O ser humano deve sentir-se bem com as pessoas as quais se relaciona e consigo mesmo para que possa agir naturalmente e espontaneamente com o próximo.


 Para que isso ocorra é interessante promover atividades que proporcione maior interação entre os colaboradores, fortalecendo o sentimento de equipe.


Cativar o espírito de equipe proporciona harmonia na execução das tarefas e faz com que a comunicação flua melhor. Também, a clareza com relação às atividades de cada envolvido no processo e a sua importância, é fundamental para proporcionar um envolvimento maior.


Numa equipe todos são responsáveis pelas atividades e vai depender do desempenho e colaboração de cada um para a obtenção de bons resultados.

Em relação às metas e objetivos da instituição, na visão dos colaboradores, são conhecidos, porém foi mencionado o interesse pelo oferecimento de treinamentos e reuniões para melhor divulgar os resultados esperados e alcançados. Pode-se perceber uma preocupação por parte dos funcionários com relação à comunicação interna, salientando a necessidade de melhor divulgação das informações no interior das instituições, entre os envolvidos no processo.

Os resultados obtidos demonstram que a maioria dos entrevistados sente-se bem informado (35%), evidenciando que a administração das instituições preocupa-se com a divulgação de seus atos perante os funcionários, propiciando um clima favorável ao comprometimento com a instituição. Contudo, a incidência de respostas alegando a desinformação diante dos fatos que ocorrem na instituição (20%) é preocupante.  Vários entrevistados salientam a importância da divulgação interna, principalmente dos objetivos da instituição, visando o envolvimento e difusão das informações. 

Foi constatado junto aos colaboradores que a resolução dos problemas do setor são resolvidos em grupo, porém, alguns destacaram a gerência como responsável pela resolução.  Mais uma vez prova-se que o colaborador sente a necessidade de participar das resoluções, com sugestões, sobre questões relacionadas ao seu trabalho.

Reforça-se que é mister oportunizar ao colaborador momentos em que possa dar contribuições a respeito do andamento do trabalho. Essa atitude cria um sentimento de comprometimento muito favorável para a instituição. 

Na opinião do colaborador, a permanência na instituição ocorre devido às boas condições de trabalho, representando 49%, e em segundo lugar, o reconhecimento das atividades executadas que representa um percentual de 32% dos entrevistados.

Essa análise de comportamento justifica um comprometimento afetivo, onde o indivíduo permanece na instituição devido às condições de trabalho serem condizentes com suas expectativas. 

A pesquisa demonstra que 40% dos colaboradores buscaram a instituição pela identificação com os valores defendidos. Também houve destaque em relação à chance de crescimento profissional com uma incidência de 18% dos entrevistados. Demonstra assim, que o colaborador está cada vez mais preocupado com o ambiente ao qual ele se encontra. Isto é, está preocupado com o que a instituição tem a lhe oferecer, mas dentro dos princípios que defende. 

7. CONSIDERAÇÕES FINAIS

A adaptação ao mercado em constante mutação exige atitudes pró-ativas, fundamentais para que qualquer mudança se estabeleça. Mudar sim, mas com convicção, planejamento, saber avaliar riscos, prever desafios, enxergar oportunidades.

Precisa-se ter conhecimento dos pontos fortes e fracos, além de reconhecer as ameaças e as oportunidades para a ascensão das metas. Uma resposta à mudança vai depender da percepção sobre o que ocorre e da capacidade de compreensão do processo e de como fazer opções. 

A qualidade ocorre quando as pessoas são capazes de melhorar os processos, e só o serão através da educação e do treinamento continuado. Isto aumenta sua confiança, sua satisfação e seu orgulho pelo bem feito. Tornam-se inovadoras e criativas, e fazem sua instituição distinta e única. 

Descobrir o que possibilita a predisposição para as boas ações, constitui o caminho para o desenvolvimento de atitudes positivas que estimulam o colaborador a comprometer-se a fundo com as atividades que realiza.

Outra maneira de motivar os colaboradores é capacitá-los para a solução de problemas e para a descoberta de novas oportunidades. Dessa forma, a contribuição, construção e participação para a busca da qualidade trarão grande satisfação pessoal. 

Vale lembrar que o estudo não é findo. Sendo mister aprofundar a discussão a cerca do assunto. Mas espera-se que o material formulado até o presente momento sirva de subsídio para os órgãos diretivos e colaboradores das instituições conduzirem suas atividades.

No contexto do estudo, as realidades observadas apresentam características estruturais diferenciadas. Devido a uma diversidade de instituições reunidas, as opiniões foram na sua totalidade homogêneas, mas observou-se pequena incidência de indicadores que representam algumas insatisfações com relação ao clima no ambiente de trabalho. 

Ainda, destaca-se a dificuldade encontrada na busca das informações necessárias para a conclusão do estudo. Visto que a pesquisa procurou uma amostra bastante diversificada de instituições que desenvolvem o trabalho orientado pela mesma filosofia. 

Considera-se que a avaliação do comprometimento não pode ser limitada apenas às verbalizações dos indivíduos, mas mediante a focalização de suas atitudes, seus atos perante as situações, que vão além das expectativas organizacionais normatizadas.

Faz-se necessário salientar a abordagem realizada pelos colaboradores sobre a necessidade de melhorias em relação à comunicação interna. Essa questão serve para auxiliar na qualidade dos serviços oferecidos pelas instituições.

Acredita-se que a análise elaborada em função do estudo, propiciou uma abertura para ouvir o que os colaboradores pensam em relação às suas atividades e instituições.  Levantou-se vários indicadores que favorecem a percepção em relação ao perfil do funcionário franciscano. E pode-se perceber que existe preocupação por parte de cada integrante na execução de um trabalho bem feito. 
Como conclusão deste trabalho, destacam-se as abordagens extremamente positivas que identificam um afinco muito grande entre as instituições e colaboradores. Esse sentimento contribui muito para o crescimento das equipes de trabalho, pois as causas são abraçadas com muita dedicação.
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