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RESUMO

O objetivo geral deste trabalho consistiu na analise de fatores signiﬁcativds do clima
organizacional da Universidade Federal Santa Catarina, na percepgido de seus servidores,
servindo de subsidio para implanta¢do do Programa de Qualidade da UFSC.

No presente estudo, pretendeu-se observar alguns fatores que se supde serem
significativos ao estudo do .cvlima organizacional da UFSC, tais como: Imagem e Avaliagdo;
Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incenﬁvos; Organizagdo e Ambiente -
de Trabalho, Relacionamento - Interpessoal, Sucessio Politico-Administrativa, e
Comportamento das Chefias e Satisfagdo Pessoal.

Trata-se de um estudo de caso, na Universidade Federal de Santa Catarina, com as
seguintes unidades de analise: a) a universidade como um todo; b) grupos setoriais; c) € as
variaveis individuais. A populagdo-alvo constituiu-se dos servidores da UFSC regidos pela
Lein® 8.112, de 11 de dezembro de 1990. |

Os respondentes foram selecionados de forma estratificada, com retirada sistematica
de 1 (um) em cada 10 (dez), considerando grupos setoriais, cafegoria funcional, cargo de
chefia, nivel operacional e regime de trabalho. A pesquisa desenvolveu-se no ambiente
universitario no periodo de 5 a 22 de dezembro 'dev 1994. Da amostra identificada (548
pessoas), retornaram 527 questionarios, correspondendo a 96,16% do total.

Os dados foram coletados através de questior}ério composto de duas partes: a.
primeira com o0s dados_pessoais e funcionais e a segunda composta de um conjunto- de
perguntas acerca da percepg¢do dos servidores em relaqﬁd aos diferentes sub-fatores que se
associam com cada um dos seis fatores pesquisados. Utilizou-se a escala de coeréncia
interna do tipo Likert, cémposta de cinco valores. Em seguida, procederam-se a anélise € a
ihterpretag:ﬁo de acordo com as unidades de analise e fatores significativos do clima
organizacional.

No fator Imagem e Avaliagio, verificou-se um sentimento favoravel na maioria dos
sub-fatores que o compdem, destacando-se, principalmente, a satisfagio dos usuarios e o
sentimento de identidade com a instituigdo. Este sentimento ¢ demonstrado pela disposigdo
de melhorar a imagem e pelo comprometimento com a organizagdo, além de uma forte

indignagdo com os comentarios depreciativos feitos 8 UFSC.



Quanto ao fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e
Incentivos, verificou-se que as condigGes de progresso profissional, o reconhecimento
proporcionado € a justica predominante na UFSC estdo aquém das expectativas. Esta
situagdo demonstrou estar relacionada com a politica de recursos humanos adotada pela
institui¢do, que pouco valoriza o desempenho profissional e remunera inadequadamente
seus servidores. Sobre a qualidade dos beneficios, verificou-se que ha maior satisfagdo em
relag@o aos considerados legais do que os assisténciais.

O fator Organizagio e Condi¢cdoes de Trabalho foi considerado razoavelmente
satisfatorio por todos os grupos setoriais e categorias individuais, exceto no aspecto apoio
logistico, que aprésentou indices abaixo da média. Na percepcdo dos servidores, as
condi¢des de trabalho decorrentes da disponibilidade de moéveis e equipamentos e do
ambiente fisico ndo atendem de forma adequada as necessidades do trabalho.

No que se refere ao fator Relacionamento Interpessoal, verificou-se que os
resporidentes dos diversos grupos setoriais consideraram haver um bom relacionamento
entre as diversas categorias que compdem a comunidade universitaria. Este relacionamento
se expressou pela consideragdo humana e a cooperagio existentes entre os servidores das
diversas categorias e setores, refletindo um clima de harmonia, compreenséo e ajuda mutua.

No fator Sucessio Pdli,tico-Administrativa e Comportamento das Chefias, todos
0s grupos setoriais consideraram o processo eletivo como uma forma razoével de proceder
a sucessdo politico-administrativa na UFSC. No que se refere ao comportamento das
chefias, foi considerado razoavel em felagio a credibilidade e confiabilidade, sendo sua
competéncia considerada baixa, do ponto de vista da qualificagdo. Ja a pratica da lideranca,
seja no acompanhamento do trabalho ou da aceitagdo de sugestdes por parte dos
subordinados, foi considerada razoavel em todos os grupos setoriais.

No que tange ao fator Satisfaciio Pessoal, a pesquisa revelou correspondéncia
positiva e integrativa dos servidores no ambiente de trabalho. Os servidores demonstraram
satisfagdo quanto ao tipo e local de trabalho e em relagdo ao seu emprego, sendo os
técnico-administrativos mais favoraveis a jornada unica do que os professores de dedicagdo
exclusiva. Os respondentes de todos os grupos setoriais foram undnimes em expressar
desmotivagdo em relagdo ao salario e a preocupagdo da UFSC com os seus problemas
pessoais. ‘ _

Dentre as conclusdes, podem ser destacadas as seguintes: a) existe um elevado grau

de integragio e comprometimento dos servidores com a imagem institucional da
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universidade; b) o ambiente de trabalho revelou-se cordial, cooperativo e incentivador; c)
existe um bom relacionamento pessoal entre os servidores, ¢ d) ha um alto grau de
satisfagdo pessoal em relagdo ao tipo de trabalho executado. '
Concluiu-se ainda que a melhoria do clima pode ser buscada em trés frentes: a)
reavaliagdo da politica de recursos humanos, centrando-a, essencialmente, na valorizagéo da

competéncia profissional; b) implanta¢io: de um programa de desenvolvimento gerencial,

com a finalidade de qualificar e preparar novas liderangas; e c) oferecimento de condigGes

fisicas € materiais mais adequadas ao trabalho. Recomenda-se a implantagdo do Programa
de Qualidade na UFSC, como meio altamente eficaz para o desenvolvimento de condigdes

necessarias ao atendimento das expectativas pessoais, organizacionais € institucionais.
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ABSTRACT

The general purpose of this work was to analyse the meaningful factors of the
organisational environment at UFSC, from the standpoint of both the university faculty and
its civil servants.

The Organisational Theory has pointed out various factors as determinants of
organisational environments. This study, however, focused on the observation of some
factors considered meaningful in the investigation of the specific organisational environment
of universities, namely: Institutional Iniage and Evaluation; Development of Human
Resources, Benefits and Incentives; Organisation and Working Environment; Interpersonal
Relationship, Administrative Succession Policies and Administration Behaviour and, finally,
Personal Satisfaction. _

This was a case study about UFSC - Federal University of Santa Catarina - with the
~ following analysis units: a) the university as a whole; b) the academic and administrative
units, divided into six groups; c) individual variables including career category, operational
level, working hours and administrative positions.

The target population of this research consisted of the university faculty and civil
servants, all of them belonging to the category of 'effective’ employees, so defined by the
law 8112/90. - |

The respondents were selected in a stratified manner, with systematic selection,
proportional to the number of workers (including civil servants and faculty) in the different
groups, with systematic selection of 1 (one) out of each 10 (ten), considering career
category, administrative position, operational level and employment contract. The research
was carried out in the university environment from December 5 to December 22, 1994,

From the identified sample (547 people), 527 questionnaires were answered and
returned, corresponding to 96% of ‘the established total number thus guaranteeing. the
minimal necessary margin. _

Data was collected through a questionnaire consisting of two parts, the first with
personal and professional data of the respondents and the second consisting of a set of
questions about their perceptions in relation to the different aspects associated with each of
the six factors.

The LIKERT scale with five values was used, with a view to identifying the degree
of relevance attributed to each of the aspects taken into account for the configuration of the
factors studied.

The analysis of the statements referring to each of these factors was carried out
through the verification of the areas in the scale where the average of the obtained answers
was inserted. The answers were situated along a confinuum from the positive to the
negative poles, their reflection on the organisational environment being indicated.
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‘Analysis and interpretation followed collection and statistic treatment of the data, in
accordance with the units of analysis and the meaningful factors of the organisational
environment.

A favourable attitude was found in the greater part of the component aspects of the
factor Image and Evaluation. Among the perceptions observed, users' satisfaction and
identification with the institution were found to be prominent. This identification is
demonstrated by the willingness to improve the image of the university as well as by the
commitment with the institution, which was translated as indignation in face of the
pejorative comments made in relation to UFSC. On the other hand, another situation was
revealed: the civil servants did not show much interest in the integration with the objectives
of the institution as a whole. _

As for Development of Human Resources, Benefits and Incentives, it was found that
professional improvement, institutional acknowledgement of qualification efforts and the
sense of justice predominant at UFSC fall short of achieving expected standards. This
situation proved to be related to the human resource policy adopted by the institution,
which assigns little value to professional performance, does not pay proper salaries and does
not reward professional competence. Despite the dissatisfaction in relation to the human
resource policy, the members of the faculty as well as the civil servants proved to be
committed with and interested in their work, though they demonstrated little interest in the
improvement of their performance. .

Concerning the Quality of Benefits, the results showed that there is greater |
satisfaction with those benefits considered legal (child-care, food and transport benefits)
than with those implemented by the institution (research grants, odontological, social and
medical assistance, disease prevention policies and restaurants).

- The factor Organisation and Working Conditions was considered reasonably
satisfactory by all the groups and individual categories, except for the logistic support,
which-presented below average levels. From the viewpoint of the workers, working
conditions associated with physical environment as well as with facility resources including
furniture and equipment, do not meet the working requirements.

The outsearching did not prove to be a significant concern among the workers, since
they do not see in it a serious threat to their professional security. |

From the perspective of time allocation by the workers, it was observed that a
greater part of the time is dedicated to routine work, which demonstrates just ordinary
commitment and interest.

In relation to Interpersonal Relationship, the findings demonstrated that respondents
from the different groups considered the relationship existing among the various categories
in the university to be of good quality. This was made evident by the thoughtfulness and co-
operation existing among the servants from the various categories and sectors, which



reflected an atmosphere of harmony, understanding and mutual help, attesting to the
presence of spontaneity and easiness in the working environment.

As for Administrative Succession Policies, every group considered the elective
process to be a reasonable succession policy at UFSC.

Administration Behaviour, in its turn, was considered reasonable in relation to
credibility and reliability, but its competence was considered low in relation to qualification.
Leadership was considered reasonable in every group, both in relation to acceptance of
suggestions from hierarchically inferior employees and in relation to work supervision.

Administration sensitivity towards workers was considered satisfactory, particularly
in relation to praising and positive reinforcement to workers' performance.

As for Personal Satisfaction, the research revealed a positive and integrative
tendency in relation to the working environment: workers demonstrated satisfaction
towards the type and place of work as well as towards their specific jobs. Civil servants
were found to be more favourable to six-hour shifts than were the members of the faculty in
full-time contracts. '

Concerning prestige coming from the position occupied, the members of faculty in
full-time contracts are the ones who felt themselves to be the most prestigious. As for the
relationship between position denomination and the kind of work actually carried out, the
groups understood the relationship to be pertinent.

- The respondents from all the groups were unanimous in expressing their lack of
motivation in relation to salary and in relation to the concern for their personal problems on
the part of UFSC.

Finally, due to their representativeness, the findings of the present research can be
safely generalised to all UFSC. However, it is impossible to extend these generalisations to
other Féderal Institutions (IFES) as they are not part of the universe investigated.
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1 INTRODUCAO

O objetivo geral deste trabalho consistiu na analise de fatores significativos do clima
organizacional na UFSC, na percep¢do de seus servidores. Desta forma, pretendeu-se
colher informagdes capazes de orientar os administradores na definigio de agdes voltadas
para a implementagio de programas que visem i melhoria continua da qualidade na

Instituigdo.
1.1. DEFINICAO DO PROBLEMA

Com o dinamismo cientifico e tecnologico das ultimas décadas e as conseqiientes
mutagdes de valores, vém-se imprimindo diferentes aspectos a estrutura da sociedade,
exigindo-se novas perspectivas e estratégias em todos os campos de atividades sociais.

Essas mutagOes constantes, tais como o desenvolvimento de culturas, aumento de
populagio e complexidade das tarefas, trouxeram a necessidade da criagdo das
organizagdes. As organiza¢Oes existem ha milhares de anos, porém sé recentemente
assumiram forma institucional com objetivos e estruturas bem definidos.

Embora existam diferentes definigdes de organizagdo, pode-se afirmar que elas
respondem a principios gerais, como a orientagdo para metas definidas através de pessoas

trabalhando com métodos e técnicas. As organizagdes sio constituidas de recursos



humanos, materiais, financeiros e tecnologicos e dependem do trabalho das pessoas para
sobreviver, crescer e se desenvolver. Sio as pessoas que respondem pela interagdo e
interdependéncia das demais variaveis (processos, estrutura, tecnologia e ambiente) que
compdem a organizagdo. Neste sentido, 0 homem é o componente principal e indispensavel
a organizagdo. Por sua vez, as pessoas procuram atender as expectativas da organizagdo em
troca da possibilidade de satisfagdo de seus desejos de realizag@o profissional, estabelecendo
quase que um contrato social (Foguél & Souza, 1985).—

Verificam-se, ainda, varios tipos de organizagdes, cada uma com suas
singularidades. Neste estudo, a énfase foi num tipo peculiar de organizag:ﬁo - a publica -,
mais especificamente a Universidade Federal de Santa Catarina, institui¢do dedicada ao
ensino, pesquisa e extensdo que, desde sua criagdo, vem procurando integrar-se com 0s
interesses regionais. Devido a isso, tem-se tornado uma instituicdo caracterizadamente
indispensavel para a produgéo, sistematizacio e disseminagio do conhecimento a sociedade.
Uma das principais caracteristicas derivadas deste conceito € a satisfagdo de sua clientela.
Assim, a principal preocupag@o dos dirigentes de organizagdes publicas é a melhoria da
qualidade nos servigos prestados, o que ocorre também na Universidade Federal de Santa
Catarina.

Com esse objetivo, o magnifico reitor, através da Portaria n* 0571/GR/94, delegou
competéncia a uma comissio especifica para elaborar um projeto de implantagio do
Progréma UFSC da Qualidade. Este estudou visou envolver as areas da administragdo, do
ensino, da pesquisa e da extensdo na gestdo de um processo orientado para a melhoria
continua, buscando aperfeicoar permanentemente o atendimento das necessidades de seus
multiplos usuarios. A implantagdo do PUQ cria mecanismos de motivagio e
comprometimento dos empregados com os objetivos organizacionais. Para tanto, torna-se
indispensavel um conhecimento prévio do clima organizacional predominante na instituigao,
na percepgio de seus servidores.

O estudo do Clima Organizacional € um excelente mecanismo para se conhecer a
organizacdo e seu ambiente de trabalho, transmitindo aos seus dirigentes uma visdo ampla
da organizagdo e ndo meramente interpretagdes segmentadas. Sob este enfoque, o estudo
de clima organizacional, seja por meio do estudo das percepg¢des ou das aspiragdes dos
servidores, ¢ um diagnostico adequado da organizagdo, sobretudo pelo seu valor

pragmatico na adog@o de novas estratégias administrativas.



Pesquisas sobre condi¢des de trabalho sdo importantes para minimizar conflitos
entre as necessidades dos individuos e as da organizagio, pois através do conhecimento das
aspiragdes, desejos e necessidades dos funciondrios poderdo ser adotadas medidas
adequadas para que a organizagdo possa alcangar seus objetivos institucionais €, a0 mesmo
tempo, venha atender as expectativas dos individuos no trabalho. Nesse particular, muito
util mostram-se os estudos sobre clima organizacional (Lafollette, 1975).

Dada a sua importancia, as avaliagdes do clima organizacional nio podem ser feitas
intuitivamente, sob pena de n3o oferecerem indicagGes de areas carentes de ateng@do
especial. Ndo basta sentir que o clima estd mau; € preciso identificar onde, por que € como
agir para W,___ Dessa forma, a pesquisa do clima organizacional ¢ um mecanismo
imprescindivel aos dirigentes para detectar possiveis anomalias no d&mbito da organizag3o,
gerando informagdes para analises de causas e efeitos (Souza, 1982).-

- Ultimamente, os dirigentes das organiza¢des universitarias viram despertadas suas
atengdes para o estudo de clima organizacional, visto que através de seus instrumentos €
possivel detectar deficiéncias na estrutura e anomalias no ambiente de trabalho. Porém, so6
recentemente € que a preocupagdo com o estudo de clima orga.nizacibnal em instituigGes
universitarias vem sendo discutida de forma mais sistematica. Nesse contexto, a questdo
principal é a amplitude dos resultados gerados, tal que permita transmitir uma visdo ampla
da organizagio, facilitando a adog¢do de novas metodologiés de trabalho, como a
implahtgqio de programas de qualidade.

Desta forma, clima organizacional é considerado um conjunto de caracteristicas que
descrevem uma organizagdo, segundo Forehand & Gilmer (1964), ou um conjunto de
valores ou atitudes que afetam o relacionamento das pessoas (Bennis, 1972) ou, ainda, um
fendmeno resultante dos elementos da cultura (Souza, 1978). Com base nisso, passou a ser
considerada, a partir de entdo, uma variavel potencialmente importante a ser estudada por
todos ‘quantos se interessam pela busca de explicagdes para a melhoria da qualidade em
organizagdes, seja com o intuito de buscar a melhoria continua do desempenho ¢ da
satisfagdo no trabalho dos membros da organizagdo ou com a explicitagdo de caracteristicas
peculiares das organizagdes passiveis de melhoria continua.

Portanto, o estudo de clima organizacional abre uma nova dimensio na busca de
explicagdes sobre 0 comportamento organizacional, especialmente quando voltado para a

identificagdo dos aspectos que mais influenciam na sua percepgao.



Segundo Katz & Kahn (1978), qualquer organizagdo tem uma cultura € um clima
proprio, que é o somatdrio das percepgdes € conceitos que as pessoas compartilham com
relagdo ao local em que trabalham. E o conjunto dessas caracteristicas que destingue uma

“organizagdo da outra. Contudo, muito pouco se produziu no campo das organizagdes
universitarias, muito embora o estudo de clima organizacional tenha tido maior
preocupacio e atengdo ao longo desses ultimos anos por parte dos pesquisadores.

E importante, pois, analisar o clima organizacional da Universidade Federal de Santa
Catarina, na percepgao dos seus servidores, com o objetivo de aperfeigoar o desempenho de
toda a organizagio .e melhorar a qualidade dos servigos prestados, através da implantagdo
de um programa de qualidade. |

Por i1sso, com base na literatura e nos i/zflrios modelos descritos na fundamentagdo
teodrica, em especial no modelo de Colossi-(199l); propds-se estudar algumas variaveis
consideradas mais significativas para o estudo de clima brganizacional em instituigdes
universitarias, estando assim definidas: a) imagem e avaliagdo institucional, b) |
_dgspn_volv_imento de recursos humanos, beneficios e incentivos, ¢) organizagio € ambiente
de trabalho, c) relacionamento interpessoal, d) sucessdo politico-administrativa e

comportamento das chefias; e €) satisfagdo pessoal.

1.2. OBJETIVOS DE PESQUISA

.De uma forma ampla, esta pesquisa teve por objetivo geral conhecer a percepgdo
dos servidores sobre aspectos do clima organizacional considerados significativos neste
estudo, como subsidio para a implementagao do programa de qUalidade na Universidade
Federal de Santa Catarina. |

Para tanto, pesquisaram-se os seguintes objetivos especificos:

a) Conhecer a imagem e avaliagdo da UFSC, na percepgdo dos seus servidores.

b) Identificar o desenvolvimento da politica de recursos humanos, beneficios e incentivos na
UESC, na percepgdo dos seus servidores. '

c) Verificar a percepgdo dos servidores da UFSC sobre sua organizag¢do e o ambiente de
trabalho. =

d) Identificar o relacionamento interpessoal na UFSC, na percepcﬁé dos seus servidores.

e) Descrever a percepgdo dos servidores da UFSC sobre a sucessdo politicé-administrativa
e comportamento das chefias. '

f) Verificar qual é o nivel de‘satisfagdo pessoal na UFSC, na percepgdo dos seus servidores.



1.3. JUSTIFICATIVA TEORICA E PRATICA

Os estudos do clima organizacional em universidades s@o raros, principalmente nas
brasileiras. A analise do clima nessas organizagdes supde-se ser fortalecida pela adequacﬁé
de um modelo que compatibilize as variaveis explicativas ja estabelecidas nos estudos
tedricos com aquelas que expressem a peculiaridade organizacional das universidades. A
escolha correta destas variaveis ¢ fator fundamental para se obter feedback da organizagio e
do seu dmbiente de trabalho. . X
. gerentes, ‘principalmente por se tratar de um quadro referencial de informagdes sobre o
clima exi»s;»e»n'ggwna_ organizagdo. Estas informagdes servirdo, também, para desenvolver
analises comparativas eﬂfré institui¢des similares e averiguar as diferengas existentes entre
as organizagdes pesquisadas. Acredita-se ainda que a presente pesquisa sera relevante no
sentido de colaborar com o desenvolvimento cientifico, pois o cotejo da teoria com a
realidade tem permitido a obtengdo de resultados significativos neste sentido.

Do ponto de vista pratico, espera-se que os resultados obtidos com a pesquisa
sirvam de referéncia aos dirigentes da Universidade Federal de Santa Catarina para
identificar as possiveis discrepancias existentes entre as agdes realizadas e as esperadas. O
objetivo imediato € colaborar com a implementagdo do Programa de Qualidade desta_
Instituigdo, identificando os pontos fortes e fracos da organizagio no que se refere aos
servigos e a qualidade de vida do ser humano, contribuindo com informagdes que subsidiem
o programa na tarefa de propiciar melhoria continua, objetivando, asSirh, a satisfagdo- dos

clientes internos e externos.

1.4. CARACTERIZACAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA

Para melhor compreensdo da importancia de um estudo deste género e dimensionar
sua amplitude na perspectiva de verificar qual a percepgdo dos servidores da UFSC sobre

fatores significativos do clima organizacional, visando subsidiar a implementagéo do



Programa de Qualidade na instituiio, ¢ importante que sejam conhecidos alguns dados
historicos, dimensionais e estruturais da UFSC. |

A idéia da universidade surgiu na Faculdade de Direito de Santa Catarina, pioneira
do ensino superior no Estado. A principal finalidade era conceber em Santa Catarina um
centro universitario para divulgar e propagar a cultura e o progresso do povo catarinense. O
idealizador foi o professor Jodo David Ferreira Lima, que liderou o movimento de criagédo
da Universidade Federal de Santa Catarina. Posteriormente eleito reitor, dirigiu a instituigio
nos seus primeiros dez anos, sendo empossado a 25/10/1961.

A Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) ¢ uma autarquia de regime
especial, vinculada ao Ministério de Educagdo. Caracteriza-se por ser instituigdo de ensino
superior e pesquisa, com sede em Florianopolis, Estado de Santa Catarina. Criada pela Lei
n® 3.849, de 18/12/1960, agrupou as faculdades de Direito, Medicina, Filosofia,
Odontologia, Farmacia, Ciéncias EconOmicas, Escola de Engenharia Industrial
(modalidades de quimica, mecéanica e metalurgia) e Servigo Social.

A instalagdo definitiva ocorreu a 12 de margo de 1962, no campus universitario
localizado no bairro Trindade, terreno doado pelo governo do Estado de Santa Catarina
(Lei n° 2.664/1961) e 4rea construida de 5.000 m”, com 849 alunos e 9 cursos. No mesmo
ano, realizou-se a assembléia universitaria e a primeira aula magna, sobre a coordenagio do
seu primeiro reitdr, professor Jodo David Ferreira Lima.

Com a Reforma Universitaria (Lei n® 5.540/68), as universidades sofreram
modificacbes em sua estrutura tanto na esfera académica quanto na administrativa. Os
principios fundamentais foram inspirados no modelo norte-americano, sendo que em alguns
casos, até mesmo a nomenclatura adotada no Brasil, foi tradug@o dos termos utilizados no
Estados Unidos. |

A Universidade Federal de Santa Catarina, atendendo ao que determinava a
legislagdo em vigor, definiu sua nova estrutura, extinguindo a catedra, instituindo a
departamentalizagdo e reunindo todas as faculdades em torno de uma administragdo central
na Reitoria. E importante salientar que a UFSC se rege pelos Estatutos e Regimento Geral e
demais leis pertinentes. A missdo basica € o Ensino, a Pesquisa e a Extensdo, coni vistas a
formagio superior do homem, colaborando, assim, com o desenvolvimento social e

tecnologico.



A partir da nova legislagfio, os dirigentes da Universidade Federal de Santa Catarina
tiveram que encaminhar ao Conselho Universitario - 6rgao maximo da institui¢io - 0 novo
estatuto e regimento geral para aprovagdo, dos quais se configurou uma nova estrutura,
com as competéncias, atribui¢Ges e os demais aspectos correlatos. Apos essa homologagio,
foi encaminhada a Presidéncia da Republica para sanciona-la definitivamente, o que foi feito
através do Decreto n° 64.824, de 15/09/1969.

Posteriormente, novas modificagdes ocorreram tanto na area de ensino como na
administrativa, em conseqii€ncia da evolugdo da sociedade - provocada pelas demandas
tanto na area tecnologica quanto nas areas cultural, economica e politica. Desta forma, a
UFSC assumiu nova feigdo e atualmente estd assim estruturada como mostra a figura
constante da pagina seguinte. Quanto aos Orgdos centrais, estdo divididos em duas grandes
instdncias (deliberativas e executivas) e representam o poder central da institui¢do,

estruturado com a seguinte configuragao:
ORGAOS DELIBERATIVOS CENTRAIS

O Conselho Universitirio - Orgio supremo de deliberagio em matéria de
administragio e politica universitaria. E o colegiado obrigatério afeto a administragio
superior, composto pelo reitor, vice-reitor, ex-réitor, decano dos reitores, representantes de
docentes, discentes e de técnico-administrativos, diretores das unidades de ensino e

representantes da comunidade académica e dos diferentes setores da sociedade.

Conselho de Ensino e Pesquisa - Orgdo deliberativo superior e consultivo da
Universidade em matéria de ensino, pesquisa e extensdo, sendo composto pelo reitor, vice-
reitor, pro-reitores da area, representantes de cada uma das unidades universitarias,

docentes de todas as categorias e representantes discentes.

Conselho de Curadores - Orgio deliberativo e consultivo em matéria de
fiscalizagdo econdmica e financeira da Universidade, é composto por representantes das

federagdes sindicais, Ministério de Educagdo, corpo discente e da comunidade universitaria.
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Na verdade, esses Orgdos sdo instincias maximas da organizagio em matéria de
administragdo e politica universitaria. E competéncia deles julgar em grau de recursos os
processos ou decisdes finais, quando argiiida a infringéncia da lei, na area que lhe compete.

Portanto, as principais decisdes dependem de aprovagdo desses egrégios conselhos.

No caso dos orgdos executivos, t€m a responsabilidade de executar as politicas
estabelecidas no estatuto e regimento geral, nos ambitos administrativo e académico,

estando assim constituidos:
- ORGAOS EXECUTIVOS CENTRAIS

Reitoria - Superintende todas as atividades universitarias executivas, estando o

poder centralizado no reitor, vice-reitor e pro-reitores.

Pré-Reitoria - Tem por objetivo auxiliar o Reitor no exercicio de suas tarefas
executivas, possuindo campos especificos de atuagdo, de acordo com o seu regimento

interno.

DivisGes Administrativas - Sdo unidades executivas que tém por objetivo dirigir,
coordenar, fiscalizar e superintender as atividades académicas e administrativas da

universidade.

Orgios suplementares - Tém por atribuigdo colaborar com a administragio central
nas areas de natureza técnico-administrativo, cultural, recreativa e de assisténcia ao
estudante. Seus principais orgdos sdo: biblioteca universitaria, restaurante universitario,

museu, editora € outros.
Quanto aos objetivos da UFSC, estdo assim definidos:

a) promover a formagao superior do homem,
b) promover a pesquisa e o desenvolvimento das Ciéncias, Letras e Artes;
c) formar elementos habilitados para o exercicio das profissdes técnico-cientificas, liberais,

artisticas, de magistério e para as altas fungdes da vida publica;
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‘d) aperfeigoar a cultura filosofica, cientifica e tecnologica;

e) promover o ensino para a formagdo e aperfeigoamento de pesquisadores profissionais de
nivel superior;

f) estender a4 comunidade, sob a forma de cursos e servigos, as atividades de ensino e
pesquisa que lhe sdo inerentes;

g) difundir a cultura em todos os niveis;

h) tomar consciéncia e participar da solu¢do dos problemas regionais e nacionais, atuando
em colaboragdo com o Poder Publico e a Comunidade no processo de desenvolvimento

do ‘Pais.

Todavia, considerando-se a complexidade das organizagbes universitarias e a
ambigiiidade dos objetivos, sdo organizagles voltadas para diversas metas, sem que se
possa eleger uma como consenso. E importante que, ao defini-las, sejam ouvidos os
diversos segmentos da comunidade, a fim de que seja obtido o apoio dos usuarios.

Atualmente, Universidade Federal de Santa Catarina compde-se de 56
departamentos de ensino e 2 coordenadorias especiais, integrados a 11 unidades
universitarias (Centros de Ensino). Oferecem-se 28 cursos de graduagdo com 51

habilitagdes, 10 cursos de doutorado, 28 cursos de mestrado e 27 cursos de

\
-

especializagio, com um contingente de(lS.SSi' alunos matriculados. ~ .~ \_

A comunidade universitaria constitui-se de aproximadamente 23,545 péssoas, sendo

3.092 servidores técnico-administrativos € 1.823 docentes. Quanto aos técnico-
administrativos, 872 estdo lotados e exercendo atividades no Hospital Universitario e 76
desenvolvem suas atividade nos colégios agricolas localizados nas cidades de Ara(juari e
Camboril e 2.144 tém lotagdo nas varias areas administrativas e de ensirio. Do corpo
docente, 166 estdo vinculados aos colégios agricolas, de aplicag@o e pré-escola, enquanto
que 1.657 estdo vinculados a area de ensino, mas nem sempre exercendo atividades de

- ensino, uma vez que alguns exercem funges meramente administrativas.

O campus universitario estd localizado no bairro Trindade, numa area de

1.000.000 m?, dispondo de uma infra-estrutura que permite atender aos anseios da
comunidade universitiria. Além dos Orgdos administrativos résponséveis pela
funcionalidade da organizagdo, ha 6rgios de prestagdo de servigos, como banco, livraria, -

correios e outros. Na atualidade, a UFSC dispde de uma area de 8.504.723,71 m’, com
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187.452 m” de area construida. Enfim, nestes 35 (trinta cinco) anos de existéncia a UFSC ja

colocou no mercado de trabalho aproximadamente 33.000 profissionais de nivel superior.
Ha, inegavelmente, na UFSC o desejo de melhorar e o esforgo para ampliar o campd

de atuagdo e se desenvolver, o que, no entanto, tem-se constituido numa tarefa altamente

complexa, em virtude das peculiaridades das organiza¢des universitarias.

1. 5. ORGANIZACAO DO ESTUDO

O presente estudo estrutura-se em cinco capitulos. No primeiro, sera apresentada
uma visdo geral sobre o tema em investigagdo, ressaltando-se os objetivos do estudo, a
justificativa para a sua realizag@o, bem como a caracterizag@o da organizagao pesquisada.

. No segundo, apresentar-se-a a fundamentagdo tedrica desenvolvida de acordo com a
bibliografia pesquisada. Dentro deste topico, sera apresentado um histérico do tema clima
organizacional, suas utilidades e fungGes; apos, serdo apresentados alguns modelos ja
utilizados em estudos de outras instituigdes e, na sequéncia, apresentar-se-a o utilizado
neste estudo, coinposto com base nos modelos descritos na fundamentagdo teodrica. Por
ultimo, abordar-se-a o tema qualidade total, com suas origens, seus conceitos e 0s pontos
mais relevantes, destacando-se, ainda, alguns enfoques sobre qualidade total no servigo
pﬁblico e nas universidades.

O terceiro capitulo descrevera os aspectos relacionados com a metodologia que
norteia o estudo, incluindo sua caracterizagdo, pergunta de pesquisa, definigdo dos termos e
variaveis objeto da investigag@o, delimitagdo, tipos e tratamentos de dados, dentre outros.

No quarto capitulo, apresentar-se-a a analise dos dados coletados, demonstrandé-se
as possiveis comparagdes e dedugdes, com o objetivo de atender aos objetivos da pesquisa.

Finalmente, no quinto e ultimo capitulo serdo apresentadas as conclusdes, contendo

algumas recomendagdes e sugestdes para futuras investigagoes.



2 FUNDAMENTACAO TEORICO-EMPIRICA

Este capitulo visa, através da revisdo da literatura disponivel, demonstrar termos e
expressdes pertinentes ao estudo, estando, desta forma, constituido de trés partes. A
primeira enfoca aspectos conceituais do clima organizacional, a segunda trata dos fatores
significativos para o estudo de\éiima organizacional em universidades e a terceira focaliza
algumas consideragdes acerca da qualidade total, eni termos gerais, no servigo publico e nas

universidades.
| 2.1. ASPECTOS CONCEITUAIS DO CLIMA ORGANIZACIONAL

O Clima Organizacional tem-se tornado um conceito cada vez mais importante para
descrever as percepgdes das pessoas.em relagdo a organizagdo e seu ambiente de trabalho.
Uma forma de melhor compreender o conceito de clima organizacional é considerar
algumas de suas propriedades, seja através do estudo de aspectos conceituais, seja através
da analise e definigio de modelos especificos para pesquisa de clima em determinadas

organizagdes. E o que sera apresentado a seguir.



2.1.1. Defmig:ﬁo Conceitual

Os estudos sobre Clima Organizacional surgiram nos Estados Unidos,
aproximadamente na década de 60, através dos trabalhos de Forehand e Gilmer sobre
variagdes ambientais € comportamento organizacional. Tais estudos enfocam os
problemas de conceituagdo e mensuragdo do clima organizacional comparando esses
problemas com os estudos sobre comportamento individual realizados na area da
psicologia.

Em 1966, Litwin e Stringer, baseados na teoria da 'motivacﬁo humana de
McClelland - que identificou e classificou as necessidades sociais basicas dos individuos
como de realizagdo, afiliagio e poder -, realizaram experiéncias em laboratorios de
estudo idealizando trés diferentes companhias, de maneira que os dirigentes de cada uma
delas atuassem de acordo com esses motivos sociais. O resultados demonstraram que
cada uma das organizagOes apresentou diferengcas em termos de satisfag:ﬁo' e

desempenho com trés situagdes bem distintas, o que levou a conclusdo de que o clima

organizacional pode ser criado de diferentes formas, de acordo com o estilo de lideranga

imposto pelos dirigentes, causando grande influéncia no comportamento e desempenho
das pessoas e na saude da organizag@o.

| No Brasil, o estudo de clima organizacional teve inicio em 1974 com Saldanha,
no trabalho intitulado “zgtmosferq Organizacional”. Seu artigo € um alerta sobre a
importincia do bem-estar pSiquico dos individuos dentro das orgénizac;(“)es e do papel do
psicologo organizacional nesse processo. Ressalta a importancia do desenvolviment(.). de
_ estratégias que possibilitem uma sadia atmosfera organizacional para uma instituicdo que
objetive promover o seu desenvolvimento organizacional (Oliveira, 1990). Em 1977,
Souza realizou estudos comparativos de clima organizacional entre‘ uma empresa
privada, um 6rgdo publico € uma universidade. O estudo teve como objetivo demonstrar
a utilidade da escala Kolb no diagnostico do clima e relatar algumas aplicages feitas a

realidade brasileira (Souza, 1977).

13
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Mais recentemente, o estudo de clima nas organizagbes tem sido negligenciado.
Existem algumas razdes para isso. Em primeiro lugar, o fato de o assunto nio ser de
pesquisa facil, tanto por ser complexo quanto por que as organizagdes nem sempre estdo
dispostas em por a descoberto seus procedimentos internos; segundo, porque na area
comportamental o proprio habito de pesquisa cientifica ainda € incipiente no Brasil. Em
geral, é um processo que demanda disponibilidade dé tempo e de recursos, os quais, por sua
vez, nem sempre se acham conciliados para o pesquisador. O assunto €, no entanto, da
maior importancia para o entendimento e manejo da dindmica organizacional, quer em suas
relagbes internas, quer externas, j& que os clientes se ‘deixam influenciar pelo_clima
~p»¢r'cebido na organizagdo (Souza, 1980).

Do ponto de vista tedrico, o tema é relevante porque estuda o funcionamento da
organizacdo através de um elenco de varidveis entrelagadas, fugindo assim a abbrdagem
linear e unilateral. Do ponto de vista pragmatico, a analise do clima serve para identificar
onde se sftuam as.‘grandes deficiéncias das organiza¢des e mostrar em que diregﬁo possiveis
esforgos devem ser envidados na busca de solugBes que venham a favorecer uma melhor
integracdo e compatibilidade entre as 'inetzis individuais e institucionais, o que, em
conseqiéncia, se traduz num melhor desempenho, tanto do ponto de vista pessoal como
organizacional.

O clima organizacional também tem-se revelado um conceito cada vez mais
importante para descrever as percepc;(”)es dos individuos sobre.as organiza¢gdes em 'que
trabalnam. Por se tratar de um conceito abrangente, que consegue resumir numMerosas
percepgdes num pequeno grupo de dimensdes, tem sido utilizadq também para caracterizar
as percepgdes das pessoas sobre os grupos e equipes em que trabalham, bem como para
descrever sistemas sociais, tais como familias, clubes ou relagGes entre duas ou mais
pessoas. o~

Embora o levantamento do clima seja um excelente instrumento de feedback € de

-

intervengdo organizacional, trazendo contribui¢des valiosas para o conhecimento e o
manejo do funcionamento das organizacdes, sua extens3o ndo esta firmemente estabelecida

entre a variedade de conceitos usados em pesquisa organizacional. Sob esta 6tica, varios
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estudos tém sido feitos, abordando o conceito € a natureza do clima organizacional. Hall et

al, por exemplo, caracterizam o tema como sendo representado pelos conceitos que os

individuos partilham a respeito do lugar em que trabalham. QM@S, a%
de clima sdo abstragdes significativas de conjuntos de indicios béseados nos

acontecimentos, condigdes, praticas e procedimentos qué ocorrem e caracterizam a vida

diaria de uma organizagio.

Dess; forma, Waters & Roach definem clima como um conjunto de atributos
especificos que caracteriza uma organizag@o e que reflete 0 modo como ela lida com seus
membros em seus respectivos ambientes. O termo clima organizacional refere-se
especificamente as propriedades motivadoras do ambiente organizacional, isto é, aqueles
aspectos do clima que levam ao despertar de diferentes tipos de motivagio. Além dos

estudos que atribuem importéncia éos fatores pessoais na percep¢do do clima

| organizacional, ha um grande conjunto de trabalhos que destacam o clima como
determinado por fatores organizacionais, a0 mesmo tempo em que é detefrninante dos
resultados esperados pela organizagao.

Assim sendo, Payne & Mansfield Hentendem o clima organizacional como o elo
conceitual de 1iga¢ﬁo entre o nivel individual e o nivel organizacional no sentido de
expressar a compatibilidade ou congruéncia das expectativas, valores e interesses
individuais com as necessidades, valores e diretrizes formais. Da mesma forma, Litwin
“define clima como sendo a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que: a) é
percebida ou experienciada pelos membros organizacionais, e b) influencia seus
comportamentos.

Por outro lado, Gibson et al procuram mostrar que as organizagdes ndo diferem
épenas em estrutura e processos, mas igualmente nas atitudes e comportamento de seu
pessoal. Os autores procuram descrever de que forma os varios elementos organizacionais
como estilos de lideranga, estrutura, ambiente, processos, comportamento administrativo e
outros interagem para produzir aquilo que se tem tornado conhecido como clima

organizacional.
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Neste sentido, para Obaldeston, o estudo de clima € constituido fundamentalmente
por percepgdes acerca de propriedades objetivas do ambiente, como estrutura e processos,
que produzem efeitos sobre o desefnpenho institucional e a satisfagdo no trabalho dos
membros organizacionais. Da mesma forma, Lutwin & Stringer véem o clima
organizacional como um conjunto de propriedades psicologicas mensuraveis do ambiente de
trabalho, que sdo percebidas direta ou . ihdiretamente pelas pessoas que vivem e que
trabalham nesse ambiente (Sbragia, 1983).

Colossi, ao elaborar um resumo da literatura, conclui que “clima organizacional sio
as impressdes gerais ou as percep¢des dos empregados sobre a organizagio e seu ambiente
de trabalho. Revela tanto o que eles pensam quanto suas reagdes a respeito de especificos
atributos ou caracteristicas da organizagio que refletem seus valores e atitudes
organizacionais. Atributos ou caracteristicas sdo estudados na Teoria Administrativa através
de variaveis ou fatores organizacionais, tais como politicas, sistemas, processos, normas €
procedimentos utilizados bpela organizagio. E importante notar que, individualmente
considerados, os empregados nem sempre compartilham da mesma opinido ou percepgdo
sobre a organizagdo e seus atributos. Na realidade, a analise de clima ndo esta preocupada
com as percepgdes individualizadas de cada um,. mas sim em apurar a percep¢ido da
Eo/le;i\vid\adg, isto é, conhecer o conjunto das percepgdes dos empregados em ge;al”
(Colossi, 1991).

No mesmo sentido, Campbell et al definem o conceito de clima como sendo um
conjunto de atributos especiﬁcos de uma organizagdo em particular que podem ser
induzidos da forma pela qual a organizagdo lida com seus membros e seu ambiente. Para
cada individuo dentro da organizagio o clima assume a forma de um conjunto de étitudes e
expectativas que descrevem a organizagao em terrhos tanto de caracteristicas estatisticas, tal
como o grau de autonomia; como de variaveis comportamentais de resultado ou eventos de
saida. Assim, para estes autores, clima organizacional deve ser definido operacionalmente
como a soma das percepgdes dos individuos que trabalham na organizagao.

Um aspecto importante que fica evidenciado no conceito de clima ¢ o fato de uma

dada organizagdo ou parte da mesma ter o seu clima percebido de forma diferente pelos
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participantes. Uma vez que o clima ¢ freqiientemente inferido das impressdes subjetivas qué
os trabalhadores tém do ambiente, ¢ 16gico esperar que nem todos os individuos tenham a
mesma opiniio do ambiente organizacional, razdo pela qual para uns ele pode ser adequado,
enquanto que para outros pode ndo o ser. Dessa forma, é possivel aventar que a disfungdo
nem sempre deve ser do ponto de vista organizacional, mas sim do individuo.

A natureza global do clima, no entanto, de forma alguma sugere que o conceito seja
unidimensional. Muitas classes de eventos ou praticas e procedimentos organizacionais
podem contribuir para a percepgdo global ou sumaria que as pessoas tém de sua
organizagdo. Assim, cada individuo percebe ou conceitua sua organizagdo de varias
maneiras, dependendo do contexto e do conjunto de informagdes de que dispde sobre a
organiza¢do (Souza. 1983).

Outro ponto a destacar em relagido ao clima é a defini¢do de Davis, que entende que
“0 clima para uma organiza¢do é mais ou menos como a personalidade para uma pessoa. As
percepgdes que as pessoas ;cém de tal clima produzem sua imagem em suas mentes.
Aigumas organizagOes s3o alvorogadas e eficientes, ao passo que outras seguem com
calma. Algumas sdo bastante humanas, enquanto outras sdo duras e frias. Lentamente elas
se modificam, sendo influenciadas por seus lideres e ambiente”. Desse modo, as impr_ess()es
gerais ou percepgdes dos empregados sobre a organizagdo e seu ambiente de trabalho
também podem ser consideradas como o grau em qﬁe as regras sdo impostas pelo
componente administrativo, ou a extensao em que as pessoas sdo tratadas como “Seres
humanos” e nio como parte de uma maquina (Champion, 1979).

Por isso, os climas diferenciais, que nascem de certas espécies de comportamento
dos membros da organizagdo tém sido constantemente demonstrados como importantes
insiimos modificadores dos comportamentos organizacionais, como produtividade, moral de
grupo e, em conseqiiéncia, eficacia e consecugdo de metas das organizagdes.

Numa abordagem mais compreensivel para o entendimento do tema, Xavier utiliza o

termo como sindnimo de “meio ambiente psicologico da organizagdo”, “atmosfera de

trabalho” e “personalidades individuais”. Embora afirme que medidas de clima

organizacionais s3o, até certo ponto, medidas de personalidades individuais, menciona, de
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passagem, a existéncia de outros fatores, tais como competi¢do, mudangas tecnoldgicas,
ambiente fisico, normas internas, beneficios, variaveis econdmicas e outras (Xavier, 1973).

¢ Ja Mcclelland entende que o clima organizacional contribui para moldar o
comportamento dos individuos, através de procedimentos administrativos, participagdo nas
decisdes politicas e administrativas, recompensa e incentivos, influenciando de modo
significativo nos fatores motivacionais dos servidores da organizagdo (apud Chiavenato,
1981).

¥ Para Chiavenato, o conceito de clima organizacional envolve um quadro mais amplo
da influéncia ambiental sbbre a motivagdo, pois “o clima organizacional € a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que: a) é percebida ou experimentada pelos
membros da organizagio, e b) influencia o seu ‘componamento” (Chiavenato, 1979).

Nio obstante exista certa similaridade e convergéncia entre as varias definigdes de

clima que tém sido propostas ao longo da literatura especializada, varias sdo as abordagens
e modelos empregados na sua avaliagdo em situagdes organizaciqnais, todas elas elencandob

um conjunto de “fatores organizacionais”. Assim, o pesquisador dispde de duas alternativas

basicas para realizar seu estudo. Na primeira, ele adota um conjunto especifico de fatores jé.A‘v‘

conhecidos e consagrados na literatura. Na outra, o pesquisador elabora o seu modelo, isto_ .

- ¢, ele define um conjunto de fatores épropriados para sua especifica investiga¢@o.

O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiénte organizacional, ou seja, aqueles aspectos do clima que levam a
provocagio de diferentes espécies de motivagdo. Portanto, o clima representa uma soma
das expectativas geradas em uma situag:ﬁo, e ¢ um fenOmeno grupal, resultante e
caracteristico de ‘uma coletividade. E um conceito que engloba tanto os fatos humanos e
materiais como os abstratos, resultantes do convivio humano institucional. Dessa forma,
serdo vistos alguns modelos préprios paré se analisar o clima organizacional,

imprescindiveis ao desenvolvimento desse trabalho.

'



19

2.1.2 Modelos de Estudo de Clima Organizacional

Como o pesquisador dispde de duas alternativas basicas para a realizagdo de estudos
de clima organizacional (onde, na primeira, ele adota um conjunto especifico de fatores ja
conhecidos e consagrados na literatura e, na outra, elabora o seu modelo), a seguir serdo

apresentados alguns modelos utilizados para o estudo do clima organizacional.

a) Modelo de Litwin e Stinger - O modelo de Litwin e Stinger é um estudo
empirico para medir o clima organizacional através dos seguintes fatores:
1) Estrutura: o sentimento dos trabalhadores sobre as restrigdes em sua situagio de
trabalho; com muitas regras, regulamentos, procedimentos. 7
- 2) Responsabilidade: o sentimento de ser seu préprio chefe, nio haver dupla
verificagdo em suas decisdes.
3) Riscos: o senso de arriscar e de desafio no cargo e na situagio de trabalho.
4) Recompensa: o sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; a
énfase na recompensa versus criticismo e punigdes.
'5) Calor e apoio: o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda muitua que
prevalece na organizagao.
6) Conflito: o sentir_nento de que a administragdo ndo teme diferentes opinides ou

conflitos, a énfase calcada sobre diferentes aqui e agora (Chiavenato, 1979).

b) Modelo de Kolb - O modelo de Kolb utiliza uma escala de sete fatores do clima.

1) Conformismo - o sentimento de que existem muitas limitagOes externamente
impostas na organizagdo, o grau em que os membros sentem que ha inimeras regras,
procedimentos, politicas e praticas as quais devem-se amoldar ao invés de serem capazes de
fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo.

2) Responsabilidade - da-se responsabilidade pessoal aos membros da organizagdo
para realizarem sua parte nos objetivos da organizagio;, o grau ém que os membros sentem
que podem tomar decisdes e resolver problemas sem terem de verificar com os superiores

cada etapa.
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3) Padrdes - a énfase que a organizag@o coloca na qualidade do desempenho e na
produgdo elevada, incluindo o grau em que os membros da organizagdo sentem que ela
coloca objetivos estimulantes, comunicando-lhes o comprometimento com esses objetivos.

4) Recompensas - 0 grau em que os membros sentem que estdo sendo reconhecidos
‘e recompensados por bom trabalho, ao invés de serem ignorados, criticados ou punidos
quando algo sai errado.

5) Clareza Organizacional - o sentimento, entre os membros, de que as coisas sao
bem organizadas e os objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados,
confusos ou cadticos. |

6) Calor e apoio - o sentimento de que a amizade € uma forma valorizada na
organiza¢do, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio mutuo. O
sentimento de que boas relagdes prevalecem no ambiente de trabalho.

7) Lideranga - a disposi¢do dos membros da organizagdo para aceitar a lideranga e a
direcdo de outros qualificados. Quando surgem necessidades de lideranga, os membros
sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma lideranga bem sucedida. A
lideranga € baseada na pericia. A organiza¢do ndo € dominada por uma ou duas pessoas ou
depende delas(Kolb et al (1978).

¢) Modelo de Sbragia - Sbragia, num estudo empirico sobre o clima organizacional
em instituigdo de pesquisa de natureza governamental, utiliza um modelo contendo vinte
fatores sobre aspectos que foram tidos como relevantes neste trabalho.

1) Estado de Tensdo: descreve o quanto as agdes das pessoas sio dominadas por
logica e racionalidade antes do que por emogdes.

2) Conformidade exigida: descreve o quanto as pessoas tém flexibilidade de agdo
dentro do contexto organizacional, descreve o quanto a organizagdo conscientiza a
necessidade de obediéncia a normas e regulamentos formais.

3) Enfase na Participagio: descreve o quanto as pessoas sdo consultadas e
envolvidas nas decisGes; o quanto suas idéias e sugestdes sdo aceitas.

' 4) Proximidade da Supervisdo: descreve o quanto a administragdo deixa de praticar
um controle cerrado sobre as pessoas;, 0 quanto as pessoas tém liberdade para fixar seus
métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém possibilidade de exercitar a iniciativa.

5) Consideragdo Humana: descreve o quanto as pessoas sdo tratadas como seres

humanos; o quanto recebem de atengdo em termos humanos.



21

6) Adequagdo da Estrutura: descreve o quanto o esquema organizacional facilita as
a¢des das pessoas € o quanto existe de pratica, normas, procedimentos e canais de
comuhicagﬁo consistentes com os requisitos de trabalho.

7) Autonomia Presente: descreve o quanto as pessoas se sentem como seus proprios
patrdes, 0 quanto ndo precisam ter suas decisOes verificadas.

8) Recompensas Proporcionais: descrevem quéo bem as pessoas sdo recompensadas
pelo trabalho que fazem; o quanto de énfase é dada em recompensas positivas antes do que
em punig¢des; 0 quio justas sdo as politicas de pagamento e promogdes.

9) Prestigio Obtido: descreve a percepg¢do das pessoas sobre sua imagem no
‘ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizagido; 0 quanto a organizagio projeta
seus membros no ambiente. _ '

10) Cooperagdo Existente: descreve o quanto a amizade e as boas relagdes sociais
prevalecem na atmosfera de trabalho da organizagdo, o grau de confianga de uns nos
outros; o grau com que a intera¢d@o entre as pessoas ¢ sadia.

11) Padroes Enfatizados: descrevem o grau de importincia atribuida pelas pessoas
as metas e padrdes de desempenho; a €nfase dada a realizagdo de um bom trabalho. |

12) Atitude Frente a Conflitos: descreve o quanto as pessoas estdo dispostas a servir
e considerar diferentes opinides, a énfase relativa dada pelas pessoas em “levantar o
problema” antes do que em ignora-lo.

13) Sentimento de Identidade: descreve o quanto as pessoas manifestam um
sentimento de pertencer a organizagdo; o quanto as pessoas ddo valor a organizag@o da qual
fazem parte. ’

14) Tolerancia Existente: descreve o grau com que os erros das pessoas sdo tratados
de forma suportavel e construtiva antes do que punitiva.

15) Clareza Percebida: descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente
aos assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizagdo informa as pessoas sobre as
formas e condigéeé de progresso.

16) Justiga Predominante: descreve o grau com que predominam nos critérios de
decisdo as habilidades e desempenhos antes do que os aspectos politicos, pessoais ou
credenciais. _

17) CondigGes de Progresso: descreve a énfase com que a organizagido prové a seus
membros oportunidades de crescimento e avango profissional, o quanto a organizagio

atende suas aspiragdes e expectativas de progresso.
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-18) Apoio Logistico Proporcionado: descreve o quanto a organizagio prové as
pessoas as condigdes e os instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho;
o0 quanto a organizagao facilita seus trabalhos principais.

19) Reconhecimento Proporcionado: descreve o quanto a organizagdo valoriza um
desempenho ou uma atuagdo acima do padrdo por parte de seus membros; 0 quanto os
esforgos individuais diferenciados sdo reconhecidos.

20) Forma de Controle: descreve o quanto a organizagdo usa custos, produtividade
e outros dados de controle para efeito de auto-orientagdo e solugdo de problemas antes do

que para policiamento e castigo (Sbragia , 1983).

d) Modelo de Halpin & Grolf - Outro modelo encontrado na literatura para medir
clima foi a escala de Halpin & Grolf, constituido de oito fatores de clima organizacional,
quatro deles descrevendo o comportamento do subordinado e os outros quatros
relacionados ao comportamento do lider, estando assim definidos:

1) Falta de entrosamento - referente ao empregado que ndo esta entrosado com as
tarefas que devem ser realizadas no grupo. |

2) Obstaculo - descreve um empregado que sente que estid sobrecarregado e
ocupado com atividades de rotina. |

3) Espirito - refere-se ao empregado que sente que suas necessidades sociais estdo
sendo preenchidas a0 mesmo tempo em que experimenta um sentimento de realizagdo no
trabalho. E a dimensdo do moral do empregado.

4) Amizade - refere-se a0 atendimento das necessidades sociais dos empregados,
relagdes de amizade, sem estar necessariamente relacionado ao sentimento de realizagd@o no
trabalho.

5) Distancia - distancia entre o superior ¢ o empregado, isto €, 0 comportamento
formal do superior comparado com o seu comportamento informal.

6) Produgio - refere-se a supervisdo “cerrada” por parte do administrador.

7) Estimulo - o supervisor demonstra, através de um comportamento orientado para
a tarefa, o desejo de motivar o empregado a realizar o trabalho.

8) Consideragdo - refere-se ao supervisor que considera o erhpregado cOmo pessoa

humana (Santos, 1983).
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¢) Modelo de Schneider & Bartlett - Estes autores construiram um modelo com
seis fatores para medir clima organizacional, sendo que cada item corresponde a uma
descri¢do da organizagdo, estando assim definido:

1) Suporte Administrativo - esta relacionado ao interesse ativo que o supervisor tem
no progresso do servidor, colaborando com ele e mantendo relagées de amizade.

2) Estrutura Administrativa - avalia em que grau o administrador faz uso de
or¢amentos, exige do servidor o uso de material de venda e obtengéo de novos clientes.
Traduz o acompanhamento do trabalho de venda e a importancia dos resultados da
empresa.

3) Preocupagdo com Novos Servidores - os itens aqui estdo relacionados com
aspectos de selec¢do, orientacdo e treinamento de novos servidores.

4) Independéncia dos Servidores - estes itens descrevem aqueles servidores que
procuram seguir seus proprios “caminhos”. Medem a independéncia do agente com relagio
aos controles feitos pela empresa.

5) Conflitos Internos - refere-se a presenga de grupos internos ou outros grupos
externos a empresa e ao “boicote”, da autoridade administrativa pela empresa.

6) Satisfagdo Geral - refere-se ao grau em que a empresa promove encontros sociais

periodicos dos empregados com a supervisdo e o trabalho da empresa (Santos, 1983).

f) Modelo de Campbell e co-autores - A contribui¢cdo de Campbell e co-autores foi
no sentido de identificar quatro fatores que devem caracterizar dimensdes comuns em
qualquer instrumento de clima. Os itens sugeridos sdo:.

1) Autonomia individual - baseada nos fatores responsabilidade individual,
independéncia e oportunidade para usar iniciativa pessoal e tomar decisdes.

2) Grau de estrutura - baseado no grau em que os objetivos e métodos para o
trabalho sio estabelecidos e comunicados ao subordinado pelo supervisor.

3) Orientagdo para recompensa - baseado nos fatores de recompensa, satisfagdo
geral, orienta¢@o para a promogdo e auto-realizagao.

4) Consideragdo, calor e apoio - baseado nos fatores de suporte administrativo,

treinamento de subordinados, amizade e apoio (Santos, 1983).

g) Modelo de Sims & Fafollete- Um outro modelo foi o utilizado por Sims &

Fafollette num estudo realizado em um centro médico, constituido dos seguintes fatores:
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1) Grau efetivo em relagdo a outras pessoas da organizagdo - este fator identifica a
forma pela qual o individuo percebe seus colegas e outras pessoas na organizagao.

2) Grau efetivo em relagdo a supervisdo e/ou organizagdo - este fator identifica a
forma pela qual o individuo percebe a supervisdo. Além disso, a supervisdo, por sua vez,
representa a organizagao.

3) Clareza das politicas e promogdes - este fator descreve a maneira pela qual o
individuo identifica claramente as politicas organizacionais e as oportunidades de promogao.

4) PressGes no trabalho e padrdes - este fator identifica o sentimento de pressdao no
trabalho e a énfase dada pela supervisdo a altos padrdes de desempenho.

5) Comunicagdo aberta e ascendente - este fator descreve a comunicag@o entre os
empregados e supervisores; o desejo dos supervisores em aceitar as idéias dos subordinados
e aconselha-los em sua carreira. _

6) Risco na tomada de decisdo - este fator identifica o grau de risco na tomada de

decisdo administrativa (Santos, 1983).

h) Modelo de Colossi - O modelo desenvolvido por Colossi teve como finalidade
analisar o clima organizacional de uma empresa agro-industrial de Santa Catarina, levando
em consideragdo os seguintes fatores:

1) Filosofia e ambiente geral na empresa.

2) Condigdes fisicas de trabalho.

3) Sistema de avaliagdo e controle.

4) Treinamento e desenvolvimento profissional.

5) Progresso funcional.

6) Comportamento das chefias.

7) Satisfagdo pessoal.

8) Sistema de assisténcia e beneficio.

9) Lazer. _

10) Relacionamento sindical (Colossi, 1991).

A revisdo da literatura e dos modelos utilizados para analise do clima organizacional
permitem identificar dois pontos relevantes a serem considerados no- desenvolvimento de
estudos futuros. Em primeiro lugar, a analise de clima ¢ um instrumento eficaz que

estabelece o elo de ligagdo entre o nivel individual e o nivel organizacional, levando-se em
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conta o que os individuos numa coletividade pensam a respeito do lugar em que trabalham.
Em razdo disto, € muito utilizado para detectar as possiveis causas e consequéncias de
problemas ocorridos na organizagdo; servindo como um instrumento auxiliar na aplicagdo
de medidas corretivas é muito utilizado, principalmente, na implementag@o de programas de
qualidade e na formulagdo de estratégias de mudanga. Em segundo lugar, os modelos sdo
desenvolvidos e ajustados a uma realidade prépria de cada tipo de organizagdo estudada,

abordando aspectos relacionados com a sua especificidade e a de seu campo de agdo.

2.2 FATORES SIGNIFICATIVOS PARA O ESTUDO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL EM UNIVERSIDADES.

A andlise do clima organizacional em universidades pressupde que, dada a
complexidade e especificidade dessas organizagdes, se considere, para efeito de estudo, o
conjunto de caracteristicas que a destinguem das demais organizagdes.

Com base na analise das variaveis estabelecidas nos diferentes modelos sugeridos
para o estudo do clima organizacional, bem como de um criteriosa avaliagio de sua
pertinéncia no estudo de organizagdes publicas de natureza de ensino, foram est:-ibelecidas
as seguintes dimensOes ou variaveis que serdo utilizadas no presente estudo de pesquisa: a)
Imagem e avaliagdo institucional; b) Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e
incentivos; c) organizagio e condi¢des de trabalho, d) relacionamento interpessoal; €)
sucessdo politico-administrativa e comportamento das chefias; e f) satisfagdo pessoal. A

abordagem de tais variaveis leva em considerag@o os seguintes aspectos e concepgdes:

2.2.1 Imagem e Avaliacio
Por imagem entende-se o prestigio de que desfruta uma organiza¢do. De acordo
com Perrow, se uma organizagio é bem considerada, ela pode mais facilmente atrair
pessoas, influenciar a legislagdo relevante, exercer poder informal na comunidade e
assegurar numero adequado de clientes compradores, doadores ou investidores. A
organiza¢do pode ser colocada ao longo de um continuum, como tendo imagem publica
favoravel e ndo favoravel. A imagem predominantemente favoravel pode-se chamar de
prestigio. O processo de estruturagdo mental da imagem resulta da corhbinac;ﬁo de um
conjunto, mais ou menos abrangente, de percep¢des avaliativas sobre diferentes vartaveis

que compdem a organizagio (Perrow , 1961).
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Meyer definiu avaliagdo como “instrumento de gestdo necessario para se mensurar
os esforgos da organizagdo, sua qualidade, exceléncia, utilidade e relevancia”. Em seu
artigo, observa ainda que a principal fungdo do processo de avaliagdo € examinar a
qualidade do produto ou servigo, destacando sua relevanma A avaliagio produz
informagdes que poderdo contribuir para a tomada de demsao elevando a produtividade e
melhorando os produtos e o desempenho organizacional. Ainda segundo o autor, ao se
tratar de avaliagdo nas institui¢des de ensino superior, ainda n3o esta bem claro o que se
deve avaliar. Esta indefini¢do advém da inexisténcia de uma pratica continua de avaliagdo
neste tipo de organizagdo. Portanto, o autor sugere que ao se realizar o processo de
avaliagdo sejam observadas as areas funcionais: académica, pesquisa, extensio e
administragdo (Meyer, 1993).

Por avaliagdo entende-se a colegdo e interpretagdo de dados, através de meios
sistematicos e formais, e de informagGes relevantes que sirvam de base para o julgamento
racional em situagdes de decisdo, segundo Dressel. A avaliagio busca também o
aperfeicoamento dos sistemas internos da organizagdo. Neste caso, cabe detectar pontos
fracos ou criticos que afetam a estrutura administrativa e académica da instituigdo. Assim
sendo, por avaliagdo entende-se um processo completo, cujo uso sistematico e continuo tem
plenas condigdes de conduzir uma instituigdo a melhoria da qualidade, assegurando uma

imagem positiva perante a comunidade (Dressel, 1985).

2.2.2 Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

A fungdo desenvolvimento visa estimular o trabalhador a assumir maiores
responsabilidades e combater a obsolescéncia do quadro de pessoal. Dessa forma, a
intengdo basica € conduzir o empregado a treinamentos, desenvolvimentos e reciclagens
constantes e induzi-lo a ascender funcionalmente dentro da organizagio.

Segundo Werther & Davis, as atividades da administragdo de Recursos Humanos
formulam um sistema interligado, com fronteiras bem definidas e inter-relacionado com o
ambiente externo. O modelo sistémico do autor compde-se de cinco subsistemas, que se
afetam mutuamente: a) fundamentos e desafios - referem-se aos desafios encontrados pela
administragdo de pessoal, originados no ambiente externo e interno da organizagdo, b)
preparagdo e sele¢io - visa desenvolver uma base de informagGes para organizagdo a
respeito de cargos e necessidades futuras, ponto de apoio para o recrutamento e selegdo; c)

desenvolvimento e avaliagdo - refere-se ao treinamento e desenvolvimento de pessoal, com
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pbsterior avaliacior dos individuos no seu desempenho; d) desempenho, remuneragdo e
protecdo - refere-se aos programas de remuneragdo que incluem salarios, beneficios e
outros mecanismos de protegdo e seguranga aos trabalhadores; € €) administragio de
pessoal em perspectiva - refere-se ao sistema de auto-avaliagdo necessario para verificar
‘pontos negativos e positivos nas atividades de pessoal e analise de previsibilidade para
necessidades futuras (Werther & Davis, 1983).

Quanto aos beneficios, (Aquino define como sendo, costumeiramente, salario
indireto. E um meio de a empresa suplementar a renda do trabalhador. A concessio do
beneficio deve corresponder a necessidade do empregado e sé deve ser concedido quando a
empresa tem condigSes de assegurar a continuidade. Existem varios tipos de beneficios,
classificados em legais e assistenciais. Os legais s3o os estabelecidos por lei, (vale-
transporte, alimentagdo e outros);, os assistenciais sdo aqueles oferecidos pela empresa ou
conquistados pelos servidores, que normalmente tém por objetivo motivar as pessoas para o
trabalho (Aquino, 1980).

‘Incentivos sdo agdes ou atitudes que na organizagdo atuam como estimulantes do
ego do trabalhador, contribuindo para 0 aumento de sua motivagio ou produtividade no
trabalho. Os incentivos tém sua estrutura basica centrada em padrdes motivacionais
estabelecidos dentro da organizagio e, geralmente, sdo concedidos com objetivos

especificos que visam a eleva¢do do nivel de desempenho do servidor (Grillo, 1987).

2.2.3 Organizacio e condicdes de trabalho
- A idéia de organizar fundamenta-se no fato de que o individuo sozinho € incapaz de
satisfazer todas as suas necessidades basicas. Uma idéia basica que contempla o conceito de
erganizagdo é a coordenagdo de esforgos a servigo da ajuda mutua, uma vez que
organizagdo é a coordenagdo planejada das atividades de uma série de pessoas para a
- consecugdo de algum propésitb ou objetivo comum, explicito, através da divisio do
trabalho e fun¢3o e através de uma hierarquia de autoridade e responsabilidade.

e

Bernard entende que a organizagdo é um sistema de atividades com sentimentos
coordenados de duas ou mais pessoas, a0 passo que Haas e Drabek consideram uma
organizagdo como sendo um sistema discernivel de interagdo relativamente permanente e
relativamente complexa (Chiavenato, 1981). |

Quahto aos estudos de ambiente ou condi¢des de_ trabalho, desenvolveram-se em

trés fases: a primeira fase ocorreu no periodo de 1940 a 1960, onde os estudos enfatizavam
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a indépendéncia das organizagdes;, num segundo momento, nos anos 60, predominou a
visdo da organizagdo como um sistema de logica fechada; ultimamente, o estudo enfatiza a
interdependéncia cultural e social entre organizagGes e seus ambientes, onde elas passam a
serem vistas como participantes de um grande sistema de relagdes inter-organizacionais.

Partindo desta visio mais atual, o ambiente é visto como um conjunto de
componentes interdependentes. Por isso, a organizag¢do deve se concentrar na criagdo de
condigbes que facilitem um alto nivel de rendimento durante longo periodo de tempo e
também permitir a cada funcionario, através da associatividade e do trabalho na
organizagdo, o atendimento de algumas de suas necessidades mais importantes.

Nesse sentido, Schein define as condi¢Ges organizacionais internas fundamentais
para o desenvolvimento do trabalho como: a) superagdo exitosa de problemas exige
capacidade de assimilar e comunicar informag¢des de modo confiavel € valido; b) superagio
exitosa de problemas exige flexibilidade interna e criatividade para efetuar as mudangas que
sdo impostas pela informagdo obtida, c) superacdo exitosa de problemas exige integragdo
dos iniimeros objetivos da organiza¢do e compromisso com os mesmos, da qual decorre a
disposic;id para mudar, quando necessario; d) superagdo exitosa de problemas exige um
clima interno de apoio e de auséncia de ameagas, pois a sensagdo de estar ameagado
compromefé a boa comunicagdo, reduz a flexibilidade e estimula a auto-prote¢do, em vez
de estimular o interesse pelo sistema total, e e) superagdo exitosa de problemas exige
capacidade de repianejar continuamente a estrutura da organizagdo para que ela seja
coerente com seus objetivos e tarefas (Schein, 1982). |

©Os ambientes das organiza¢des sdo fatores cruciais para compreender o que se passa
nelas e com elas. Portarito, a organizagdo tem que dar condigdes de trabalho para seus
empregados esperando como retorno maior a eficiéncia nos servigos executados, segundo
Hall (1984). |

2.2.4 Relacionamento Interpessoal

O relacionamento interpessoal refere-se a uma interagdo ou relagdo entre duas
pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de modo que a atividade de cada um esta em
parté determinada pela atividade do outro. Existe uma influéncia reciproca e cada pessoa
evoca uma resposta fisica ou mental nas outras pessoas. Dessa forma, o relacionamento se

constitui numa reciprocidade, por vezes inflluenciadora, que nos permite compreender os
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sujeitos da interagio no exercicio de seus papéis: calorosas e amistosas, ou desconfiadas

ameagadoras e sentimentos (Chiavenato, 1991).

' Os sentimentos incluem os processos mentais € emocionais que estdo dentro das
: biessoas e que ndo podem ser vistas mas cuja presenga é inferida a partir da atividade e

interacdes das pessoas. Por isso, os conflitos entre as pessoas na organizagdo normalmente

§30 gerados pelas diferencas existentes entre os diversos membros na execugdo de suas
+ tarefas.

O conflito interpessoal - origina-se tanto em fungdo das discordancias inter-
individuais, -a respeito de problemas essenciais como diferengas em relagdo as estruturas
organizacionais, politicas e conjuntos de medidas administrativas, quanto antagonismos
| pessoais, ou seja , diferencas de carater marcadamente pessoal e emocional decorrentes das
"relag(")es de interdependéncia dos individuos no trabalho.

Outro conflito muito comum € o grupal, por isso € necessario que a administragdo
seja capaz de enfrentar esses problemas, impedindo que atinjam um nivel de maior
intensidade. Os conflitos entre os grupos originam-se principalmente das diferencas
individuais, dos recursos limitados, da diferenciagdo de papéis e do clima organizacional. As
inimeras interdependéncias inerentes as organizagdes tornam inevitaveis os conflitos
interpessoais, embora, desejavel, € quase impossivel a criagdo de organizagdes isentas de
‘ &mﬂitos entre individuos (Walton, 1972).

A maioria dos administradores, sejam eles x ou y, tem muita caréncia de habilidades
de dindmica de grupos. Esta falta de habilidade revela-se em reunides mal administradas,
comités improdutivos, conflitos e opresses nas forcas-tarefas e equipes de projeto, bem
como nas relagbes intergrupais mal administradas. Todavia, os individuos tém que se
organizar em grupos para fazer uso mais eficiente de suas habilidades e capacidades. Um
grupo é uma cole¢do de individuos que trabalham na mesma organizagdo, comunicam-se
face a face com alguma frequiéncia e podem exercer influéncia uns sobres os outros. Mas
uma énfase demasiada sobre o grupo pode apagar a contribuig¢do do individuo auténomo e
perturbar o desenvolvimento de identidade de grupo (Schein, 1982).

Mesmo assim, 0s grupos parecem possuir um fechamento sobre si mesmos ou certa
comunidade de atitudes, comportamento e desempenho. Este fechamento sobre si mesmo ¢
conhecido como coesdo. O grupo coeso, portanto, possui individuos que tém alguma forga

de atracdo entre si. Neste sentido, entende-se que sempre existe uma relagdo de poder
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implicita no fato de se trabalhar em um grupo e principalmente no fato de se trabalhar em

uma organizagdo (Gibson, 1981).

2.2.5 Sucessio Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

A necessidade de autogoverno na instituigdo universitaria sempre se fez presente no
ideario em que presidiu seu surgimento e desenvolvimento. Os que fizeram a universidade,
desde sua origem, sempre perseguiram a liberdade de agir, para conduzir os assuntos
ligados a formulagdo e transmissdo do saber. No Brasil, antes de surgir a primeira
universidade ja havia a preocupagdo de que o ensino superior tivesse independéncia em sua
condugdo. O processo eleitoral péra a escolha de reitores e outros dirigentes tem sido o
carro chefe da busca da democratizagdo interna. No entanto, megsmo mobilizando parcela
significativa dos trés segmentos, nio tem gerado, apos sua realiz_agﬁo, um aperfeicoamento
relevante das organizagdes universitarias (Oliveira, 1990).

Com relag@o aos administradores universitarios, que englobam todas as pessoas que
ocupam cargo de chefia, com grau variado de poder decisorio, os critérios de selegdo
variam também dependendo da carreira.” As chefias relativas as unidades administrativas
(aitividades-meio) sdio preenchidas através de convite do reitor. No caso das unidades
académicas e orgios cblegiados, esses cargos sdo ocupados por docentes, eleitos por seus
pares e/ou pela comunidade académica. Portanto, a sucess@o politico-administrativa € o
mecanismo utilizado para designar as chefias, através do processo indicativo ou eletivo,
observando normas especificas instituidas na organizagdo (Vahl, 1991).

Quanto ao comportamento das chefias, sabe-se que se trata de uma varidvel
altamente complexa. Desta forma, procurou-se identificar algumas caracteristicas do chefe e
de seu comportamento. Sdo usados varios termos para designar a fungdo do chefe, tais ‘;'
como diregdo, chefia, supervisdo, geréncia, superintendéncia, entre outros; porém ainda néo
se tem uma terminologia precisa a respeito, tanto na administragio publica como na
particular, de uma defini¢do clara de chefia. Em virtude disso, denominou-se por chefe
desde um responsavel de um setor a um presidente da Republica. Chefiar exprime a tarefa
de fazer funcionar o pessoal ou de tomar deliberagdes e incorpora-las em ordens e J:
instrugdes gerais e especificas.

Quanto as atribuigdes dos chefes, White as define da seguinte forma: tragar as linhas
gerais da politica administrativa, expedir as necessarias ordens, instru¢les e diretrizes,

coordenar a organizagdo, autorizar os pormenores da organizagdo, controlar a
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administragdo financeira, nomear e demitir o pessoal, especialmente os mais graduados,
superintender, estimular e controlar as operagdes administrativas, investigar, entreter
relagGes publicas.

Por outro lado, uma pessoa para ser chefe precisa ter algumas qualidades
especificas, tais como cultura geral;, nogdes gerais sobre as fungdes essenciais da empresa;
inteligéncia; satde fisica e mental; qualidades morais (carater), lealdade, eqiidade,
entusiasmo, fé, espirito publico, respeito pela responsabilidade alheia; coragem; senso de
determinagdo; decisdo; habilidade educativa; cordialidade; capacidade para diagnosticar
situagbes humanas; senso de medida;, capacidade de escolha correta dos auxiliares,
capacidade para delegar competéncia, capacidade de cooperagio (Campos 1979).

Outro ponto a destacar € que a personalidade do chefe reveste-se de um papel
decisivo na maneira de conduzir a equipe de trabalho. A maneira de administrar pessoas
pode ser caracterizado por diversos- esiilos: autocratico, paternalista, burocratico, defensivo
e profissional, dentre outros. Tais estilos sdo circunstanciais, uma vez que ndo ha padrio a
ser seguido, variando de acordo com a personalidade do chefe ou com a circunstancia. Por
isso, cada chefe tem seu comportamento e seu estilo proprio de- comandar variando de
acordo com sua personalidade ou de conformidade com o ambiente de trabalho.

Independentemente do estilo de lideranga adotado pela chefia, o ato de chefiar
produz um impacto no subordinado afetando seu comportamento e, conseqiientemente, sua
motivagdo para o trabalho. Diferentes estilos de lideranca poderdo produzir diferentes e

complexas rea¢des, conduzindo a diferentes climas organizacionais (Aquino, 1980). |

2.2.6 Satisfacio Pessoal

Uma das questdes cruciais mais comumente levantadas pelos administradores refere-
se ao fato de como satisfazer os empregados ao desempenharefn suas tarefas.
Freqiientemente as pessoas que ocupam fungdes de geréncia nas organizagdes indagam:
como se pode motivar os empregados a contribuirem de forma mais efetiva para o
atingimento das metas organizacionais? Como pode a organizagdo compreender melhor e
orientar o comportamento dos individuos na dire¢dio desejada? Por que oferecem-se
excelentes condigdes de trabalho e, no entanto, nio se consegue perceber o pessoal como
motivado e satisfeito em relagdo ao trabalho que executa?

.Observa-se, também, que os termos motivagdo no trabalho e satisfagdo no trabalho,

ndo raramente, sdo utilizados com o mesmo significado no contexto organizacional. O
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entendimento da diferenca conceitual existente entre essas. terminologias parece ser
privilégio dos cientistas comportamentais que estudam as organizagGes, notadamente
daqueles que se dedicam ao estudo da psicologia do trabalho. A satisfagdo surge, entdo,
como o fim do desejo atual de novas unidades de um meio de satisfagdo (Paulsen, 1980).

A teoria de Porter & Lawler reconhece que a satisfagdo € somente em parte
determinada pela recompensa realmente recebida, pois depende também de como o
individuo julga que a organizagdo deveria recompensa-lo por um dado nivel de
desempenho. '

O conceito de satisfagdo pressupde a existéncia de motivos, podendo ainda ser
definido como necessidades, desejos ou impulsos no interior do individuo. Os motivos sﬁb
dirigidos para objetivos, e estes podem ser conscientes ou inconscientes (Hersey e
Blanchard, 1977).

Levando-se em consideragdo a relagdo individuo e organizagdo, percebe-se que a
satisfagdo deriva da situagdo total no trabalho. A satisfagdo geralmente € usada para
expressar resultados ja experimentados pelo empregado. A satisfagio da fungdo
freqiientemente é vista a partir da posi¢do de que as fungdes que proporcionam um desafio
e contém intrinsecament€ caracteristicas satisfatorias sdo inerentemente compensadoras
para o empregado. Significa o grau em que os participantes estdo contentes com sua
situagdo de trabalho em relagdo as varias atividades relacionadas com a fun¢§o que exercem
e o reconhecimento por parte da organizagdo. Portanto, a questdo de satisfagdo do
individuo na organizagdo depende de varios fatores muitas vezes ndo identificados pelos
administradores, mas possiveis de serem detectados pela analise do clima organizacional
(Chiavenato, 1985).

2.3 QUALIDADE TOTAL: Consideracdes

Este capitulo pretende, através da revisio da literatura, apresentar algumas
‘considerages sobre o tema qualidade total, ficando composto de trés partes. A primeira
enfoca conceitos da qualidade total, a segunda trata da qualidade no servigo publico e a
terceira focaliza algumas consideragdes acerca da qualidade total nas organizagdes

universitarias.
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2.3.1 Conceitos

O conceito qualidade é conhecido ha milénios. SO recentemente, entretanto, é que
surgiu como fungdo gerencial formal, sendo uma disciplina ainda em formag@o. Na forma
original, estava voltado para a inspe¢do. Com o tempo, suas atividades foram-se ampliando,
sendo atualmente consideradas essenciais na eficiéncia dos servigos prestados e no
crescimento do ser humano na organizagio. Na verdade, qualidade € uma evolugio
tecnologica que se processou ao longo dos anos (Soares, 1993).

Sob a influéncia dos trabalhos de Taylor e Fayol, a partir do inicio do século XX, a
questdo da qualidade teve aplicagdo restrita as linhas de produgéo, sendo vista como uma
fungdo decorrente da atividade de inspecionar os itens produzidos, € o produto era
verificado se estava dentro dos padrbes somente no final do processo. Isso gerava grande

" numero de rejeigdes, ocasionando retrabalho. Num segundo estagio, por volta de 1930, por
meio dos estudos de Shewhart, a questdo da qualidade passa a ser encarada sob o prisma do
controle estatistico da qualidade. Com o auxilio de recursos estatisticos e graficos, busca-se
a eliminagdo das causas de ndo-conformidade durante as diversas etapas do processo de
produgdo. Neste estagio, ndo se tenta mais verificar apenas se o produto final encontra-se,
ou nio, de acordo com o padrdo determinado por um responsavel pela produgdo. Aqui, a
agio corretiva é tomada durante todo o processo de fabricagdo, diminuindo, assim, os
custos, devido a diminui¢do de desperdicios.

Por volta dos anos 50, a qualidade deixa de ser uma disciplina restrita a produgéo
fabril, passando a ter implicagGes mais amplas para o gerenciamento. Nesta fase, a €nfase
passa para a garantia da qualidade, a preocupag@o era evitar erros, e a qualidade passa a, ser A
entdo uma preocupagdo de toda a empresa. Os procedimentos de execugdo e de controle
sdo criados e explicados como partes de um conjunto de medidas voltadas a prevengio de
problemas em toda a organizagdo. Instala-se, entdo, o estagio da-garantia da qualidade,
fruto da necessidade de atender as rigorosas especificagdes e aos critérios de desempenho
exigidos pelas organizagdes (Garvin, 1992).

4 Mas para que se produza com qualidade ndo basta usar somente métodos racionais
- de produgdo. O lado humano ¢ muito importante neste processo. Na verdade, para que seja
| possivel a qualidade a organizagdo precisa ser vista como um sistema aberto. E necessario |

. melhorar os processos, as técnicas e também o fator humano da empresa. Constata-se, desta

forma, que os métodos utilizados pelas empresas na busca da qualidade tém uma base no
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taylorismo, nas idéias humanisticas e sistémicas. A partir de meados da década de 60, a
qualidade deixa de ser uma disciplina restrita & produg@o e passa a ter implicagdes mais
arﬁplas para o gerenciamento. Mas somente no inicio dos anos 80 ¢ que surgiram os
interesses pela qualidade dos servigos e pelo comportamento humano (WL

Ultimamente, a qualidade total busca uma mudanga cultural e comportaméntal de
toda a organizagdo, ultrapassando inclusive os 1imites da organizagdo. O envolvimento é
abrangente, contemplando todos os que se relacionam direta ou indiretamente com a
organizagdo, incorporando uma noQa visdo, que € a participagdo através do envolvimento
de todos. Portanto, a orientagdo e abordagem desta fase nﬁo é inspecionar, controlar, mas
sim gerenciar a qualidade. Qualidade nos dias de hoje tornou-se simplesmente um dos
fatores mais significativos para se aicanc;ar o éxito ou o desenvolvimento organizacional
(Feigenbaum, 1994).

Para Campos (1992), qualidade € uma questdo de vida e morte € a empresa sO
sobrevivera se for a melhor no seu negécio. Ainda segundo o autor, ¢ mudanga cultural. E
preciso que as pessoas sintam a ameaga de morte da empresa, ainda que 1sso possa estar
num horizonte distante.

| Diante disso, para se chegar a um acordo sobre o que se entende por qualidade nao

¢ simples. S6 no dicionario, ha uma dazia de defini¢des. Utilizando-se do dicionario
Aurélio, da Lingua Portuguesa, identificaram-se as seguintes defini¢Ges: “qualidade é a
propriedade, atributo ou condi¢do das coisas ou das pessoas capaz de distingui-las das
outras ¢ de lhes determinar a natureza” ; “trata-se de um dote, dom, virtude, posigéo,
fungdo”. Portanto, nessas duas definicdes ja é possivel notar a complexidade do termo
qualidade e os varios entendimentos dos autores.

Para Ishikawa (1986), a qualidade total ¢ uma revolugdo dentro da mentalidade
administrativa, definida como a incorporagdo do controle de qualidade ao desenvolvimento,
ao projeto, produgdo e assisténcia de um produto ou servigo que seja 0 mais econdmico
possivel e o mais Util, proporcionando satisfagdo ao usuario. Porém Bonilla (1993) entende
que qualidade total ndo deve ser apenas aplicada ao produto, ao processo, ou a
comercializa¢do de bens e servigos e sim, sobretudo, as pessoas, devendo combinar as duas
correntes: a técnica € a humanista.

Juran (1991), outro precursor da qualidade, aparece no cenario enfatizando o
planéjamento para a qualidade, chamando a atengdo para o que se faz ao redor do mundo

nesta area e colocando a preocupagio pela qualidade em seus diferentes contextos. Ja
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Feigenbaum (1991) definiu Controle de Qualidade Total nos seguintes terfnos: ¢ um
sistema eficiente que visa integrar esforgos para o desenvolvimento, manutengdo e
aperfeicoamento da qualidade de varios grupos numa organizagdo, de forma a permitir
marketing, engenharia, produgéo e assisténcia dentro dos varios niveis mais econdmicos e
que possibilitem satisfagdo integral do consumidor”. Para buscar a satisfagdo total do
cliente, o sistema busca a participagdo de todos os setores da organizagio e de todos os
empregados. Ainda o mesmo autor assinala que o cliente é quem determina a qualidade de
um produto ou servigo. Em sintese, para Feigenbaum (1994), “...qualidade é essencialmente
um modo de gerenciar organizagdes. Causa melhoramentos nos negocios, no gerenciamento
e nas atividades técnicas para, a0 mesmo tempo, permitir que sejam alcangados satisfagio
de clientes, efici€ncia de recursos humanos e menores custos”.

Por outro lado, Lobos (1991) entende que qualidade € tudo o que alguém faz ao
longo de um processo para garantir a satisfagdo do cliente, fora ou dentro da organizagio.
Coménta, ainda, que para trabalhar a qualidade na organiza¢do € necessario minimamente
estar capacitado para agir com qualidade. Dessa forma, as pessoas devem entender o cargo
que ocupam e seu significado no fluxo produtivo, ter acessov aos clientes de seus produtos e
desfrutar de boas condigoes de trabalho. Juran (1991) aponta que muitos dos problemas
com a qualidade estdo relacionados ao fato de que os administradores de alto nivel vivem
no mundo dos negocios e da administragdo, ao passo que 0s especialistas em qualidade
vivem no mur_ldo da tecnologia. Por isso, o ser humano é, sem duvida, a ultima grande
descoberta da tecnologia moderna a ser estudada.

Se, por um lado, os programas de qualidade tém Surgido com o objetivo de
introduzir melhorias na qualidade dos bens produzidos, é cada vez maior a sua extens@o ao
processo de produgdo de sen)iqos. A qualidade nos servigos, tanto em organizagdes
publicas como privadas, esta se tornando de fundamental importancia. Independentemente
do ramo de atividades ou tipo de servigo oferecido, estas organizagdes, para sobreviverem,
precisam encontrar um diferencial em relagdo as outras organizagdes similares. Este fator
esta centrado na qualidade do servigo prestado e envolve tanto o crescimento do ser
humano na organizagdo como a satisfagdo dos clientes, usuarios dos servigos.

Nesse sentido, Denton (1990) estabelece os principios basicos da qualidade em
servigos: a) visio gerencial - da alta administragdo que deve ser capaz de comunica-la a
todos os niveis, b) desenvolver um nicho estratégico - desenvolver o servigo Unico que

permita que a empresa avance em relagdo aos competidores;, c) a alta administragdo deve
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demonstrar apoio; d) entender o seu negocio - € necessario que os gerentes e empregados
tenham uma visdo do todo da empresa, nio se limitando & sua area;, e) aplicar os
fundamentos operacionais - ser eficiente e eficaz no que se produz; f) entender, respeitar e
monitorar o cliente; g) usar tecnologia apropriada, h) a necessidade de inovar -
preocupagdo continua em oferecer novas formas de servigos aos clientes; i) contratar as
pessoas certas; j) fornecer o treinamento com base no perfil desejado; k) definigio de
padrdes para medir o desempenho e fazer as corregdes necessarias, 1) estabelecer
incentivos. Possivelmente, ao se seguir estes principios, havera grandes chances de a
organizagdo se sobressair. Diante disso, um nimero crescente de organizagGes reconhece
que o investimento em qualidade ¢ um dos mais lucrativos que elas podem fazer. Niio fazer
nada custa mais caro (Moller, 1992).

Assim sendo, Feigenbaum afirma que o retorno sobre o investimento, obtido por
meio de rigorosos e eficazes programas de qualidade, estd gerando excelentes resultados
nas organizagdes quando acompanhados de estratégias eficientes para a qualidade.
Entretanto, € evidente que numa era de economia global ndo € mais possivel garantir a
sobrevivéncia das empresas apenas exigindo que as pessoas fagam o melhor que puderem
ou cobrando apenas resultados. Hoje sdo necessarios métodos revolucionarios que possam
ser utilizados por todos em diregdo aos objetivos de sobrevivéncia da empresa. Estes
métodos devem ser aprendidos e praticados por todos.

< Esta revolugio trata de uma nova forma de pensar a respéito da propria qualidade.
Ela ndo substitui as idéias tradicionais a respeito do assunto. O novo modo de pensar
completa e amplia os antigos modelos existentes, acrescentando novas dimensdes a idéia de
desenvolvimento da qualidade, tais como melhoramento das relagdes humanas,
desenvolvimento de politicas de recursos humanos adequadas as necessidades da
organizagio e dos empregados, melhoramento da imagem da organizagdo, implantagdo de
programas de desenvolvimento gerencial, criagio de novos programas de beneficios e
incentivos, fortalecimento do relacionamento interpessoal e da satisfagdo pessoal, formagéo
do espirito de equipe e manutengdo de padrdes éticos elevados. O incremento na adogdo de
programas de qualidade em organizagdes de produgdo de servigos € mais visivel naquelas

de carater privado (Feigenbaum, 1994).
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2.3.2 Qualidade no Servico Publico

Na vertente da administragdo publica, muito pouco se conhece de realizagdes
efetivas em termos de qualidade e produtividade - mesmo porque nio existem referéncias
ou materiais disponiveis para dar inicio a agdes concretas e de resultados - futuros
previsiveis, em termos de eficacia. No Brasil, esse processo teve seu auge na década de 80.
Entretanto, em 1990, com o langamento do Programa de Qualidade e Produt'ividade,' o
Governo Federal determinou que a qualidade fosse prioritaria no servigo publico.

Como decorréncia do Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade, varios
ministérios, autarquias e empresas estatais iniciaram programas de qualidade. A Escola
Nacional de Administragio Publica (ENAP) comegou a divulgar amplamente em seus
cursos e seminarios a filosofia e instrumentos disponiveis para a gestdo da qualidade. No
Distrito Federal, o Instituto de Desenvolvimento de Recursos Humanos (IDR) ja realizou
varios eventos sobre o tema e vem dando suporte a todas as secretarias e orgios do
governo local objetivando preparar os servidores para desempenhos compativeis com as
exigéncias de maior qualidade nos servigos publicos. O servigo publico ndo pode se colocar
a margem dessas transformagdes, sob pena de ser atropelado pela histéria. No entanto
pouco se tem feito para moderniza-lo e torna-lo mais égil'(}ﬁbn{égé-, 199?))

No setor publico pressupde-se que um primeiro passo para implantagdo de

- programas de qualidade seja a analise do clima organizacional predominante na instituigdo,

visando desta forma redimensionar seus elementos para a obtengdo de maior compromisso
das organizagGes com sua clientela e a sociedade. Esta analise servira também para que os
programas de educagdo e treinamento, bem como os de racionalizagio e melhoria de
procedimentos, sejam mais bem orientados, contribuindo para uma alteragdo positiva no
quadro comportamental das organizagdes publicas.

A adogdo dessa nova filosofia pressupde um esforgo signiﬁcativo de mudanga nos
padrdes culturais vigentes na administragdo publica, de forma a viabilizar a introdugdo de
praticas de trabalho mais eficientes e de modelos de gestdo mais democraticos no servigo
publico. Este esforgo de mudanga devera ser alicercado numa visdo sistémica da
organizagdo, privilegiando, igualmente, tanto a moderniza¢do de métodos e processos de
trabalho como a valorizagdo das pessoas na organizagdo. |

Outro fator importante refere-se a preparagdo de pessoas para exercer a fungio de
lider nos diversos setores dos 6rgdos publicos. Isso passa pela implantagdo de programas de

qualidade que venham educar e sensibilizar para a pratica da qualidade, mudando assim a
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atitude e o comportamento dos servidores publicos. Sem essa otimizagdo conjunta ndo se
podera esperar mudangas significativas e duradouras nos padrdes de desempenho das
~organizagdes publicas. Assim, o grande desafio da administragio piblica ¢ desenvolver
competéncias individuais € ¢ org;a@;?ii% que permitam ao governo atender a sociedade

em suas demandas, e isso somente serd possivel se os gerentes ¢ administradores das

e

_organizagdes publicas estiverem, primeiro, convictos de que a eles cabe sensivel parcela de
. tal encargo e, segundo, preparados para fazé-lo.

Os investimento em treinamento dos gestores tém sido freqiientemente centrados na
aquisi¢do de conhecimento ou informagdes técnicas. Muito pouco tem sido feito visando a
desenvolver habilidades e atitudes necessarias ao desempenho do potencial gerencial. Se a
evidéncia empirica as vezes demonstrou que alguns gerentes se fizeram sozinhos,
demonstrou também, no decorrer do tempo, que muitos sobraram no caminho, levando
consigo a eficiéncia e a eficacia de muitas organizagbes. Assim, instalar uma pratica da
‘qualidade na administragdo publica exigira agdes sistematicas, continuas, muito bem
planejadas, centradas no cliente ou usuério dos servigos piblicos (Carvalho & Tonete,
1994).

Uma das maiores dificuldades dos 6rgdos publicos, contudo, € definir qual € o seu
negocio e quais sdo os seus clientes. Sem que tenham isso muito claro ndo € possivel
determinar ou atingir seus objetivos, ainda que toda organizagdo publica tenha uma lei ou"
decreto vque a criou e que define seus propositos (Enz). Theodore Levitt afirma que a
empresa, ao definir seu negocio, deve se preocupar com seus clientes e ndo com o produto
que ela possa produzir, visto que um negocio € um processo de atendimento ao cliente e
ndo, simplesmente, de produgédo de bens ou servigos. Nesse sentido, toda organizagdo de
servigos deve assegurar-se de que a qualidade dos seus servigos satisfaz constantemente as
exigéncias daqueles segmentos de mercado para os quais ela decidiu dirigir seus esforgos. A
qualidade do servi¢o, em termos de mercado, pode ser definida como o grau até o qual um

- servigo satisfaz as exigéncias, os desejos e as expectativas do seu recebedor.

A alavancagem do pais para o desenvolvimento depende fundamentalmente do
servigo publico. E, nesse sentido, os usuarios estdo se tornando cada vez mais exigentes,
ndo aceitando mais qualidade inferior, uma vez que o servigo publico passou a ser visto
como qualquer outro produto, com clientes pagantes (Monteiro, 1991).

Monteiro, utilizando o método Deming de Administragdo (14 pontos de Deming),

estabeleceu alguns pontos basicos essenciais para que a melhoria da qualidade no servigo
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publico brasileiro se torne realidade: a) estabelecer a consténcia de finalidade para melhorar
o produto e o servigo; b) adotar a nova filosofia: qualidade; c) acabar com a dependéncia da
inspecdo em massa, d) cessar a pratica de avaliar as transagdes com base nos pregos; €)
melhorar constantemente o sistema de produgio e de servigo, f) instituir o treinamento em
servigo permanentemente; g) instituir a lideranga; h ) afastar o medo; i) eliminar as barreiras
entre as areas meio e fim; j) eliminar slogans, exortagdes e metds para os empregados; k)
eliminar as cotas numeéricas; [) remover as barreiras ao orgulho da execugio, m) instituir um
solido programa de educagdo e aperfeigoaménto; e n) agir no sentido de cdncretizar a
transformagéo. 7

Portanto, € imprescindivel integrar o funcionario aos valores da organizagdo, sem
davida um passo decisivo para se conseguir a qualidade total, uma vez que servidores
satisfeitos € motivados, além de desenvolverem um trabalho mais produtivo, refletem para a
sociedade a b.oa imagem da emprésa. Além do mais, quando os provedores de servigo se
sentem bem tratados, tratam melhor os recebedores dos seus servigos. Outra vantagem que
se obtém € o sentimento de responsabilidade coletiva que se instala, acentuando o espirito
participativo e cooperativo, fatores essenciais para se atingir a qualidade (Moller, 1992).

Para colocar em pratica esse processo de mudanga sio necessarios mecanismos
adequados, destacando-se a implementagdo de programas de qualidade como um
instrumento altamente eficaz. Entretanto, esse processo passa pela educagdo das pessoas e
isso se da nas institui¢Ges de ensino, dai a necessidade de as universidades se engajarem,

preparando as pessoas para qualidade.

2.3.3 Qualidade em Universidades

As universidades s3o organizagdes complexas que constroem seus modelos
organizacionais a partir da relagdo - aluno - ‘escola - comunidade. E com base neste
trindmio e nos seus propositos ultimos e nas suas atividades proprias que a universidade se
transforma num ente organizacional. Sua existéncia visa a exploragdo de um mundo possivel
que, partindo da realidade concreta dos relacionamentos e interagdes, tenta chegar aos
processos € as tecnologias da aventura de ensinar, pesquisar e fazer extensio. Ainda que a
preocupagio com agdes que visem a qualidade seja constante nas universidades brasileiras,
nelas a busca da qualidade ganha contornos de urgéncia maior do que em qualquer outra

organizacdo (Finger, 1993).
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Ultimamente, as universidades estdo passando por um questionamento profundo,
estio buscando uma nova identidade que as capacite a serem uma resposta efetiva as
expectativas e necessidades da comunidade. A preocupagéo das universidades brasileiras
com qualidade total em seus servigos € cada vez maior. Em alguns casos prende-se ao fato
de que orgdos de fomento e de financiamento exigem aperfeigoamento continuo do pessoal
vinculado & instituicgdo em que serdo alocados os recursos. As universidades estdo
despertando para a necessidade de comegar a buscar a qualidade nas diversas unidades que
compdem os seus campi, como forma de atender adequadamente & comunidade a que
servem (Nakagawa, 1994). |

Nesse sentido, diversas universidades ja iniciaram um processo de melhoria de
qualidade, ainda que nem todas o tenham adequadamente estruturado, porque estdo mais
centradas na avaliagdo da estrutura do que no processo e nos resultados € porque ndo
dispdem ainda de uma fung@io ou 6rgio especificamente estruturado para esta finalidade.
Hoje vive-se um momento historico de transformagéo global e s6 as instituigdes capazes de
se renovarem pela busca da qualidade sobreviverdo. A qualidade ¢ o resultado do
envolvimento de todos na busca da perfeigio crescente e na renovagdo das causas
verdadeiras dos problemas que comprometem o desempenho da organizagdo. Por isso, a
qualidade nas universidades passa pela qualidade das pessoas que a constituem que, no
caso, s30 os gestores universitarios, os professores e todo o corpo administrativo, sem
esquecer os alunos, que, "sujeitos" do processo educativo, devem ser estimulados a
participar da constru¢do do proprio conhecimento e da descoberta da dimensdo social do
saber. Assim sendo, a qualidade nas universidades so sera plena se atender também aos
aspectos de transcendéncia da pessoa humana.

O primeiro passo sera, portanto, a explicitagdo clara de sua missdo, seus valores e
principios. E impossivel que uma organizagdo seja transformada com sucesso através de um
programa de qualidade se ndo tiver definido claramente sua miss3o, seus valores e
principios. E impossi{'el motivar as pessoas em certa direcdo se ndo lhes for dito que
diregdo ¢ esta. Na medida em que as pessoas conhecem a visdo, 0s valores e os principios
da organizagdo e souberem para onde estd sendo dirigidas tornam-se mais faceis de
.implementar os programas de qualidade. Isso so sera possivel se a maioria das pess_o'as que
fazem parte da organizagdo tiverem oportunidade de participar do estabelecimento da
missdo, da formulagdo dos valores que a caracterizam e dos principios que a orientem em

suas atividades. Num segundo momento, as universidades que quiserem qualidade devem
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repensar toda a estrutura e todo o processo de ensino e aprendizagem. A simples teoria da
qualidade deve ceder lugar a pratica da qualidade.
Na area administrativa, deve-se voltar ao desenvolvimento das habilidades de
lideranga, para o fortalecimento das pessoas, para a capacitagdo, envolvimento e
' comprometimento com a qualidade. As decisGes devem ser deslocadas para niveis mais
proximos dos clientes, através da criagdo de equipes de trabalho e de solugdo de problemas.
Os planos, que s3o feitos nos altos niveis, devem passar a envolver mais pessoas
capacitadas para o planejamento do processo e para a identificagdo de suas necessidades e
p_xfioridades. O desenvolvimento profissional deve ter um plano organizado e definido,
inclusive em termos de dotagdo orgamentaria. O recrutamento e selegdo devem utilizar
técnicas apropriadas no sentido de atrair funcionarios competentes. As oportunidade de
ascensdo profissional devem ser claras e extensivas a todos. v
T Nas universidades forma-se a vanguarda educacional, a elite pensante e os
formadores de opinido, constituindo-se assim num centro de produgdo de conhecimento
que, no momento oportuno, pode colocar essas metodologias a disposi¢do da sociedade, a
fim de colaborar com o seu proprio desenvolvimento. Praticar qualidade total nas
universidades ¢ tentar envolver a todos na busca da perfei¢do crescente e na superagdo das
causas dos problemas que comprometem o desempenho das organizagdes.

Varias universidades, visualizando novos horizontes, estdo constituindo grupos de
trabalho visando a implementagdo de programas de qualidade. A implementagio de
programas de qualidade nas universidades é um desafio que precisa ser enfrentado e muitas
institui¢Ges ja sentem que dessa decisdo dependera seu futuro (Mezomo, 1994). Por outro
lado, 0 momento atual que se vive na educagdo superior brasileira ¢ o da busca de maior
eficiéncia no uso de recursos, de maior competitividade e de maior quailidade dos servigos
prestados, o que exige uma maior competéncia de gestdo das institui¢des (Meyer, 1993). |
Assim como qualquer organizagdo, a universidade tem o compromisso com a qualidade
incluida em suas metas como um fator concreto de garantia de sobrevivéncia social, um
conceito dindmico que supde a melhoria continuada, abrangendo a organizagdo como um
todo. O processo de qualidade total nas universidades surge ndo apenas como inovagao,
mas como algo revolucionario. A sociedade esta diante de um recurso amplamente
abrangente, dispondo de uma ferramenta holistica que visa a globalidade da agdo (Albanese,
1994).



3 METODOLOGIA

A partir das consideragdes contidas na fundamentagdo teodrico-empirica, torna-se
- possivel operacionalizar ovpro>blema desta pesquisa, que consiste em identificar a percepgdo |
"~ dos servidores da Universidade Federal de Santa Catarina sobre fatores significativos do |
clima organizacional para este estudo, com vistas a implementagdo do Programa UFSC da
‘Qualidade - PUQ.

3.1 PERGUNTAS DE PESQUISA

Na fundamentagio teérico-empirica procurou-se demonstrar os pontos considerados
relevantes da pesquisa em relagdo aos fatores: Imagem e Avaliagdo, Desenvolvimento da
Politica de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos, Organizagdo e as Condi¢des de
Trabalho, Relacionamento Interpessoal, Sucessdo Politico-administrativa e Comportamento
das Chefias; Satisfagio Pessoal. Com base nestes fatores formularam-se as seguintes
perguntas de pesquisa:

V a) Qual a percepgdo dos servidofes quanto a Imagem e Avaliag:ﬁd Institucional da
UFSC?
b) Qual a percepgio dos servidores sobre a politica de desenvolvimento dos Recur-

sos Humanos, Beneficios e Incentivos adotados pela UFSC?
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¢) Qual a percepgio dos Servidores sobre a Organizagdo e as Condigdes de Traba-
lho na UFSC?

d) Qual a percep¢ado dos servidores sobre o Relacionamento Interpessoal na UFSC?

e) Qual percep¢do dos servidores sobre a Sucessdo Politico-Administrativa e
Comportamento das Chefias na UFSC?

f) Qual a percepcdo dos servidores em relagdo ao nivel de Satisfagdo Pessoal

existente na UFSC?
3.2 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

De acordo com o tema da pesquisa e com base na fundamentagdo tedrico-empirica
apresentada, optou-se pela escolha de um modelo de investigagdo que utiliza tanto o
método de estudo de caso quanto o método comparativo de analise. O método de estudo de
caso permitiu tratar o problema com maior profundidade e possibilitou maior integragdo dos
dados, ao passo que o comparativo facilitou a identificagio de variantes dentro da
organizagao.

Segundo Bruyne, o estudo de caso permite um “estudo em profundidade de casos
particulares, isto & uma analise intensiva, empreendida numa Unica ou algumas
organizagdes reais. O estudo de caso reine informagdes tdo numerosas e tdo detalhadas
‘quanto possivel com vistas a apreender a totalidade de situagdo”. ‘

Utilizou-se também o método comparativo de analise, uma vez que para efeito deste
estudo a universidade foi segmentada em grupos setoriais segundo o grau de afinidade de
trabalho desenvolvido nas diversas unidades académicas e administrativas. A importancia do
método comparativo consiste na possibilidade de analise de serﬂelhan¢as entre Os grupos
‘pesquisados, destacando percepgdes diferenciadas dentro da unidade (Bruyne, 1977). |
As§im, o estudo de caso foi considerado adequado para esta pesquisa, ja que se procurou
analisar fatores significativos do clima organizacional da UFSC, com o objetivo de
implementar o programa de qualidade. |

A perspectiva da pesquisa € sincronica, uma vez que analisou fatores essenciais do
_clima organizacional, em um periodo definido, sem levar em conta suas alteracées' no
tempo. Richardson (1986) refere-se a tais estudos como sendo de corte transversal, em que

se coletam dados em um ponto no tempo, baseados numa amostra selecionada, objetivando
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descrever certa populagdo neste determinado tempo. A coleta dos dados da pesquisa foi

realizada no periodo de 05/12/94 a 22/12/94.

3.3 DELIMITACAO DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada no ambito da Universidade Federal de Santa Catarina, tendo
como populagio alvo os servidores em exercicio no més de dezen.lbfo'» de 1994. Somente
fizeram parte deste estudo os servidores regidbs pela Lei n® 8.112 RJU/SPF (Regime
Juridico Unico Publico Federal) considerados efetivos (estatutarios). A UFSC foi dividida
em seis grandes grupos setoriais, distribuidos seg{mdo critérios’ que atendem as

. . . . oy R
necessidades e expectativas desta pesquisa, ficando assim constituidos:

1 - Centro Tecnologico - CTC
Centro de Ciéncias fisicas e Matematica - CFM
2 - Centro de Desportos - CDS
Centro de Ciéncias da Saude _ CCS
Centro de Ciéncias Biologicas - CCB
Centro de Ciéncias Agrarias - CCA
3 - Centro de Filosofia e Ciéncais Humanas - CFH‘
Centro de Comunicag@o e Expressdo - CCE
Ceniro de Ciéncias Juridicas - CCJ
Centro de Edﬁcagio - CED , '
4 - Orgaos suplementares e Colégios (NPD/IU/MU SEU/EDITORA/BIOTERIO/BU
RU/ESAI/COLEGIOS DE APLICACAO E AGRICOLAS)
5 - Hospital Universitario (HU) |
. 6 - Unidades administrativas (DEMAIS UNIDADES ADMINISTRATIVAS)

A distribuigio da populagdo foi realizada em dois momentos. Inicialmente,
separaréfn—se todos os gerentes por categoria funcional (docente e técnico-administrativo).
No segundo instante, os ndo gerentes foram separados por categoria funcional (docente e
técnico-administrativo), sendo os docentes distribuidos, novamente, pelo regime de trabalho

(20 e 40 horas e dedicagio exclusiva) e os funcionarios pelo nivel operacional (NA - nivel
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de apono NM - nivel médio, NS - nivel superior). Nao foram considerados, para efeito de
dellmltac,:ao da populagio da pesquisa, os servidores inativos, pensionistas, docentes
substitutos e visitantes, bem como os servidores afastados do exercicio de suas fungdes.

A tabela abaixo corresponde a populagdo alvo da pesquisa.

TABELA 1 - Distribuicio da populagio alvo

GRUPOS SETORIAIS TECNICO-ADMINISTRATIVO DOCENTE
NS NM NA GER. |20/40 |DE .|GER | TOTAL
CTC/CFM 29 229 |13 37 34 458 | 40 840
o

CCA/CCS/CDSICCB |49 259 |64 |51 |175 |398 |74 | 1070

gggCSE/CFH/CED/ 51 200 20 53 85 507 56 972

ORG. SUPLEM. 95 [230 [145 |72 11 125 |24 |702
COL. I e II graus .

HU 271 {502 |94 [69 (2 0 1 939
ADMINISTRACAO | 151 525 [103 |162 |O 23 24 [ 988
TOTAL 646 |1945 {439 444 |307 |1511 [219 |S5511

Fonte: Nucleo de Processamento de Dados - NPD/UFSC

A ambstra foi do tipo estratificada proporcional, considerando cada grupo
previamente definido como um estrato. A selegdo foi aleatdria e sistematica, escolhendo-se
1 (um) em cada 10 (dez) servidores por grupo, observando-se as variaveis fungiio
(geréncia), categoria funcional (técnico-administrativo/docente), nivel operacional
(NS/NM/NA) e regime de trabalho (20 e 40/DE); foi utilizado um nivel de significincia
de 5 %, ou nivel de confianga 95 %, com margem de erro de 3 %.

A seguir, a tabela mostra os servidores sorteados para a pesquisa (amostra), sendo

estratificada por grupo; fungdo, categoria funcional, nivel operacional e regime de trabalho.
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GRUPOS TECNICO-ADMINISTRATIVO DOCENTE

SETORIAIS NS NM NA GER. |20/40 | DE GER | TOTAL
CTC/CFM 3 23 1 4 3 46 4 84
CCA/CCS/CDS/ 5 26 6 5 17 - \40 7 106
CCB

CCJ/CSE/CFH/ [ 5 20 2 5 9 51 6 98
CED/CCE :

ORG. SUPLEM. |9 23 15 7 1 12 2 69
COL. I ¢II graus .

HU 27 50 9 7 1 0 0 94
ADMINISTRA- | 15 52 10 16 0 2 2 97
CAO ,

TOTAL 64 194 43 44 31 151 21 548

Fonte: Nucleo de Processamento de Dados - NPD/UFSC

Do total da amostra selecionada, retornaram 527 questionarios preenchidos,

correspondendo a 96 % do total estabelecido, assegurando-se a margem minima necessaria,

conforme tabela a seguir.

TABELA 3 - Niimero de questionarios respondidos

GRUPOS TECNICO-ADMINISTRATIVO DOCENTE

SETORIAIS NS NM NA GER. |20/40 |DE GER | TOTAL
CTC/CFM 3 20 1 4 3 46 4 81
CCA/CCS/ICDS 15 23 6 5 17 40 7 103
CCB :

CCJ/CSE/CFH/ | 5 17 2 5 9 151 6 95
CED/CCE :

ORG. SUPLEM. |9 20 13 |7 1 11 2 63
COL. I e II graus

HU 25 47 8 7 1 0 0 88
ADMINISTRA- | 15 52 10 16 0 2 2 97
CAO

TOTAL 62 179 40 44 31 150 21 527

Fonte: Questionarios de pesquisa
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3.4 DEFINICAO DE TERMOS E VARIAVEIS

3.4.1 Definicdo Constitutiva

Definir termos e variaveis € atribuir-lhes um significado no contexto em que sido
empregados. O presente item apresenta definigGes constitutivas dos termos e variaveis
trabalhados no contexto da pesquisa. As definigbes constitutivas sdo aquelas contidas em
dicionarios, que proporcionam uma melhor compreensio dos conceitos utilizados na

pesquisa (Richardson , 1986).

Clima organizacional

O clima de uma organizagdo ¢ representado pelos conceitos que os individuos
parﬁlham a respeito do lugar em que trabalham. Como conceitos, as percep¢des de clima
sdo abstragGes significativas de conjunto de indicios baseados nos acontecimentos,
condigGes, préticaé e procedimentos que ocorrem e caracterizam a vida diaria de uma

organizagdo

Imagem e Avaliacdo da UFSC

Avaliagdo € a colegdo e interpretagdo de dados, através de meios sistematicos e
formais, e de informagdes relevantes que sirvam de base para o julgamento racional em
situagdes de decisdo (Dfessel, (1985). '

Por imagem enténde-se 0 prestigio de que desfruta uma organizagdo. De écordq
com Perrow (196 1/) "se uma organizagdo ¢ bem considerada, ela pode mais facilmente atrair
) pesso/as, %ﬁﬁéﬁciar a legislagio relevante, exercer poder informal na comunidade e
assegurar numero adequado de clientes compradores, doadores ou investidores. A
organizagdo pode. ser colocada ao longo de um continuum, como tendo imagem publica
favoravel e ndo favoravel. A imagem predominantemente favorjc’lvellpode-se chamar de
prestigio". A
N Para efeito deste estudo, procurou-se identificar os dados e as informagdes

avaliativos que servem de base para estabelecer a imagem de que desfruta a organizagdo, na

percepgdo dos individuos que a compdem.
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Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneﬁcios ¢ Incentivos

Refere-se ao conjunto de principios, estratégias e técnicas que tém como finalidade a
atragdo, manutengdo, satisfagdo, treinamento e desenvolvimento do ser humano na
organizagao.

Os beneficios sdo costumeiramente vistos como salario indireto, um meio de a
organizagio suplementar a renda do trabalho. Incentivos sdo as agdes ou atividades que, na
organiza¢do, atuam como estimulante do ego do trabalhador, contribuindo para o aumento

de sua motivagio e produtividade no trabalho (Aquino, 1980).

Organizacéo e Condicdes de Trabalho

E a coordenagio planejada das atividades de uma série de pessoas para a
consecugdo de algum propoésito ou objetivo comum, explicito na divisio de trabalho e
fungdo, através de uma hierarquia de autoridade e responsabilidade. As condi¢Ges de
trabalho reportam-se ao ambiente fisico de trabalho, aos fatores estruturais, materiais,

pessoais € de comunicac¢do (Schein, 1982).

Relacionamento Pessoal

O relacionamento entre as pessoas na organizagio, tanto a individual como grupal, e
as interrelagGes intraorganizacionais no ambiente de trabalho.

Sucessao Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

S3o os mecanismos utilizados para designar os chefes, através do processo
indicativo ou eletivo, observando normas especificas instituidas na organizagdo. Quanto ao
comportamento das chefias, subtende a caracterizagdo de atitudes e procedimentos

relacionados com o desempenho e competéncia na fungdo da chefia.

Satisfaciio Pessoal

Significa 0o grau em que os participantes estdo contentes com sua situagdo de
trabalho, em relagdo as varias atividades ligadas com a fungdo que exercem € o
reconhecimento que lhes ¢é atribuido por parte da organizagdo. A teoria de Porter & Lawler

(1965 ) reconhece que a "satisfagdo é somente em parte determinada pela recompensa
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realmente recebida, pois depende também de como o individuo julga que a organizagdo

deveria recompensé-lo por um dado nivel de desempenho”.

Categoria funcional
E a categorizagdo dos servidores técnico-administrativos e docentes que tenham
vinculo efetivo com a UFSC e regidos pela Lei n° 8.112 RJU/SPF (Regime Juridico Unico

do Servidor Publico Federal), em pleno exercicio da fung@o.

Servidor Docente
Sdo0 os integrantes da carreira do magistério que exercam atividades compativeis
com o cargo, ou inerentes a de dire¢do ou assessoramento na UFSC, de acordo com a lei e

normas fixadas pelo regimento geral.

Servidor Técnico-Administrativo
Compreende o pessoal técnico-administrativo de nivel superior, nivel médio e de
apoio, contratado, na forma da Lei vigente, para o exercicio de fungio ndo inerente as do

magistério e compativeis com a estrutura de cargos estabelecida em Lei.

Nivel operacional

Corresponde ao agrupamento dos cargos dos servidores técnico-administrativos no
plano de cargos e salérios, por niveis estabelecidos segundo critérios que envolvem o grau
de qualificagdo necessario a0 desempenho da fung@io. Os niveis operacionais sdo: nivel

superior, nivel médio e de apoio.

Nivel Superior
Compreende os cargos e empregos permanentes a que sejam inerentes atividades
técnico-administrativas para cujo exercicio € exigida formagdo de 3° grau ou registro no

conselho superior competente.

Nivel Médio
Compreende os cargos e empregos permanentes a que sejam inerentes atividades
técnico-administrativas para cujo exercicio ¢ exigida formagio de 2° grau, ou

especializagdo, ou formagio de 1° grau com especializagio ou experiéncia na area.
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Nivel de Apoio
Compreende os cargos e empregos permanentes a que sejam inerentes atividades de
apoio operacional, especializado ou ndo, que requeiram escolaridade de 1° grau ou

experiéncia comprovada ou ainda conhecimento especifico.

Regime de Trabalho (Carga Hordria Semanal)
Refere-se ao regime de trabalho do professor, de acordo com o numero de horas

trabalhadas (20, 40 e DE), conforme seu contrato de trabalho com a institui¢do.

Professor Dedicacio Exclusiva (DE)
Compreende os professores de tempo integral na UFSC, que ndo podem ter vinculo

empregaticio com outras organizagoes.

Professor Quarenta Horas (40h)
Compreende os professores de tempo integral, podendo ou ndo ter outro vinculo

empregaticio em outra organizago.

Professor Vinte Horas (20h)
Corhpreende os professores de tempo parcial, que normalmente t€m outro vinculo

empregaticio, podendo ser na mesma organizagio.

Servidor Gerente
Trata-se de designagdo de docente ou técnico administrativo investido oficialmente
pelo 6rgdo competente para exercer fungido de chefia por um determinado periodo de

tempo.
3.4.2 Definicio Operacional
As defini¢Bes operacionais sdo aquelas voltadas para o objetivo do estudo e que

possibilitam mensurar as variaveis consideradas. Uma defini¢do operacional atribui

significado a um construto ou variavel, especificando as atividades ou operagdes necessarias
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para medi-las ou manipula-las. Neste sentido, e para melhor compreensio do presente

estudo, apresehta-se, a seguir, a definicdo operacional das variaveis (Kerlinger, 1980).

Clima Organizacional

A operacionalizagdo do clima organizacional sera feita mediante a utilizagdo de
informagGes coletadas junto aos servidores, através de questionarios.

Os fatores considerados significativos para este estudo foram definidos a partir dos
modelos de Litwin & Stinger, Kolb, Sbragia, Halpin & Grolf, Schneider & Bartlett, Sims &
Lafollett e Colossi, abordados na fundamentagio teérica, sendo representados por:

Imagem e Avaliagdo »
Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos
Organizagdo e Condi¢des de Trabalho

Relacionamento Interpessoal

Sucessdo Politico-administrativa e Comportamento das Chefias

Satisfag¢do Pessoal

Imagem e Avalia¢io _

E o prestigio de que desfruta uma organizagio perante as pessoas. Sua
operacionalizagdo sera feita pela identificagio de dados e informagdes avaliativas da
percepgdo dos servidores que refletem os sub-fatores de:

- satisfagio dos usuarios

- valorizagio profissional dos empregados

- percepgdo dos objetivos organizacionais

- sentimento de identidade

- prestigio obtido perahte a comunidade

- percepgdo figurativa da organizagio

Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Desenvolvimento de recursos humanos é o conjunto de principios, estratégias e
técnicas que tém como finalidade a atragdo, manutengdo, satisfagdo, treinamento e
desenvolvimento do ser humano na organizagdo. Os beneficios sdo vistos como salario

indireto: um meio de a organiza¢io suplementar a renda do trabalho. Incentivos sdo as
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acbes ou atividades que, no dmbito organizacional, atuam como estimulante do ego do
trabalhador.

A execugdo far-se-a observando os seguintes sub-fatores:

- condi¢es de progresso funcional

- justica predominante

- comprometimento e interesse pelo trabalho

- reconhecimento proporcionado

- qualidade dos beneficios

Organizac¢iao e Condicdes de Trabalho
Organizagdo do trabalho € a coordénac;ﬁo estruturada das atividades de um grupo
para a consecugdo de propoésitos comuns, explicitados na divisdo de trabalho e na descrigdo
das fungbes. As condigdes de trabalho referem-se ao ambiente ﬁsiéo e aos fatores
estruturais, materiais e pessoais.
Para operacionalizar este fator, considerar-se-d0 os seguintes sub-fatores:
- adequagio da estrutura
- clareza organizacional
- justi¢a predominante
- utilizagio do tempo
- apoio logistico proporcionado

- comprometimento e interesse pelo trabalho

Relacionamento Interpessoal

E a interagdo entre duas pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de modo que a
atividade de cada um é, em parte, determinada pela atividade do outro. Existe uma
influéncia reciproca e cada pessoa evoca uma resposta fisica ou mental nas outras pessoas.
Tem por objetivo retratar o relacionamento entre as pessoas na organizagio, individual e
grupal, e as interrelagbes intraorganizacionais no ambiente de trabalho.

Os sub-fatores a serem observados na caracterizagio do relacionamento interpessoal
serdo os seguintes:

- consideragdo humana

- cooperagdo existente

- relacionamento existente
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Sucessdo Politico-administrativa e Comportamento'das Chefias

Sucessdo politico-administrativa corresponde aos mecanismos utilizados para
designar os chefes, seja através do processo indicativo ou eletivo, observando normas
especificas instituidas. Por comportamento das chefias subtende-se a caracterizagdo de
atitudes e procedimentos relacionados com o desempenho e competéncia no exercicio da
fungdo. . _

A operacionalizagio sera feita observando os seguintes sub-fatores:

- consideragdo humana

- énfase na participag@o

- sucessdo administrativa

- clareza peréebida

- credibilidade

- delegagdo

- competéncia/qualificagdo

Satisfacido Pessoal

Significa 0 grau em que os participantes estdo contentes com sua situagdo de
trabalho em rela¢50 as varias atividades relacionadas com a fungdo que exercem e o :
reconhecimento que lhes ¢ atribuido por parte da organizag@o.

A operacionalizagdo dar-se-4 através da analise dos seguintes sub-fatores:

- jornada de trabalho '

- sentimento de identidade

- prestigio obtido

~ - reconhecimento proporcionado

3.5 DADOS DA PESQUISA

Neste item serdo descritos os tipos de dados utilizados na presente pesquisa e as
técnicas usadas para a coleta e analise. Segundo Rudio (1977), os dados colhidos na

pesquisa trazem informagdes da realidade.
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3.5.1 Tipos de Dados
Os dados utilizados nesta pesquisa sdo oriundos de fontes primarias, coletados
através de questionario (anexo I), em virtude de ndo existirem na organizag@o informagées

ja levantadas sobre os fatores selecionados para este estudo.

3.5.2 Técnicas de Coleta de Dados

A fim de medir a percep¢do dos servidores sobre o fatores significativos do Clima
Organizacional, utilizou-se a técnica de escalonamento, através da escala de coeréncia
interna do tipo Likert. Uma escala € um continuum separado em unidades numéricas que
pode ser aplicado para medir determinada propriedade de um objeto em relagio as
percep¢des de clima, por exemplo, ou seja, € capaz de transformar dados qualitativos em
quantitativos (Richardson, 1986).

Ja para Good & Hatt, as técnicas de escala se aplicam quando o problema é ordenar
uma série de itens ao longo de um continuum. Em outras palavras, sdo métodos que visam
transformar uma série de fatos qualitativos numa série quantitativa, permitindo aplicar
processos de mensuragdo e de analise estatistica. Além disso, o método de coeréncia interna
consiste em pedir ao individuo que assinale, dentre o conjunto de alternativas, a resposta
que mais reflete seus sentimentos em relagio a cada afirmagdo (Good & Hatt, 1977).

O procedimento para aplicagdo da escala tipo Likert nesta pesquisa consistiu na
elaboragio de um determinado nimero de questdes consideradas importantes para
identificar a opinido dos respondente em relagido ao tema e as variaveis em estudo. | 7

As questdes desenvolvidas foram baseadas na fundamentagio tedrico-empirica,-
levando-se em consideragdo os varios modelos de estudo de clima organizacional
abordados. As afirmativas foram elaboradas a partir dos, fatores selecionados para a/
pesquisa e agmpédas segundo os sub-fatores operacionais previamente definidos,
perfazendo um total de 125 ( cento vinte cinco) questdes distribuidas conforme quadros os
1,2,3,4,5 e 6 (anexo II). ' ]

Para cada afirmacdo, foi anotado um valor, os quais servirio de instrumento de

avaliagdo aos respondentes, conforme orientagdo a seguir:
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1) Ao lado de cada questdo havera escala de 5a 1.

2) Devera ser assinalado somente uma vez em cada questdo, o numero que
melhor expresse a opinido do respondente.

3) O numero 5 (cinco) corresponde ao grau maximo.
O niimero 4 (quatro) corresponde a um valor entre o grau maximo e médio
O ntmero 3 ( trés ) corresponde ao valor médio.
O numero 2 (dois) corresponde a um valor entre o grau médio € o minimo.
O niimero 1 (um) corresponde ao valor minimo.

A tabela abaixo corresponde ao grau:

1 2 3 4 5
nada pouco razoavel muito ' muitissimo
ruim pouco satisfatorio | regular bom 6timo
nunca | poucas vezes as vezes freqiientemente = | sempre

A coleta dos dados foi realizada no periodo de 05 a 22 de dezembro de 1994,
através de 30 pesquisadores, alunos vinculados a Universidade Federal de Santa Catarina.
Para facilitar a aplicagdo dos questionarios, procurou-se conciliar area de estudo do
pesquisador com o local da pesquisa.

O recrutamento dos pesquisadores se deu através de cartazes afixados no murais dos
diversos centros. Em seguida, selecionaram-se os candidatos por meio de entrevista €, no
momento seguinte, desenvolveu-se um programa de treinamento especifico que tinha como
objetivo principal tirar todas as possiveis davidas no preenchimento do questionario. O
treinamento desenvolveu-se no Centro Socio-Econdmico. Para facilitar aplicagdo dos
questionarios, o Departamento de Recursos Humanos da UFSC confeccionou um cartéo de
apresentagdo do pesquisador.

Na aplicagdo dos questionarios, nos casos em que o entrevistado ndo tivesse
condigSes de responder por causa do nivel de instrugdo ou de outro fator, o pesquisador lia
a questdo e perguntava para o respondente qual a alternativa que deveria assinalar. Ja nas
situagdes em que o servidor selecionado tivesse condigdes de responder, o questionario era

entregue e marcado um horario para recolhimento.
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3.5.3 Instrumento de Pesquisa

Para coletar os dados aplicaram-se 548 (quinhentos quarenta oito) questionarios,
sendo que retornaram 527 (quinhentos e vinte sete) preenchidos, representando 96%

(noventa e seis por cento) da amostra, conforme tabela 3. A opgdo pela utilizagdo de

questionario foi devido ao elevado niumero de servidores que foram pesquisados e da
expressiva quantidade de informagdes a serem coletadas.

O questionario foi composto de duas partes. A primeira serviu para coletar
informagGes sobre os dados pessoais dos servidores, tais como sexo, idade, categoria
funcional, fungdo, nivel operacional, regime e local de trabalhé. Estas informagses
permitiram segmentar a amostra em grupos setoriais especificos, proporcionando diferentes
tipos de analise. A segunda parte constituiu-se de um conjunto de afirmativas relacionadas
com a percepgdo referente aos seis fatores definidos para analisar o clima organizacional da
UFSC. |

Estes fatores foram desdobrados operacionalmente em sub-fatores relevantes,
constituidos de varias afirmativas, visando identificar todos os possiveis questionamentos
relacionados com o tema. O instrumento de pesquisa era auto-explicativo, contendo
informages esclarecedoras, inclusive com exemplos praticos. O pré-teste foi realizado com
varios servidores que ndo pertenciam a amostra, segundo os diversos grupos criados para
esta pesquisa.

A escolha deu-se aleatoriamente, de acordo com as caracteristicas dos selecionados
na amostra. A participagdo destes servidores tornou-se importante devido a colaborag@do no
fornecimento de informagSes para modificar algumas afirmativas e para melhorar a estrutura
do questionario. Apds o pré-teste desenvolveu-se a pesquisa, aplicando-se os questionarios
aos servidores previamente selecionados em cada um dos setores definidos para a pesquisa.

A receptividade por parte da comunidade universitaria foi considerada excelente.
3.5.4 Técnicas de Analise dos Dados
As técnicas estatisticas utilizadas neste estudo foram as.de tabelas de distribui¢do de

frequiéncia, histograma e graficos do tipo perfil. O tratamento dos dados foi realizado

através de técnicas estatisticas proprias para a analise de estudos desta natureza, mediante a
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utilizagio do pacote estatistico SAS (Statiscal Analysis System) e executado por um
analista de sistema, lotado no Nucleo de Processamento de Dados da UFSC, especialista
neste tipo de trabalho.

Por se tratar de um estudo exploratorio sobre alguns fatores do clima
organizacional, que ndo pretende estabelecer generalizaqaés, 0 tratamento estatistico
predominante foi o da média padronizada, possibilitando consitruir a partir da mediana das

respostas obtidas em cada questio uma espécie de perfil do Clima Organizacional na UFSC.

3.5.5 Limitacoes da Pesquisa
3.5.5.1 Limitagdes quanto as técnicas

Ha de se considerar como possiveis delimitadores para esta pesquisa 0os seguintes
fatores: |

a) Influéncia de variaveis ndo consideradas nesta pesquisa

b) O estudo de caso impossibilita a generalizagdo das conclusdes obtidas para além
do universo investigado

c¢) A possibilidade dos respondentes ndo terem tido oportunidade de se manifestar
sobre os fatores relacionados com o tema em sub-fatores néo especificados no questionario.

d) As caracteristicas impostas pelo instrumento de coleta e por sua natureza, na
medida em que restringe respostas as questdes pré-determinadas. Além disso, os
questionarios ndo oportunizam um contato direto do pesquisador com o sujeito investigado, -
através do qual seria possivel uma observagdo dos respondentes e da situagdo em que
respondem as indagagGes.

e) Possivel influéncia do pesquisador, no caso dos respondentes, que, devido ao

nivel de escolaridade, apresentaram dificuldade de preenchimento do questionario
3.5.5.2 Limitacdes Estatisticas
De uma forma geral, ndo houve limitagdes estatisticas, mas sim pequenas

dificuldades, decorrentes da alegagdo apresentada pelos respondentes de falta de témpo '

para responder o questionario. Outro aspecto significativo relacionou-se ao cadastro de
a
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servidores utilizado que, dada sua formatagio, impossibilitou a retirada prévia dos
servidores afastados.

Todavia, quando da definicdo da amostra ja se previu este tipo de ocorréncia. Em
face disto, providenciou-se uma amostra complementar de (5%) da populagdo para ser
utilizada nestes casos.

Enfim, devido ao método empregado, dos 548 (quinhentos e quarenta oito)
questionarios aplicados retornaram 527 (quinhentos vinte sete), correspondendo a 96% da

amostra, resultado considerado confiavel e excelente.



4 APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS
DADOS

Este capitulo corresponde a descrigﬁo e analise dos resultados da pesquisa,
concernentes as trés unidades de analise, ou seja, a universidade, os grupos setoriais e as
variaveis que caracterizam os servidores pesquisados.

No primeiro momento, apresenta-se a descrigio dos dados da pesquisa referente a
universidade na sua globalidade. Focaliza-se a caracterizagdo dos servidores pesquisados
em relagdo as variaveis: idade, sexo; iempo de servigo na UFSC, categoria funcional e
fungdo. Descreve-se, ainda, a percepgdo dos servidores sobre os fatores significativos do
clima organi}_acional: imagem e avaliagdo, desenvolvimento de recursos hur;lanos,
orgaﬁizag:ﬁo e condigbes de trabalho, relacionamento interpessoal, sucessdo politico-
administrativa e comportamento das chefias e satisfagdo péssoal.

Num segundo momento, apresenta-se a descrigdo e analise dos dados referentes aos
grupos setoriais, com relagdo aos dados basicos: idade, sexo, tempo de servigo, categoria
funcional, nivel operacional, carga horaria e fungdo. Além disso, analisam-se 0s grupos

setoriais em fungdo dos fatores: imagem e avaliagdo, desenvolvimento de recursos humanos,
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organizagio e condigdes de trabalho, _relacionamento interpessoal, sucessdo politico-
administrativa e comportamento das chefias e satisfagdo pessoal.

Na terceira parte procura-se identificar a percepgdo dos servidores segundo as
variaveis categoria funcional, nivel operacional, carga horaria, tempo de servi¢o e fungdo,
em relagio aos fatores significativos do clima organizacional: imagem e avaliagdo,
desenvolvimento de recursos humanos, organizagio e condigdes de trabalho,
relacionamento interpessoal, sucessdo politico-administrativa € comportamento dasAcheﬁas

e satisfagdo pessoal.

4.1 UNIDADE DE ANALISE: Universidade Federal de Santa Catarina

A descri¢do dos resultados da pesquisa, neste item, refere-se & UFSC de forma
global, sendo desenvolvida em duas etapas. Na primeira, serdo analisados os dados basicos
referentes aos respondentes, enquanto que, na segunda, a énfase sera nas respostas relativas

a percepg¢do dos servidores quanto aos fatores significativos do clima organizacional.

4.1.1 Caracterizacio dos Respondentes

Este item refere-se aos dados basicos dos servidores pesquisados, concernentes a
primeira parte do questionario, abrangendo: idade, sexo, tempo de servigo, categoria

funcional e fungdo.

a) Idade - A tabela abaixo mostra a distribuicdo de freqii€ncia das idades dos

servidores pesquisados na UFSC, estratificadas por grupos de interesse da pesquisa.
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TABELA 4 - Distribuicio de freqiiéncia dos servidores pesquisados na UFSC,
segundo a categoria idade.

CLASSES DE IDADE FREQUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA %

Menos de 30 anos 54 | 10.2

De 30 a 39 anos 231 43.8

De 40 a 49 anos 185 35.1
De 50 a 59 anos 52 99
Mais de 59 anos | 5 ' 09
Total 527 100

Fonte: Pesquisa.

A faixa dos servidores pesquisados pode ser considerada como de meia idade, ja que
a maior concentragdo esta entre 30 e 50 anos. O numero de servidores neste intervalo é de
416, representando um total de 79% da amostra, sendo que o maior indice de concentragio
encontra-se entre 30 e 39 anos, correspondendo a 43,8% da amostra.

0] ﬁﬁmero de servidores na 32 idade, acima de 59 anos, ¢ muito baixo (0,9%),
enquanto que os servidores com menos de 30 anos representam 10,2% da amostra.

A baixa concentragdo de servidores na faixa de idade até 30 anos talvez possa ser
explicada pelo fato de a UFSC ter atingido um nivel de desenvolvimento que ndo permite

grande expansdes do seu quadro de pessoal'.

! Quanto aos servidores com mais de 50 anos, deduz-se que tenha ingresSado tardiamente no mercado de
trabalho.
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b) Sexo - A tabela abaixo mostra a distribuigdo de freqiéncia dos servidores

pesquisados na UFSC, segundo o sexo:

TABELA 5 - Distribui¢ao da freqiiéncia dos servidores pesquisados na UFSC,
segundo o sexo.

SEXO FREQUENCIA
‘ ABSOLUTA RELATIVA %
Masculino 304 5717
Feminino 223 423
Total 527 . 100

Fonte: Pesquisa

Observa-se uma leve predominincia do sexo masculino sobre o sexo feminino na
amostra de servidores pesquisados na UFSC.
Mesmo nas organizagdes universitarias, que primam pela busca da igualdade de

direitos, ainda assim prevalece pequena hegemonia do sexo masculino.

c¢) Tempo de servico - A tabela abaixo mostra a distribuicdo das frequiéncias
correspondentes ao tempo de servigo dos servidores na UFSC, de acordo com escala

previamente definida para esta pesquisa.

TABELA 6 - Distribuiciio de freqiiéncia dos servidores pesquisados na UFSC,
segundo o tempo de servigo.

TEMPO DE SERVICO FREQUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA %

Menos de 05 anos 83 ' 15.7
De 05 a 09 anos 77 ‘ 14.6
De 10 a 14 anos 160 304
De 15 a 19 anos 156 29.6
Mais de 19 anos 51 9.7
Total 527 100

Fonte: Pesquisa
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Como se pode observar na tabela acima, 90,3% dos servidores pesquisados tém
menos de 19 anos de servigo na institui¢do, sendo que destes 60% concentram-se na faixa
entre 10 e 19 anos, fato que pode refletir a grande expansdo do ensino e das demais
atividades na UFSC, no periodo de 1975/1985. Por outro lado, os servidores com menos de
10 anos na instituigdo representam um percentual de 30,3%. Possivelmente esta situagdo
esteja relacionada com a politica de pessoal adotada pelo Governo Federal nos ultimos dez
anos, que se tem restringido, quase que exclusivamente, a reposi¢do das taxas de evasdo de

méo-de-obra nas universidades brasileiras. >
d) Categoria Funcional - A tabela abaixo apresenta distribuig¢do das freqiiéncias dos
servidores pesquisados na UFSC, de acordo com a categoria funcional (técnico-

administrativo e docente) pertencente ao quadro efetivo da instituigo.

TABELA 7 - Distribuicio dos servidores pesquisados na UFSC, segundo a categoria

funcional.
CATEGORIA FUNCIONAL FREQUENCIA
| ABSOLUTA RELATIVA %
Técnico-administrativo 325 61.7
Docente ' 202 383
Total 527 100

Fonte: Pesquisa

Quanto 4 distribui¢io dos servidores por categoria funcional, ha predominancia dos
técnicos administrativos (61,7%) em relagdo a categoria dos docentes(38,3%). Esta
heterogeneidade percentual decorre do fato de que existem na institui¢do atividades ou

tarefas que sdo apanagio da categoria de técnicos administrativos, tal como o hospital

? Com base nos dados acima, pode-se supor que esta ocorrendo, na UFSC, uma estabilizagio da taxa de
rotatividade de pessoal em torno de 3% ao ano.
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universitario, que absorve (21%) das atividades. Outros 6rgdos de manuten¢do e servigos

diversos compdem o processo explicativo para esta diferenga percentual entre as categorias.

e) Funciio - A tabela abaixo apresenta a distribuigdo das freqﬁéncias quanto a

ocupagdo de fungdes (gerentes) ou néo pelos servidores da UFSC.

TABELA 8 - Distribuicio da freqiiéncia dos servidores pesquisados na UFSC,
segundo a fungio. ‘

FUNCAO (GERENTE) FREQUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA %

Sim 65 12.3

Nio 462 87.7

Total 527 100

Fonte: Pesquisa

Verifica-se que o percentual de ocupantes de fun¢éo gira em torno de 12,3%, da

amostra, o que representa um servidor chefe para um-grupo de 8,1 pessoas.

f) Categoria Funcional - Neste item é apresentada a distribui¢do dos respondentes por
categoria funcional, estratificando os docentes pela regime de tempo (20, 40 e DE) e os

técnico-administrativos pelo nivel operacional (NS, NM, NA).

TABELA 9 - Distribuicio da freqiiéncia dos servidores pesquisados na UFSC, por
- categoria funcional, segundo o regime de tempo e nivel operacional.

Técnico | Docente
Categoria Administrativo ,
Funcional Nivel Operacional Regime Trabalho
NA NM NS 20/40H DE
40 204 81 33 169
TOTAL 325 202

Fonte: Pesquisa
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Conforme a tabela 9, constata-se que 62.7% dos funcionarios sdo de nivel médio,
enquanto que os outros niveis representam 12.3% (nivel superior) e 24.9% (nivel de apoio),
respectivamente.

Quanto a carga horaria de trabalho dos docentes, observa-se que 83.6% tém
dedicagdo exclusiva, ao passo que apenas 16.3% dos professores pesquisados pertencem ao

regime de 20 e 40 horas.

4.1.2 Analise dos Fatores e Sub-Fatores do Clima Organizacional na UFSC

Este item apresenta a analise dos dados obtidos na segunda parte do questionario.
Descreve as percepgOes dos respondentes sobre os fatores e os sub-fatores, com base nas
afirmativas que o compdem.

As perguntas estdo resumidas nos sub-fatores, em forma de afirmativas, e agrupadas
segundo os sub-fatores que caracterizam cada um dos fatores significativos da pesquisa.

A andlise das afirmativas ¢é feita através da verificagdo das areas da escala onde estdo
inseridas as médias das respostas obtidas. As respostas foram situadas dentro de um
continuum que vai da caracteriza¢do positiva a caracterizagdo negativa. A localizagio dos
pontos médios situados na area de caracterizagdo negativa, do ponto 1 (um) ao ponto 2
(dois) da escala, indicam que a afirmagdo tem reflexo altamente negativo no clima
organizacional. Do ponto 2 (dois) ao ponto 3 (trés), indicam uma repercussiio‘
medianamente negativa no clima organizacional. Na area de caracterizagdo positiva, as
questdes cujos pontos médios situam-se do ponto 3 (trés) ao ponto 4 (quatro) da escala,
indicam um reflexo medianamente positivo, enquanto que do ponto 4 (quatro) ao ponto 5
'(cinco) verifica-se uma caracterizagdo altamente positiva para a percepgdo do clima

organizacional.
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4.1.2.1 Fator Imagem e Avaliacio
Este fator é composto pelos sub-fatores satisfagdo dos usuarios, percep¢ao figurativa,
sentimento de identidade, percepcdo dos objetivos e prestigio obtido, e pelas afirmativas

que os identificam.

GRAFICO 01 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores

que compdem o fator Imagem e Avaliacao.

Sub-Fatores Caracteristica
(Média =x) QUESTOES Negativa / Positiva
x=3.34
1 2 3 4 5
Satisfagio | 1- Imagem da UFSC na comunidade externa I -
dos 5- Atendimento aos usuarios e R
usudrios | 6- Satisfagdio da sociedade quanto a qualidade do servigos | [N 354
(x=3,46) 7-Satisfagio dos alunos quanto aos servigos administrativos BT e
8- Satisfagiio dos alunos quanto a qualidade do Ensino BT =
Percepgao 4- Dissociagdo entre imagem da UFSC e do servigo piiblico 5 P
ﬁgurativa 16- Instituicﬁo organizada —3,2
(x =3.20) 17- Organizacdo dinidmica/avangada s
18- Organizagio profissional/impessoal
19- Organizacdo humanizada S
20- Organizagdo moderna/desafiante EEEEEE o
s
Sentimento 2- DlSpOSlQﬁO em melhorar a imagem — 4%
de 3- Indignacdo frente a depreciagdo da UFSC BTl
identidade 9- Valorizagdo atribuida a organizacgio
(x = 3,90) 11- Comprometimento com a organizacio I - 2
13- Orgulho quanto a imagem publica da UFSC I -+
.......... - B e s B
Percepgio 12- Informagdo sobre os projetos significativos
dos 14- Integragio com os objetivos =:2
objetivos
(x=2,75)
Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC EREEET v
obtido 15- Prestigio na comunidade por trabalhar na UFSC A KU
(x=13,38)

Os dados do grafico constam do anexo III.

No grafico 01, observa-se que a maioria das médias encontra-se na area de
caracterizagdo positiva, indicando, portanto, que a percepgdo dos servidores sobre a
imagem e avaliagdo da UFSC é medianamente positiva (3.34), com reflexos favoraveis na

percepgdo do clima.
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O grafico mostra que no sub-fator satisfacdo dos usuarios a média obtida foi de
(3.46), com os valores atribuidos a cada uma das afirmativas bastante proximos entre si. A
maior média corresponde a percep¢do que os servidores tém sobre a imagem da UFSC na
comunidade (3.76), enquanto que a afirmativa de menor indice médio corresponde a
percepgdo do grau de satisfagdo dos alunos quanto aos servigos administrativos (3.24).
Estes dados mostram que a percep¢do dos servidores sobre a satisfagdo dos usuarios da
UFSC ¢ medianamente positiva.

O sub-fator percepcao figurativa apresenta uma média final de (3.20); destaca-se
que os servidores ndo fazem associagdo muito expressiva entre a imagem da UFSC e o
baixo prestigio que desfruta o servigo publico junto a midia (2.91).

Quanto ao sentimento de identidade, a média (3.90) permite interpretar que os
servidores se sentem identificados com a instituigdo em que trabalham. No escalonamento
de valores, esta média se aproxima do valor 4 (quatro), correspondente a uma atitude
favoravel ao sentimento de identidade com a organizagdo - do que se pode inferir forte
propensao em defesa institucional, ou seja, ha uma valorizagdo acentuada quanto a
disposi¢do em envidar esforgos no sentido de melhorar, valorizar e comprometer-se com a
imagem da instituigdo, visto que as afirmativas 2 (4.46) e 11 (4.14) foram as que
apresentaram as maiores médias neste fator.

Ja no sub-fator percep¢ao de objetivos, o indice cai para (2,75), indicando reduzido
conhecimento dos servidores sobre os objetivos organizacionais, especialmente constatado
na afirmativa 14, com média de 2.58; ou seja, a mais baixa obtida entre todas as afirmativas
do fator imagem e avaliagdo.

No que se refere ao prestigio obtido, constatou-se a média de (3.38), revelando
uma percep¢do medianamente positiva, tanto em relagdo a expectativa de futuro

profissional quanto ao prestigio obtido na comunidade por trabalhar na UFSC.
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4.1.2.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

E composto pelos seguintes sub-fatores: condigdes de progresso funcional,

reconhecimento proporcionado, justica predominante, comprometimento interesse pelo

trabalho, qualidade dos beneficios e pelas afirmativas que os identificam.

GRAFICO 02 - Perfil dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores que compdem o

fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos.

Sub-Fatores

Caracteristica

(Média = x) QUESTOES Negativa / Positiva
x=3.10
1 2 3 4 5

Condigoes de 3- Satisfagdio quanto ao sistema da capacitagao B
progresso 4-Satisfagdo e crescimento proporcionado pelo treinamento B
funcional 5- Contribuicdo do treinamento para progresso funcional ] v
(x=2.80) 10- Condigdes de progresso profissional | e Ve |
Reconhecimento | 2- A politica de RH valoriza o desempenho profissional [ Py
proporcionado 9- Oportunidade para profissionais competentes R
(x=2.57) 11- Adequagio da remuneragdo ESas
Justica (x=2.78) 6- O processo de avaliacdo favorece aspectos profissionais P
predominante 8- O sistema de avaliagdo premia a competéncia profissional B
Comprome- 1- Importincia da ambientagdo na vida universitaria [ L
timento 7- Interesse na melhoria do desempenho EE=aE)as
interesse pelo 13- Assiduidade e pontualidade no servigo | e )
trabalho (x=4.05) | 14- Conhecimento cumprimento normas e regulamentos [y

12- Os beneficios sdo fator de motivacdo para o trabalho R T i

15- Vale-alimentagio B

16- Auxilio-creche Eaasag»

17- Incentivo-pesquisa T
Qualidade 18- Assisténcia-odontoldgica EEEEE]
dos 19- Programa de prevengdo a doengas e
beneficios 20- Assisténcia social Y
(x=3.31) 21- Assisténcia médica E=ZE»

22- Ambulatério médico B

23- Vale-transporte EEEEETEw

24- Restaurante e

Os dados do grafico constam do anexo II1.

Analisando-se o grafico 02, constata-se, no geral, uma média de 3.10. Isto significa

dizer que, neste contexto, os sub-fatores relacionados com o fator desenvolvimento de

recursos humanos, beneficios e incentivos correspondem a um nivel intermediario na

escala de respostas, com leve tendéncia a um clima favoravel.
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Porém, se observados isoladamente cada um dos sub-fatores que compdem este
fator, nota-se que trés deles (progresso profissional, reconhecimento proporcionado e
justiga predominante) encontram-se na faixa negativa da escala, com médias de 2.80, 2.57 e
2.58, respectivamente. Visam identificar a percepgdo dos servidores em relagido ao plano de
carreira da instituigdo. Verifica-se, assim, uma acentuada insatisfagdo por parte dos
servidores, tanto no que se refere as condigdes de ascensdo funcional como naquelas
relativas a remuneragdo. Ressalte-se, porém, que a instituigdo, na pratica, ndo tem
autonomia para desenvolver seu plano de carreira, exercido pelo Governo Federal, apesar
da propria Constituigdo Federal lhe ter outorgado autonomia.

Quanto ao sub-fator condicées de progresso funcional, nota-se que somente a
afirmativa 5 apresenta média levemente positiva (3.05), refletindo, portanto, que, na
percepgao dos servidores, as condigdes de progresso funcional deixam a desejar.

No conhecimento proporcionado (2.57), constata-se também uma forte
insatisfagdo dos servidores. A média das respostas indica que a politica de Recursos
Humanos n3o atende as expectativas profissionais dos servidores.

De forma semelhante, o sub-fator justica predominante (2.78) também indicou
uma acentuada insatisfagdo quanto ao sistema e ao processo de avaliagdo adotados.

O sub-fator comprometimento e interesse pelo trabalho alcangou indice de 4,05,
que, na escala, importa dizer ter sido o mais expressivo do grupo. Pode-se concluir que,
entre os servidores, ha uma consideravel disposi¢do para a melhoria do desempenho, sendo
assiduos, pontuais e conhecedores das normas, regulamentos, procedimentos operacionais e
técnicos.

No que se refere a qualidade dos beneficios (3.31) oferecidos pela institui¢do,
observa-se, no geral, uma avaliagdo tendente a satisfacdo, destacando-se que esta
positividade resulta dos beneficios legais - vale-alimentagio (4.17), auxilio-creche (3.90) e
vale-transporte (3.89) - estabelecidos em lei e ndo por vontade propria da organizagdo.
Quanto aos beneficios assistenciais - incentivo-pesquisa (2.99), assisténcia odontologica
(2.99), programa de prevengdo a doengas (2.82), assisténcia social (2.91), assisténcia
médica (2.86) e ambulatorio médico (3.00) -, apenas o restaurante (3.39) apresenta
tendéncia levemente positiva, enquanto que os demais deixam a desejar, na percepgdo dos
entrevistados.

De maneira geral, na percep¢do dos servidores da UFSC, € possivel dizer que os

servigos prestados por iniciativa da organizagdo ndo atendem satisfatoriamente as
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expectativas dos servidores. Ressalte-se, entretanto, que alguns destes servigos também sido
oferecidos a comunidade externa (HU, Odontologia), sendo considerados, neste caso, como
de referéncia regional. Deduz-se, portanto, que a insatisfagdo ndo decorre da qualidade, mas

correlaciona-se com a sistematica de oferecimento do servigo

4.1.2.3 Fator Organizacdo e Condi¢cdes de Trabalho

O fator organizagio e condigdes de trabalho € composto pelos seguintes sub-fatores:
adequagdo da estrutura, clareza organizacional, apoio logistico proporcionado,
terceirizagdo, justica predominante, comprometimento e interesse, utilizagdo do tempo e

pelas afirmativas que os identificam.

No fator organiza¢do e condig¢ées de trabalho, na pefcepg:io dos servidores,
constata-se satisfag@o razoavel entre os respondentes.

No sub-fator adequacéio da estrutura, a afirmativa sistema de comunicagdo atingiu
indice de (3.25) tornando-se, assim, o mais baixo deste grupo. Isso demonstra que a
comunica¢do na universidade n3o atinge todos os niveis hierarquicos da estrutura de forma
plenamente eficaz, sendo este processo considerado apenas satisfatorio. Nas outras
afirmativas - quantidade de chefias (3.53), técnico-administrativos (3.29) e docentes (3.32) -
verifica-se a proximidade entre as médias. Como se vé€, os servidores entendem que a
quantidade do pessoal existente na organizagdo esta de acordo com as necessidades, ndo
havendo, portanto, excesso ou falta de pessoal.

No entanto, na pratica, existe um constante reclame dos diversos setores da
instituigdo sobre a falta de pessoal. Possivelmente esta contradigdo decorra de uma
inadequada administragdo dos recursos humanos disponiveis. Por esta razdo, torna-se mais
premente a implementacdo de um programa de qualidade que integre os projetos e
processos existentes na organizagdo, inclusive dotando a area de recursos humanos de
mecanismos capazes de definir e implementar um sistema integrado adequado a realidade da
institui¢ao.

No que se refere a quantidade de subordinados por chefia, constatou-se uma relagao
de 8,1 servidores por chefe (conforme tabela 8). Esta relagdo, que poderia ser considerada
baixa para os padrdes da maioria das empresas produtora de bens e servigos, € considerada,

entretanto, satisfatoria na percepgdo dos servidores (3.53). Talvez isto deva ser atribuido a
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GRAFICO 03 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores

que compdem o fator Organizacio e Condi¢des de Trabalho.

Caracteristica
Sub-Fatores QUESTOES Negativa / Positiva
(Média=x)
x =3.40 1 2 3 4 5
Adequagio 1- Quantidade de chefias i i Ry
da 2- Quantidade de técnicos-administrativos EEEEEE Y
estrutura 3- Quantidade de docentes EEEEEEE 3R
(x=3.34) 11- Sistema de comunicagio | P ks
Clareza 4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho e
organizacional 5- Clareza de como executar as tarefas EEEETTT
(x=4.26) 10- Organizagdo do trabalho no setor S 36
27- Condigdes de ventilagdo N 2%
28- Condigdes quanto ao ruido EEE 3
29- Condigdes de temperatura 291
Apoio logistico 30- Condigdes de iluminagio EEEEEET 3
proporcionado 31- Adequagdo do espago [
(x=2.93) 32- Condigdes de limpeza I 3 2
33- Adequagdo de moveis e equipamentos EEEES
34- Disponibilidade de equipamento de informatica I 261
35- Condigdes de manutengdo 2
Terceirizagdo 12- Seguranga proporcionada pela terceirizagdo dos servigos EEEEEE 36
(x=3.33) 13- Melhoria do servigo proporcionada pela terceirizagio =30
Justica predominante | 7- Justiga na distribui¢do das tarefas EBE=Emyy
( x= 3.40)
6- Participagio no planejamento e nas decisdes do setor EEEEEEEI3%
8- Esforco para evitar erros e desperdicios no servigo == 3.
9- Orientagdo de esforgos em fungdo dos objetivos B30
Comprometimento 19- Gosto pelo trabalho EEE=EEa3s
e 20- Procuram servigo T 3%
interesse 21- Assungo de responsabilidades B3y
(x=3.29) 22- Gosto pela responsabilidade ==
23- Auto-suficiéncia no trabalho s
24- Necessidade de controle I 325
25- Zela pela economia de materiais | ERE R AR
26- Conservagao/preservagdo do patrimonio I 327
14- Planejamento de tarefas S 307
Utilizagdo 15- Uso racional do telefone no servigo I 313
do 16- Leitura de jornais e revistas em fungdo do servigo iaranapisas KV
Tempo 17- Deslocamento do setor de trabalho situagdes necessarias EEEE I
(x=3.28) 18- Execugdo de tarefas do trabalho i3y

Os dados do grafico constam no anexo I11.

complexidade da instituigdo, que, por suas caracteristicas de amplitude de objetivos, €

altamente fragmentada em areas de saber.

Por sua vez, no sub-fator clareza organizacional (4.26) nota-se que os servidores

conhecem amplamente suas tarefas e responsabilidades (4.69), sentindo-se plenamente
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complexidade da institui¢do, que, por suas caracteristicas de amplitude de objetivos, €
altamente fragmentada em areas de saber.

Por sua vez, no sub-fator clareza organizacional (4.26) nota-se que os servidores
conhecem amplamente suas tarefas e responsabilidades (4.69), sentindo-se plenamente
confiantes quanto a clareza de como executar suas tarefas ( 4.05). Todavia, entendem que a
organiza¢do do trabalho no setor ndo € tdo eficiente (3.60). Supde-se, portanto, que os
altos indices atribuidos a este sub-fator estejam relacionados com a dedicagéo,
comprometimento e interesse dos servidores pelo trabalho, como ja mencionado no fator
desenvolvimento de recursos humanos (Grafico 02).

No que diz respeito ao apoio logistico proporcionado (2.93), constata-se que
apenas as afirmativas relativas as condi¢des de limpeza (3.12), de ruido (3.14) e iluminagdo
(3.34) sdo satisfatorias, ao passo que todas as outras condigdes de trabalhos arroladas neste
sub-fator apresentaram indices que refletem pouca satisfacdo. Nao oferecendo, portanto,
condigdes fisicas, materiais e de equipamentos em quantidade e qualidade suficientes para o
bom desempenho das fungdes.

A afirmativa relacionada com a disponibilidade de equipamento de informatica
(2.61) obteve a menor média de todo o grafico 03, ficando evidenciada a necessidade de um
maior investimento nesta area. Por outro lado, demonstra que os servidores tém nogado clara
da importancia da tecnologia no aperfeicoamento dos processos administrativos e
académicos e no aprimoramento de seu desempenho profissional.

E importante citar, ainda, que se verificou uma dispersdo bastante significativa nas
respostas relativas ao sub-fator apoio logistico proporcionado. Naturalmente, pode-se
deduzir que esta dispersdo resulte das condigGes individuais constatadas por cada servidor
em seu local de trabalho, uma vez que cada setor tem suas peculiaridades. Neste caso, a
pesquisa ndo permite individualizar os locais e condigdes menos adequados, sendo
necessaria, portanto, uma pesquisa especifica para detectar as possiveis deficiéncias de cada
setor.

A seguir, o sub-fator terceirizacio, com média (3.40). No que se refere a seguranga
proporcionada pela terceirizagdo (3.69), os servidores ndo apresentam um nivel muito
elevado de preocupagdo, talvez devido a estabilidade no emprego definida no Regime
Juridico Unico.

Quanto a qualidade dos servigos decorrente da terceirizagdo, na visdo dos

servidores, ndo houve melhorias significativas (3.07). Isto pode estar relacionado pelo fato
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de que as empresas prestadoras de servigos tém interesse acentuado na lucratividade,
pagando salarios abaixo do patamar da UFSC, gerando assim desmotivagdo e insatisfagdo
entre os seus empregados, conseqiientemente ndo oferecendo um servigo de boa qualidade.
E provavel que o processo de terceirizagdo resulte em diminuigdo dos custos, sendo
necessario, entretanto, um maior nivel de exigéncia por parte da contratante em relagido ao
servigo prestado.

Na percepg¢ao dos servidores, o sub-fator justica predominante (3.29) indica que a
distribui¢do das tarefas entre os servidores no setor de trabalho é apenas razoavel, havendo,
portanto, discriminagdo por parte de alguns chefes. Esta constatagdo talvez possa ser
atribuida a qualificagdo dos chefes para o exercicio de chefia (2.82), o que, na percepgdo
dos servidores, deixa a desejar.

O comprometimento e interesse dos servidores pelo trabalho (3.28) apresenta
indices médios muito homogéneos, destacando-se a participagdo no planejamento e nas
decisdes do setor (3.98). O destaque negativo fica por conta da questdo zelo pela economia
de materiais, com indice de 2.94. Outra constatagado ainda é que, na visdo dos respondentes,
os servidores gostam do trabalho (3.43), assumem responsabilidades (3.35) e s@o auto
suficientes no trabalho (3.24), o que reflete uma caracterizag@o levemente positiva.

Observando a afirmativa interesse na melhoria do desempenho (3.16), do fator
desenvolvimento de recursos humanos, percebe-se que ha coeréncia, por parte dos
servidores, nas respostas, visto que tanto naquela como nestas afirmativas as médias foram
muito proximas, com uma tendéncia levemente positiva.

A forma de utilizacio do tempo apresenta um grau de razoavel positividade (3.33),
destacando-se que os servidores ocupam a maior parte de seu tempo em atividades que
envolvem a execu¢do de suas tarefas (3.59). Observa-se ainda que, no entendimento dos
respondentes, a utilizagdo do telefone (3.15), a leitura de jornais e revistas (3.29) e os
deslocamentos do setor de trabalho (3.24) mantém indices equivalentes entre si, indicando

uma razoavel utilizagdo do tempo.

4.1.2.4 Fator Relacionamento Interpessoal
A composigdo do fator relacionamento interpessoal foi constituida dos sub-fatores
interpessoal, relacionamento existente, cooperagdo existente, consideragdo humana e nas

afirmativas que os identificam.
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GRAFICO 04 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores
que compdem o fator Relacionamento Interpessoal

Caracteristica
Sub-Fatores QUESTOES Negativa / Positiva
(Média=x)
x =3.60 1 2 3 4 5§
1- Chefia/servidor —J”
4- Técnico-administrativo/técnico-administrativo B
Relacionamento 5- Técnico-administrativo/professor s
existente 6- Técnico-administrativo/aluno BT -
(x=3.63) 7- Professor/professor BT
8- Professor/aluno ]
3- Cooperacdo no setor de trabalho B
Cooperacdo 9- Nivel de companheirismo ¢ integragio e
existente 11- Grau de descontragdo ¢ espontaneidade no trabalho | GGG
(x=3.55) 12- Espirito de equipe T
2- Cordialidade no trabalho Tl
Consideragdo 10- Consideracdo e aprego entre colegas [ il
humana 13 Existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho e
(x=3.63) 14- Reconhecimento da competéncia profissional [Caris e

Os dados do grafico constam do anexo III.

O relacionamento existente pode ser considerado como razoavelmente bom, visto
que obteve um indice médio de 3.63. Neste sentido, nas afirmativas sobre o relacionamento
das categorias, destaca-se a relagdo entre técnico-administrativos como sendo a que
apresentou o maior indice (3.92), enquanto que na questdo relagdo técnico-
administrativo/professor verificou-se o menor indice (3.28). E conveniente observar que o
relacionamento chefia/servidor favorece o bom desempenho na execugdo das tarefas, uma
vez que apresentou um indice bastante positivo (3.98).

Analisando-se o sub-fator cooperacio existente (3.55) e a afirmativa cooperagao
no setor de trabalho (3.74), deduz-se que os servidores da UFSC sdo harmdnicos e
procuram ajudar-se mutuamente durante expediente de trabalho. Outro fato relevante € o
grau de espontaneidade no trabalho (3.72), ocasionado pelo forte espirito de equipe
existente nos diversos setores. Mesmo com as dificuldades no ambito da organizag@o, seja
nas condi¢des de trabalho, competigdo profissional ou nas questdes de salarios baixos, ainda

assim os servidores procuram cooperar entre si.
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No sub-fator consideracio humana (3.63), a cordialidade no trabalho obteve a
maior média (4.05), isto retrata mais uma vez a unido dos servidores no ambito da
organiza¢do. Nas outras trés questdes também houve posicionamento favoravel, uma vez
que na afirmativa consideragdo e apreco entre colegas a média atingiu indice de 3.62,
enquanto que a existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho para melhoria do
desempenho obteve 3.62 e o reconhecimento da competéncia profissional entre colegas
(3.46).

4.1.2.5 Fator Sucessio politico-administrativa e Comportamento das Chefias
Este fator € composto pelos seguintes sub-fatores: sucess@o politico administrativo,
credibilidade chefia, competéncia e qualificag@o chefia, delegacdo, clareza percebida, énfase

na participag@o, consideragdo humana e pelas afirmativas que os identificam.

GRAFICO 05 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores

que compdem o fator Sucessio Politico-Administrativa e
Comportamento das Chefias
Sub-Fatores Caracteristica
(Média=x) QUEST()ES Negativa / Positiva
x =341
1 2 3 4 5
Sucessdo  politico | 2 - Adequagio a realidade universitdria do sistema
administ.(x=3.33) sucessorio por eleigio )
Credibilidade 1- As chefias usam o poder em beneficio da organizagio CC e
Chefia 7- Credibilidade das chefias EEEET o
(x=3.22) 14- Confiabilidade na chefia | M R R
Competéncia e 3- Qualificagiio das chefias para exercicio da fungio ==
Qualificagio 4- Lideranca das chefias | pesacgy mmem Bl
Chefia 5- Estimulo da chefia para o aperfeigoamento do servidor | NS
(x=3.29) 17- Conhecimento do chefe sobre atividades do setor BT
Delegagio 9- Delegagio de competéncia pela chefia | Er s L
(x=3.49) 10- Acompanhamento da chefia desenvolvimento trabalho | [EEEEEN-"
Clareza percebida 11- Nivel de organizagio ¢ planejamento do chefe B
(x=3.65) 12- Capacidade de comunicacio e clareza da chefia EEEE==E
Enfase na 6- Aceitabilidade e aplicabilidade sugestdes apresentadas | [EEREEEE>
participagio 8- A liberdade de agfio no desempenho das atribuigdes T
(x=3.59) 13- Relagdo da chefia com o grupo de trabalho T
Consideragio 15- A pratica de elogios ¢ comentarios sobre desempenho | N>
humana (x=3.35) 16- A capacidade da chefia em avaliar trabalho deficientc | NN

Os dados do grafico constam no anexo II1.
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Quanto a sucessdo politico-administrativa, ha uma certa receptividade ao modelo
sucessorio determinado por elei¢do, visto que os respondentes apontaram para uma média
de 3,33. Entretanto, mesmo considerando-se o grande esforgo democratico reclamado pela
comunidade ao longo dos anos, o processo, no presente momento, ndo desfruta de
aceitagdo generalizada por parte da comunidade universitaria.

O comportamento das chefias em relagdo a credibilidade de que desfrutam junto
aos servidores apresenta um indice médio de 3.22. Observa-se, entretanto, que na questio
que enfoca a credibilidade propriamente dita o indice baixa para 3.13. Ja a afirmativa que
trata do uso do poder em beneficio da organizagdo apresenta um indice negativo (2.66).
Conclui-se, portanto, que as chefias, na percep¢do dos servidores pesquisados, utilizam o
poder em beneficio proprio ou de grupos. Apesar disto, as chefias gozam da confianga dos
seus subordinados (3.84). Isto leva a crer que os servidores, indiretamente, devem estar
sendo beneficiados de alguma maneira pelas chefias.

No tocante ao sub-fator competéncia e qualificacdio, a média obtida pelas chefias
foi de 3.29, representando um indice de qualificagdo e competéncia razoavel. Entretanto, a
indagacgdo sobre a qualificagdo das chefias para o exercicio da fungdo obteve uma média
negativa (2.82), o que, segundo os servidores, deixa a desejar. A baixa qualificagdo talvez
decorra da forma pela qual as chefias foram escolhidas, fatores pessoais ou de grupos, em
detrimento da competéncia profissional. Outro fator relevante a ser considerado ¢ a
inexisténcia na instituicdo de treinamento especifico para o preparo e desenvolvimento de
liderangas para o exercicio da chefia. Isto fica evidenciado na afirmativa correspondente ao
exercicio da lideranga (3.06). Apesar disso, os servidores consideram que os chefes
conhecem razoavelmente bem as atividades do setor (3.84).

Quanto a delegacdio de competéncia por parte das chefias, os servidores
consideram-na favoravel (3.80). Em razdo disto, o grau de acompanhamento do
desenvolvimento das atividades € médio (3.19). Os resultados destas afirmativas estdo,
portanto, coerentes, pois quando se delega competéncia automaticamente os niveis de
controle sdo reduzidos.

A clareza percebida (3.65) indica que as chefias dispdem de um nivel de
organizagdio e planejamento razoavel (3.59), com uma capacidade de comunicagdo
medianamente eficiente (3.70).

No sub-fator énfase na participa¢io (3.59), destaca-se que a relagdo da chefia com

o grupo de trabalho na discussdo e troca de idéias (3.61) € favoravel. Entretanto, a
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aplicabilidade e a aceitabilidade das sugestdes apresentadas pelos subordinados as chefias ja
nio apresenta um indice tdo positivo (3.38). Deduz-se, portanto, que os chefes chegam a
trocar idéias com seus subordinados sobre as atividades do setor, mas ndo as acatam com
igual freqiiéncia.

_ A considerag@o humana das chefias para com os subordinados apresenta um indice
regular (3.35), sendo que a pratica de elogios € comentarios ndo € freqiiente (3.29). Por
outro lado, os servidores consideram que as chefias dispdem de uma razoavel capacidade de
avaliagdo das deficiéncias no trabalho (3.42). Note-se, todavia, que este indice € menor que
o da afirmativa relacionada com o conhecimento da chefia sobre as atividades do setor
(3.84), subtendendo-se, portanto, que os chefes ndo utilizam todo o seu conhecimento para

o controle e avaliagdo das atividades desenvolvidas no seu setor.

4.1.2.6 Fator Satisfacao Pessoal
Satisfagdo Pessoal € um fator composto pelos seguintes sub-fatores: satisfagdo no
trabalho, jornada de trabalho, prestigio obtido, reconhecimento proporcionado e pelas

afirmativas que os identificam.

GRAFICO - 06 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores
que compdem o fator Satisfacio Pessoal.

Sub-Fatores Caracteristica
(Média=x) QUESTOES Negativa / Positiva
x =3.49
1 2 3 4 5

11- Satisfagiio em relagdo ao emprego EEEEETTT]-
Satisfagdo no 12- Satisfagdio com o tipo de trabalho que executa =TT
trabalho 13- Nivel de integragio com a UFSC TR -
(x=3.77) 14- Satisfacdio em relagdo ao setor de trabalho R
Jornada de 4- O quanto ¢ motivador o turno unico B ]
trabalho (x=3.65) 5- O quanto ¢ produtivo o turno unico [ e
Prestigio 1- O cargo ¢ motivador considerando grau formagio [
obtido 2- Prestigio decorrente da denominagado do cargo [ B
(x=3.45) 6- Grau de prestigio desfrutado na UFSC BT

8- Oportunidade para representar o setor igi e R

3- Motivagdo salarial em relagdo atividades exercidas -
Reconhecimento 7- Grau de responsabilidade atribuida B
proporcionado 9- Contribui em assuntos importantes B
(x=3.12) 10- Expectativa de ascensdo profissional na UFSC [ =nsir o0 o

15- Preocupagio UFSC problemas pessoais servidores By B

Os dados do grafico constam no anexo III.
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Quanto a satisfagdo no trabalho (3.77), os indices sdo bastante positivos,
destacando-se o tipo de trabalho executado (3.95). Ja a satisfagdo em relagdo ao emprego
(3.67) ¢ mais reduzida. Portanto, conclui-se que o tipo de trabalho produz um nivel
significativo de auto-estima, enquanto que o emprego na UFSC ndo oferece as mesmas
respostas. Isto pode decorrer tanto em fungdo dos baixos salarios pagos pela instituigdo
(afirmativa 11, grafico 02) como do apenas razoavel prestigio por trabalhar na UFSC
(afirmativa 15, grafico 01).

Em relagdo a jornada de trabalho (3.65), os servidores entendem que o turno
unico € razoavelmente produtivo (3.68) e motivador (3.62).

Com referéncia ao prestigio obtido (3.45), os servidores consideram como de
razoavel motivag@o o cargo que ocupam em relag@o a sua formag@o profissional (3.64). No
entanto, observa-se que ha uma dispersdao significativa das respostas, indicando,
provavelmente, que exista um numero de servidores com formagdo superior aquela exigida
pelo cargo que ocupam, considerando-se, portanto, insatisfeitos. Por outro lado, a
denominagdo do cargo ndo representa grande prestigio (3.27) para a maioria dos servidores.
Encontra-se um elevado grau de dispersdo nas respostas, indicando que a denominagio de
alguns cargos ndo é prestigiosa. Em virtude disso, supdem-se ser ideal rever a nomenclatura
de alguns cargos cuja denominag@o ndo satisfaz aos servidores.

Quanto ao reconhecimento proporcionado (3.12), ha compatibilidade entre a
responsabilidade atribuida e a capacidade dos servidores (4.06). Entretanto, o salario pago
(2.33), o tratamento dos problemas pessoais (2.69), as oportunidades de contribuir em
assuntos importantes (3.13) e as possibilidades de ascensdo profissional (3.41) ndo
condizem com as responsabilidades atribuidas. Isto significa dizer que, mesmo admitindo-se
a capacidade de trabalho de seus profissionais, a instituicio nao lhes propicia o
reconhecimento merecido. O relativo baixo indice obtido pelo sub-fator em analise reforga a
percepgdo refletida no segundo fator de analise (grafico 2), em que o reconhecimento

proporcionado pela politica de recursos humanos foi considerado insatisfatorio (2,57).
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4.2 UNIDADE DE ANALISE: Grupos Setoriais

A finalidade deste etapa € a descrigdo dos resultados da pesquisa, segundo os
grupos setoriais previamente definidos. Num primeiro momento, serdo analisados os dados
basicos referentes aos servidores, logo apds, as respostas relativas a percep¢do dos
servidores quanto aos fatores considerados significativos para a analise do clima

organizacional na UFSC.

4.2.1 Caracterizaciao dos Grupos Setoriais
Os grupos setoriais foram identificados numericamente de 1 a 6, distribuidos da
seguinte forma:
1 - Ciéncias Exatas (CTC/CFM)
2 - Ciéncias da Vida (CCA/CCS/CDS/CCB)
3 - Ciéncias Humanas e Sociais (CCJ/CSE/CFH/CED/CCE)
4 - Orgaos suplementares e Colégios (NPD/IU/MUSEU/EDITORA/BIOTERIO/BU
RU/ESAI/COLEGIOS DE APLICACAO E AGRICOLAS)
5 - Hospital Universitario (HU)
6 - Unidades administrativas (DEMAIS UNIDADES ADMINISTRATIVAS)

4.2.2 Caracterizacdo dos Respondentes por Grupo Setorial
Este item descreve os dados basicos dos servidores pesquisados, de acordo com os
grupos setoriais, segundo as variaveis idade, sexo, tempo de servigo, categoria funcional e

func3o.

a) Idade -

TABELA 10 - Distribhica'io dos servidores por grupos setoriais, segundo a idade.

Grupos |Menosde| De30a | De40a | De50a | Maisde Total

Setoriais | 30 anos | 39anos | 49 anos | 59 anos | 59 anos
Um 5 34 35 7 0 81
Dois 11 43 37 12 1 104
Trés 8 26 38 16 2 90
Quatro 6 32 19 6 1 64
Cinco 8 54 20 5 1 88
Seis 16 42 36 6 0 100
Total 54 231 185 52 5 527

Fonte: Pesquisa
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Observando a tabela acima, constata-se que ha uma certa homogeneidade entre os
grupos setoriais por categoria de idade, predominando os servidores na faixa etaria de 30 a
39 anos , em conformidade com os dados gerais da UFSC (43.8%, conforme tabela 4).
Entretanto, no grupo 3 (Ciéncias sociais e humanas) nota-se um deslocamento desta
concentragdo para a faixa de 40 a 49 anos (42.2%).

Constata-se, ainda, que a maior concentragdo de respondentes com menos de 30
anos esta no grupo 6 (unidades administrativas - 29.6%), ao passo que na faixa dos 50 a 59

anos a concentragdo esta no grupo 3 (Ciéncias Sociais e Humanas - 30.7%).

b) Sexo

TABELA 11 - Distribui¢do dos servidores por grupos setoriais, segundo sexo.

Grupos Masculino Feminino Total

Setoriais
Um 51 30 81
Dois 60 4 104
Trés 51 39 90
Quatro 36 28 64
Cinco 38 50 88
Seis 68 32 100
Total 304 223 527

Fonte: Pesquisa

Em todos os grupos setoriais; com exceg¢do do grupo 5 (Hospital Universitario,
43.1%), ha predominio de respondentes do sexo masculino. Esta caracteristica pressupde-se
estar associada com a propria cultura, onde algumas profissdes estdo relacionadas com o
SEeX0.

No caso do grupo 6, verifica-se que a concentragdo de respondentes do sexo

masculino ficou acima da média da universidade (57,7) com 68.0%.
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¢) Tempo de Servigo

TABELA 12 - Distribuicido dos servidores por grupos setoriais, segundo o tempo de

servico.

Grupos |Menosde| De5a9 | Del0a | Del5a | Maisde Total
Setoriais | 5 anos anos 14 anos 19 anos 19 anos
Um 11 11 22 31 6 81
Dois 18 13 26 35 12 104
Trés 23 13 8 28 18 90
Quatro 9 7 19 25 4 64
Cinco 8 19 52 8 1 88
Seis 14 14 33 29 10 100
Total 83 77 160 156 51 527

Fonte: Pesquisa

Na tabela 12, nota-se que o grupo 3 (Ciéncias Humanas e Sociais) apresenta as
maiores concentragdes de servidores, tanto na faixa menos de 5 anos (27.7%) como acima
de 29 anos (35.3%).

Em contrapartida, o grupo 5 (Hospital Universitario) concentra a maioria de seus
servidores (59.1%) na faixa de 10 a 14 anos, o que esta bem acima da média da

universidade (30.4%), talvez pelo fato de ter iniciado suas atividades em 1980.

d) Categoria Funcional

TABELA 13 - Distribui¢do dos respondentes por grupos setoriais e categoria
funcional estratificando os docentes por (carga horaria) regime de
trabalho e os técnicos-administrativos por nivel operacional.

Grupos | Técnico. Administrativo Docente Total
Setoriais
NA |NM | NS | Total |20/40| DE | Total
Um 1 24 3 28 3 50 53 81
Dois 7 | 25 8 40 18 46 64 104
Trés 1 20 6 2.7 9 54 63 90
Quatro 13122 | 14 49 2 13 15 64
Cinco 8 50 | 29 87 1 0 1 88
Seis 10 | 63 | 21 94 0 6 6 100
Total 40 | 204 | 81 325 33 169 202 527

Fonte: Pesquisa

Um dos detalhes mais relevantes desta tabela refere-se a distribuigdo das categorias

funcionais entre os grupos setoriais, onde 89.1% dos servidores docentes encontram-se nos
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grupos setoriais 1, 2 e 3, ao passo que 70.7% dos técnicos administrativos estdo
distribuidos entre os grupos setoriais 4, 5 e 6. Conclui-se que as atividades académicas
estdo centradas nos trés primeiros grupos setoriais, restando aos outros a maior parte das
atividades administrativas.

Nota-se ainda que a maior concentragdo de servidores técnico-administrativos de
nivel de apoio esta no grupo 4 (6rgdos suplementares e colégios, 32.5%), enquanto que no
grupo 6 (unidades administrativas) encontram-se os de nivel médio (30.8%) e os de nivel
superior no grupo 5 (hospital universitario, 35.8%).

Nos grupos setoriais 1, 2 e 3, mais ligados as atividades-fim, predominam os
funcionarios do nivel médio (72.6%), enquanto que os do nivel de apoio representam
apenas 9,4%. Deduz-se que esta distribuigdo esteja relacionada com a atividades de
atendimento aos alunos (nivel médio) e a terceirizagdo dos servigos de limpeza (nivel de
apoio).

Do total de docentes com carga horaria parcial (20 e 40h), 54.5% concentram-se no
grupo 2 (ciéncias da vida), talvez em fung@o de um elevado numero de profissionais dessa
area terem mais de um vinculo empregaticio ou exercerem atividades de carater autonomo.

Dos docentes pesquisados no grupo 1 (ciéncias exatas) apenas 5.6% sdo de tempo
parcial. Isso leva a crer que os professores desse grupo setorial priorizam o vinculo com a
UFSC, talvez em fungdo da disponibilidade de equipamentos indispensaveis ao

desenvolvimento de novas tecnologias.

e) Fungio

TABELA 14 - Distribui¢iio dos servidores por grupos setoriais, segundo a fun¢éo e a
categoria funcional.

Grupos Ocupa cargo de | Nao ocupa cargo Total
Setoriais | chefia de chefia
Tec.Ad. | Docente | Tec.Ad. | Docente

Um 3 4 25 49 81
Dois S 7 35 57 104
Trés 5 5 22 58 90
Quatro ¥ 2 42 13 64
Cinco 7 0 80 1 88
Seis 17 3 77 3 100
Total 44 21 281 181 527

Fonte: Pesquisa
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Na distribui¢do dos servidores por grupos setoriais, fung@o e categoria funcional, o
maior numero de chefias ocupadas por técnico-administrativos esta no grupo 6 (unidade
administrativa), com 38.6%, visto que neste grupo estd concentrada a maioria das
atividades administrativas da institui¢@o.

Nos grupos setoriais 1, 2 e 3, representados pelos centros de ensino, verifica-se
homogeneidade no numero de chefias ocupadas por funcionarios administrativos,
possivelmente em decorréncia destes grupos setoriais apresentarem estruturas relativamente
idénticas, diferenciando-se somente das areas de atuagao.

Do total dos cargos de chefia exercidos por docentes, 23.8% estdo relacionados
com atividades-meio, provavelmente porque, de acordo com o regimento da instituig@o,
mesmo na atividade administrativa, alguns cargos sdo de exclusiva competéncia docente.

Sobre o0 mesmo sub-fator, consta-se que no grupo 2 (ciéncias da vida) ocorre a
maior concentragdo de chefias docentes (33.3%). Isto talvez possa ser atribuido ao fato de
que muitos professores da area de saude exergam chefia no HU, mantendo seu vinculo com

o 6rgdo de origem.

4.2.3 Analise dos Fatores e Sub-Fatores do Clima Organizacional por Grupo

Setorial

O perfil dos grupos setoriais tem por finalidade demonstrar as tendéncias das
meédias, servindo ainda para desenvolver a analise comparativa entre eles, demonstrando, de
acordo com os objetivos da pesquisa, o clima predominante no conjunto das unidades que
constituem os grupos setoriais.

A analise prévia destes perfis tem demonstrado, além de uma certa homogeneidade
entre eles, também um grau de relativa semelhanga com o perfil verificado na analise da
UFSC. Em razio disso, serdo enfatizadas as caracteristicas determinantes das

especificidades de cada setorial.

4.2.3.1 Fator Imagem e Avaliacido

Analisando o grafico 7, que retrata o perfil das respostas dos servidores selecionadas
em cada grupo setorial segundo os sub-fatores que compdem o fator imagem e avaliagdo,
observa-se que ndo ha variagdo significativa no que se refere a percep¢ao dos servidores

quanto a satisfacdo dos usuarios.
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GRAFICO 07 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com os grupos
setoriais, segundo os sub-fatores que compdéem o fator Imagem e

Avaliagdo.

) Caracteristica
Sub-Fatores QUESTOES Negativa / Positiva

1 2 3 4 5

1- Imagem da UFSC na comunidade externa

5- Atendimento aos usuarios

Satisfacdo 6- Satisfacdo da sociedade quanto a qualidade do servigos
dos 7- Satisfagdo dos alunos quanto aos servigos administrativos
usuarios 8- Satisfacdo dos alunos quanto a qualidade do Ensino

4- Dissociagio entre imagem da UFSC e do servigo publico
16- Instituicdo organizada

17- Organizacio dindmica/avangada

Percepgao 18- Organizagdo profissional/impessoal

figurativa 19- Organizagdo humanizada

20- Organizagdo moderna/desafiante

2- Disposigdo em melhorar a imagem
Sentimento 3- Indignacdo frente a depreciagdo da UFSC
de 9- Valorizagio atribuida a organizagdo

identidade 11- Comprometimento com a organizagio

13- Orgulho quanto a imagem publica da UFSC

Percepgio 12- Informacao sobre os projetos significativos

dos 14- Integracdo com os objetivos

objetivos

Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC
obtido 15- Prestigio na comunidade por trabalhar na UFSC

Wc: WGc2 WMG3 Oc4 EGs WG

Os dados do grafico constam do Anexo IV.
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Entretanto, observando as diversas afirmativas que compdem este sub-fator,
verifica-se que a satisfagdo esta mais relacionada com a imagem da UFSC na comunidade
externa, com indices que variam 3.67 a 3.90, sendo este ultimo correspondente ao grupo 5
(Hospital Universitario). Por outro lado, o menor grau de satisfagdo refere-se, em todos os
grupos setoriais, a qualidade dos servigos administrativos oferecidos aos alunos,
considerada apenas razoavel, sendo que o menor indice (3.12) ocorreu no grupo 3 (Ciéncias
Humanas e Sociais).

No que concerne a percepcio figurativa verificam-se pequenas variagdes entre as
médias dos grupos setoriais, com tendéncia ligeiramente positiva. Todavia, na afirmativa
que correlaciona a UFSC com a imagem depreciativa do servigo publico, verificam-se
indices negativos em todos os grupos setoriais, indicando, portanto que os servidores
intuitivamente estabelecem esta associagao.

No que se refere ao profissionalismo e impessoalidade da organizagdo, destaca-se
que o grupo 4 (6rgdos suplementares colégios) projetou um indice negativo (2.92), o que
significa dizer que a UFSC ¢ clientelista. Porém nos outros grupos setoriais esta afirmativa
ndo € menos negativa. Ja para o grupo 3 (Ciéncias Sociais e Humanas), a organiza¢ao nao ¢
moderna e nem desafiante (2.98), enquanto que para o grupo 1 (Ciéncias Exatas), além
disto, ela também € pouco humanizada (2.98). Por outro lado, todos os grupos setoriais
consideram a organizagdo como uma instituigdo dindmica e avangada, destacando-se o
grupo 2 (Ciéncias da Vida ), com média 3.67.

O sentimento de identidade dos servidores com a instituicdo € considerado bom,
especialmente em sua disposi¢do de melhorar a imagem da organizagdo e comprometer-se
com ela, com médias superior a 4, em todos os grupos setoriais. Constata-se ainda que os
servidores se sentem indignados quando ouvem alguém depreciando a UFSC, destacando-
se que esta indigna¢do ocorre tanto na atividade-meio como fim, sendo maior nos grupos
setoriais 2 (Ciéncias da Vida, 4.23) e 6 (Unidades Administrativas, 4.22). As médias da
afirmativa 9 refletem que os servidores ndo prestigiam muito a organizagdo, sendo que o
grupo 3 (Ciéncias Sociais e Humanas) foi o unico que apresentou indice negativo (2.88).

Ha consenso entre os grupos setoriais de que a percepcio dos objetivos
organizacionais € baixa, especialmente do ponto de vista da integracdo, onde todas as
médias foram negativas. Entretanto, no que se refere-se a informag@o sobre os projetos mais
significativos da UFSC, os grupos setoriais 1 (Ciéncias Exatas, 3.30) e 3 (Ciéncias Sociais e

Humanas, 3.00), consideram-na razoavel, enquanto que para os outros o nivel de
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informagdo € pouco satisfatorio. Destaca-se que as menores médias estdo relacionadas com
os grupos setoriais 4, 5 e 6, onde predominam as atividades técnico-administrativas. Deduz-
se, entdo, que os funcionarios destes setores, talvez por estarem mais voltados para as
atividades burocraticas, tém dificuldades em manterem-se informados sobre os grandes
projetos da organizagio.

No caso dos grupos setoriais relacionados com a atividade-fim, observa-se que a
média € positiva nos grupos setoriais 1 e 3, enquanto que no grupo 2 (Ciéncias da Vida) é
negativa (2.96). Constata-se, neste grupo setorial, a predominancia de docentes em regime
de tempo parcial (20 e 40h), permitindo deduzir que estes profissionais estio mais
preocupados com suas atividades individuais do que com as organizacionais.

No que tange ao sub-fator prestigio obtido, as médias dos grupos setoriais
continuam homogéneas, com tendéncia de razoavel para bom. Neo entanto, nos grupos
setoriais 1, 2 e 3, mais relacionados com atividades académicas, a perspectiva de prestigio €
mais relevante, destacando-se o grupo 1 (Ciéncias Exatas, 3.61). Ja nos grupos setoriais
predominantemente administrativos, a menor média verificou-se no grupo 6 (indice 3.19),
havendo, portanto, menor expectativa de futuro profissional do que em relagdo aos
docentes. O prestigio obtido por trabalhar na UFSC apresenta indices positivos tanto nos
grupos setoriais relacionados com atividade-meio como fim, sendo, todavia, considerado

mais satisfatorio entre os servidores que atuam na area académica.

4.2.3.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

A seguir descreveremos algumas interrelagdes sobre o fator desenvolvimento de
recursos humanos, beneficios e incentivos, destacando os pontos considerados mais
importantes em cada grupo.

No sub-fator condigdes de progresso profissional, verifica-se que as médias em
todos os grupos setoriais sdo negativas, significando que, na perspectiva dos servidores, as
possibilidades de ascensdo profissional sdo baixas. Por conseqiiéncia, as afirmativas
relacionadas com este sub-fator demonstram também predominéncia negativa, com exce¢ao
da questdo referente a contribuigdo do treinamento para o progresso funcional, que ¢
considerada razoavel. No grupo 4 (Orgdos Suplementares) esta contribuigdo é considerada

pouco satisfatoria (2.90).
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GRAFICO 08 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com os

grupos setoriais, segundo os sub-fatores que compéem o fator

Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos.

Sub-Fatores

QUESTOES

Caracteristica
Negativa / Positiva
1 2 3 4 5

Condigdes 3- Satisfacdo quanto ao sistema da capacitacio
de 4- Satisfagio e crescimento proporcionado pelo treinamento
progresso 5- Contribuigdo do treinamento para progresso funcional
funcional 10- Condigdes de progresso profissional
Reconhecimento | 2- A politica de RH valoriza o desempenho profissional
proporcionado 9- Oportunidade para profissionais competentes

11- Adequacdo da remuneracio
Justica 6- O processo de avaliacdo favorece aspectos profissionais
predominante 8- O sistema de avaliagfo premiar a competéncia profissional
Comprome- 1- Importincia da ambientagio na vida universitaria
timento 7- Interesse na melhoria do desempenho

interesse pelo

13- Assiduidade e pontualidade no servigo

trabalho 14- Conhecimento cumprimento das normas e regulamentos
12- Os beneficios sdo fator de motivagdo para o trabalho
15- Vale-alimentagdo
16- Auxilio-creche
17- Incentivo-pesquisa
Qualidade 18- Assisténcia-odontologica
dos 19- Programa de prevencdo a doengas
beneficios 20- Assisténcia social

21- Assisténcia médica
22- Ambulatério médico
23- Vale-transporte

24- Restaurante

TR

Os dados do grafico constam do Anexo IV.
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No que tange ao segundo sub-fator, os indices dos grupos setoriais demonstraram,
na visdo dos servidores, um baixo reconhecimento proporcionado pela organizagio. Esta
falta de reconhecimento € notada através das afirmativas que evidenciam uma politica de
recursos humanos onde o desempenho profissional é pouco valorizado, as oportunidades
aos profissionais mais competentes sdo baixas e a remuneragdo em relagdo ao mercado de
trabalho € inadequada. Por sua vez, apenas o grupo 1 (Ciéncias Exatas) divergiu destas
afirmagdes e, unicamente, no tocante as oportunidades oferecidas aos profissionais
competentes (3.07).

Na sequéncia, analise do sub-fator justica predominante, segundo os grupos
setoriais em estudo. No conjunto das médias, constata-se que somente o grupo 1 (Ciéncias
Exatas) se enquadrou na faixa denominada regular (3.04), enquanto que os demais grupos
setoriais apresentaram média negativa. Isto fica mais evidenciado quando os respondentes
apontaram tendéncias poucas satisfatorias sobre a capacidade do sistema de avaliagdo em
premiar a competéncia profissional. Por outro lado, se se compara os grupos setoriais de
atividades académicas com os administrativos, estes ultimos apresentam médias bem mais
baixas.

No comprometimento e interesse pelo trabalho, as médias dos grupos setoriais
pesquisados gravitam em torno de 4, sendo consideradas muito positivas. No entanto, na
afirmativa conhecimento e cumprimento de normas e regulamentos, os respondentes do
grupo 2 (Ciéncias da Vida) obtiveram média 3.86, inferior a dos outros grupos setoriais de
atividades semelhantes. Isto, talvez, esteja relacionado com o tempo dedicado a instituig@o,
uma vez que neste grupo setorial predomina o regime de tempo parcial. Entre os grupos
setoriais mais identificados com atividades administrativas verificam-se médias equivalentes.

Na afirmativa importancia da ambienta¢do na vida universitaria, evidencia-se que 0s
respondentes consideram esta alternativa como altamente positiva, em todos os grupos
setoriais. Da meéma forma, insere-se neste nivel a questdo referente a assiduidade e
pontualidade no servigo, havendo equilibrio entre os grupos setoriais, tanto no ambito das
atividades-fim quanto meio. N@o obstante as médias relacionadas ao comprometimento
tenham sido elevadas, acima de 4 em todos os grupos setoriais, a vontade de melhoria do
desempenho ja ndo € a mesma, especialmente nos grupos setoriais orientados para

atividades académicas, com indices proximos de 3.
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A qualidade dos beneficios oferecidos pela UFSC ¢ considerada razoavel em todos
os grupos setoriais, com médias que oscilam entre 3.21 (area académica) e 3.48 no grupo 6
(unidades administrativas). Analisando individualmente cada uma das afirmativas que
compdem este sub-fator, verificam-se médias pouco discrepantes entre 0s grupos setoriais.
Destaca-se, entretanto, que sdo sempre levemente superiores entre os respondentes do
grupo 6 (unidades administrativas), conforme se pode observar no perfil do grafico 8. Esta
tendéncia talvez esteja relacionada ao fato de que este grupo setorial comporte a maior
concentragdo de técnico-administrativos (28.9%), categoria onde os salarios sdo
relativamente mais baixos, criando assim maior dependéncia em relagao aos beneficios.

Por outro lado, os servigos de assisténcia médica e ambulatorio médico sio
considerados de melhor qualidade (3.11 e 3.23) pelos respondentes do 5 (Hospital
Universitario), talvez devido ao fato dos servidores deste setor terem maior facilidade de

acesso a esses beneficios.

4.2.3.3 Fator Organizacao e Condi¢des de Trabalho

A analise do grafico 9, organizacdo e condigies de trabalho, demonstra a maior
similaridade de percepg¢do nas afirmativas dos grupos setoriais em relagdo ao conjunto de
fatores pesquisados. Observa-se, entretanto, que as médias entre os sub-fatores variam
bastante, indo de pouco satisfatorio (2) a bom (4), porém mantendo-se homogéneas entre
0s grupos setoriais.

A Unica excegdo ocorreu no sub-fator apoio logistico proporcionado, onde o
grupo 6 (Unidades Administrativas) sobressaiu-se com 3.13, principalmente em relag@o as
condi¢des de manutengdo e limpeza e a disponibilidade e adequagdo de moveis e
equipamentos. Nos outros grupos setoriais, os indices foram negativos, indicando que as
condi¢des de trabalho sdo consideradas pouco satisfatorias. Destaca-se, ainda, que a
questdo referente a disponibilidade de equipamentos de informatica apresentou indices
negativos em todos os grupos setoriais, especialmente no Hospital Universitario (grupo 5),
com o menor indice de toda a pesquisa (1.95).

A terceirizacio dos servigos foi considerada como positiva por todos os grupos
setoriais, com exce¢do do grupo 6 (Unidades Administrativas, 2.86). Portanto, conclui-se
que a maioria dos servidores entendem ter havido uma melhoria regular na qualidade dos

servigos prestados por terceiros. Esta diferenga de percepgdo talvez esteja relacionada ao
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GRAFICO 09 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com os grupos
setoriais, segundo os sub-fatores que compdem o fator Organizagdo e

Condigoes de Trabalho.

Sub-Fatores QUESTOES Caracteristica
Negativa / Positiva
1 2 3 4 5
1- Quantidade de chefias
Adequagdo 2- Quantidade de técnicos-administrativos
da 3- Quantidade de docentes
estrutura 11- Sistema de comunicacio
4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho
Clareza 5- Clareza de como executar as tarefas
organizacional 10- Organizagdo do trabalho no setor
27- Condigdes de ventilagdo
28- Condigdes quanto ao ruido
29- Condigdes de temperatura
Apoio logistico 30- Condigdes de iluminagéo
proporcionado 31- Adequagdo do espaco
32- Condigdes de limpeza
33- Adequacdo de méveis e equipamentos
34- Disponibilidade de equipamento de informatica
35- Condigdes de manutengdo
Terceirizagdo 12- Seguranga proporcionada pela terceirizagdo dos servigos
13- Melhoria do servigo proporcionada pela terceirizagédo
Justica 7- Justica na distribuicdo das tarefas
predominante
6- Participagdo no planejamento e nas decisdes do setor
8- Esforgo para evitar erros e desperdicios no servigo
9- Orientagdo de esfor¢os em fungédo dos objetivos
19- Gosto pelo trabalho
Comprometimento | 20- Procuram servigo
e 21- Assungio de responsabilidades
interesse 22- Gosto pela responsabilidade
23- Auto-suficiéncia no trabalho
24- Necessidade de controle
25- Zela pela economia de materiais
26- Conservagao/preservagdo do patriménio
14- Planejamento de tarefas
Utilizagdo 15- Uso racional do telefone no servigo
do 16- Leitura de jornais e revistas em fungéo do servigo
Tempo 17- Deslocamento do setor de trabalho situagdes necessarias

18- Execugdo de tarefas do trabalho

Os dados do grafico constam do Anexo IV.
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fato de que estes servicos ndo apresentam a mesma intensidade neste grupo setorial, em
comparagao com 0s outros locais.

Comparando os grupos setoriais, com base nas questdes que envolvem o
comprometimento e a utilizacdo do tempo, visualiza-se uma tendéncia para médias
inferior a regular nas respostas do grupo 3 (Ciéncias Sociais € Humanas). Observa-se que
estas questdes estdo relacionadas com o comportamento no trabalho, destacando-se: o
esforgo para evitar erros e desperdicios (2,77), gosto pela responsabilidade (2.95),
necessidade de controle (2.77); zelo pela economia de materiais (2.66), planejamento de

tarefas(2.95) e uso racional do telefone (2.93).

4.2.3.4 Fator Relacionamento Interpessoal

O fator relacionamento interpessoal pode ser caracterizado como de muita
similaridade entre os grupos setoriais, destacando-se alguns aspectos relevantes. Na questdo
referente ao relacionamento entre os técnico-administrativos, constata-se uma percepgao
mais positiva nos grupos setoriais voltados para atividades de carater administrativo, ao
passo que estes grupos setoriais consideram o relacionamento entre técnicos e professores
como menos positivo do que aquele percebido pelos grupos setoriais das areas académicas.
Provavelmente este tipo de percepgdo esteja relacionado com a convivéncia, ou ndo, das
duas categorias no mesmo ambiente de trabalho.

Ja na relag@o chefia/subordinado constatou-se, em todos os grupos setoriais, médias
similares e proximas a 4. No entanto, fica evidenciado que no grupo 3 (Ciéncias Sociais e
Humanas) verificou-se o maior indice (4.12) na area académica, enquanto que na area
administrativa este indice ficou com os (Orgdos Suplementares e Colégios, 4.03). A menor
média ocorreu no grupo 1 (Ciéncias Exatas, 3.85).

Em contrapartida, os sub-fatores de cooperacio existente ¢ de consideracao
humana apresentam diferengas muito pouco significativas, constatando-se que as médias
mais baixas foram sempre apresentadas pelo grupo 1 (Ciéncias Exatas), especialmente nas
questdes que se referem ao nivel de companheirismo (2,97), a desconcentragdo e
espontaneidade (3,44), a consideragéo e aprego (3.34), ao incentivo entre colegas (3.13) e
ao reconhecimento da competéncia profissional (3.21).

Por outro lado, as melhores médias deste conjunto de sub-fatores, cooperagdo
existente e considera¢do humana, ocorreram na area académica com o grupo 2 (Ciéncias da

Vida). Isto talvez seja pelo fato de que os respondentes entenderem que a proximidade dos
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temas ali tratados possibilite ou favorega uma relagio humana mais calorosa. Dentre os
grupos setoriais envolvidos com atividades burocratica, o grupo setorial que despontou com
maior média positiva foi o do Hospital Universitario, o que refor¢a a percep¢do dos

servidores lotados no grupo 2.

GRAFICO 10 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com os grupos
setoriais, segundo os sub-fatores que compédem o fator Relacionamento
Interpessoal.

~ Caracteristica
Sub-Fatores QUESTOES Negativa / Positiva

1 2 3

N

5

1- Chefia/servidor

4- Técnico-administrativo/técnico-administrativo
Relacionamento 5- Técnico-administrativo/professor

existente 6- Técnico-administrativo/aluno

7- Professor/professor

8- Professor/aluno

3- Cooperagio no setor de trabalho

Cooperacdo 9- Nivel de companheirismo ¢ integragio

existente 11- Grau de descontragdo e espontaneidade no trabalho
12- Espirito de equipe

2- Cordialidade no trabalho
Consideragdo 10- Consideragdo e apreco entre colegas

humana 13- Existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho

14- Reconhecimento da competéncia profissional

WG1 G2 WMG3 OG4 MGS WG|

Os dados do grafico constam do Anexo IV.
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4.2.3.5 Fator Sucessio Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

GRAFICO 11 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com os grupos

setoriais, segundo os sub-fatores que compdem o fator Sucessio
Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias.

Sub-Fatores

QUESTOES

Caracteristica
Negativa / Positiva

N

5

Sucessdo
administrativo
Credibilidade
Chefia

Competéncia
e
Qualificagdo
Chefia

Enfase na

participagdo

Consideracdo

humana

politico

2- Adequagdo a realidade universitaria do sistema

sucessorio por eleigdo

1- As chefias usam o poder em beneficio da organizagio
7- Credibilidade das chefias
14- Confiabilidade na chefia

3- Qualificagdo das chefias para exercicio da funcio
4- Lideranca das chefias
5- Estimulo da chefia para o aperfeicoamento do servidor

17- Conhecimento do chefe sobre atividades do setor

9- Delegagdo de competéncia pela chefia
10- Acompanhamento da chefia desenvolvimento trabalho

11- Nivel de organizacdo e planejamento do chefe

12- Capacidade de comunicagio e clareza da chefia

6- Aceitabilidade ¢ aplicabilidade sugestdes apresentadas
8- A liberdade de a¢do no desempenho das atribui¢des
13- Relagdo da chefia com o grupo de trabalho

15- A pratica de elogios e comentarios sobre desempenho
16- A capacidade da chefia em avaliar trabalho deficiente

——
N
(9]

Os dados do grafico constam do Anexo IV.
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A analise do sub-fator sucessdo politico-administrativa e comportamento das
chefias apresenta, como em todos os demais fatores, um grande equilibrio entre as
respostas apresentadas pelos diversos grupos setoriais, tanto no que se refere as médias dos
sub-fatores como as das questdes.

Todos os grupos setoriais consideraram o processo eletivo uma forma
razoavelmente adequada de proceder a sucessdo politico-administrativa, com meédias
bastante proximas, sendo a minima (3.06) apresentada pelo grupo 1 (Ciéncias Exatas) e a
maxima (3.49) pelo grupo 3 (Ciéncias Sociais € Humanas). Nas areas administrativas, os
indices foram mais homogéneos, mas inferiores a média da area académica.

No sub-fator relativo a credibilidade das chefias, as respostas oferecidas pelos
grupos setoriais também foram bastante homogéneas. Destaca-se que, neste sub-fator,
todos os grupos setoriais indicaram que as chefias frequentemente utilizam o poder em
beneficio proprio ou de grupos, sendo, assim mesmo, consideradas bastante confiaveis,
especialmente pelo grupo 4 (Orgdos Suplementares e Colégios), cujas médias atingiram os
indices mais extremados (2.51 e 3.93, respectivamente).

O sub-fator competéncia e qualificaciio para o exercicio da chefia foi considerado
razoavel por todos os grupos setoriais. Entretanto, ao analisarem-se as afirmativas constata-
se uma certa discrepancia, uma vez que a qualificagdo das chefias foi considerada pouco
satisfatoria, enquanto que o conhecimento sobre as atividades do setor tende a ser
considerado bom. Deduz-se, entdo, que as chefias dos diversos setores da UFSC ndo
exercem lideranga. Isto fica evidenciado na quest@o especifica sobre a lideranga das chefias.

No grupo 5 (Hospital Universitario) encontram-se as menores médias por pergunta,
especialmente em relagdo a qualificagdo para a fungdo (2.52), a capacidade de lideranga
(2.95) e ao conhecimento das atividades do setor (3.59). Os demais sub-fatores s@o
similares em todos os grupos setoriais, com médias consideradas proximas de razoaveis ou
regulares, exceto ao relativo a considerag¢io humana, que apresentou os menores indices
no grupo 1 (Ciéncias Exatas), principalmente em relagdo a pratica de elogios e comentarios
sobre o desempenho dos servidores (3.16). E interessante destacar que a mesma situagio
foi encontrada no fator relacionamento interpessoal (grafico 10), onde também o grupo 1

apresentou os menores indices em relagdo a consideragdo humana e a cooperagdo existente.
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4.2.3.6 Fator Satisfacio Pessoal

GRAFICO 12 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com os grupos
setoriais, segundo os sub-fatores que compdem o fator Safisfacio
Pessoal.

; Caracteristica
Sub-Fatores QUESTOES Negativa / Positiva

ot
(5]
W
-

5

11- Satisfagdo em relagio ao emprego

Satisfagdo 12- Satisfagdo com o tipo de trabalho que executa
no 13- Nivel de integragdo com a UFSC

trabalho 14- Satisfagdo em relagiio ao setor de trabalho
Jornada de 4- O quanto ¢ motivador o turno Ginico

trabalho 5- O quanto ¢ produtivo o turno inico

1- O cargo ¢ motivador considerando grau formagio
Prestigio 2- Prestigio decorrente da denominagdo do cargo
obtido 6- Grau de prestigio desfrutado na UFSC

8- Oportunidade para representar o setor

3- Motivagdo salarial em relagdo atividades exercidas
Reconhecimento 7- Grau de responsabilidade atribuida
proporcionado 9- Contribui em assuntos importantes

10- Expectativa de ascensdo profissional na UFSC

15- Preocupagido UFSC problemas pessoais servidores

|mc: mcz Mc3s @G+ WMGs WMGs

Os dados do grafico constam do Anexo IV.



96

No fator satisfa¢do pessoal, segundo os sub-fatores que o compdem, as médias
estdo quase que totalmente homogéneas, com indices razoaveis nos diversos grupos
setoriais de estudo.

No sub-fator satisfagdo no trabalho, a afirmativa nivel de integra¢@o com a UFSC,
no grupo 5 (Hospital Universitario) atingiu o menor indice. Talvez isto ocorra devido ao
fato do hospital ter toda uma estrutura independente, inclusive com atribuigdes especificas
bastante diferenciadas do conjunto da universidade. Ressalta-se, ainda, que os servidores do
grupo 5, apresentam muita satisfagdo quanto ao tipo de trabalho que executam (4.00),
contudo, sentem-se apenas razoavelmente satisfeitos em relagdo ao emprego (3.46) e ao
setor de trabalho (3.56).

Quanto a motivagdo pelo tipo de trabalho, a maioria dos respondentes entende que €
grande, em virtude do que a média se aproximou de 4, significando bom em todos os
grupos setoriais. Observando os dados sobre a jornada de trabalho, o grupo 6 (unidades
administrativas) estabeleceu os indices mais positivos, tanto no caso do turno unico de
trabalho (4.06) como em relag@o a sua produtividade (4.08).

No que tange ao prestigio obtido, seja em relagdo ao cargo, sua denominagido ou
ao tipo de trabalho executado, os respondentes entenderam ser satisfatoriamente razoavel
em todos os grupos setoriais. Verifica-se, ainda, que as maiores médias se estabeleceram no
grupo 3 (Ciéncias Sociais € Humanas, 3.62), enquanto que as menores ocorreram no grupo
4 (Orgidos Suplementares e Colégios), gravitando em torno 3.30.

Ja no questionamento sobre se o salario ¢ motivador, em relagdo as atividades
exercidas e as condi¢bes de trabalho, os respondentes de todos os grupos setoriais foram
unanimes em expressar sua desmotivagdo, anotando-se a maior intensidade entre os
servidores do grupo 3 (Ciéncias Sociais € Humanas, 2.13). Outro ponto em que indices
foram baixos em todos os grupos setoriais, ndo apresentando disparidades entre si, foi na
questdo sobre o nivel de preocupagéo da UFSC com os problemas pessoais dos servidores,
aproximando-se também de 2,00. E importante verificar ainda que, na visio dos
respondentes, o grau de responsabilidade que lhes € atribuida em relagéo a sua capacidade €
alta. Esta situagdo se verificou em todos os grupos setoriais, sobressaindo-se o grupo 5
(Hospital Universitario, 4.10).

Ja em relagdo a freqiiéncia com que os servidores sdo chamados a contribuir em

assuntos importantes, observou-se que € maior entre os servidores que atuam nos grupos
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setoriais relacionados com as atividades académicas, sendo que o menor indice verificou-se

no grupo 6 (Unidades Administrativas).

4.3 UNIDADE DE ANALISE: Variaveis Individuais

4.3.1 Caracterizacio das Variaveis Individuais

Esta analise foi desenvolvida a partir das variaveis individuais: carga horaria semanal
(20/40 e dedicagdo exclusiva), fungdo (gerente e ndo-gerente), categoria funcional
(funcionario e docente) e nivel operacional (superior, médio e de apoio), em relagdo a
fatores significativos selecionados para a pesquisa (imagem e avaliagdo institucional,
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos, organizagdo e ambiente de
trabalho, relacionamento interpessoal, sucessdo politico-administrativa e comportamento

das chefias, satisfagdo pessoal).

4.3.2 Analise dos Fatores e Sub-Fatores do Clima Organizacional por Carga

Horaria dos Docente

Considerando que o desempenho e a natureza das tarefas realizadas pelos docentes
na UFSC possuem caracteristicas similares de acordo com o regime de trabalho, para este
estudo optou-se pelo agrupamento dos professores de 20 e 40 horas num mesmo grupo. Ao
passo que os docentes de dedicagdo exclusiva formaram o segundo conjunto. Quanto a
carga horaria, equivale a0 numero de horas trabalhadas na semana.

Para analise do fator Imagem e Avaliagdo, optou-se pela exposi¢do descritiva dos
sub-fatores considerados significativos que pudessem explica-los de forma a possibilitar um
entendimento conjuntivo deste fenomeno no segmento dos docentes. No que se refere ao
sub-fator satisfac@io dos usudrios, a média obtida nos dois regimes foi considerada de nivel
razoavel, com os valores atribuidos a cada uma das afirmativas bastante proximos entre si.
A maior média corresponde a percepgdo dos professores 20/40 sobre a imagem da UFSC
na comunidade (3.81), enquanto que o menor indice corresponde a percepgdo do grau de
satisfagdo dos alunos quanto aos servigos administrativos (3.06), visto pelos docentes

dedicagdo exclusiva.
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4.3.2.1 Fator Imagem e Avaliacio

GRAFICO 13 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a varidvel
individual Carga Hordria Semanal (20/40 e dedicagio exclusiva),
segundo os varios sub-fatores que compdem o fator Imagem e
Avaliagdo.

Sub- Caracteristica
Fatores QUESTOES Negativa / Positiva

1- Imagem da UFSC na comunidade externa

5- Atendimento aos usuarios

Satisfacdo 6- Satisfagdo da sociedade quanto a qualidade do servigos
dos 7- Satisfacdo dos alunos quanto aos servigos administrativos

usuarios 8- Satisfacdo dos alunos quanto a qualidade do Ensino

4- Dissociagao entre imagem da UFSC e do servigo publico
16- Instituicdo organizada

17- Organizagio dindmica/avangada

Percepgio 18- Organizagio profissional/impessoal

figurativa 19- Organizacdo humanizada

20- Organizagdo moderna/desafiante

2- Disposi¢do em melhorar a imagem
Sentimento | 3- Indignacdo frente a depreciagido da UFSC

de 9- Valorizagdo atribuida a organizagio
identidade 11- Comprometimento com a organizagio

13- Orgulho quanto a imagem publica da UFSC

Percepgdo 12- Informagdo sobre os projetos significativos -
dos 14- Integracdo com o0s objetivos ‘
objetivos

Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC -
obtido 15- Prestigio na comunidade por trabalhar na UFSC

[——

—
C ARGA HORUARIA SEM AN AL I 2 0 /4 0H =LE |

Os dados do grafico constam do Anexo V.
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Ao questionar se a universidade € desafiante ou moderna, os docentes 20/40h
atribuiram média (2.81), enquanto que os dedicagio exclusiva (2.95). E de se verificar que
os docentes, responsaveis pelo aprimoramento dos conhecimentos relevantes da sociedade
apresentam uma discrepancia perceptiva na forma de funcionamento da institui¢do: ao
mesmo tempo em que admitem serem inovadores ndo reconhecem a organizagdo como tal.

No sub-fator sentimento de identidade notam-se as médias mais relevantes do
fator imagem e avaliagdo, seja por parte dos docentes regime 20/40 (4.07) ou pelos
professores dedicagdo exclusiva (3.93). Estes indices advém, principalmente, da disposi¢dao
que os docentes tém em melhorar a imagem da univérsidade, com médias altamente
positivas nos dois regimes, proximas a 4.45 e estimadas como oOtimas. Outro fato
importante a destacar € a forte indignagido dos docentes quando véem alguém depreciando a
imagem da UFSC, seja por parte dos professores que pertencem ao regime 20/40, com
média (4.24), como pelos de dedicac@o exclusiva (4.16). Mas, ao se verificar o quanto eles
valorizam e prestigiam a UFSC, as médias demonstram indices muito baixos, principalmente
entre os docentes tempo integral (2.77), ao passo que os de regime 20/40 exibem 3.48. E
neste conjunto de questdes que se verifica a maior diferenca das médias nos dois segmentos
e, comparativamente, os professores 20/40 valorizam mais a universidade. Ainda com base
nas informagdes apresentadas, € importante verificar o surpreendente distanciamento
existente entre o forte sentimento de identidade e a baixa valorizagio atribuida a
organizagdo pelos respondentes dos dois regimes. Comprova-se que mesmo gostando da
instituigdo, eles ndo a prestigiam. Merece aqui um estudo mais detalhado sobre este item a
fim de que se descubra esta falta de interesse dos professores em prestigiar e valorizar a
UFSC a altura merecida.

Quanto ao sub-fator percepcio dos objetivos, os docentes do regime dedicagdo
exclusiva revelam a média (2.87), considerada a mais baixa deste fator, decorrente,
certamente, de sua reduzida integragdo com os objetivos institucionais (2.47). Com base
nos dados revelados, observa-se que os professores de forma geral ndo conseguem adequar
suas metas de forma concatenada com os objetivos da universidade, podendo-se dizer que
existe um descompasso entre as atividades individuais e organizacionais. Quanto as outras
afirmativas deste sub-fator, as médias apresentam-se relativamente homogéneas,

consideradas de nivel razoavel com tendéncia para bom, nos dois regimes de trabalho.
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4.3.2.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

GRAFICO 14 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a varidvel
individual Carga Horaria Semanal (20/40 e dedicagdo exclusiva),
segundo os sub-fatores que compdem o fator Desenvolvimento de
Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos.

Caracteristica
Sub-Fatores QUESTOES Negativa / Fositiva
1 2 3 4 5

Condicdes 3- Satisfagdo quanto ao sistema da capacitagio —l
de 4- Satisfagdo e crescimento proporcionado pelo treinamento B
progresso 5- Contribuigdo do treinamento para progresso funcional e — 1
funcional 10- Condigdes de progresso profissional e — 1
Reconhecimento | 2- A politica de RH valoriza o desempenho profissional B
proporcionado 9- Oportunidade para profissionais competentes e —T

11- Adequacdo da remuneragio —
Justica 6- O processo de avaliacdo favorece aspectos profissionais I ——
predominante 8- O sistema de avaliagfio premiar a competéncia profissional e
Comprome- 1- Importancia da ambientacdo na vida universitaria e ——
timento 7- Interesse na melhoria do desempenho
interesse pelo 13- Assiduidade e pontualidade no servigo e —
trabalho 14- Conhecimento cumprimento das normas e regulamentos e —

12- Os beneficios sdo fator de motivagdo para o trabalho I —

15- Vale-alimentagdo ——

16- Auxilio-creche [ ——

17- Incentivo-pesquisa I — L
Qualidade 18- Assisténcia-odontologica | —
dos 19- Programa de prevengdo a doengas —T
beneficios 20- Assisténcia social [ Y

21- Assisténcia médica e —

22- Ambulatério médico [—

23- Vale-transporte —1

24- Restaurante ——

CARGA HORARIA SEM ANA AL

I-zolaou

—
ED E |
—

Os dados do grafico constam do Anexo V.

Neste fator, as analises concentraram-se na descricdo comparativa entre os
segmentos definidos (20/40h e dedicagdo exclusiva - DE) com vistas a obtengdo de
informagdes sobre a percep¢do dos pesquisados quanto ao desenvolvimento de recursos

humanos, beneficios e incentivos na UFSC.
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No sub-fator reconhecimento proporcionado, observam-se indices baixos nos dois
regimes, principalmente na afirmativa relacionada com a adequagdo da remuneragdo ao
mercado de trabalho e a fungdo exercida. Particularmente, entre os docentes de 20/40h a
média € 2.33. Deduz-se que o fato dos professores de regime parcial normalmente
possuirem outro vinculo empregaticio possibilita-lhes uma melhor comparagdo entre o
salario que percebem na UFSC e do mercado de trabalho.

No sub-fator comprometimento e interesse pelo trabalho, os docentes do regime
20/40h (4.06) e os de dedicagdo exclusiva (4.07) demonstraram que a ambientag@o na vida
universitaria ¢ de extrema importdncia ao ingressar na institui¢do, essencialmente por
facilitar a integragdo com os objetivos organizacionais, bem como obter conhecimento
sobre a estrutura, possibilitando, ainda, a ambientagdo com os colegas de trabalho. Por
outro lado, ao se perguntar se os docentes conhecem e cumprem as normas e regulamentos
da institui¢do, a maioria entende que sim, haja visto que as médias apresentadas foram
superiores a 4.5 nos dois segmentos. Além disso, face as médias apresentadas, proximas de
otimo, os docentes consideram-se assiduos e pontuais no cumprimento de suas atividades
ou fungdes. Os docentes 20/40h apresentaram maior interesse na melhoria de seu
desempenho, em vista de que as médias reveladas na pesquisa (3.16) sdo superiores as dos
professores em dedicacdo exclusiva (2.83).

Sobre a capacidade do sistema de avaliagdo em premiar a competéncia profissional,
os docentes com dedicagdo exclusiva (2.95) sdo os que tém maior expectativa dessa
possibilidade. Como se vé€, a média apresentada € considerada pouco satisfatoria. Por isso, €
importante que se faca uma analise do atual sistema de avaliagdo, a fim de detectar suas
possiveis caréncias ou deficiéncias e adequa-lo as aspiragdes dos servidores e aos interesses
da organizag@o.

No que se refere aos beneficios entendidos como legais (vale-alimentagao, auxilio-
creche e vale-transporte), os professores de um modo geral disseram que sio de qualidade
boa, e o vale-alimentagdo classificado como de qualidade o6tima. Por outro lado, ao
analisarem-se as questdes relacionadas com os beneficios assistenciais, constatam-se médias
baixas, principalmente na visdo dos docentes em dedicag@o exclusiva. Convém notar que os
resultados demonstram claramente a supremacia da qualidade dos beneficios legais em
relagdo aos assistenciais. A par disso, sugere-se uma pesquisa de maior abrangéncia para
detectar as possiveis diferencas de percep¢do entre as categorias e identificar os fatores

relacionados com os baixos indices atribuidos aos beneficios assistenciais.
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4.3.2.3 Fator Organizacio e Condicdes de Trabalho

Um exame do grafico (15) mostra que o processo de terceirizagdo causa mais
inseguranga entre os professores de dedicagdo exclusiva (3.85) do que nos de regime
20/40h (3.09). E provavel que isto decorra do fato de que os professores em regime parcial,
tendo outro vinculo empregaticio, ndo estariam tdo preocupados com as consequiéncias do
processo de terceirizagdo. Quanto a melhoria da qualidade dos servigos, originada com a
introdugdo do processo de terceirizag@o, ndo houve alteragdes significativas, na perspectiva
dos professores dedicagdo exclusiva, visto que o nivel de execugdo dos servigos
desenvolvidos pelos servidores da UFSC encontra-se em patamares idénticos aos praticados
pela terceirizag@o.

No que tange ao sub-fator apoio logistico, as médias estdo baixas, principalmente na
percepcao dos docentes dedicag@o exclusiva, tendo-sem em vista a inadequag@o do espago
fisico (2.53), dos moveis e utensilios (2.78), a falta de equipamentos de informatica ( 2.57),
as reduzidas condi¢gdes de manuten¢do (2.36), as precarias condi¢des de limpeza das
instalagdes fisicas (2.77) e as condigdes ambientais de temperatura pouco favoraveis (2.81).
Ja os docentes de 20/40h percebem-no de forma mais satisfatoria, exceto na questdo
disponibilidade de equipamento de informatica (2.33). Devido a este descontentamento
generalizado seria recomendavel que a instituigdo desenvolvesse programas e projetos
especificos que proporcionassem melhores condi¢gdes de trabalho. Com essa medida,
espera-se que os servidores venham apresentar um padrdo de desempenho mais adequado
ao apoio logistico oferecido pela organizagdo e, conseqiientemente, resultando em maior
satisfagdo dos usuarios. '

Um outro ponto importante a destacar € que, no entendimento dos docentes de
regime parcial (3.29), ha menos desperdicios de materiais por parte dos servidores do que
na percep¢do dos docentes em dedicagdo exclusiva (2.79). Ja em relagdo a necessidade de
controle sobre as atividades profissionais dos servidores, os dois grupos divergem: para os
docentes de tempo integral a necessidade de controle ¢ menor (2.70) do que para os
docentes de tempo parcial (3.03). E possivel interpretar que este fendmeno de diferengas
perceptivas possa estar relacionado com o tempo de permanéncia dos docentes na
instituigao.

Ressalta-se ainda que, na visao dos docentes, os servidores utilizam a maior parte do

seu tempo de forma razoavelmente adequada (3.31 para 20/40 e 3.28 para dedicagdo
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GRAFICO 15 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual Carga Hordria Semanal (20/40 e dedicacio exclusiva),
segundo os sub-fatores que compdem o fator Organizagdo e Condigies

de Trabalho.
Caracteristicas
Sub-Fatores QUESTOE S Negativa / Positiva
1 2 3 4 5

1- Quantidade de chefias -ﬁs
Adequagiio 2- Quantidade de técnico-administrativos e e
da 3- Quantidade de docentes [, s
estrutura 11- Sistema de comunicagio BB

4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho ] s
Clareza 5- Clareza de como executar as tarefas e
organizacional 10- Organizagio do trabalho no setor [

27- Condigdes de ventilagdo B

28- Condigdes quanto ao ruido I

29- Condigdes de temperatura 15
Apoio logistico 30- Condigdes de iluminagio
proporcionado 31- Adequagio do espago | e—

32- Condigdes de limpeza e

33- Adequagiio de moveis e equipamentos 7

34- Disponibilidade de equipamento de informatica =§‘;

35- Condigdes de manutengio ]
Terceirizagio 12- Seguranga proporcionada pela terceirizagio dos servigos | e—

13- Melhoria do servigo proporcionada pela terceirizagio B>

Justiga predominante 7- Justica na distribuigdo das tarefas

6- Participagio no planejamento e nas decisdes do setor
8- Esforgo para evitar erros e desperdicios no servigo
9- Orientagdo de esforgos em fungdo dos objetivos

Comprometimento 19- Gosto pelo trabalho
e 20- Procuram servigo
interesse 21- Assungio de responsabilidades

22- Gosto pela responsabilidade

23- Auto-suficiéncia no trabalho

24- Necessidade de controle

25- Zela pela economia de materiais

26- Conservagido/preservagio do patriménio

Utilizagio 14- Planejamento de tarefas
do 15- Uso racional do telefone no servigo
Tempo 16- Leitura de jornais e revistas em fungio do servigo

17- Deslocamento do setor de trabalho situagdes necessarias
18- Execugdo de tarefas do trabalho
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Os dados do grafico constam do Anexo V.

exclusiva), seja planejando as tarefas ou executando suas atividades rotineiras. Observa-se

que ha uma utilizagdo razoavelmente racional do telefone com finalidades laborais
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(3.16/3.31), o mesmo ocorrendo com os deslocamentos dos postos de trabalho (3.20/3.17),

bem como com a leitura de jornais e revistas (3.40/3.37).

4.3.2.4 Relacionamento Interpessoal

Observando o sub-fator relacionamento existente, verifica-se que ndo ha diferengas
significativas de percepgdo entre os dois grupos de professores. Mesmo assim, notam-se
indices mais baixos nas respostas dos docentes em dedicagdo exclusiva. Esta constatagdo
torna-se mais aparente na afirmativa relacionada com o grau de descontragdo e
espontaneidade no trabalho (4.06 para o regime 20/40h, contra 3.50 no regime de
dedicagdo exclusiva). Em menor escala, a diferenga de percep¢do se mantém, seja quanto ao
espirito de equipe (3.81 contra 3.25) quanto a cordialidade no trabalho (4.24 contra 3.97).
Ressalta-se, por fim, que as médias verificadas neste fator de um modo geral foram
consideradas boas, podendo-se deduzir que predomina um ambiente de harmonia,
cordialidade, descontragdo e espirito de equipe entre as categorias existentes na

universidade.
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GRAFICO 16 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a varidvel
individual Carga Horaria Semanal (20/40 e dedicacio exclusiva),

segundo os sub-fatores que compdem o fator Relacionamento
Interpessoal.

) Caracteristica
Sub-Fatores QUESTOES Negativa / Positiva

1 2 3 4 5

1- Chefia/servidor

4- Técnico-administrativo/técnico-administrativo
Relacionamento 5- Técnico-administrativo/professor

existente 6- Técnico-administrativo/aluno

7- Professor/professor

8- Professor/aluno

gi’i

3- Cooperagdo no setor de trabalho
Cooperagdo 9- Nivel de companheirismo e integracdo

existente 11- Grau de descontragdo ¢ espontaneidade no trabalho

12- Espirito de equipe

2- Cordialidade no trabalho :*L
Consideragio 10- Consideracdo e aprego entre colegas -
humana 13- Existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho

14- Reconhecimento da competéncia profissional
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Os dados do grafico constam do Anexo V.
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GRAFICO 17 -Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a varidvel

individual Carga Hordria Semanal, segundo os sub-fatores que

compéem o fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento
das Chefias.

Sub-Fatores

QUESTOES

Caracteristica

Negativa / Positiva

[

2 3 4 5

Sucessdo politico- 2- Adequacio a realidade universitaria do sistema
administrativa sucessorio por eleigdo
Credibilidade 1- As chefias usam o poder em beneficio da organizagio
Chefia 7- Credibilidade das chefias

14- Confiabilidade na chefia
Competéncia 3- Qualificacdo das chefias para exercicio da fungdo
e 4- Lideranca das chefias
Qualificagio 5- Estimulo da chefia para o aperfeigoamento do servidor
Chefia 17- Conhecimento do chefe sobre atividades do setor
Delegacado 9- Delegagdo de competéncia pela chefia

10- Acompanhamento da chefia desenvolvimento trabalho
Clareza percebida 11- Nivel de organizagdo e plancjamento do chefe

12- Capacidade de comunicagio ¢ clareza da chefia
Enfase na 6- Aceitabilidade e aplicabilidade sugestdes apresentadas
participagado 8- A liberdade de acgdo no desempenho das atribuicdes

13- Relagdo da chefia com o grupo de trabalho
Consideracdo 15- A pratica de elogios e comentarios sobre desempenho
humana 16- A capacidade da chefia em avaliar trabalho deficiente
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Os dados do grafico constam do Anexo V.
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Quanto a adequagdo do processo sucessorio politico-administrativo através de
eleicdo, os docentes do regime 20/40h atribuiram-lhe média 3.68, entendendo-o ser
razoavelmente bom. O mesmo ocorreu com os professores dedicagdo exclusiva, porém,
com uma média um pouco inferior (3.22). Na questdo que trata da confiabilidade dos
subordinados para com os chefes, os docentes regime parcial atribuiram indice 4.06,
significando um alto grau de confianga, maior do que aquele dos docentes de dedicagdo
exclusiva (3.83). Uma das caracteristicas detectadas pela pesquisa € que os chefes nao
utilizam o poder em beneficio da organizagido (2.87), mas sim em beneficio proprio. Do
mesmo modo pensam os docentes regime integral, porém com indices menos contundentes
(2.80).

Sobre a competéncia e qualificagdo das chefias, os professores de regime integral
atribuiram-lhe média de 3.32, considerada de nivel razoavel, enquanto que os docentes de
regime parcial 3.67. Observa-se, assim, médias relativamente proximas, constatando-se a
supremacia nos indices por parte dos professores 20/40h. E provavel que isto decorra em
face do menor periodo de convivéncia no ambiente universitario. Por outro lado, os
docentes dedicagdo exclusiva tém um posicionamento mais critico neste sentido, sendo
ligeiramente cautelosos em suas avaliagdes. Isto pode ocorrer devido ao longo periodo de
convivéncia com as chefias universitarias no desempenho de suas fungGes.

Quanto a liberdade de agdo para o desempenho das suas atribuigdes, os professores
de tempo integral entendem dispor de maior autonomia para executar suas atividades
(4.04), contra 3.84 dos docentes de regime parcial. Pode ser que esta situagdo ocorra em
face do periodo continuo de convivéncia, possibilitando assim maior aproximag@o entre o
chefe e subordinado. Esta proximidade facilita o conhecimento dos subordinados e

possibilita a delegagdo de competéncia mais participativa.

4.3.2.6 Satisfacio Pessoal

No que se refere a satisfagdo no trabalho em relagio ao tipo de emprego e ao tipo de
trabalho que executa, as médias ficaram proximas de 4, significando que os docentes nos
dois regimes de trabalho estdo contentes com o seu emprego. Sobre a jornada de trabalho
em turno unico, os professores regime 20/40h manifestaram-se favoraveis, considerando-a
razoavelmente motivadora (3.59) e bastante produtiva (3.81). O que ndo ocorre com 0s
docentes de regime dedicagdo exclusiva, cujas médias para estes dois questionamentos

baixaram para 3.06 e 3.09, respectivamente.
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GRAFICO 18 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual Carga Hordria Semanal, segundo os sub-fatores que
compdem o fator Satisfacdo Pessoal.

QUESTOES Caracteristica
Sub-Fatores Negativa / Positiva
2 3 4
11- Satisfagdo em relagdo ao emprego
Satisfacdo 12- Satisfacdo com o tipo de trabalho que executa
no 13- Nivel de integracdo com a UFSC
trabalho 14- Satisfagdo em relacdo ao setor de trabalho
Jornada de 4- O quanto ¢ motivador o turno Gnico
trabalho 5- O quanto ¢ produtivo o turno tinico
1- O cargo ¢ motivador considerando grau formagao
Prestigio 2- Prestigio decorrente da denominagdo do cargo
obtido 6- Grau de prestigio desfrutado na UFSC
8- Oportunidade para representar o setor
3- Motivagdo salarial em relagdo atividades exercidas
Reconhecimento 7- Grau de responsabilidade atribuida
proporcionado 9- Contribui em assuntos importantes
10- Expectativa de ascensdo profissional na UFSC
15- Preocupagdo UFSC problemas pessoais servidores

C ARGA HORARIA SEM A NAL

Os dados do grafico constam do Anexo V.
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Na questdo que procurou identificar se o salario € motivador em relagdo as
atividades exercidas e as condigdes oferecidas, delinearam-se indices baixos, principalmente
por parte dos docentes de 20/40h com 2.43, contra 2.60 dos professores de tempo integral.
Sdo indices demonstrativos do descontentamento corrente entre os professores em relagdo
aos salarios pagos pela UFSC. Com indices 2.96 (entre os docentes 20/40h) e 2.80 (para os
de dedicagdo exclusiva), convém destacar que a UFSC ndo esta muito preocupada com os
problemas pessoais da categoria. Para isso, seria interessante desenvolver estudos

especificos a fim de identificar as principais agdes que afetam a categoria docente na UFSC.

4.3.3 Analise dos Fatores e Sub-Fatores do Clima Organizacional Segundo a

Funcio

Devido a importancia e a responsabilidade das chefias sobre os destinos e o bom
andamento da organizagdo, ¢ fundamental que se desenvolvam, constantemente, estudos de
clima organizacional, principalmente para identificar qual a percepgdo do corpo gerencial
sobre a organiza¢do e o seu ambiente de trabalho. Em razdo disso, as chefias da UFSC

foram selecionadas como uma variavel importante de estudo.
4.3.3.1 Fator Imagem e Avaliacao

Neste grafico, o sub-fator satisfagdo dos usuarios apresenta médias de nivel
razoavel. Observa-se ainda determinado equilibrio entre os respondentes dos dois
segmentos, em face das médias apresentadas estarem proximas. Mas, ao se analisar o
conjunto de questdes que compdem este sub-fator, observa-se que a imagem da UFSC na
comunidade externa ¢ considerada boa, tanto pelos chefes (3.87) quanto pelos nao-chefes
(3.74). Salienta-se, ainda, que estas médias foram consideradas as mais relevantes deste
bloco de afirmativas. Contudo, em relagdo as outras questdes, as médias sio mais baixas,
seja na satisfagdo dos alunos sobre a qualidade do ensino (3.23 por parte dos chefes) ou na
satisfagdo dos alunos quanto a qualidade dos servigos administrativos (3.23 pelos ndo-
chefes). Como se V€, na percep¢do dos respondentes, os alunos ndo estdo muito satisfeitos
com os servigos prestados, seja pelos docentes na area de ensino como pelos funcionarios
na area administrativa. Isso merece uma reflexdo mais ampla por parte da administragdo, a
fim de desenvolver metodologias que venham a melhorar a qualidade dos servigos prestados

a0s usuarios.
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GRAFICO 19 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a varidvel
individual funcéo (cargo de chefia ou niio), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Imagem e Avaliagdo.

Caracteristica

Sub-Fatores QUESTOES Neégativa3 / Posi:;va S

—

1- Imagem da UFSC na comunidade externa

5- Atendimento aos usuarios

Satisfacdo 6- Satisfagdo da sociedade quanto a qualidade do servigos
dos 7- Satisfagio dos alunos quanto aos servicos administrativos
usuarios 8- Satisfagdo dos alunos quanto a qualidade do Ensino

4- Dissociagdo entre imagem da UFSC e do servigo publico
16- Instituigdo organizada

17- Organizagio dinamica/avangada

Percepgao 18- Organizagio profissional/impessoal

figurativa 19- Organizac¢do humanizada

20- Organizagdo moderna/desafiante

2- Disposi¢do em melhorar a imagem

Sentimento 3- Indignagdo frente a depreciagdo da UFSC

de 9- Valorizacio atribuida a organizagdo

identidade 11- Comprometimento com a organizacao

13- Orgulho quanto a imagem publica da UFSC

Percepgio 12- Informagéo sobre os projetos significativos
dos 14- Integracdo com os objetivos
objetivos
Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC -w8
obtido 15- Prestigio na comunidade por trabalhar na UFSC -' : .
334
FUNCAO | mcuEFIA ENAO CHEFIA |

Os dados do grafico constam do Anexo V.
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No segundo sub-fator, percepgéo figurativa, as médias estdo proximas 3.23 (chefes)
e 3.19 (ndo chefes), evidenciando o equilibrio entre os respondentes neste conjunto de
perguntas. Entretanto, a questdo que mais se sobressaiu diz respeito a dinamicidade e a
atualiza¢do tecnologica, na percepgao dos chefes, com indice 3.62.

O sentimento de identidade apresenta os melhores indices deste fator, tanto por
parte dos chefes (4.07) quanto dos ndo-chefes (3.93). Isso decorre principalmente da
afirmativa sobre a disposi¢do em melhorar a imagem da UFSC, que obteve médias mais
altas 4.47 (chefes) e 4.46 (ndo-chefes). Mas ao se questionar se os chefes valorizam e
prestigiam a organizag@o, a média estabeleceu-se em 3.01, mostrando que somente algumas
vezes a valorizam. Por outro lado, quando se trata do comprometimento com a organizagao
(4.28), da indignag@o frente a depreciagdo da UFSC ( 4.28) e do orgulho quanto a imagem
publica da UFSC (3.82), os chefes demonstram um elevado grau de sentimento e aprego
pela organizagao.

No sub-fator percep¢do dos objetivos, como se pode ver, o conhecimento de
projetos significativos em desenvolvimento na UFSC € mais significativo entre os chefes
(3.25) do que entre os ndo-chefes (2.87). Deduz-se que em decorréncia da fung@o que os
chefes exercem na instituigdo dispdem de maior conhecimento sobre projetos significativos,
principalmente os ocupantes de fung¢des estratégicas.

Um outro fato a destacar € a falta de integragdo com os objetivos da organizagao,
sendo que os chefes apresentaram indice 2.62, contra 2.57 dos ndo-chefes. Deduz-se que
isso pode estar relacionado com o sistema de comunicagdo, considerado razoavel, de
acordo com o grafico 21, ou entdo em face do pouco interesse dos servidores em se
integrarem e conhecerem os objetivos organizacionais com mais afinco. Quanto ao prestigio
obtido por trabalhar na UFSC, este sentimento € mais forte nos servidores que ndo exercem
a fungdo de chefia, com indice de 3.68, contra 3.62 dos chefes. Ja sobre a expectativa de
futuro profissional, os ndo-chefes apresentam maiores possibilidades desta ocorréncia; o
mesmo ocorrendo quanto ao prestigio que obtém na comunidade por trabalhar na UFSC.

Com relagdo ao sub-fator condi¢es de progresso profissional, os servidores que
ndo exercem a fungdo de chefia entendem que estas perspectivas sdo baixas (2.82);, com
mais intensidade se manifestam os ocupantes de cargo de chefia (2.71). Esta evidéncia ¢
ainda maior a medida que os numeros (2.45, chefes, e 2.69, ndo-chefes) demonstram que a
UFSC ndo oferece boas condigdes de progresso profissional. Ainda dentro deste contexto

identifica-se a insatisfagdo provocada pelo treinamento entre os participantes, na percepgao
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dos chefes (2.72) e dos ndo-chefes (2.84). Em acréscimo, verifica-se a falta de perspectiva
para o crescimento profissional através do treinamento, conforme dados constantes da
pesquisa.

Quanto a valorizagdo do desempenho profissional, a politica de recursos humanos,
para a maioria dos servidores, ndao oferece suporte necessario para a sua valorizagdo
permanente na UFSC, haja vista que estes atribuiram-lhe indices comprometedores (2.52,
para os chefes, contra 2.57 dos nao-chefes). Convém destacar a falta de oportunidade para
profissionais competentes demonstrarem seus conhecimentos e habilidades, fato este
constatado tanto pelos chefes (2.58) como pelos ndo-chefes (2.72). A adequagdo da
remuneragdo quanto ao mercado de trabalho em relagdo a fungdo exercida € outro fator
pertinente que apresenta médias baixas tanto entre os chefes (2.31) quanto entre os nao-
chefes (2.45).

Verificando a justiga predominante, observa-se que os indices continuam baixos, seja
na percep¢do dos chefes (2.53) quanto dos ndo-chefes (2.82). Segundo os indices
detectados na pesquisa, este fato se revela ainda mais contundente principalmente no
sistema de avaliagdo em fungdo de ndo premiar a competéncia profissional (2.53 chefe e
2.69 ndo-chefe) e, também, devido ao processo de avaliagdo que ndo considera os aspectos

profissionais.

4.3.3.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Analisando o comprometimento e interesse pelo trabalho, verificam-se resultados
altamente positivos, principalmente por parte dos chefes, com média 4.10, enquanto que os
ndo-chefes apresentaram indice de 4.04. Isto decorre fundamentalmente da importancia que
os chefes atribuiram a ambienta¢do na vida universitaria (4.60) e, também, pelo fato de que
os servidores de forma geral se consideram assiduos e pontuais no servigo (chefe, 4.68, e
ndo-chefe, 4.52). No que diz respeito ao interesse que os chefes tém em melhorar o seu
desempenho, as médias baixaram significativamente para 2.95. Pressupde-se que esta falta
de interesse esta relacionada com a baixa remuneragdo que € atribuida para exercicio da
fungdo, conforme ficou evidenciado na afirmativa 11 do sub-fator reconhecimento
proporcionado.

Quanto aos beneficios legais e assistenciais verifica-se certa homogeneidade nas

respostas entre os chefes e osndo chefes. Todavia, para os chefes, o vale-alimentagéo
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GRAFICO 20 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a varidvel
individual funcio (cargo de chefia ou nio), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e

Incentivos.
Caracteristica
Sub-Fatores QUESTOES Negativa / Positiva
1 2 3 4 5

Condigdes 3- Satisfagiio quanto ao sistema da capacitagio B
de 4- Satisfagio ¢ crescimento proporcionado pelo treinamento
progresso 5- Contribuigdo do treinamento para progresso funcional
funcional 10- Condigdes de progresso profissional
Reconhecimento | 2- A politica de RH valoriza o desempenho profissional
proporcionado 9- Oportunidade para profissionais competentes

11- Adequagdo da remuneracio
Justiga 6- O processo de avaliagio favorece aspectos profissionais
predominante 8- O sistema de avaliagdo premiar a competéncia profissional
Comprome- 1- Importancia da ambientacdo na vida universitdria
timento 7- Interesse na melhoria do desempenho
interesse pelo 13- Assiduidade e pontualidade no servico
trabalho 14- Conhecimento cumprimento das normas, regulamentos

12- Os beneficios sdo fator de motivacdo para o trabalho

15- Vale-alimentacdo

16- Auxilio-creche

17- Incentivo-pesquisa
Qualidade 18- Assisténcia-odontologica
dos 19- Programa de prevengao a doengas
beneficios 20- Assisténcia social

21- Assisténcia médica

22- Ambulatorio médico

23- Vale-transporte =3487

24- Restaurante

o

FUNCAO

Os dados do grafico constam do Anexo V.
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(4.11), o vale-transporte (4.00) e o auxilio creche (3.98) sdo os que refletem melhor
qualidade. Com pequenas variagoes, os servidores ndo-chefes manifestaram-se do mesmo
modo. Em se tratando dos beneficios considerados assistenciais, as médias continuam
homogeéneas entre as duas categorias, a ndo ser o fato de apresentarem médias mais baixas
em relagdo aos beneficios legais. Portanto, é fundamental analisar com maior acuidade a fim
de identificar os possiveis descontentamentos em relagdo aos beneficios de tdo grande
utilidade para a comunidade universitaria.

Para os servidores que exercem a funcdo de cheﬁa, a quantidade de técnico-
administrativos (3.38), de docentes (3.46) e de chefes (3.74) é considerada de nivel razoavel
com tendéncia para bom. Da mesma forma pensam os que ndo ocupam cargo de chefia. No
que tange ao sub-fator clareza organizacional, os indices revelam haver grande
conhecimento, tanto por parte dos chefes (4.76) como dos ndo-chefes (4.68), sobre o
desenvolvimento de suas tarefas e de suas responsabilidades no trabalho.

Com relagdo ao sub-fator apoio logistico e a adequagdo do espaco fisico, segundo
os chefes, é o mais comprometedor (2.71). Enquanto que para os ndo-chefes a
disponibilidade de informatica é o ponto mais fraco (2.57). Como se vé€, estes indices
apresentam médias baixas, fato este que pode influenciar no desempenho organizacional.
No sub-fator terceirizagdo, observa-se que os chefes consideram a qualidade dos servigos
de terceiros como regular (3.01); do mesmo modo pensam os ndo-chefes (3.08).

Na percepgdo dos servidores que ocupam cargo de chefia, ha maior inseguranga
quanto ao processo de terceirizagdo (3.77), enquanto para aqueles que ndo exercem a
fun¢do de chefia a inseguranga ¢ menor (3.57), sem que esta diferenga seja tdo significativa.
No sub-fator justi¢a na distribui¢do do trabalho, verifica-se que tanto os chefes quanto os
ndo-chefes entendem ser satisfatoria, em vista dos indices manifestados (3.39 e 3.41,

respectivamente).

4.3.3.3 Fator Organizacio e Condicdes de Trabalho

Quanto ao sub-fator comprometimento e interesse pelo trabalho, a questdao
considerada mais relevante diz respeito a participagdo dos servidores no planejamento € nas
decisdes do seu setor de trabalho, sendo que os chefes atribuiram média de 4.40 e os ndo-
chefes de 3.92, significando que de forma indireta os servidores tém participagdo nas
decisdes administrativas. Outro fato importante a destacar neste bloco de perguntas € que

os chefes percebem menor zelo pela economia de materiais na UFSC ( 2.75) do que os ndo-
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GRAFICO 21 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a varidvel

individual funciio (cargo de chefia ou ndo), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Organizagdo e Condigies de Trabalho.

Sub-Fatores

QUESTOES

Caracteristica
Negativa / Positiva

1 2 3 4 5§

Adequagio
da
estrutura

Clareza
organizacional

Apoio logistico
proporcionado

Justiga predominante

Comprometimento
e
interesse

Utilizagio
do
Tempo

1- Quantidade de chefias

2- Quantidade de técnicos-administrativos
3- Quantidade de docentes

11- Sistema de comunicagio

4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho
5- Clareza de como executar as tarefas
10- Organizagio do trabalho no setor

27- Condigdes de ventilagdo

28- Condigdes quanto ao ruido

29- Condigdes de temperatura

30- Condigdes de iluminagido

31- Adequagio do espago

32- Condigdes de limpeza

33- Adequagio de moveis e equipamentos

34- Disponibilidade de equipamento de informatica
35- Condigdes de manutengio

12- Seguranga proporcionada pela terceirizagdo dos servigos
13- Melhoria do servigo proporcionada pela terceirizagio

7- Justiga na distribuigio das tarefas

6- Participagdo no planejamento e nas decisoes do setor
8- Esforgo para evitar erros e desperdicios no servigo
9- Orientagio de esforgos em fungdo dos objetivos
19- Gosto pelo trabalho

20- Procuram servigo

21- Assungdo de responsabilidades

22- Gosto pela responsabilidade

23- Auto-suficiéncia no trabalho

24- Necessidade de controle

25- Zela pela economia de materiais

26- Conservagao/preservagio do patriménio

14- Planejamento de tarefas

15- Uso racional do telefone no servigo

16- Leitura de jomnais e revistas em fungio do servigo

17- Deslocamento do setor de trabalho situagdes necessarias
18- Execugdo de tarefas do trabalho
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chefes (2.97). Isto torna-se mais transparente em relagdo a conservagdo e preservagao do

patrimonio da instituigdo. Novamente os chefes percebem indices mais baixos (3.08) do que

0s nao-chefes

(3.30).

Em decorréncia deste fato,

considera-se importante o
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desenvolvimento de programas voltados para o desenvolvimento da responsabilidade dos
servidores.

No que se refere a necessidade de controle no trabalho, os ndo-chefes demonstram
ter maior necessidade deste tipo de controle. Referindo-se a utilizagdo do tempo
adequadamente, constatou-se que os chefes planejam menos suas atividades (2.73) do que
os ndo-chefes (3.12). Sobre a execugdo das tarefas, tanto os chefes (3.60) como os ndo-
chefes (3.59) entendem usar o tempo de forma razoavel em relagdo a natureza de seu
regime contratual. Segundo as respostas apresentadas, as chefias deslocam-se de seus
postos de trabalho quase que exclusivamente em fung@o das necessidades decorrentes das
atividades pertinentes a fungdo. Quanto ao uso do telefone e leituras de jornais e revistas, os

chefes fazem-no de forma mais racional do que os ndo-chefes.

4.3.3.4 Fator Relacionamento Interpessoal

Analisando os sub-fatores que compdem o fator relacionamento interpessoal
verificam-se médias homogéneas entre as duas categorias, em torno de 3.6, sendo
consideradas de nivel aceitavel para esta metodologia de analise. No que tange ao
relacionamento existente entre as diversas categorias da UFSC, destaca-se o bom
relacionamento existente entre chefias e subordinados, uma vez que as médias atribuidas
alcangaram indices de 4.03 e 3.97, respectivamente. Qutro indice altamente positivo
verificou-se no relacionamento entre os técnico-administrativos, principalmente na
percepgdo dos chefes, com média 4.00. Ja no relacionamento dos técnico-administrativos
com os professores, percebem-se os menores indices, tanto por parte dos chefes (3.11)
como dos nio-chefes (3.31).

Quanto ao sub-fator cooperag@o existente, os servidores que ocupam cargo de
chefia demonstraram um ambiente de cooperag@o mais favoravel do que aquele percebido
pelos ndo-chefes, sem, porém, apresentar diferengas significativas nas médias. Destaca-se,
neste sub-fator, a afirmativa correspondente a cooperagao no setor de trabalho, para a qual
os chefes apontaram média significativa de 3.90. Com relagdo ao sub-fator consideragdo
humana, os servidores chefes e ndo-chefes, na sua maioria, expressam um nivel de

satisfatoriedade condizente. Isto torna-se mais evidente quando se indaga sobre o grau de
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GRAFICO 22 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a varidvel
individual funciio (cargo de chefia ou ndo), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Relacionamento Interpessoal.
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considerag@o e apreco existente entre os colegas de trabalho na UFSC, com médias de 3.68
e 3.61, respectivamente.

Ao se analisar o relacionamento entre os servidores no seu setor de trabalho,
constatou-se que € altamente cordial, haja vista que as médias manifestadas, tanto por parte
dos (chefes, (4.04) quanto dos ndo-chefes (4.05), foram de boas para otimas. No que se
refere ao reconhecimento dos colegas sobre a competéncia profissional, os chefes véem-na
com maiores ressalvas, visto que a média apresentada (3.45) ficou abaixo da dos ndo-chefes
(3.46), embora os indices ndo sejam tdo discrepantes. De acordo com esta analise, supde-se
que a comunidade universitaria tenha desenvolvido mecanismos capazes de atenuar os
antagonismos e os confrontos, sem que se possa identificar nesta pesquisa as causas deste

clima favoravel.

4.3.3.5 Fator Sucessao Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

O processo eletivo utilizado na instituigdo para proceder a sucessdo administrativa €
considerado razoavelmente adequado, tanto para os ndo-chefes (3.35) como para os chefes,
embora estes apresentem um média mais baixa (3.21). Sobre o uso do poder em beneficio
da organizag@o, a maioria dos chefes entendem que isto ndo acontece (2.81). Este fato ¢
mais revelador entre os servidores ndo ocupantes de cargo de chefia (2.64). Porém, ao
perguntar se as chefias desfrutam de credibilidade, as médias demonstram niveis razoaveis.
Convém notar que ao se focalizar a questdo confiabilidade da chefia as médias projetaram
indices elevados, proximos de 4, considerados altamente satisfatorios. Com relagdo a
competéncia e a qualificagdo para o exercicio da fungdo as médias foram consideradas
baixas, tanto pela parte dos chefes (2.82) quanto dos ndo-chefes (2.82). Em vista disso,
quando perguntados se os chefes exercem lideranga, os servidores afirmaram que as vezes
eles a exercem.

Talvez em fungdo de serem os chefes os responsaveis pelo desempenho de seus
subordinados e pelas atividades relacionadas com a area sob sua coordenagdo, no sub-fator
competéncia e qualificagdo, o ponto considerado mais relevante para os chefes refere-se ao
seu conhecimento sobre as atividades do setor (3.93). Sobre a delegagdo de competéncia
por parte da chefia, os servidores entenderam ser de bom nivel (3.78). Porém afirmaram que
ndo ha um acompanhamento eficiente no desenvolvimento do trabalho, haja vista que as

médias foram reduzidas para 3.16.
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GRAFICO 23 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a varidvel
individual funcéo (cargo de chefia ou nio), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento
das Chefias.
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Em termos de clareza organizacional, os chefes apresentam maior lucidez neste
sentido, essencialmente quando verificada a capacidade deles de se comunicar com seus
subordinados (3.79). Outro aspecto a observar € a énfase na participagéo, principalmente no
que diz respeito a aceitagdo de sugestdo pelo chefe, considerada como razoavel (3.39) pelos
servidores. No que se refere a consideragdo humana, os servidores nao-chefes consideram
que os elogios e comentarios sobre o desempenho da fungdo ocorrem as vezes(3.26),

enquanto que os chefes admitem que ocorre com maior freqiiéncia (3.47).
4.3.3.6 Fator Satisfacao Pessoal

Analisando o grafico 24, observa-se que os servidores em cargo de chefia estdo
satisfeitos com o tipo de trabalho que executam (4.07), afirmando estarem integrados a
UFSC (4.04). Ja em relagio ao emprego e ao setor de trabalho, apresentam indices
menores, mesmo assim continuam satisfeitos (3.89 e 3.82, respectivamente). Sobre a
jornada de trabalho num turno unico, os servidores nao-chefes entendem-na ser motivadora
(3.62) e produtiva (3.65). Do ponto de vista dos chefes, o nivel de motivagdao € o mesmo
(3.62), enquanto que a sua produtividade € maior (3.89) .

Com relagdio ao prestigio obtido pelo cargo que exercem na instituigdo,
considerando sua formagdo profissional os servidores ndo-chefes entendem que o prestigio
corresponde razoavelmente ao seu grau de formagdo (3.65), ocorrendo o mesmo para os
chefes, com média levemente inferior (3.53). Por outro lado, a denominagédo do cargo que
ocupa proporciona-lhes também prestigio pessoal, cujas médias estdo acima de 3. Ao
perguntar se o salario ¢ motivador em relagéo as atividades que exercem e as condi¢des de
trabalho oferecidas, verificam-se indices baixos, principalmente por parte dos chefes (2.22).

Outro fato importante a destacar € que chefes e ndo chefes consideram que a UFSC
ndo esta preocupada com os problemas pessoais dos servidores, em vista dos indices
apresentados (2.51 e 2.71, respectivamente). Se por um lado a universidade ndo se
preocupa com os problemas pessoais dos servidores e o salario ndo ¢ motivador, os chefes e
ndo-chefes atribuem a si mesmos alto grau de responsabilidade em relagdo a sua capacidade
(4.14, chefes e 4.05 nado chefes).
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GRAFICO 24 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual funcéio (cargo de chefia ou ndo), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Satisfacdo Pessoal.
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4.3.4 Analise dos Fatores e Sub-Fatores do Clima Organizacional, segundo a

Categoria Funcional

O quadro de pessoal da UFSC compdem-se de docentes e técnico-administrativos.
E importante que se identifique a percepgdo destas duas categorias sobre o clima
organizacional, visto que sua percep¢do sobre o ambiente de trabalho se constitui num
excelente instrumento para os dirigentes da instituigdo formularem novas politicas de agio
gerencial. Por esta razdo, analisar-se-ao os aspectos que as duas categorias mais destacaram
em cada um dos fatores estabelecidos para esta pesquisa (imagem e avaliagdo institucional,
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos, organizagdo e ambiente de
trabalho, relacionamento interpessoal, sucessdo politico-administrativa € comportamento

das chefias, satisfagdo pessoal).

4.3.4.1 Fator Imagem e Avaliacio

No sub-fator satisfagdo dos usuarios, os técnico-administrativos apresentam médias
razoaveis (3.51), enquanto que os docentes manifestam maior insatisfagdo (3.39). A
imagem da UFSC na comunidade externa para os técnico-administrativos € satisfatoria
(3.76) e da mesma forma pensam os docentes (3.75). Sobre a satisfagdo dos alunos quanto
a qualidade dos servigos administrativos, os docentes a classificaram como razoavel (3.08),
enquanto que os técnico-administrativos entenderam ser mais satisfatoria (3.34).

No sub-fator percep¢do figurativa, as médias demostraram muito equilibrio entre si,
haja visto que alcangaram (3.21) entre os docentes e (3.19) entre os técnico-administrativos.
Esta percepgdo figurativa se manifesta com médias proximas em todas as afirmativas que
compdem este bloco de perguntas, inclusive quanto a natureza - desafiadora e moderna - da
organiza¢do. No sub-fator sentimento de identidade aparecem as médias mais relevantes
deste fator, seja por parte dos docentes (3.96), seja pelos funcionarios(3.87). Estes indices
sdo decorrentes principalmente da afirmativa relacionada com o grau em que os técnicos-
administrativos (4.36) e 'docentes (4.63) se predispdem a melhorar a imagem da
universidade.

Outra fato importante a destacar, é a forte indignagdo dos servidores com a
depreciagdo da imagem da UFSC; isto ocorre tanto por parte dos docentes (4.17) como
dos técnicos-administrativos (4.02). Ja na afirmativa valorizagdo atribuida a organizagdo, as

médias mostram os indices mais baixos deste sub-fator, sendo que os docentes consideram
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GRAFICO 25 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a varidvel
individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente),
segundo os sub-fatores que compdem o fator Imagem e Avaliacdo.

Caracteristica

-F A Negativa / Positiva
Sub-Fatores QUESTOES T e

1- Imagem da UFSC na comunidade externa

5- Atendimento aos usuarios

Satisfacdo 6- Satisfagio da sociedade quanto a qualidade do servigos
dos 7- Satisfagdo dos alunos quanto aos servigos administrativos
usuarios 8- Satisfacdo dos alunos quanto a qualidade do Ensino

4- Dissociagdo entre imagem da UFSC e do servigo publico
16- Instituigdo organizada

17- Organizagdo dindmica/avancada

Percepcio 18- Organizacio profissional/impessoal

a!..

figurativa 19- Organizagdo humanizada
20- Organizagdo moderna/desafiante

!

2- Disposi¢do em melhorar a imagem

!

Sentimento 3- Indignagdo frente a depreciagio da UFSC

!

de 9- Valorizagdo atribuida a organizacio

gt

identidade 11- Comprometimento com a organizagio
13- Orgulho quanto a imagem publica da UFSC

-
-]

)
2

Percepcio 12- Informagdo sobre os projetos significativos -793’24

dos 14- Integragiio com os objetivos _2'2,?;

objetivos

Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC -7

obtido 15- Prestigio na comunidade por trabalhar na UFSC -_13’68
CAT.FUNC. |[EBTECNICO HEIDOCENTE |

Os dados do grafico constam do Anexo V.



124

que os servidores ndo valorizam a universidade, atribuindo-lhes média 2.89, enquanto que
os técnico-administrativos entendem que os servidores prestigiam a universidade com mais
intensidade (3.26). Por outro lado, ao se tratar das afirmativas comprometimento com a
organizag@o, indignagdo frente a depreciag@o da UFSC e orgulho quanto a imagem publica
da UFSC os docentes demonstram um grau mais elevado de sentimento e apreco pela
organizagao.

No que se refere a informagdo sobre os projetos mais significativos da instituigdo,
ficou demonstrado que os docentes se consideram mais informados sobre as grandes agdes
e metas desenvolvidas na universidade (3.24) do que os funcionarios técnicos (2.71). Outro
fato a destacar € a baixa integragdo dos servidores com os objetivos da organizagdo, sendo
que os docentes apresentaram indice 2.55, contra 2.59 dos técnico-administrativos. E
provavel que isto seja decorrente da falta de maior divulgagdo por parte da universidade ou
pelo fato de que as duas categorias em analise ndo demonstraram muito interesse em se
integrar aos objetivos organizacionais. Quanto ao prestigio obtido por trabalhar na UFSC, o
sentimento € mais forte por parte dos docentes, com indice de 3.68, contra 3.24 dos
técnico-administrativos. Sobre a expectativa de futuro profissional, os docentes entendem

haver maior expectativa de um futuro promissor do que o pessoal administrativo.

4.3.4.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos

Com relagdo ao sub-fator condi¢des de progresso profissional, os funcionarios
entendem que as perspectivas oferecidas pela UFSC sdo remotas (2.71), sentimento que €
manifestado também pelos docentes (2.96). Isto torna-se mais evidente quando se indaga
sobre as condi¢Ges de progresso profissional na UFSC: em que as médias revelam baixa
perspectiva (2.40, funcionarios, e 2.96, docentes). As duas categorias percebem que o
treinamento ndo oferece condi¢Ges para o crescimento profissional nem satisfagdo para o
trabalho, com médias que refletem insatisfag@o tanto para os técnico-administrativos (2,81)
como para os docentes (2.86).

O fator desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos apresenta as
mais baixas médias para as duas categorias, talvez porque os servidores percebam que a
instituigdo pouco valoriza o desempenho profissional (2.72 entre os docentes e 2.47 entre
os técnico-administrativos). Desta forma, € essencial que se redefina uma politica de

recursos humanos que venha a valorizar o desempenho profissional. Outro ponto a destacar
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GRAFICO 26 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a varidvel
individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente),
segundo os sub-fatores que compdem o fator Desenvolvimento de
Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos.
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¢ a falta de oportunidade para os profissionais competentes demonstrarem suas capacidades,
principalmente na percepgdo dos técnicos-administrativos (2.48).

Neste fator de pesquisa, a questdo mais negativa foi a inadequacdo da remuneragio
quanto ao mercado de trabalho em relagdo a fungdo exercida, demonstrada tanto pelos
técnico-administrativos (2.32) quanto pelos docentes (2.61). Na justica predominante, os
indices continuam baixos, principalmente no sistema de avaliagio que, ndo premia a
competéncia profissional. Esta demonstragdo € mais aparente na percepgao dos funcionarios
(2.52) do que na dos docentes (2.92). Por esta razdo, o processo de avaliagdo ndo favorece
os aspectos profissionais, mas sim outros, que devem ser detectados para possiveis analises
e mudangas corretivas necessarias.

No que se refere ao sub-fator comprometimento e interesse pelo trabalho, os
docentes (4.55) e os técnicos-administrativos (4.48) demonstraram a importancia da
ambientagdo na vida universitaria. Com média acima de 4 nos dois segmentos, os servidores
demonstraram ser assiduos e pontuais ao servigo. Ja na questdo relacionada com o interesse
em melhorar seu desempenho, os docentes apresentaram indices preocupantes (2.88),
significando falta de interesse, enquanto que os técnico-administrativos apresentam nimeros
mais expressivos (3.34), embora ndo muito consideraveis. De um modo geral, no que se
refere aos beneficios legais (auxilio creche, 3.75, e vale transporte, 3.48), os professores
manifestaram-se como sendo de boa qualidade, com indices considerados de razoavel para
bom, exceto no beneficio vale-alimentag@o classificado como de 6tima qualidade (4.21). De
igual modo pensam os técnico-administrativos.

Ja os beneficios considerados assistenciais (incentivo-pesquisa, assisténcia
odontolodgica, programa de prevengdo a doengas, assisténcia social, assisténcia médica e
ambulatorio médico), verificaram-se médias relativamente homogéneas entre as duas
categorias, mas com caracteristicas, em sua maioria, negativas. Portanto, ¢ fundamental
que se faga uma pesquisa com a finalidade especifica de identificar as causas geradoras de
descontentamento entre os servidores nestes tipos de beneficios tdo uteis para a

comunidade.

4.3.4.3 Fator Organizacao e Condi¢oes de Trabalho

Quanto a adequagdo da estrutura, do ponto de vista quantitativo os técnico-

administrativos percebem que a quantidade de docentes (3.39), de chefes (3.52) e dos
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GRAFICO 27 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente),
segundo os sub-fatores que compdem o fator Organizacio e Condigoes
de Trabalho
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proprios técnicos (3.28) € considerada razoavel, com tendéncia para boa. Da mesma forma
pensam os docentes, conforme pode-se verificar no grafico acima. No sub-fator clareza
organizacional, os indices demonstram que tanto os docentes (4.48) quanto os técnico-
administrativos (4.50) possuem clareza de como executar suas tarefas. Indices semelhantes
ocorrem com os servidores quanto ao grau de conhecimento das tarefas e a
responsabilidade no trabalho (média de 4.69 entre os docentes e 4.68 entre os funcionarios).

Com relag@o ao sub-fator apoio logistico, a questdo relativa a adequagdo do espago
fisico € a que acarreta uma média muito aquém dos indices desejaveis, principalmente entre
os professores (2.58). Nesse mesmo segmento (professores), o item mais preocupante sdo
as precarias condigdes de manutengdo (2.43), enquanto que para os técnicos a
indisponibilidade de equipamentos de informatica (2.66) € a maior preocupagdo. Ainda
dentro deste sub-fator, as condig¢des de iluminagdo alcangaram indices mais relevantes, seja
por parte dos docentes (3.17) ou dos técnico-administrativos (3.44).

Verificando o sub-fator terceirizagdo, nota-se que ela provoca baixa inseguranga,
tanto entre os funcionarios (3.52) como entre os professores (3.72). No que se refere a
qualidade dos servigos proporcionados pela terceirizagdo, os docentes entenderam que
houve melhorias significativas (3.19), enquanto que os servidores a consideraram somente
razoavel (3.00). Analisando o sub-fator justica predominante na distribui¢do do trabalho,
verifica-se que os técnicos-administrativos percebem haver melhor distribui¢do das tarefas
(3.48) com uma pequena retrag@o na meédia (3.29) entre os docentes.

No sub-fator comprometimento e interesse pelo trabalho, a questdo considerada
mais relevante diz respeito a participagdo dos servidores no planejamento e nas decisdes do
seu setor de trabalho, sendo que os técnico-administrativos atribuiram-lhe média 3.82 e os
docentes 4.23. Verifica-se, portanto, que os docentes tém mais autonomia no sentido de
planejar e tomar decisdes do setor de trabalho. Outro fato importante a destacar neste bloco
¢ que os docentes percebem que ha menor zelo pela economia de materiais ( 2.70) do que
os técnico-administrativos (3.70). Isto fica também evidenciado quando se pergunta sobre a
preocupagdo em conservar e preservar o patrimonio da institui¢do, onde novamente os
docentes tém percepgdo menos positiva (3.06) do que os técnico-administrativos (3.41).

Um outro fato que merece ser focalizado ¢ que, na percepg¢do dos técnico-
administrativos os servidores procuram evitar os erros e desperdicios no servigo (3.21),
diferentemente do que pensam os docentes (2,87), que entendem ndo haver na instituigdo

este tipo de preocupagdo. Com relag@o a utilizagdo do tempo, ha entre os docentes uma
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percepgao mais acentuada de ocorréncia de desperdicios. Esta percep¢do se manifesta pelas
médias mais baixas, apontadas tanto no que se refere ao planejamento das atividades (2.93,

contra 3.16) como em relagdo a execugdo das tarefas (3.38, contra 3.72).

4.3.4.4 Relacionamento Interpessoal

No que tange ao relacionamento existente entre as diversas categorias da UFSC, a
relevancia concentra-se no bom relacionamento existente entre os subordinados e os chefes,
com média de (4.01) na percep¢do dos funcionarios. Ja para os docentes, o melhor
relacionamento se verifica entre os técnico-administrativos (3.83). Quanto ao menor indice
sobre relacionamento, no entendimento dos técnico-administrativos, verifica-se entre
professores e funcionarios (3.15), enquanto que para os docentes o relacionamento menos
positivo ocorre entre chefes e subordinados (3.29).

No sub-fator cooperagdo existente, os técnicos-administrativos sdo os que percebem
existir maior cooperagdo no trabalho (3.85). Em contrapartida, os docentes, além de menor
cooperagdo, demonstram existir também pouco companheirismo e integragédo (3.17). Sobre
a questdo espirito de equipe, os técnico-administrativos sd3o os que constatam maior
disposi¢do de ajuda mutua (3.68, contra 3.34 dos docentes). Com relag@o ao sub-fator
considera¢do humana, os técnico-administrativos refletiram um indice mais elevado (3.69),
em virtude de que as afirmativas referentes a consideragdo e apreco, reconhecimento da
competéncia profissional e a existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho
apresentarem médias superiores as dos professores (3.51). No que se refere ao
reconhecimento dos colegas sobre a competéncia profissional, os docentes demonstram-se

mais cautelosos (3,38) do que os funcionarios (3,50).
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GRAFICO 28 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente),
segundo os sub-fatores que compdem o fator Relacionamento
Interpessoal.

) Caracteristica
Sub-Fatores QUESTOES Negativa / Positiva

[y

2 3 4 5

1- Chefia/servidor

4- Técnico-administrativo/técnico-administrativo
Relacionamento 5- Técnico-administrativo/professor

existente 6- Técnico-administrativo/aluno

7- Professor/professor

8- Professor/aluno

3- Cooperagdo no setor de trabalho
Cooperagio 9- Nivel de companheirismo ¢ integragdo
existente 11- Grau de descontragdo e espontaneidade no trabalho

12- Espirito de equipe

2- Cordialidade no trabalho :!3
Consideragdo 10- Consideracdo e aprego entre colegas
humana 13 Existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho

l!ll ll!l lll!ll
mE we g g O % © B5 fig #8 O e ﬁﬁ

14- Reconhecimento da competéncia profissional

CAT.FUNC. |EITECNICO HIDOCENTE |

Os dados do grafico constam do Anexo V.



131

4.3.4.5 Fator Sucessao Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

GRAFICO 29 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente),
segundo os sub-fatores que compdéem o fator Sucessio Politico-
Administrativa e Comportamento das Chefias.
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No que se refere a sucessao politico-administrativa através de elei¢do, os docentes e
os técnico-administrativos consideram ser um processo compativel com a realidade socio-
politico-administrativa do ambiente universitario, com indices de 3.35 e 3.29,
respectivamente. Quanto ao uso do poder das chefias, os docentes entendem que ele € mais
utilizado em beneficio da organizagdo (2.81) do que na percepgdo dos servidores (2.57).
Verifica-se, portanto, que para as duas categorias a maior parte do poder € utilizado em
outras aplicagdes ou sentidos, provavelmente em beneficio de interesses pessoais ou
grupais. Mesmo assim, para os docentes e técnico-administrativos, as chefias da UFSC
atualmente desfrutam de razoavel credibilidade (3.22 e 3.08, respectivamente). Em vista
disso, o grau de confianga nas chefias, por parte dos servidores, pode ser considerado bom,
principalmente na percep¢ao dos docentes (3.87) .

Sobre a competéncia e qualificagdo das chefias para o exercicio da fungdo, os
indices sdo preocupantes, principalmente na perspectiva dos técnico-administrativos, com
média de 2.72. Do mesmo modo pensam os docentes (2.98). Quanto ao nivel de lideranga
exercido pelas chefias, foi considerado razoavel tanto na percep¢do dos técnico-
administrativo (3.05) como na dos docentes (3.08). A questdo considerada mais relevante
neste conjunto de perguntas refere-se ao nivel de conhecimento do chefe a respeito das
atividades do setor, que na peréepgio das duas categorias é bom (docentes 3.85 e técnico-
administrativos 3.83).

Referindo-se a delegagdo de competéncia por parte de chefia, nota-se que os
docentes recebem com maior freqiiéncia este tipo de atribuigdo. Ela fica mais evidente
quando se analisa a alternativa grau de acompanhamento da chefia no desenvolvimento do
trabalho, onde os técnicos-administrativos apresentaram indice de 3.27, contra 3.05 dos
docentes. No sub-fator clareza percebida, os dois segmentos admitem que o nivel de
organiza¢do e planejamento da chefia, bem como a sua capacidade de comunicag@o, €
razoavel. Com rela¢do ao sub-fator énfase na participagdo, é conveniente observar que as
sugestdes apresentadas pelos subordinados as chefias desfrutam de um grau considerado
apenas médio de aceitabilidade (3.32 entre os técnico-administrativos e 3.48 para os
docentes).

Por outro lado, os docentes revelam dispor de grande liberdade de ag¢do no
desempenho das suas atribui¢des (4.01), enquanto que os técnico-administrativos entendem
que sua liberdade é apenas razoavel (3.64). No que se refere ao sub-fator consideragio

humana, os docentes revelam que os elogios e comentarios sobre o desempenho da fungéo
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ocorrem com relativa freqiiéncia (3.37), enquanto que para os téChiee=administrativos esta
freqiiéncia é um pouco menor (3.24); os docentes entendem que a capacidade dos chefes
em avaliar o trabalho deficiente ndo € muito boa (3.30), idéia compartilhada pelos técnico-

administrativos (3.49).

4.3.4.6 Fator Satisfacdo Pessoal

Com relagdo ao sub-fator satisfagdo no trabalho, constatou-se que os professores
estdo mais satisfeitos do que os técnico-administrativos, seja em relagdo ao emprego
(3.82/3.58), ao tipo de trabalho que executam (4.10/3.86), ao nivel de integragdo com a
UFSC (3.85/3.69) ou seja em relagdo ao setor de trabalho( 3.77/3.68). Sobre a jornada de
trabalho em turno unico os técnico-administrativos consideram-na muito motivadora (3.90)
e produtiva (3.96). Por sua vez, os docentes véem o turno unico de trabalho com
consideraveis ressalvas, tanto do ponto de vista da motivagdo (3.15) quanto da sua
produtividade (3.21).

Observa-se, ainda, que os docentes refletem maior satisfagdo pessoal do que os
técnico-administrativos, decorrente do prestigio obtido, seja pela adequagdo do cargo em
relagdo a sua formagdo profissional (3.97/3.43), seja da prépria denominagdo do cargo
(3.50/3.12) ou das oportunidades de que desfrutam para representar seu setor de trabalho
(3.68/3.02). Por outro lado, ndo se percebem diferencas significativas de satisfagdo em
decorréncia do tipo de trabalho que executam na UFSC (3.58 para os docentes e 3.64 para
os técnico-administrativos). Em relagdo ao sub-fator reconhecimento proporcionado, na
pergunta que se refere a motivagdo decorrente do nivel salarial, verificam-se indices baixos,
mais acentuadamente entre os técnico-administrativos (2.17) do que entre os docentes
(2.57).

Outro fator capaz de gerar insatisfagdo entre as duas categorias profissionais da
UFSC esta relacionado com a baixa preocupagdo que ela demonstra ter com os problemas
pessoais dos servidores (2.61 entre os técnicos e 2.83 entre os docentes). Constatou-se que
a satisfagdo decorrente da expectativa de ascens@o profissional entre os servidores € apenas
razoavel, correspondendo a 3.43 para os técnico-administrativos e 3.31 para os docentes.
Por outro lado, a satisfagdo em relagdo as responsabilidades que lhes sdo atribuidas €
bastante alta, seja para os docentes (3.98) como principalmente para os técnico-

administrativos (4.10).
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GRAFICO 30 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a varivel

individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente),
segundo os sub-fatores que compdem o fator Satisfacdo Pessoal.
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4.3.5 Analise dos Fatores e Sub-Fatores do Clima Organizacional Segundo o

Nivel Operacional dos Servidores Técnicos-Administrativos

Os Servidores técnico-administrativos sdo classificados em trés niveis operacionais:
superior, médio e de apoio. Esta classificagdo basicamente tem a ver com o nivel de
formagdo e o cargo ocupado na instituigdo. Por esta razdo, torna-se importante analisar
separadamente a percepgdo destes servidores, a fim de se obter uma visdo mais abrangente

do clima organizacional, visto sob diferentes angulos de abordagem.
4.3.5.1 Fator Imagem a Avaliacao

Em relagdo ao sub-fator satisfagdo dos usuarios, os servidores de nivel superior
foram os que demonstraram, em todas as perguntas, os indices mais baixos, com médias que
variam de razoavel para bom. Num grau um pouco mais acima aparecem as médias dos
servidores de nivel médio. Observa-se, entretanto, que elas conservam maior aproximagao
com os servidores de nivel de apoio do que com aquelas apresentadas pelos de nivel
superior. Ja no sub-fator percepgdo figurativa, observam-se médias relativamente
homogéneas, e proximas de razoavel. Muito embora os servidores dos trés niveis
operacionais considerem a universidade como uma instituigdo relativamente organizada,
dindmica, moderna, humanizada e impessoal, ainda assim ndo fazem dissociagido
significativa entre sua imagem e aquela do servigo publico, altamente depreciado pela
imprensa.. Esta dissociagdo € proporcional ao grau de formag@o dos servidores, sendo que
os servidores de nivel superior sdo os que melhor conseguem fazer esta distingdo (2.97).

Quanto ao sub-fator sentimento de identidade, observa-se que servidores dos trés
niveis operacionais estdo dispostos em melhorar a imagem da UFSC, todavia, no nivel
superior esta demonstragdo € mais forte (4.45). Outro fato relevante a destacar € a forte
indignac@o dos servidores de nivel médio ao perceberem alguém depreciando a imagem da
UFSC (4.05). Em complemento, verifica-se o alto grau de comprometimento dos servidores
de nivel superior com a institui¢do (4.21). Com relagéo ao orgulho sobre a imagem publica
da UFSC na comunidade externa, os servidores dos trés niveis demonstraram razoavel
sentimento com relagdo a institui¢do, revelando média de 3.70 entre os de nivel médio, 3.69

no nivel superior e 3.65 no nivel de apoio.
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GRAFICO 31 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual nivel operacional superior (NS), médio (NM) e apoio (NA),
segundo os sub-fatores que compdéem o fator Imagem e Avaliacdo.
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No sub-fator percepgdo dos objetivos, os servidores demonstraram ndo estar
informados sobre os projetos significativos da instituicdo, fato esse comprovado pelas
baixas médias apresentadas (nivel superior 2.87, médio 2.66 e apoio 2.62). Identicamente
eles pensam em relagdo a integragdo com os objetivos organizacionais (nivel superior 2.45,
médio 2.62 e apoio 2.75). Constata-se assim que os servidores de nivel superior sdo os que
mais conhecem os projetos significativos em desenvolvimento na UFSC, enquanto que na
integragdao com os objetivos, os de nivel de apoio superam os servidores de nivel superior e
médio. A constatagdo de médias tdo baixas nos trés niveis reflete que os servidores ndo
estdo informados sobre os projetos significativos, além de pouco integrados com os
objetivos da universidade.

A respeito da expectativa de futuro profissional na UFSC, os servidores de nivel de
apoio sdo os que percebem maiores possibilidades disso vir a ocorrer (3.67), enquanto que
os de nivel superior apresentam as mais baixas perspectivas de futuro na universidade
(2.93). Com relagdo ao prestigio obtido junto a comunidade por trabalhar na UFSC, os
servidores de nivel superior s3o os que apresentam maior orgulho por pertencer ao quadro
de pessoal da UFSC (3.30). Aqui se observa uma contradigdo aparente entre os servidores
de nivel superior: a expectativa de futuro profissional esta aquém da média, mas, se se
considerar o seu prestigio por pertencer ao quadro institucional a média se eleva para 3.30,

considerada razoavel.

4.3.5.2 Fator Desenvolvimento de Recursos Humanos Beneficios e Incentivos

A respeito do sistema de capacitagdo, os funcionarios de nivel médio obtiveram
média mais relevante (2.70), ao passo que os funcionarios de nivel superior apresentaram o
indice mais infimo (2.35). Devido a esses indices, € importante que se avalie com maior
profundidade o atual sistema de capacitagdo, para identificar as causas que provocam este
descontentamento generalizado entre os servidores técnico-administrativos. Acerca da
satisfagdo e crescimento proporcionado pelo treinamento, os funcionarios de nivel de apoio
revelam que atualmente é pouco satisfatorio (2.97), o mesmo ocorre com os funcionarios
de nivel médio (2.94) e nivel superior (2.40). Sdo dados preocupantes, visto que no atual
modelo os servidores ndo vislumbram perspectivas de progressao profissional na instituigao.
Por isso recomenda-se reavaliar as estratégias e metodologias empregadas no atual sistema
de treinamento, para que venha a se transformar efetivamente em um recurso de

desenvolvimento e promogao do potencial dos servidores. As médias revelam, na visao dos
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GRAFICO 32 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a varidvel
individual nivel operacional [nivel superior (NS), nivel médio (NM) e o
nivel de apoio (NA)], segundo os sub-fatores que compéem o fator
Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos.
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funcionarios de nivel superior, que as condi¢des de progresso funcional na UFSC pelo
processo de treinamento s@o bastante diminutas (2.20).

No sub-fator reconhecimento proporcionado, constatam-se as médias mais
reduzidas do fator desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos entre os
trés niveis operacionais. Fundamentalmente, o ndo-reconhecimento se acentua junto aos
funcionarios de nivel superior (2.24), em virtude da falta de uma politica de recursos
humanos que valorize o seu desempenho profissional. O mesmo acontece em relag@o a falta
de oportunidades profissionais para demonstrarem suas habilidades e competéncias a
servigo da instituigdo (2.27). Quanto a adequagdo da remuneragdo dos funcionarios ao
mercado de trabalho em relag@o a fungio exercida, os funcionarios do nivel de apoio sdo os
que mais se sentem desfavorecidos ou prejudicados (2.20), embora de igual modo pensem
os funcionarios de nivel médio (2.30) e superior (2.43). Para os funcionarios de nivel
superior, o atual sistema de avaliagdo € parcial, principalmente porque ndo premia a
competéncia profissional e nem favorece os aspectos profissionais.

Em relag@o a importancia da ambientagdo na vida universitaria, os funcionarios de
nivel superior entendem ser muito importante (4.51), e da mesma forma manifestam-se os
funcionarios de nivel médio (4.49) e de apoio (4.35). Referindo-se a assiduidade e a
pontualidade no servigo, os funcionarios consideram-se, de uma maneira geral, fiéis
cumpridores de suas obrigagdes relacionadas com o contrato de trabalho. A respeito do
conhecimento e cumprimento das normas e regulamentos, os funcionarios de nivel de apoio
sd0 os que menos tém nogdo e informagdo sobre os direitos e deveres normativos(3.73),
enquanto que os funcionarios de nivel superior sdo os que mais conhecem e cumprem as
normas e regulamentos (4.05).

Por outro lado, na concepgao dos servidores de nivel supérior, os demais servidores
da UFSC n3o demonstram muito interesse em melhorar seu desempenho (2.98). Nas
afirmativas relacionados com o sub-fator qualidade dos beneficios, constata-se que os
denominados legais (vale-alimentagdo, auxilio-creche e vale-transporte) sdo de maior valia
para os funcionarios de nivel de apoio; num segundo momento, para os funcionarios nivel
médio e, por Gltimo, para os de nivel superior. Uma constatagdo peculiar neste conjunto de
perguntas € a que trata do beneficio incentivo-pesquisa, haja vista que os funcionarios do
nivel de apoio atribuiram a maior média (3.26), mesmo né@o sendo beneficiados diretamente
por este tipo de incentivo. Entretanto, os funcionarios de nivel superior, supostamente os

mais beneficiados, foram os que atribuiram o menor indice (2.77). Quanto aos beneficios
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assisténcias, os funcionarios de nivel médio imputam as melhores médias, fundamentalmente
na assisténcia-odontologica com 3.27. Outro ponto que aparenta certa receptividade é a
qualidade dos servigos proporcionados pelo restaurante universitario, sendo que os

servidores do nivel superior sdo os que melhor os conceituam (3.50).

4.3.5.3 Fator Organizacio e Condi¢oes de Trabalho

Com relagdo a quantidade de chefias existentes na UFSC, os funcionarios do nivel
de apoio entendem ser razoavel (3.37), ao passo que os funcionarios de nivel superior
acham que a quantidade se encontra num patamar mais adequada (3.59). Os funcionarios do
nivel superior ainda percebem que o nimero de técnico-administrativos e docentes na
instituigdo € compativel com as necessidades existentes. Ja na questdo que procura saber até
que ponto o sistema de comunicagdo contribui para o desempenho do trabalho, a pesquisa
revela que os funcionarios de nivel médio consideraram-na mais relevante (3.48) do que os
de nivel superior (3.07) e os de apoio (3.11).

No que se refere ao conhecimento das tarefas e a responsabilidades do trabalho, os
funcionarios de nivel superior sdo os que refletem maior conhecimento (4.75), embora os
outros dois niveis também apresentem médias muito proximas daquela (4.57, nivel de apoio,
e 4.68, nivel médio). Quanto ao nivel de clareza na execugdo das tarefas, os funcionarios
nos trés niveis apresentam médias Otimas. Sobre as condig¢des de ventilagéo, os funcionarios
de nivel superior s3o os que mais se preocupam com a falta de um ambiente arejado, ao
passo que os funcionarios do nivel de apoio reclamam mais das condi¢des de temperatura.

Outras condigdes comprometedoras dizem respeito a indisponibilidade de
equipamentos de informatica e as baixas condigdes de manutengdo, principalmente na
percepgdo dos respondentes de nivel superior. O processo de terceirizagdo dos servigos
causa maior inseguranga entre os funcionarios do nivel de apoio (3.36). Ao se referir sobre
a qualidade dos servigos prestados pelas empresas contratadas pela UFSC, os trés niveis
informaram que sua qualidade € considerada apenas regular. No sub-fator
comprometimento e interesse pelo trabalho, a questdo considerada mais relevante diz
respeito a participagdo dos servidores no planejamento e nas decisdes do seu setor de

trabalho, notadamente na avaliagdo dos funcionarios de nivel superior (3.96).
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GRAFICO 33 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a varidvel
individual e o nivel operacional superior (NS), médio (NM) e de apoio
(NA)], segundo os sub-fatores que compdem o fator Organizacdo e

Condigoes de Trabalho.
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E importante destacar neste bloco de afirmativas que os funcionarios de nivel de
apoio sdo0 os que mais percebem os esfor¢os para evitar erros e desperdicios de material.
Além disso, sd0 o0s que mais constatam haver zelo pela economia de materiais e,
concomitantemente, interesse pela conservagdo e preservagdao do patrimdnio da UFSC.
Verifica-se, por outro lado, que na percepgdo dos servidores de nivel superior os
funcionarios regularmente evitam o trabalho, com média de 3.48, avaliagdo também
percebida pelos outros dois niveis, com médias inferiores (3.28 nivel de apoio e 3.40 para
de nivel médio).

Com relagdo a utilizagdo do tempo, constata-se que, na percep¢dao dos funcionarios
de nivel superior, os servidores ndo dedicam muito tempo ao planejamento de suas
atividades (2.78), percep¢do que ndo ¢ comungada integralmente pelos outros dois niveis
operacionais. Quanto ao uso racional do telefone no servigo, os servidores de nivel médio
revelam que ndo vem sendo utilizado adequadamente (2.95), enquanto que os de nivel
superior (3.27) e nivel de apoio (3.25) entendem que seu uso € apenas razoavel. Sobre o
deslocamento de um setor para outro, os técnico-administrativos de nivel de apoio admitem
que seja feito, em sua maior frequéncia, estritamente em fungdo das necessidades de
trabalho (3.51), enquanto que os outros dois niveis indicam que esses deslocamentos

ocorrem com maior freqiéncia, por outras finalidades (3.26).

4.3.5.4 Fator Relacionamento Interpessoal

A respeito do relacionamento existente entre as categorias que compdem a
comunidade universitaria, o maior destaque ficou por conta do bom relacionamento
existente entre os subordinados e os chefes, segundo revelaram os funcionarios de nivel
médio (4.06). Por outro lado, o relacionamento mais conflitante ¢ entre os técnico-
administrativos e professores, essencialmente sob o ponto de vista dos funcionarios de nivel
superior (2.91). No sub-fator cooperagdo existente, nota-se que os funcionarios de nivel
superior s30 0s que mais percebem cooperagdo no setor de trabalho (3.92). Ao passo que o
grau de descontrag@o e espontaneidade no setor de trabalho ¢ destacado pelos funcionérios

de nivel médio (3.81)
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GRAFICO 34 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a varidvel
individual nivel operacional superior (NS), médio (NM) e de apoio
(NA), segundo os sub-fatores que compdem o fator Relacionamento
Interpessoal.
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Sobre o espirito de equipe, os funcionarios nivel de apoio foram os que
demonstraram perceber maior unido, haja visto os indices apresentados (3.77, contra 3.68
do nivel médio e 3.66 do nivel superior). Com relagdo a cordialidade no trabalho, os
servidores de nivel médio sdo os que revelaram a maior média (4.08), sendo que os outros
dois niveis apresentam também médias bem proximas. Deste modo pode-se considerar que
o relacionamento entre os colegas de trabalho € bom, com tendéncia para 6timo.

A respeito de incentivo por parte dos colegas para melhorar o desempenho, os
funcionarios de nivel de apoio foram aqueles que mais constataram este tipo de incentivo
(3.80), enquanto que os de nivel superior foram os que menos perceberam esta situagio
(3.27). No que se refere ao reconhecimento da competéncia profissional entre os colegas,
os funcionarios de nivel superior sdo os que atribuiram as médias mais baixas (3.54).

Enquanto que os do nivel de apoio demonstraram perceber este tipo de atitude (3.70).

4.3.5.5 Fator Sucessiao Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

No que se refere a sucessdo politico-administrativa, através de elei¢do, os
funcionarios de nivel de apoio foram os que avaliaram o processo de forma mais positiva
(3.47). Os funcionarios de nivel superior, com média 2.43, asseguram que o poder é muito
pouco utilizado em beneficio da organizagdo. Supde-se que vem sendo utilizado para o
atendimento de interesses pessoais ou grupais. Por outro lado, os funcionarios de nivel
médio revelam que as chefias da UFSC atualmente desfrutam de credibilidade razoavel
(3.19). O grau de confianga nas chefias por parte dos servidores, pode ser considerado bom,
principalmente pelos funcionarios nivel de apoio (3.67). Da mesma forma pensam os
servidores de nivel médio (3.93) e os de nivel superior (3.66).

Sobre a competéncia e qualificagdo das chefias para o exercicio da fungdo, os
indices demonstram cautela, principalmente no ponto de vista dos funcionarios de nivel
superior, com média de 2.58. Com relag@o ao nivel de lideranga exercida pelas chefias, os
funcionarios do nivel de apoio (3.48) e médio (3.09) consideraram razoavel. No que tange
ao conhecimento dos chefes sobre as atividades do setor, os servidores do nivel médio sdo

0s que reconhecem com maior proeminéncia (3.92).
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GRAFICO 35 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual nivel operacional superior (NS), médio (NM) e de apoio
(NA), segundo os sub-fatores que compdem o fator Sucessdo Politico-
Administrativa e Comportamento das Chefias.
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Quanto a delegagdo de competéncia por parte da chefia, os funcionarios do nivel
médio entendem que os chefes realmente delegam competéncia (3.82). Ja os funcionarios
do nivel de apoio indicam que os chefes acompanham mais intensamente o desenvolvimento
do trabalho (3.50), diferentemente dos funcionarios de nivel médio (3.35) e de nivel
superior 2.96). Com relagdo ao sub-fator énfase na participag@o, ¢ conveniente observar que
as sugestOes apresentadas pelos grupos de trabalho nem sempre sdo acatadas, haja vista que
as médias situaram-se em torno de razoaveis (3.22, nivel de apoio; 3.40, nivel médio; e
3.18, nivel superior).

Ja sobre a liberdade de ag¢do no desempenho das atribuigdes, os servidores nivel de
apoio revelaram que isso ocorre com mais frequéncia (3.82), enquanto que os de nivel
médio manifestaram ser de menor intensidade (3.59). No que se refere ao sub-fator
consideragdao humana, os trés niveis revelam que as vezes sdo feitos elogios € comentarios
sobre o desempenho da fungdo. Por outro lado, é apenas regular a capacidade dos chefes
em avaliar o trabalho deficiente, principalmente na percep¢do dos servidores do nivel

superior (3.26).

4.3.5.6 Fator Satisfacao Pessoal

No que se refere a satisfagdo com o emprego, os servidores nivel médio sdo os que
demonstram maior contentamento (3.66), o mesmo se verificando em relagdo ao tipo de
trabalho executado (3.90). Em relagdo a integragdo com a UFSC e a satisfagdo quanto ao
setor de trabalho, os funcionarios nivel de apoio foram os que estabeleceram os indices mais
elevados, ao passo que os de nivel superior revelaram os indices mais baixos.

Considerando os elevados indices manifestados pelos respondentes, a jornada de
trabalho em turno Unico é muito motivadora (3.94) e muito produtiva (3.99) para os
funcionarios de nivel médio. Semelhantemente manifestam-se os outros dois niveis.

Sobre o prestigio decorrente do cargo que exercem e em fungdo da formagdo
profissional, os funcionarios do nivel de apoio indicam maior satisfagdo (3.62), enquanto
que os de nivel superior (3.35) e médio (3.42) ddo a entender que o prestigio se caracteriza
como sendo apenas razoavel. Ja em relagdo ao grau de prestigio obtido por trabalhar na
UFSC, os funcionarios do nivel médio apresentam a maior média (3.71). Quanto a
oportunidade de representar o seu setor em outros eventos, os funcionarios de nivel médio

foram os que disseram ter menores chances (2.87).
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GRAFICO 36 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a varigvel
individual nivel operacional superior (NS), nivel médio (NM) e de nivel

de apoio (NA), segundo os sub-fatores que compdem o fator Satisfacio
Pessoal.
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Por outro lado, o salario em relagdo as atividades exercidas e as condigdes de
trabalho oferecidas, de uma forma geral, € altamente desmotivador, principalmente para os
pertencentes ao nivel de apoio (1.97). Esta situagdo também ¢ demonstrada pelos servidores
dos outros dois niveis operacionais, com 2.20 para o nivel médio e 2.21 no nivel superior.
Outro fato importante a ser destacado ¢ que a UFSC n@o estd preocupada substancialmente
com os problemas pessoais dos servidores, haja vista os baixos indices de percepgédo
manifestados ( nivel superior, 2.28; nivel médio, 2.70; e nivel de apoio, 2.80). Ha de se
considerar, ainda, que quanto a freqiéncia em que os funcionarios sdo chamados para
contribuir em assuntos importantes, os pertencentes ao nivel médio e de apoio revelam que
esta oportunidade ocorre poucas vezes (2.96 e 2.82, respectivamente), enquanto que os de
nivel superior afirmam que as oportunidades sdo mais freqiientes (3.08) No que tange a
expectativa de ascens@o profissional na UFSC, os funcionarios de nivel superior acham que
esta perspectiva € baixa (2.96), ao passo que os do nivel de apoio (3.47) e nivel médio

(3.43) entendem que esta possibilidade € bem mais razoavel.



5 CONCLUSOES, RECOMENDACOES E SUGESTOES

5.1 CONCLUSAO

As conclusdes aqui formuladas prestam-se a generalizagdo sobre as percepgdes dos
servidores da UFSC em relagio a fatores significativos do clima organizacional, uma vez
que a amostra foi considerada representativa em todos as variaveis e grupos setoriais, bem
como na globalidade da institui¢do universitaria. _

O estudo de clima nas organizagdes tem sido negligenciado entre os estudiosos da
administragdo brasileiros, principalmente por ni3o ser de pesquisa facil e porque as |
organizagGes nem sempre estdo dispostas a por a descoberto seus procedimentos internos
(Souza, 1980). Segundo, porque na area comportamental o proprio habito de pesquisa
cientifica ainda € incipiente no Brasil.. O assunto €, no entanto, da maior importancia para o
entendimento e manejo da dinimica organizacional, quer em suas relagdes internas, quer.
externas, ja que os clientes sdo influenciados pelo clima peréebido na organizagao.

Com base no objetivo geral da pesquisa e considerando-se as formalidades técnico- -
metodologicas aplicadas no projeto Clima organizacional - contribuicdo para
implantagio do programa UFSC de qualidade, permite-se considerar os seguintes

aspectos conclusivos como suporte para a implantagdo do programa de qualidade.
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5.1.1 No fator Imagem e Avaliagio, constata-se que a imagem da UFSC na
comunidade externa foi considerada positiva entre todos os servidores da UFSC, com maior
énfase dada pelos servidores do grupo S (hospital universitario). Esta constatagio é
reforgada pelos docentes de regime 20 e 40 horas, bem como pelos gerentes e servidores
técnico-administrativos do nivel de apoio. Nesse sentido, o alto grau de prestigio que a
instituicdo tem perante a sociedade pode favorecer a integragdo com 0s usuarios € os
integrantes da institui¢do.

Ainda neste fator verifica-se uma particularidade relacionada com a imagem e a
satisfagdo: se, por um lado, tem-se uma imagem na comunidade externa considerada
positiva, por outro a satisfagdo dos usuarios quanto ao padrio de atendimento
administrativo e didatico prestado aos alunos ndo apresenta niveis de satisfagio tdo
significativos quanto aqueles relativos a imagem,‘ especialmente na percepgdo dos gerentes e
dos técnico-administrativos. Esta particularidade € ressaltada principalmente pelos
respondentes do grupo 3 (Ci€ncias Humanas e Sociais), cuja caracteristica basica constitui-
se em explorar estudos criticos na area social.

Observa-se ainda que os servidores, de um modo geral, sentem muito orgulho em
relagdo a imagem publica da UFSC, especialmente os docentes em regime de 20 ¢ 40 horas
e os gerentes, enquanto que os técnicos de nivel de apoio sdo os que menos manifestam este
sentimento. Outra evidencia deste sentimento ¢ a forte indignagdo com os comentarios que
venham a depreciar a imagem publica da UFSC, sejam eles provenientes dos meios de
comunicagdio ou de quaisquer outros organismos. Esta indignagdo se revela com mais
énfase entre os gerentes e os docentes de 20 e 40 horas.

Nesta mesma linha de sentimento observa-se uma elevada disposi¢do dos servidores
em contribuir para a melhoria da imagem institucional. Entretanto, estes ndo atribuem -
grande valor a organizagdo, especialmente os docentes de dedicagdo exclusiva, os técnicos
de nivel superior e, inclusive, os gerentes. Todavia, em aparente contradi¢io, sdo estes os
segmentos que manifestam mais enfaticamente seu comprometimento com a organizagao.
Talvez esta situagdo decorra da percepgao de baixo prestigio oferecido pela instituigdo, seja
a partir de expectativas profissionais ou junto a comunidade, pelo fato de trabalharem na
UFSC.

.Por outro lado, apesar deste forte sentimento de identidade com a institui¢do e do
orgulho em face a sua imagem publica, os servidores acreditam que a imagem depreciativa

que a imprensa faz do servigo publico corresponde parcialmente a realidade da UFSC.
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Com relagdo ao sub-fator percepg@o figurativa, ficou demonstrado que a UFSC ¢
uma organizacdo de caracteristicas dindmicas e avancgadas, especialmente para os
respondentes do grupo 2 (Ciéncias da Vida). Est4 manifestagdo torna-se mais acentuada
entre os docentes 20 e 40 horas. Por outro lado, quando se refere & impessoalidade e ao
profissionalismo na UFSC verifica-se determinada satisfatoriedade nos resultados dos
diversos grupos setoriais e categorias funcionais. Uma exce¢do ocorre justamente entre os
pesquisados do grupo 4 (Orgdos Suplementares, em sua maioria composto .por técnico-
administrativos), indicando que a universidade ¢ uma organizagdo com caracteristicas que
incorpora procedimentos corporativistas € clientelistas.

Este fator (imagem e avaliagdo) revela ainda uma outra realidade, a de que os
servidores (docentes, técnico-administrativos e chefes) ndo demonstraram muito interesse
em se integrar aos objetivos da UFSC. Deduz-se, assim, que existe uma distancia
significativa entre o sentimento e a pratica, cuja falibilidade poder estar no modelo
estrutural da organizagdo, em ndo materializar essas perspectivas de'agregar a vontade do
corpo administrativo em realizagdes concretas e objetivas voltadas para a eficiéncia
administrativa. Isso implica em elaborar projetos e programas especificos voltados para a
divulgagio e disseminagio dos objetivos no ambito da instituigio, junto ao corpo
administrativo. Dentre estes pode-se citar o programa de qualidade € o planejamento

estratégico, bem como os programas de treinamento e desenvolvimento gerenciais.

5.1.2 No fator desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos,
existe a percep¢do de que as condigdes de progresso profissional na UFSC estdo aquém das
expectativas, especialmente entre os respondentes dos grupos 4 (Orgdos Suplementares) e 5
(Hospital Universitario). Esta baixa perspectiva decorre, fundamentalmente, da insatisfagdo
quanto aos sistemas de capacitagdo e treinamento, por ndo contribuirem com o crescimento
individual e nem atenderem aos anseios de ascensdo funcional na carreira., notadamente
para os técnicos de nivel superior e os chefes.

Esta insatisfagdo ocorre também, de forma generalizada, entre os servidores, uma
vez que a politica de recursos humanos ndo valoriza condignamente o desempenho
profissional e ndo concede oportunidades aos profissionais de maior competéncia. A
remuneragdo, isto €, sua adequagdo com o mercado de trabalho em relagdo a fungdo
exercida, ndo foge a regra geral: os reclames sdo unanimes. Embora esta pesquisa nio

permita um estudo comparativo com o mercado de trabalho, mesmo assim deduz-se ser
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necessario- um estudo mais profundo sobre este tema, identificando os possiveis

descontentamentos manifestados pela maioria dos servidores. Destaca-se ainda que esta
politica ndo oferece um sistema de avaliagdo satisfatério, ja que ndo premia a competéncia
profissional e favorece o predominio de aspectos pessoais em detrimento dos aspectos
profissionais. Este sentimento é mais forte entre os técnico-administrativos de nivel superior
e os chefes.

Observa-se, portanto, que a politica de recursos humanos praticada pela instituigdo
ndo vem atendendo as expectativas da maioria dos seus servidores. Talvez a participagio e
o envolvimento dos servidores na defini¢do de uma nova politica de recursos humanos
venha a propiciar novas perspectivas profissionais, premiando a competéncia € o
desempenho funcional. Desta forma, € necessario repensar metodologias interdisciplinares
disponiveis na institui¢dao, gerando parcerias de compromissos mutuos, a fim de se suprir
esta deficiéncia constatada pela pesquisa. Este pensamento € corroborado por Werther &
Davis (1983), visto que para eles a atividade de administragdo de Recursos Humanos é um
sistema interligado, com fronteiras bem definidas e inter-relacionadas cbm o ambiente
externo e com os diversos componentes da organizagao.

Apesar da insatisfagdo dos servidores em relag@o a politica de recursos humanos, os

mesmos demonstraram estarem bastante comprometidos e interessados pelo trabalho,

tendo-se em vista os bons niveis de pontualidade e assiduidade e o grau de conhecimento e
cumprimento das normas e reguiamentos verificados, especialmente entre os servidores do
grupo 1 (Ciéncias Exatas), entre os docente e os chefes. Todavia, mesmo com esse grau de
comprometimento, os servidores afirmam ndo dispor de grande interesse na melhoria de seu
desempenho, principalmente os docentes de dedicagdo exclusiva e os técnicos de nivel

superior. Outro fato relevante diz respeito & ambientagdo do servidor ao ingressar na

instituicdo. A maioria manifestou-se favordvel a promogdo de um processo de ambientagdo

ao ser admitido na universidade.

Sobre a qualidade dos beneficios, verifica-se, de um modo geral, que ha maior
satisfacdo em relagdo aos considerados legais (auxilio-creche, vale-alimentagdo e vale-
transporte) do que aos assistenciais (incentivo-pesquisa, assisténcia-bdontolégica, social,
médica, ambulatorial, de preven¢do de doengas e restaurante). Por outro lado, os
servidores, especialmente os técnico-administrativos e os chefes, ndo consideram a
concessdo destes beneficios como um fator de motivagdo para o trabalho. Embora esta

pesquisa ndo disponha de elementos suficientes para afirma-lo, € corrente a opinido de que
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estes recursos deveriam ser integrados ao salario, garantindo assim melhores condigdes de

vida aos servidores.

5.1.3 No fator organiza¢io e condicdes de trabalho, o primeiro sub-fator
observado foi o referente & adequag@o da estrutura, que, na percep¢do dos servidores de
todos os grupos setoriais e categorias, foi considerada razoavelmente satisfatéria do ponfo
de vista das quantidades de pessoal, tanto técnico-administrativo como docente, bem como
de cargos de chefia. De forma inversa, conclui-se que o sistema de comunicagdo nio
corresponde plenamente as necessidades organizacionais, notadamente na perspectiva dos
docentes e dos técnicos de nivel superior. Ainda assim os servidores em geral e
especialmente os docentes de 20 e 40 horas e os gerentes demonstraram estar muito
seguros de como executar suas tarefas, tendo clareza e conhecimento de suas
responsabilidades no trabatho. Entretanto, é comum, entre os servidores, o sentimento de
que ndo ha justica na distribuigdo das tarefas no setor de trabalho, reclamagdo esta mais
frequiente entre os docentes. Por outro lado, os servidores entendem que o seu local de
trabalho ¢ relativamente organizado, predominantemente na perspectiva daqueles lotados no
Hospital Universitario (grupo 5) e nos setores da Administragdo Universitaria (grupo 6).

Em contrapartida, a maioria dos servidores considera que o apoio logistico
proporcionado pela institui¢do, isto é, as reais condigdes de trabalho decorrentes da
disponibilidade de moveis e equipamentos € do ambiente fisico, ndo atende de forma
adequada as necessidades do trabalho. Esta situagdo é mais comprometedora em relagdo a

~ disponibilidade de equipamentos de informatica em todos os setores da UFSC,
pn'ncipalmente no Hospital Universitario. Outra preocupagdo sob este sub-fator diz respeito
a adequagio do espago fisico e as condi¢Ses de sua manutengdo, especialmente na visdo dos
docentes e dos técnicos de nivel superior.

‘Quanto s condigdes de manutengio, mesmo tendo a universidade terceirizado parte
deste servigo, os servidores de um modo geral, fundamentalmente os do grupo 6

~ (Administragdo Universitaria), os gerentes e os docentes de 20 e 40 horas, entendem que
ndo houve melhorias significativas na qualidade apresentada. Por outro lado, a terceirizagio
- ndo trouxe grande preocupagio aos servidores, uma vez que n3o a véem como um fator de
inseguranga profissional, talvez devido a estabilidade concedida constitucionalmente.

. Mesmo assim, € significativo ressaltar que a pesquisa constatou que os maiores indices de

~
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preocupagdo estdo entre os docentes de 20 e 40 horas e os técnico-administrativos de nivel
de apoio.

Do ponto de vista da utilizagdo do tempo pelos servidores, observa-se que dedicam- h
no em sua maior parte na execugdo das tarefas rotineiras de trabalho, especialmente os
técnico dos niveis de apoio e médio. Além disso, destaca-se o pouco tempo dedicado ao
planejamento das tarefas, principalmente na percep¢do dos docentes em dedicagdo
exclusiva, dos técnicos de nivel superior e, surpreendentemente, pelos chefes, uma vez que
esta € uma das principais tarefas de geréncia. | -

No comprometimento e interesse pelo trabalho detectou-se motivagdo apenas
razoavel entre os servidores de modo geral, mais fortemente entre os respondentes do
grupo 3 (Ciéncias Humanas e Sociais), visto que na sua percepgdo ndo se observam grandes
esforgos para se evitar erros e desperdicios e para a conservagdo e preservagdo do
patrimdnio, ocorrendo, inclusive, uma relativa dispersdo na utilizagdo do tempo disponivel.
E interessante destacar que o servidores denotam elevado comprometimento com a
organizagdo, porém um baixo comprometimento e interesse pelas atividades relacionadas ao
trabalho académico e administrativo. Provavelmente esta situagdo decorra, de um lado, da
preocupagdo com a sobrevivéncia e a imagem da UFSC e, de outro, da insatisfagdo

resultante da politica de recursos humanos, em especial, da baixa remuneragao.

5.1.4 No Fator Relacionamento Interpessoal constata-se que os respondentes
dos diversos grupos setoriais, consideraram que existe um bom relacionamento entre as
diversas categorias que compdem a comunidade universitaria, principalmente entre a dos
técnico-administrativos e entre os chefes e subordinados. Neste ultimo item destaca-se o
bom relacionamento existente no grupo 3 (Ciéncias Sociais ¢ Humanas), na area académica,
e no grupo 4 (Orgdos Suplementares e Colégios), na area administrativa. Por outro lado, o
relacionamento entre os técnico-administrativos e docentes é o que manifesta maior
preocupagdo, mesmo assim constata-se um relacionamento que pode ser considerado
razoavel, necessitando, entretanto, de maior ‘interagﬁo e respeito entre essas categorias,
qualquer que seja a fungdo, formagdo ou capacidade intelectual do servidor.

‘A consideragio humana e a cooperagio existentes entre os servidores das diversas
categorias e setores da universidade foram consideradas como sendo de bom nivel,
favoraveis, portanto, a um clima de harmonia, compreensdo e ajuda mutua. No tocante a

estes sub-fatores as. diferencas entre os diversos grupos setoriais de estudo foram muito
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pouco significativas, constatando-se que as médias mais baixas foram sempre apresentadas
pelo grupo 1 (Ciéncias Exatas), especialmente nas questdes que se referem ao nivel de
companheirismo, & desconcentragio e espontaneidade, & consideragdo e apreco, ao |
incentivo entre colegas e ao reconhecimento da competéncia profissional. Por outro lado, as
melhores médias deste conjunto de sub-fatores ocorreram na area académica, com o grupo
2 (Ciéncias da Vida). Isto talvez se deva ao fato de que os respondentes entendem que a
proximidade dos temas ali tratados possibilitam, ou favorec;am,. uma relagio humana mais
calorosa.

Ja na perspectiva da cooperagdo existente, nota-se que os funcionarios de nivel
superior sd3o os que percebem maior cooperagdo no setor de trabalho. Ao passo que o grau
de descontragdio e espontaneidade no setor de trabalho é melhor percebido pelos
funcionarios de nivel médio. Enfim, as questdes correspondentes ao relacionamento
interpessoal demonstram existir cordialidade, cooperagédo, consideragdo, espirito de equipe,
descontragdo e espontaneidade no ambiente de trabalho entre as diversas categorias que

compdem a instituigdo.

5.1.5 Analisando-se o fator sucessio politico-administrativa e Comportamento
das Chefias, observa-se que todos os grupos setoriais consideraram o processo eletivo um
método razoavel de proceder a sucessdo na instituicio, com pequena tendéncia para a
elei¢do direta, principalmente na percepgdo dos docentes de 20 e 40 horas e dos técnicos do
nivel de apoio. Apesar de toda a luta pela democratizagiio das instituigdes universitarias,
mesmo assim ndo se verifica uma tendéncia mais positiva em favor do processo eletivo.
Talvez isso decorra do fato de que a democratizag¢8o limitou-se quase que exclusivamente a
eleigdo, sem ter atingido os outros niveis da vida universitaria.

O cbmportamento das chefias, por sua vez, foi considerado razoavel em relagdo a
credibilidade e confiabilidade que desperta entre os servidores, em especial entre os

docentes dedic'a}g:z"lo exclusiva e técnico-administrativos de nivel superior. Sua competéncia,

contudo, ¢ CQI.I_sigigr)ada__b"a'ixa do ponto de vista da qualificagio para o exercicio de chefia, _

iinclusive na percepgdo dos p;éprio's' ‘chefes. J4 a pritica da lideranca, seja no
acompanhafnento do trabalho ou da aceitagido de sugestdes por parte dos subordinados, foi
considerada razoavel em fagég‘ids grupos setoriais, com exce¢do do Hospital Universitario
(grupo 5). A consideragio humana das chefias para com os subordinados foi considerada

satisfatofia, apresentando os menores indices no grupo 1 (Ciéncias Exatas), principalmente
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em relagio a pratica de elogios e comentarios sobre o desempenho dos servidores.

Portanto, sugerem-se cursos de treinamento gerencial que desenvolvam a participagio, o

W, wbilidade e profissionalismo das chefias em todos os niveis

5.1.6 No que refere-se ao Fator Satisfacdo Pessoal, a pesquisa revela que a
satisfagdo no trabaltho, quanto ao tipo e ao setor de trabalho, esta bem equacionada pelos
respondentes. Existindo uma correspondéncia positiva e integrativa dos servidores com o
ambiente de trabalho. Novamente o Hospital Universitario aparece com um nivel de
integragdo diferenciado dos demais grupos setoriais. Entenderam os respondentes daquela
unidade, diferentemente dos demais, que o HU se distancia da universidade, resultando em
insatisfagdo generalizada, conforme demonstrado na pesquisa. As atribuigdes especificas e
. diferenciadas daquelas desenvolvidas pela maioria dos servidores da 'universidade talvez
justifiquem e possibilitem uma manifestagio desta natureza, provocando a sensagdo de
isolamento da UFSC.

A jornada unica de trabalho ficou polarizada entre os docentes de dedicagio
exclusiva e os técnico-administrativos, sendo retratada nesta pesquisa em dois enfoques.
basicos: quanto a motivagdo e a produtividade. Os dados revelam que os professores de
dedicagdo exclusiva sdo menos favoraveis a jornada unica. Enquanto que os técnico-
administrétivo sdo mais otimistas quanto a esta reivindicagdo, considerando-a motivadora e
produtiva. ' |

- No que tange ao prestigio obtido em relagdo ao cargo e considerando o grau de
formagdo profissional, os docentes de dedicagdo exclusiva foram os que se declararam mais
prestigiados. Os grupos setoriais estudados entenderam qué ha pertinéncia entre a
denominagio do cargo e o tipo de trabalho que executam. Por outro lado, ha oportunidades
para representar o setor de trabalho, excegdo feita apenas pelos técnico-administrativos de
nivel médio, que se manifestaram menos favorecidos em relagdo aos demais. Ja no
questionamento se o salario é motivador em relagdo as atividades exercidas e as condi¢bes
de trabalho, os respondentes de todos os grupos setoriais foram unanimes em expressar sua
desmotivagdo.

Outro ponto em que os indices foram baixos em todos os grupos setoriais foi na
questdo referente ao nivel de preocupagdo da UFSC com os problemas pessoais dos

servidores. Ja em relagdo a freqiiéncia com que os servidores sdo chamados a contribuir em
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assuntos importantes, observou-se que isto € mais freqiiente entre os servidores das areas
académicas, ocorrendo com menos intensidade nas areas administrativas, especialmente no
grupo 6 (Unidades Administrativas). Conclui-se, portanto, que o clima organizacional na
Universidade Federal de Santa Catarina ¢ bastante favoravel ao desenvolvimento das
atividades estabelecidas para a unidade, sendo considerado muito propicio para a
implantac¢do de um programa de qualidade. |

Dentre os fatores positivos ao clima organizacional verificado, destacam-se o

,
elevado grau de integracdo e comprometimento de seus servidores com a imagem
institucional da universidade. O ambiente de trabalho revelou-se cordial, cooperativo,
incentivador e motivador, demonstrando um excelente relacionamento entre seus
profissionais. O nivel de satisfagdo pessoal encontrado € bastante elevado, destacando-se o
alto grau de satisfagdo em relagédo ao tipo de trabalho executado.

A melhoria do clima organizacional existente na unidade devera ser buscada em trés
frentes principais de atuagdo: reavaliagdo da politica de recursos humanos, centrando-a,
essencialmente, na valorizagdo da competéncia profissional; implantagio de um programa
de desenvolvimento gerencial, com a finalidade de qualificar e preparar novas liderangas; e,
ainda, no oferecimento de condi¢des fisicas e materiais mais adequadas ao trabalho. |

Acredita-se que a implantagdo de um programa de qualidade seja um meio altamente
eficiente para o desenvolvimento das condigdes necessarias ao atendimento das expectativas
organizacionais e pessoais dos servidores da Universidade. Enfim, conclui-se Que o clima
organizacional da UFSC ¢ propicio para a implantagédo de um programa de qualidade, em
face dos wvarios pontos positivos observado no &mbito da organizagdo. Isto fica mais
evidente quando verifica-se que os servidores afirmam que estdo dispostos a melhorar a
imagem da UFSC. Outras caracteristicas importantes a serem observadas diz respeito: ao
elevado grau de integragio e comprometimento dos servidores com a imagem institucional
da UFSC; o ambiente de trabalho revelou-se ser cordial, cooperativo e incentivador; e por
fim, a existéncia de um bom relacionamento pessoal entre os servidores e o alto grau de
satisfagio em relagio ao tipo de trabalho que executa. Dessa forma, o ambiente é altamente

propicio para a implantagdo e disseminagio do programa de qualidade na Instituigdo
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5.2 RECOMENDACOES

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa e com a finalidade de colaborar
com a institui¢do, recomendam-se os seguintes pontos a serem observados pelos dirigentes
da UFSC:

e Melhorar a qualidade do servigos administrativos e do ensino.

e Divulgar os projetos significativos em desenvolvimento na institui¢o.

e Criar mecanismos que integre os servidores com os objetfvos organizacionais.

e Reavaliar o sistema de treinamento. |

e Reavaliar o sistema de capacitagio.

e Desenvolver uma politica de reéursos humanos, participativa e. que valorize o
pfoﬁssional competente, dando assim maiores condi¢des de progresso profissional.

e Reavaliar o sistema de avaliagdo, em fung@o de que, na percepgdo dos servidores, ndo
favorece a aspectos profissionais e nem premia a competéncia profissional.

¢ Intensificar os tréinamentos introdutorios que facilitam a ambientégﬁo dos servidores na
vida universitaria ao ingressar.

e Melhorar o sistema de comunicagdo, proporcionando maior divulgagdo das normas e
regulamentos administrativos.

e Melhorar o ambiente fisico, propiciando assim melhores condigdes de trabalho.

e Aperfeigoar a qualidade dos beneficios assistenciais.

e FElaborar um estudo de redistribuigdo de pessoal adequando-a as necessidades dos

setores.

e Reavaliar a quantidade de chefias existentes na instituigdo.

e Oferecer programas de desenvolvimento gerencial .

e Reavaliar o processo de terceiriiaqio.

o Educar e treinar os servidores no sentido de utilizar o tempo de forma mais eficiente.

e Tornar o planejaihento mais participativo.

e Ministrar cursos com objetivos de aperfeigoar o relacionamento interpessoal, gerando
maior integragdo, cordialidade, companheirismo, consideragio e aprego entre os colegas.

e Reavaliar o sistema atual de sucessdo politico-administrativa, através de eleigdo.

e Delegar competéncia com mais intensidade.

¢ Qualificar as chefias para o exercicio da fungdo.
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e Desenvolver mecanismos no sentido de que a UFSC, venha a se preocupar mais com o0s
problemas pessoais dos servidores.

e Verificar a viabilidade do turno unico, para determinados setores e atividades.

e Desenvolver mecanismos que venham motivar os servidores para o trabalho.

e Desenvolver na UFSC, ag¢Ges orientadas para a Qualidade.

e Conscientizar e capacitar a comunidade universitaria para adogdo da filosofia da
Qualidade.

o Desenvolver projetos que promovam a melhoria da qualidade de vida dos servidores.

¢ Divulgar e disseminar a cultura da Qualidade junto a comunidade universitaria.

o Educar e treinar os servidores objetivando a melhoria da qualidade.

e Informar aos servidores da UFSC sobre a importéancia do'Programa de Qualidade.

e Incentivar pesquisas na area de qualidade em servigos universitarios.

e (Capacitar permanentemente os Recursos Humanos para Qualidade, como forma de
desenvolvimento profissional e organizacional. |

e Estimular programas de auto-desenvolvimento e a educagdo permanente para a
qualidade

e Tornar a Qualidade fungdo indelegavel e responsabilidade de todos.

e Pesquisar periodicamente, a satisfagio dos servidores e dos usuarios com relagdo a
qualidade dos servigos. |

e Treinar e capacitar os servidores em aspectos atitudinais e comportamentais' para a
efetiva Gestdo pela Qualidade. |

o Consolidar a implantagédo do Programa UFSC da Qualidade.

Por fim, sintetizando as recomendagdes sugere-se a implantagdo do Programa de
Qualidade da UFSC, como um meio altamente eficaz, para se obter éxito em todas os

pontos sugeridos.
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5.3 SUGESTOES PARA NOVAS PESQUISAS

De acordo com os dados e as informa¢Ges analisadas neste estudo, constata-se a

necessidade de desenvolver novas pesquisas, por isso sugerem-se os seguintes temas:

A relagdo entre a percep¢do da imagem institucional e o | grau de conhecimento dos
objetivos organizacionais.

O reflexos da atual politica de recursos humanos da UFSC no desempenho profissional
A influéncia dos fatores motivacionais no estabelecimento de uma politica de recursos
humanos centrada na qualidade de vida.

A politica de recursos humanos e a expectativa de futuro profissional na UFSC.

A influéncia das cdndig(")es de trabalho no desempenho profissional.

A reflexos da informatizagdo administrativa da UFSC na qualidade dos servigos.

A influéncia do estilo de lideran§a gerencial no clima organizacional.

A influencia do estilo gerencial na qualidade e produtividade do trabalho.

A Preocupagao da UFSC com os problemas pessoais dos servidores.

O impacto da terceirizagio na qualidade dos servigos e no desembenho dos servidores
do quadro efetivo da UFSC.

O plano de cargos e salario da UFSC em relagdo ao mercado de trabalho.

O impacto dos beneficios legais e assisténcias na motivagdo para o trabalho na UFSC.

A influéncia do turno de trabalho na motivagdo dos servidores e na qualidadé dos
servig:bs. ‘

O impacto da implantag¢do do programa de qualidade no clima organizacional.

A influéncia da sucessdo politico-administrativa no relacionamento interpessoal.

A influéncia do regime de trabalho docente na valorizagdo atribuida a organizag@o.
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7.1 ANEXO1 - (Questionario)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA

CURSO DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO
DEPARTAMENTO DESENVOLVIMENTO RECURSOS HUMANOS
PROGRAMA UFSC DA QUALIDADE

PROJETO: ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Autores: Alessandra de Linhares
Gerson Rizzatti

Ivo Lusa

Martha Xavier

Vicente V. de Bona Sartor

Coordenador: Prof. Dr. Nelson Colossi

DEZEMBRO/94

APRESENTACAO

Sr. Servidor da UFSC

- Estamos lhe apresentando o Projeto “Anilise do Clima Organizacional da
UFSC”, ’ : '

Trata-se de uma pesquisa que pretende conhecer a sua opinio sobre os mais
diferentes aspectos do dia-a-dia na nossa universidade. A sua participagdo, portanto, €
fundamental, pois os resultados obtidos serdo levados em consideragdo para que ocorram
melhorias substantivas na qualidade de vida no trabalho. Assim, gostariamos que, com sua
costumeira cordialidade, respondesse a este questionario.
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Os dados serdo analisados com o maximo sigilo que esta atividade cientifica exige,
mas sinta-se a vontade para identificar-se, se assim desejar.

Os resultados servirdo de base para a implantagdo do Programa UFSC da Qualidade
e ainda subsidiario dissertagbes de mestrado da COORDENADORIA DE POS
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO/UFSC.

Na certeza de sua colaborago, antecipadamente agradecemos. Aprovextamos para
desejar-lhe um FELIZ NATAL E PROSPERO ANO NOVO. :

INSTRUCOES

1. Leia com atengdo cada questdo.
2. Ao lado de cada questdo vocé encontrard uma escalade Sa 1.

3. Assinale SOMENTE UMA VEZ EM CADA QUESTAO o niimero que
melhor expresse a sua opinido.

4. O nimero 1 (um) corresponde ao valor minimo.
O nimero 2 (dois) corresponde a um valor entre o grau médio e o minimo.
O namero 3 (trés) corresponde ao valor médio.
O numero 4 (quatro) corresponde a um valor entre o grau maximo e médio.
O nimero S (cinco) corresponde ao grau maximo.

A tabela abaixo ira facilitar sua compreens@o.

1 2 ‘ 3 4 5

nada pouco razoavel muito muitissimo
ruim pouco satisfatorio | regular bom otimo '
nunca poucas vezes as vezes freqiientemente sempre

5. Exemplificando:

QUESTAO ESCALA

1.1 Vocé acha que a imagem da UFSC na comunidade externa é:

Caso vocé entenda que a imagem da UFSC € Otima assinale no espago que
corresponde ao namero S;

Se ndo, escolha um dos outros quatros nimeros que melhor expresse sua opinido,
conforme tabela do item 4.
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DADOS GERAIS
Preencha os quadrados
1.SEx0 [ ] 2. IDADE [__|
1 Masculino
2 Feminino

3. TEMPO DE SERVICO NA UFSC [ _|

4. CATEGORIA FUNCIONAL [ |
1 - Técnico-Administrativo

2 - Docente
5. NIVEL OPERACIONAL [__| 6. OCUPA CARGO DE CHEFIA [ |
1 - nivel superior 1 - sim
2 - nivel médio 2 - ndo

3 - nivel apoio

7. CARGA HORARIA SEMANAL D :

1. - 20 horas
2. - 30 horas
3. - 40 horas

4. - Dedicagdo Exclusiva

8. INDIQUE SEU LOCAL DE TRABALHO DE ACORDO COM OS
AGRUPAMENTOS A SEGUIR: ]
1. - CTC/CFM
2. - CCA/CCS/CDS/CCB
3. - CCJ/CSE/CFH/CED/CCE
4. - NPD/ TU/MUSEU / EDITORA / BIOTERIO / BU / RU / ESAI/
COLEGIOS AGRICOLA/ COLEGIO DE APLICACAQ
- HU
- DEMAIS UNIDADES

o »n
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1. AIMAGEM E AVALIACAO DA UFSC
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QUESTOES

ESCALA

1.1 Vocé acha que a imagem da UFSC na comunidade externa é:

1.2 Até que ponto vocé se sente disposto a melhorar a imagem da
UFSC?

1.3 Vocé fica indignado quando ouve alguém depreciando a imagem da
UFSC ?

14 Com que freqiiéncia vocé associa a UFSC, com a imagem
_depreciativa que se faz do servigo publico na imprensa/midia

1.5 De uma maneira geral, como vocé considera o atendimento as
pessoas que procuram a UFSC?

1.6 Na sua percepgdo, como vocé€ avalia o grau de satlsfacao da
sociedade em relagdo a qualidade dos servigos prestados pela UFSC?

1.7 Como vocé percebe ou avalia o grau de satisfagdo dos alunos em
relagdo aos servigos administrativos prestados pela UFSC?

1.8 Como vocé percebe ou avalia o grau de satisfagio dos alunos em
relacdo a qualidade do ensino na UFSC?

1.9 Vocé acha que os servidores valorizam (prestigiam) a UFSC?

1.10 Voceé acredita que trabalhar na UFSC pode levar um bom futuro
profissional?

1.11 Até que ponto vocé "veste a camisa" da UFSC"?

1.12 Vocé se considera informado sobre as grandes agoes/metas projetos
desenvolvidos na UFSC?

1.13 Na sua opinido, a imagem publica da UFSC desperta sentimento de
orgulho em vocé?

1.14 Vocé acredita que os servidores conhecem e estdo integrados aos| .

objetivos da UFSC?

1.15 Na sua percepgdo, qual o prestigio de que vocé desfruta na
comunidade externa por trabalhar na UFSC?

1.16 Em cada uma das afirmativas abaixo, assinale o nivel que na sua
opinido melhor define a UFSC:

1.16.1 A UFSC é uma organiza¢do organizada?

1.16.2 A UFSC é uma organizagdo apatica/atrasada?

1.16.3 A UFSC é uma organizagio clientelista?

1.16.4 A UFSC é uma organizagio humanizada?

1.16.5 A UFSC ¢é uma organiza¢gio moderna /desafiante?
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2 DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS, BENEFICIOS E

INCENTIVOS
QUESTOES ESCALA
5[4 [3 |2

2.1 Na sua visdo, é importante que o servidor ao ingressar na UFSC seja

"ambientado” na vida universitaria?

2.2 Vocé acha que a politica de Recursos Humanos da UFSC valoriza o
servidor quanto ao seu desempenho profissional?

2.3 O sistema de capacitagdo da UFSC satisfaz as necessidades de formagdo e
aperfeigoamento do servidores (Técnico- Administrativos e Docentes)?

24 O treinamento oferecido pela UFSC proporciona crescimento
profissional, gerando maior satisfag@o para o trabalho?

2.5 Os programas de treinamento de que vocé participou contribuiram ou
tém contribuido para seu progresso profissional?

2.6 Na sua opinido, o processo de avaliagdo de desempenho na UFSC
favorece o predominio de aspectos pessoais em detrimento de aspectos
profissionais?

2.7 Até que ponto vocé acha que os servidores da UFSC tem interesse em
melhorar seu desempenho?

2.8 Vocé concorda que o sistema de avaliagdo € capaz de premiar a
competéncia profissional?

2.9 Vocé acha que os profissionais competentes realmente t€m oportunidade
na UFSC?

2.10 Vocé diria que a UFSC oferece boas condigdes de progresso profissional
a maioria do seus servidores?

2.11 Considerando o mercado de trabalho e as atividades que vocé executa,
vocé diria que sua remuneragao €

2.12 Vocé considera que os beneficios legais e assisténcias sdo um fator de
motivagdo para o trabalho?

2.13 Até que ponto vocé é assiduo e pontual ao servigo?

2.14 Vocé afirmaria que conhece e observa as normas legais e regulamento
da UFSC?

2.15  Assinale a sua opinido sobre o nivel de qualidade de cada um dos
beneficios abaixo descritos:

2.15.1 Vale-alimentagdo

2.15.2 auxilio-creche

2.15.3 incentivo-pesquisa

2.15.4 assisténcia odontologica

2.15.5 programa de preven¢do a doengas

2.15.6 assisténcia social

2.15.7 assisténcia médica

2.15.8 ambulatdério médico

2.15.9 vale-transporte

2.15.10 restaurante
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QUESTOES

ESCALA

3.1 Na sua percepsio, a quantidade de chefias existentes na UFSC em relagfo as necessidades é:

3.2 Vocé acha que a quantidade de pessoal técnico- administrativo na UFSC em relagfio as
necessidades do servigo esta:

3.3 Vocé acha que a quantidade de Docentes em relagdo as necessidades do servigo esta:

3.4 Vocé diria que conhece as tarefas e responsabilidades do seu trabalho?

3.5 A clareza de como devem ser executadas as suas tarefas permite que vocé se sinta confiante?

3.6 Vocé participa do planejamento e das decisdes que envolvem o trabalho no seu setor?

3.7 Na sua opinido, vocé considera que no seu setor de trabalho existe uma distribuigdo justa das tarefas?

3.8 Vocé acha que os servidores(técnico-administrativos € Docentes) se esforgam para evitar
erros ¢ desperdicios no servigo?

3.9 No seu setor de trabalho as pessoas orientam seus esforgos em funcdo dos objetivos e
prioridades da UFSC?

3.10 Até que ponto vocé acha que o trabalho no seu setor € organizado?

3.11 Até que ponto o sistema de comunicagdo (mensagem, memorandos, jornais, etc) contribui
para melhorar o seu desempenho no trabatho

3.12 A contratagdo de empresas prestadoras de servico na UFSC gera alguma inseguranga a
vocé?

3.13 Voce diria que a contratagdo dessas empresas melhora a qualidade dos servigos na UFSC:

3.14 Como vocé avalia que os servidores da UFSC ( Técnico-Administrativos e Docentes)
utilizam a maior parte do seu tempo no trabalho?

3.14.1 Planejando a suas tarefas:

3.14.2 Usando o telefone:

3.14.3 Lendo jornais ¢ informativos:

3.14.4 Indo e vindo a outros setores de trabalho, bancos, cantinas:

3.14.5 Executando a suas tarefas de trabalho:

3.15 Em termos gerais, vocé diria que os servidores (Técnico-Adm., Docentes) da UFSC:

3.15.1 Gostam de trabalhar

3.15.2 Evitam o trabalho

3.15.2 Assumem responsabilidade

3.15.3 Evitam responsabilidade

3.15.4 Sdo auto-suficientes no seu trabalho

3.15.5 Necessitam de controle no seu trabalho

3.15.6 Zelam pela economia de materiais na UFSC

3.15.7 Conservam o patriménio da UFSC

3.16 Assinale a sua opinido , em relacdo as condigdes fisicas no seu ambiente de trabalho

3.16.1 Ventilagdo

3.16.2 Barulho

3.16.3 Temperatura

3.16.4 Iluminagio

3.16.5 Espago Adequado

3.16.6 Limpeza

3.16.7 Moveis e equipamentos

3.16.8 Equipamentos de Informatica

3.16.9 Manutengio
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QUESTOES

ESCALA

4.1 O relacionamento no seu setor de trabalho entre servidores e a chefia é adequado?

4.2 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os servidores é cordial?

43 O relacionamento no seu setor de trabalho entre os servidores € cooperativo?

4.4 Na sua percepsdo como vocé classificaria o relacionamento entre as categorias
abaixo relacionadas

4.4.1 Técnico-Adm. x Técnico Adm.

4.4.2. Técnico- Adm. x Professor

4.4.3. Técnico- Adm. x Aluno

4.4 4. Professor x Professor

4.4.5. Professor x Aluno

4.5 Como vocé classificaria_o nivel de companheirismo ¢ integragdo na UFSC?

4.6 O grau de consideracdo ¢ aprego existente entre seus colegas de trabalho €.

4.7 No seu entendimento, qual o grau de descontragdo, espontaneidade existente no seu

ambiente de trabalho?

4.8 No seu setor, as pessoas sdo cooperativas e tém espirito de equipe?

4.9 Até que ponto seus colegas de setor incentivam uns aos outros para um melhor
desempenho?

4.10 Em seu setor, as pessoas tendem a reconhecer a competéncia profissional dos
colegas?
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5 SUCESSAO POLITICO-ADMINISTRATIVA E COMPORTAMENTO DAS CHEFIAS

QUESTOES

ESCALA

4

3

2

5.1 Vocé diria que as chefias na UFSC usam o poder em beneficio proprio ou de grupos?

5.2 O atual sistema sucessorio através de eleigdo existente na UFSC ¢ adequado a nossa
realidade?

5.3 Na sua opinido, as pessoas que ocupam cargos de chefia na UFSC estdo preparadas
para essa funcdo?

5.4 Essas chefias exercem lideranga?

5.5 A sua chefia estimula, motiva e incentiva para o seu aperfeicoamento profissional?

5.6 As sugestdes ou solugdes apresentadas individualmente ou por grupos de trabatho sdo
aceitas e aplicadas pelas chefias.

5.7 No seu entendimento, as chefias da UFSC atualmente desfrutam de credibilidade:

5.8 Vocg diria que a liberdade de agdo no desempenho de suas atribuigGes € alta:

5.9 Vocé diria que a sua chefia delega competéncia na execugdo das tarefas?

510 Em que medida vocé recebe acompanhamento do seu superior para o
desenvolvimento do seu trabalho?

5.11 O seu chefe planeja e organiza racionalmente as atividades do setor?

5.12 O seu chefe comunica-se claramente e esclarece os planos para o setor?

5.13 O seu chefe discute e troca idéias com o grupo de trabalho?

5.14 Vocé confia no seu chefe?

5.15 O seu chefe costuma fazer elogios e comentdrios sobre o desempenho de seus
subordinados? '

5.16 O seu chefe reclama ou repreende quando o trabalho € deficiente?

5.17 O seu chefe é competente e conhece a fundo as atividades do setor?
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QUESTOES

ESCALA

6.1 Considerando sua formagdo profissional, o cargo que vocé exerce
atualmente é motivador:

6.2 Vocé considera que a denominagdo do seu cargo é um fator de prestigio
pessoal :

6.3 Considerando as atividades que vocé exerce e as condi¢des oferecidas
pela UFSC, o seu salario € motivador?

6.4 Até que ponto vocé considera que o turno unico de trabalho ¢é
motivador? '

6.5 Até que ponto vocé considera que o turno unico de trabalho € produtivo?

6.6 O prestigio que vocé desfruta na organizagéo pelo trabalho que executa é
alto:

6.7 O grau de responsabilidade que lhe é atribuido é coerente com a sua
capacidade?

6.8 Vocé tem a oportunidade de representar o seu setor em outros eventos?

6.9 Com que freqii€ncia vocé é chamado a dar contribui¢do em assuntos
importantes? ' '

6.10 Vocé tem expectativa de ascender profissionalmente na UFSC?

6.11 Vocé esta satisfeito com seu emprego na UFSC?

6.12 Vocé esta satisfeito com o trabalho que executa?

6.13 Vocé sente-se integrado a UFSC?

6.14 Vocé esta satisfeito com o seu setor de trabatho?

6.15 A UFSC costuma dar atengio aos problemas pessoais dos servidores?
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7.2 ANEXO 11

(Correlagiio entre as questdes e os sub-fatores que compdem os fatores do clima
organizacional) ’

QUADRO 1 - Agrupamento das questdes por sub-fatores que corripc";em o fator Imagem
e Avaliacio

SUB-FATORES | QUESTOES
1- Imagem da UFSC na comunidade externa
Satisfagao 5- Atendimento aos usuarios
dos 6- Satisfagdo da sociedade quanto a qualidade
Usuarios do servigos
7- Satisfagdo dos alunos quanto aos servigos
administrativos .
8- Satisfagdo dos alunos quanto a qualidade
do Ensino
4- Dissociagio entre imagem da UFSC e
imagem depreciativa do servigo publico na
: imprensa :
Percepgdo 16- Instituigdo organizada .
figurativa 17- Organizagdo dindmica/avangada
- 18- Organizagdo profissional/impessoal
19- Organizagdo humanizada
20- Organizagido moderna/desafiante
, 2- Disposi¢do em methorar a imagem
‘Sentimento 3- Indignagdo frente & depreciagdo da UFSC
de 9- Valorizagdo atribuida a organizagao
identidade 11- Comprometimento com a organizagio
13- Orgulho quanto a imagem publica da
UFSC '
Percepcédo 12- Informagdo sobre os projetos SIgmﬁcatlvos
dos 14- Integragdo com os objetivos
objetivos
Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC
obtido 15- Prestigio na comunidade por trabalhar na
UFSC
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QUADRO 2 - Agrupamento das questdes, por sub-fatores que compdem o fator
Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivo

SUB-FATORES | QUESTOES
' 3- Satisfagio quanto ao sistema da capacitagdo
4- Satisfagdo e crescimento proporcionado pelo
Condigdes treinamento
de 5- Contribui¢do do treinamento para progresso
progresso funcional
funcional 10- Condigdes de progresso profissional
2- O quanto a politica de RH valoriza o
desempenho profissional
Reconhecimento 9- Oportunidade para profissionais competentes
Proporcionado 11- Adequagdo da remuneragio quanto ao
mercado de trabalho e a fungdo exercida
6- O quanto o processo de avaliagao favorece
Justica aspectos profissionais
predominante -8- Capacidade do sistema de avaliagdo em
premiar a competéncia profissional
1- Importancia da ambientagdo na vida
Comprome- universitaria _
timento 7- Interesse na melhoria do desempenho -
interesse pelo 13- Assiduidade e pontualidade no servigo
trabalho 14- Conhecimento e cumprimento das normas e
regulamentos
12- O quanto os beneficios legais e assistenciais
sdo fator de motivagédo para o trabalho
15- Vale-alimentagio
16- Auxilio-creche .
17- Incentivo-pesquisa
Qualidade 18- Assisténcia-odontologica
dos 19- Programa de prevengdo a doengas
beneficios 20- Assisténcia social

21- Assisténcia médica
22- Ambulatério médico
23- Vale-transporte

24- Restaurante




QUADRO 3 - Agrupamento das questdes por sub-fatores que compSem o fator

-Organizac¢do e Condicdes de Trabalho

SUB-FATORES

QUESTOES

Adequagdo
da

estrutura

1- Quantidade de chefias

2- Quantidade de técnicos-administrativos
3- Quantidade de docentes

11- Sistema de comunicagéo

Clareza
organizacional

4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho
5- Nivel de confianga proporcionado pela clareza

de como executar as tarefas
10- Organizagdo do trabalho no setor

Apoio logistico
proporcionado

27- Condigdes de ventilagdo

28- Condigbes quanto ao ruido

29- Condigdes de temperatura

30- Condigdes de iluminagédo

31- Adequagdo do espago

32- Condigdes de limpeza

33- Adequagio de méveis e equipamentos

34- Disponibilidade de equipamento. de informatica
35- Condigdes de manutengéo

Terceirizagéo

12- Seguranga proporcionada pela terceirizagdo dos servigos
13- Melhoria da qualidade do servi¢o proporcionada pela
terceirizago

Justi¢a predominante

7- Justica na distribuigdo das tarefas

6- Participagio no planejamento e nas decistes do setor

8- Esforgo para evitar erros e desperdicios no servigo

9- Orientagfo de esforgos em fungdo dos objetivos e
prioridades

Comprometimento 19- Gosto pelo trabalho
e 20- Procuram servigo
interesse 21- Assungdo de responsabilidades
22- Gosto pela responsabilidade
23- Auto-suficiéncia no trabalho
24- Necessidade de controle
25- Zela pela economia de materiais
26- Conservagio/preservagio do patrimonio
14- Planejamento de tarefas
Utilizagdo 15- Uso racional do telefone no servigo
do 16- Leitura de jornais e revistas exclusivamente em fung¢éo do
Tempo Servigo

17- Deslocamento do setor de trabalho em situagdes
estritamente necessarias
18- Execugdo de tarefas do trabalho
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QUADRO 4 - Agrupamento das questdes por sub-fatores que compdem o fator
Relacionamento Interpessoal

SUB-FATORES | QUESTOES

1- Chefia/servidor

4- Técnico-administrativo/técnico-administrativo
I Relacionamento 5- Técnico-administrativo/professor

existente 6- Técnico-administrativo/aluno

7- Professor/professor

8- Professor/aluno

3- Cooperagio no setor de trabalho

9- Nivel de companheirismo e integragdo
Cooperagédo 11- Grau de descontragéo e espontaneidade no
existente trabalho

12- Espirito de equipe

2- Cordialidade no trabalho

Consideragdo 10- Consideragio e aprego entre colegas

humana 13 Existéncia de incentivo entre os colegas no
trabalho para melhoria do desempenho

14- Reconhecimento da competéncia profissional
entre colegas
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QUADRO 5 - Agrupamento das questdes por sub-fatores que compdem o fator Sucessao
Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias

SUB-FATORES | QUESTOES

Sucessdo  politico | 2- Adequag@o a realidade universitaria do sistema
administrativo sucessoOrio por eleigdo

1- As chefias usam o poder em beneficio da
Credibilidade organizagao

7- Credibilidade das chefias
14- Confiabilidade na chefia

3

Qualificagdo das chefias para exercicio da

fungdo

Competéncia 4- Lideranga das chefias

e 5- Grau de estimulo da chefia para o
Qualificagdo aperfeicoamento profissional do servidor

' 17- Conhecimento do chefe sobre atividades

do setor

9- Delegacdo de competéncia pela chefia
Delegagio 10- Grau de acompanhamento da chefia no
desenvolvimento do trabalho

, 11- Nivel de organizagio e planejamento do

Clareza percebida chefe _

12- Capacidade de comunicagio e clareza da
chefia

6

Aceitabilidade e aplicabilidade por parte da
chefia das sugestdes apresentadas

Enfase na 8- A liberdade de agdo no desempenho das
participagdo atribuigdes

13- Relagdo da chefia com o grupo de trabalho
na discussdo e troca de idéias

: 15- A pratica de elogios e comentérios sobre o
Consideragdo desempenho dos servidores

Humana 16- A capacidade da chefia em avaliar o
trabalho deficiente
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QUADRO 6 - Agrupamento das questdes por sub-fatores que compdem o fator Satisfacio
Pessoal

SUB-FATORES | QUESTOES

11- Satisfagdo em relagdio ao emprego

Satisfacdo 12- Satisfagdo com o tipo de trabalho que
no executa
trabalho 13- Nivel de integra¢do com a UFSC

14- Satisfagdo em relagdo ao setor de trabalho
Jornada de 4- O quanto € motivador o turno Gnico
trabalho 5- O quanto é produtivo o turno unico

1- O quanto é motivador o cargo
considerando o grau de formagio

Prestigio profissional
obtido 2- Prestigio decorrente da denominagio do
cargo

6- Grau de prestigio desfrutado na UFSC
pelo trabalho que executa

8- Oportunidade para representar o setor

3

O quanto é motivador o salario em

relagdo as atividades exercidas e as

condig¢des oferecidas

Reconhecimento 7- Grau de responsabilidade atribuida em

proporcionado relagdo a capacidade

‘ 9- Frequéncia em que ¢ chamado para

contribuir em assuntos importantes

10- Expectativa de ascensdo profissional na
UFSC

15- Nivel de preocupagido.da UFSC com os

problemas pessoais dos servidores
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7.3 - Anexo 11

Dados de grificos da UFSC.

GRAFICO 01 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores que
- compdem o fator Imagem e Avalia¢iio

SUB-FATORES QUESTOES Valor
1- Imagem da UFSC na comunidade externa 3,76
5- Atendimento a0s usuarios 3,44
Satisfacdo 6- Satisfagdo da sociedade quanto a qualidade do servigos 3,54
dos 7- Satisfagdo dos alunos quanto aos servigos administrativos 3,24
usuarios 8- Satisfacdo dos alunos quanto a qualidade do Ensino 3,33
4- Dissociagdo entre imagem da UFSC e do servigo publico 291
16- Instituigdo organizada - 3,23
17- Organizagdo dinidmica/avangada 3,56
Percepgio 18- Organizagdo profissional/impessoal 3,12
figurativa 19- Organizagdo humanizada 3,18
1 20- Organizagio moderna/desafiante 3,16
2- Disposi¢do em melhorar a imagem 4,46
Sentimento 3- Indignagdo frente a depreciagdo da UFSC 4,08
de 9- Valorizagdo atribuida a organizacio 3,12
identidade 11- Comprometimento com a organizagio 3,14
13- Orgulho quanto a imagem publica da UFSC - 3,73
Percepgio 12- Informagdo sobre os projetos significativos 2,92
dos 14- Integragdo com os objetivos 2,58
objetivos ' 4
Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC 3,40
obtido 15- Prestigio na comunidade por trabalhar na UFSC 3,76
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GRAFICO 02 - Perfil dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores que compdem 0O
fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos.

SUB-FATORES ' QUESTOES Valor
Condicies 3- Satisfagdo quanto ao sistema da capacitacio 2,72
de 4- Satisfacdo e crescimento proporcionado pelo treinamento 2,83
progresso 5- Contribuigio do treinamento para progresso funcional 3,05
funcional 10- Condigdes de progresso profissional 2,61
Reconhecimento | 2- A politica de RH valoriza o desempenho profissional 2,57
proporcionado 9- Oportunidade para profissionais competentes 2,70
11- Adequagdo da remuneragéo : 2,43
Justica 6- O processo de avaliagio favorece aspectos profissionais 2,89
predominante 8- O sistema de avaliagdo premiar a competéncia proﬁssional‘ 2,67
Comprome- 1- Importincia da ambientagdo na vida universitaria 4,51 -
timento 7- Interesse na melhoria do desempenho 3,16
interesse pelo 13- Assiduidade ¢ pontualidade no servigo : 4,54
trabalho . 14- Conhecimento cumprimento das normas e regulamentos 3,97
12- Os beneficios sdo fator de motivagdo para o trabalho 3,35
15- Vale-alimentagio | 4,17
16- Auxilio-creche 3,90
_ 17- Incentivo-pesquisa 2,99
Qualidade 18- Assisténcia-odontologica 2,99
dds 19- Programa de prevengdo a doengas 2,82
beneficios 20- Assisténcia social 2,91
21- Assisténcia médica 2,86
22- Ambulatério médico 3,00
23- Vale-transporte | | 3,89
24- Restaurante " 3,39




184

GRAFICO 03 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores que
compdem o fator Organiza¢io e Condi¢des de Trabalho

SUB-FATORES QUESTOES Valor
1- Quantidade de chefias 3,53
Adequagio 2- Quantidade de técmcos-administrativos 3,29
da 3- Quantidade de docentes 3,32
estrutura 11- Sistema de comunicagdo 3,25
4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho 4,69
Clareza 5- Clareza de como executar as tarefas 4,50
organizacional 10- Organizagdo do trabalho no setor 3,60
27- Condigdes de ventilagdo 2,85
28- Condi¢des quanto ao ruido 3,14
29- Condi¢des de temperatura 2,91
Apoio logistico 30- Condigdes de iluminagdo 3,34
proporcionado 31- Adequagdo do espago 2,76
32- Condigdes de limpeza 3,12
33- Adequagdo de moveis e equipamentos 2,85
34- Disponibilidade de equip. de informética 2,61
35- Condigdes de manutengio 2,76
Terceirizagéo 12- Seguranga proporcionada pela terceirizagdo dos servigos 3,60
13- Melhoria do servigo proporcionada pela terceirizagdo 3,01
Justiga predominante 7- Justi¢a na distribuigdo das tarefas 3,29
6- Participagdo no planejamento e nas decisdes do setor 3,98
8- Esforgo para evitar erros e desperdicios no servigo 3,08
‘ 9- Orientagdo de esforgos em fungéo dos objetivos 3,43
19- Gosto pelo trabalho 3,43
Comprometimento 20- Procuram servigo 3,36
e 21- Assuncdo de responsabilidades 3,35
interesse | 22- Gosto pela responsabilidade 3,23
23- Auto-suficiéncia no trabalho 3,24
24- Necessidade de controle 3,25
25- Zela pela economia de materiais 2,94
26- Conservagdo/preservagdo do patriménio 3,27
14- Planejamento de tarefas 3,07
Utilizagdo 15- Uso racional do telefone no servigo 3,13
do 16- Leitura de jornais e revistas em fung¢do do servigo 3,29
Tempo 17- Deslocamento do setor de trabalho situagSes necessarias 3,24
18- Execucdo de tarefas do trabalho 3,59
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GRAFICO 04 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores que
compdem o fator Relacionamento Interpessoal

SUB-FATORES . QUESTOES Valor
1- Chefia/servidor ' 3,98
4- Técnico-administrativo/técnico-administrativo 3,92
Relacionamento 5- Técnico-administrativo/professor _ 3,28
existente 6- Técnico-administrativo/aluno 3,45
7- Professor/professor _ 3,62
8- Professor/aluno 345
3- Cooperagdo no setor de trabalho 3,75
Cooperagio 9- Nivel de companheirismo € integragdo : 3,18
existente 11- Grau de descontragio ¢ espontancidade no trabalho | 3,72
12- Espirito de equipe 3,55
2- Cordialidade no trabalho 4,05
Consideragio 10- Consideragdo ¢ aprego entre colegas 3,62
humana 13 Existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho 3,38
14- Reconhecimento da competéncia profissional 3,46
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GRAFICO 05 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores que
compdem o fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento

das Chefias
SUB-FATORES QUEST()ES Valor
Sucessdo  politico | 2 - Adequagdo a realidade universitaria do sistema
administrativo sucessorio por eleigdo 3,33
Credibilidade 1- As chefias usam o poder em beneficio da organizacéo 2,66 .
Chefia 7- Credibilidade das chefias 3,13
14- Confiabilidade na chefia 3,84
Competéncia 3- Qualificagdo das chefias para exercicio da fungio 2,82
e 4- Lideranga das chefias 3,06
Qualificagdo 5- Estimulo da chefia para o aperfeigoamento do servidor 3,46
Chefia 17- Conhecimento do chefe sobre atividades do setor - 3,84
Delegacio 9- Delegacdo de competéncia pela chefia 3,80
10- Acompanhamento da chefia desenvolvimento trabalho 3,19
Clareza percebida 11- Nivel de organizagdo ¢ plahejamento do chefe 3,59
12- Capacidade de comunicagdo ¢ clareza da chefia 3,70
Enfase na 6 - Aceitabilidade ¢ aplicabilidade sugestdes apresentadas 3,38
participagio 8- A liberdade de agdo no desempenho das atribui¢des 3,78
13- Relacdo da chefia com o grupo de trabaltho 3,61
Consideragio 15- A pratica de elogios € comentarios sobre desempenho 3,29
humana 16- A capacidade da chefia em avaliar trabalho deficiente 3,42
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GRAFICO 06 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, segundo os sub-fatores que
compdem o fator Satisfaciao Pessoal

SUB-FATORES QUEST()ES Valor
11- Satisfagdo em relagdo ao emprego 3,67
Satisfagdo 12- Satisfagio com o tipo de trabalho que executa 3,95
no 13- Nivel de integra¢do com a UFSC 3,75
trabalho 14- Satisfagdo em relagdo ao setor de trabalho 3,70
Jornada de 4- O quanto € motivador o turno unico 3,62
trabalhe 5- O quanto ¢ produtivo o turno unico 3,68
1- O cargo é motivador considerando grau formagio 3,64
Prestigio 2- Prestigio decorrente da denominagdo do cargo 3,27
obtido - 6- Grau de prestigio desfrutado na UFSC 3,62
8- Oportunidade para representar o setor 3,27
3- Motivagio salarial em relagdo atividades exercidas 2,33
Reconhecimento 7- Grau de responsabilidade atribuida 4,06
| proporcionado 9- Contribui em assuntos importantes 3,13
10- Expectativa de ascensdo profissional na UFSC 3,41
15- Preocupagdo UFSC problemas pessoais servidores 2,69
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7.5-Anexo V

Dados de graficos das Varidveis Individuais.

GRAFICO 13 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual Carga Horaria Semanal (20/40 e dedicagdo exclusiva), segundo os
varios sub-fatores que compdem o fator Imagem e Avaliacdo.

SUB-FATORES QUESTOES 20/40H DE

1- Imagem da UFSC na comunidade externa 3,81 3,74

5- Atendimento aos usudrios 3,34 3,31

Satisfacdo » 6- Satisfagdo da sociedade quanto a qualidade do servigos ' 3,40 3,42

dos 7- Satisfagdo dos alunos quanto aos servigos administrativos 3,18 3,06

" usuarios 8- Satisfagdo dos alunos quanto a qualidade do Ensino 3,37 3,39

4- Dissociagdo entre imagem da UFSC e do servigo piiblico 3,16 2,91

16- Instituigdo organizada 3,09 3,26

17- Organizagdo dinimica/avangada 3,68 3,61

Percepcdo 18- Organizagio profissional/impessoal | 3,25 3,31

figurativa | 19- Organizagdo humanizada 321 3,16

20- Organizagdo moderna/desafiante : 2,81 2,95

2- Disposi¢do em melhorar a imagem 4,45 4,67

Sentimento 3- Indignagdo frente & depreciagdo da UFSC 4,24 . 4,16

de 9- Valorizagdo atribuida a organizagdo 3,48 2,77

identidade 11- Comprometimento com a organizagio 4,30 4,31

13- Orgulho quanto 4 imagem publica da UFSC 3,87 3,77

Percepcio 12- Informagio sobre os projetos significativos © 3,18 3,26

dos 14- Integragio com os objetivos 3,00 2,47
objetiiros '

Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC 3,39 _3,70

obtido | 15- Prestigio na comunidade por trabathar na UFSC 3,84 3,65




GRAFICO 14 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a vanavel .
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individual Carga Horaria Semanal (20/40 e dedicago exclusiva), segundo
os sub-fatores que compdem o fator Desenvolvimento de Recursos

Humanos, Beneficios e Incentivos.

SUB-FATORES

QUESTOES 20/40H DE
Condicdes 3- Satisfagdo quanto ao sistema da capacitagio 296 291
de 4- Satisfagio e crescimento proporcionado pelo treinamento 3,03 2,85
progresso 5- Contribuigdo do treinamento para progresso funcional 3,12 3,08
funcional 10- Condigdes de progresso profissional 3,12 2,93
Reconhecimento | 2- A politica de RH valoriza 0 desempenho profissional 2,87 2,70
proporcionado 9- Oportunidade para profissionais competentes 3,03 3,08
11- Adequagdo da remuneragéo 2,33 2,66
Justica 6- O processo de avaliagdo favorece aspectos profissionais 3,03 3,00
predominante 8- O sistema de avaliagdo premiar a competéncia profissional 2,75 2,95
Comprome- 1- Importincia da ambientagdo na vida universitdria 4,39 4,58
timento 7- Interesse na melhoria do desempenho 3,16 2,83
interesse pelo 13- Assiduidade e pontualidade no servigo 4,51 4,62
trabalho 14- Conhecimento cumprimento das normas ¢ regulamentos - 4,09 4,21
12- Os beneficios sdo fator de motivagio para o trabalho 3,37 3,58
15- Vale-alimentacgio 4,31 4,19
16- Auxilio-creche 3,77 3,75
17- Incentivo-pesquisa 3,03 2,76 _
Qualidade 18- Assisténcia-odontologica 322 2,65
dos 19- Programa de prevengdo a doengas 3,15 2,62
beneficios 20- Assisténcia social 2,88 2,78
21- Assisténcia médica 3,35 2,83
22- Ambulatério médico 3,20 2,90
23- Vale-transporte 3,64 345
24- Restaurante 3,51 3,27
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GRAFICO 15 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual Carga Horaria Semanal (20/40 e dedicagdo exclugiva), segundo
os sub-fatores que compdem o fator Organizacio e Condicdes de

Trabalho
SUB-FATORES QUESTOES 20/40H DE
1- Quantidade de chefias 3,16 3,53
Adequagdo 2- Quantidade de técnicos-administrativos 343 3,29
da 3- Quantidade de docentes 3,35 3,18
estrutura 11- Sistema de comunicagio 3,12 3,11
4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho 4,63 4,70
Clareza 5- Clareza de como executar as tarefas - 4,55 4,47
organizacional 10- Organizagdo do trabalho no setor 3,53 3,37
27- Condi¢des de ventilagéo 2,84 2,79
28- Condigdes quanto ao ruido 3,00 3,06
29- Condig¢des de temperatura 3,15 2,81
Apoio logistico 30- Condigdes de iluminagdo 3,27 3,15
proporcionado 31- Adequagfio do espago 2,87 2,53
32- Condigdes de limpeza 3,21 2,71
33- Adequagdo de moveis e equipamentos 2,78 2,58
34- Disponibilidade de equip. de informatica 2,33 2,57
35- Condigdes de manutengdo 2,75. 2,36.
Terceirizagdo 12- Seguranga proporcionada pela terceirizagfo dos servigos 3,09 3,89
13- Melhoria do servigo proporcionada pela terceirizagio 2,86 3,29
Justi¢a predominante 7- Justica na distribuigfo das tarefas 3,28 3,29
6- Participagfo no planejamento e nas decisdes do setor 4,09 4,26
8- Esfor¢o para evitar erros e desperdicios no servigo 3,29 3,79
9- Orientacgdo de esforgos em fungdo dos objetivos 3,34 31
19- Gosto pelo trabalho 3,53 3,22
Comprometimento 20- Procuram servigo 3,40 3,28
e 21- Assungdo de responsabilidades 3,31 3,10
interesse 22- Gosto pela responsabilidade . 3,34 3,12
23- Auto-suficiéncia no trabalho 3,21 3,12
24- Necessidade de controle 3,03 _2,70.
25- Zela pela economia de materiais 2,96 2,65
26- Conservagdo/preservagéo do patriménio 3,38 3,00
14- Planejamento de tarefas 3,03 2,92
Utilizagdo 15- Uso racional do telefone no servigo 3,16 3,31
do 16- Leitura de jornais e revistas em fungfo do servigo 3,40 3,37
Tempo 17- Deslocamento do setor de trabalho situagdes necessarias 3,20 3,12
18- Execugdo de tarefas do trabalho 3,46 3,36

e
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GRAFICO 16 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual Carga Horaria Semanal (20/40 e dedicagdo exclusiva), segundo
os sub-fatores que compdem o fator Relacionamento Interpessoal

SUB-FATORES | QUESTOES
20/40H DE
1- Chefia/servidor 4,06 3,90
4- Técnico-administrativo/técnico-administrativo 4,00 3,80
Relacioﬁamento 5- Técnico-administrativo/professor _ 3,81 345
existente 6- Técnico-administrativo/aluno , 3,61 3,32
7- Professor/professor 3,81 3,63
8- Professor/aluno 3,93 3,70
3- Cooperagdo no setor de trabalho 3,93 3,54
Cooperagido 9- Nivel de companheirismo e integracio 3,45 3,11
existente 11- Grau de descontragdo e espontancidade no trabalho 4,06 3,50
12- Espirito de equipe 3,81 3,25
2- Cordialidade no trabalho o 4,24 3,97
Consideracgio 10- Consideracdo ¢ aprego entre colegas 3,84 3,40
humana 13 Existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho 3,60 3,10
14- Reconhecimento da competéncia profissional 3,69 3,32
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GRAFICO 17 -Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel

individual Carga Horaria Semanal , segundo os sub-fatores que compdem o
fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento das Chefias.

'SUB-FATORES QUEST()ES 20/40H DE
Sucessdo  politico | 2 - Adequagdo a realidade universitaria do sistema
administrativo sucessorio por eleigdo 3,18 3,22
Credibilidade 1- . As chefias usam o poder em beneficio da organizacgio 1 2,87 2,80
Chefia 7- Credibilidade das chefias 3,43 3,18
14- Confiabilidade na chefia 4,06 3,83
Competéncia 3- Qualificagfo das chefias para exercicio da fun¢do 340 _2,90'
e 4- Liderancga das chefias v 3,18 3,06
Qualificagido 5- Estimulo da chefia para o aperfeigoamento do servidor 3,87 3,49
Chefia ' 17- Conhecimento do chefe sobre atividades do setor 4,12 3,80
Delegacio 9- Delegagdo de competéncia pela chefia 4,09 3,83
10- Acompanhamento da chefia desenvolvimento trabalho 3,19 3,02
Clareza percebida 11- Nivel de organizacdo € planejamento do chefe 3,93 3,55
12- Capacidade de comunicagio ¢ clareza da chefia 4,06 3,66
Enfase na 6 - Aceitabilidade ¢ aplicabilidade sugestdes apresentadas 3,61 3,46
participagio 8- A liberdade de agdo no desempenho das atribuigGes 3,84 4,04
13- Relagdo da chefia com o grupo de trabalho 3,93 3,71
Consideracdo 15- A pratica de elogios ¢ comentarios sobre desempenho 3,50 3,34
humana 16- A capacidade da chefia em avaliar trabalho deficiente 341 3,28
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GRAFICO 18 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual Carga Horaria Semanal, segundo os sub-fatores que compdem o
fator Satisfacio Pessoal.

| SUB-FATORES ' QUESTOES 20/40H DE
11- Satisfagdo em relacib ao emprego 3,81 3,82

Satisfagdo : 12- Satisfagio com o tipo de trabalho que executa 4,09 4,10
no 13- Nivel de integragdo com a UFSC 4,00 3,83
trabalho 14- Satisfagdo em relagdo ao setor de trabalho . 3,93 3,69
Jornada de 4- O quanto ¢ motivador o turno unico . 3,59 3,06
trabalho - 5- O quanto € produtivo 0 turno unico 3,81 3,09
1- O cargo é motivador considerando grau formagao 3,62 4,04

Prestigio 2- Prestigio decorrente da denominagdo do cargo 3,45 3,51
obtido | 6- Grau de prestigio desfrutado na UFSC 3,77 3,55
8- Oportunidade para representar o setor 3,54 3,70

3- Motivagio salarial em relagdo atividades exercidas | 2,43 2,60

Reconhecimento 7- Grau de responsabilidade atribuida 4,12 3,95
proporcionado 9- Contribui em assuntos importantes 3,46 3,37
10- Expectativa de ascensdo profissional na UFSC 3,53 3,58

15- Preocupagio UFSC problemas pessoais servidores 2,96 2,80
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GRAFICO 19 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual fungdo (cargo de chefia ou nio), segundo os sub- fatores que
compdem o fator Imagem e Avaliaciio ‘

) 'NAO-
SRTATORE QUESTOES CHEFE | CHEFE
1- Imagem da UFSC na comunidade externa i 3,87 . 3,74
| 5- Atendimento aos usudrios : 3,44 . 3,14
Satisfacdo 6- Satisfagio da sociedade quanto 4 qualidade do servigos ' '3,62 ' 3,53
dos 7- Satisfag¢do dos alunos quanto aos servigos administrativos" "3,32 - 3,23
usuarios 8- Satisfagdo dos alunos quanto & qualidade do Ensino | - 3,23 1 3,34
4- Dissociacdo entre imagem da UFSC e do servigo piblico | . 3,01 ' 2,89
16- Instituigio organizada 321 3,23
17- Organizagio dinimica/avangada 3,62 3,55
Percepgio 18- Organizagdo profissional/impessoal 3,16 . 3,12
figurativa 19- Organizagio humanizada 3,14. 3,19
20- Organizagio moderna/desafiante 3,22 3,19
2- Disposigio em melhorar a imagem | 446 - 4,47
Sentimento 3- Indignacgdo frente 3 depreciagdo da UFSC 4,23 ‘ - 4,05
de 9- Valorizagio atribuida a organizacio 3,01 3,13
identidade 11- Comprometimento com a organizagdo 4;28 4,12
13- Orgulho quanto 4 imagem publica da UFSC 3,82 3,73
Percepgao 12- Informagdo sobre os projetos significativos 3,28 2,87
dos 14- Integracdo com os objetivos 2,62_“ _ 247
objetivos
Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC ‘ 3,20 .. 3,38
obtido 15- Prestigio na comunidade por trabalhar na UFSC - 3,34 3’42,
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GRAFICO 20 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual fungio (cargo de chefia ou ndo), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e
Incentivos.
NAO-
SUB-FATORES QUESTOES CHEFE | CHEFE
Condigdes 3- Satisfagdo quanto ao sistema da capacitagio | 2,57 275 _§
de 4- Satisfagdo e crescimento proporcionado pelo.treinamento 2,72 2,81
progresso 5- Contribui¢do do treinamento para progresso funcional 1 310 o ,w 3:0;”
funcional 10- Condigdes de progresso profissional , 2,45 2,67
Reconhecimento | 2- A politica de RH valoriza o desempenho profissional - 2,52 2,57
proporcionado 9- Oportunidade para profissionais competentes 1 2,58 1 2,72
11- Adequagdo da remuneragdo ' 2’31 2,45
Justica 6- O processo de avaliagio favorece aspectos profissionais 2,54 294
predominante | 8- O sistema de avaliagdo premiar a competéncia profissional 2,53 2,69
Comprome- 1- Importincia da ambientagdio na vida universitaria 4,60 4,49
timento 7- Interesse na melhoria do desempenho 2,95 3,19
interesse pelo 13- Assiduidade ¢ pontualidade no servigo 4,68 4,52
trabalho 14- Conhecimento cumprimento das normas e regulamentos 4,13 3,95
12- Os beneficios sdo fator de motivagdo para o trabalho 3,14 3,37
15- Vale-alimentagdo 4,11 4,17
16- Auxilio-creche ) 3,98 3,88
17- Incentivo-pesquisa 3,30 2,94
Qualidade .18- Assisténcia-odontoldgica . 3,18 2,97
dos 19- Programa de prevengdo a doengas 293 2,81
beneficios 20- Assisténcia social 2,87 2,91
21- Assisténcia médica | 2,85 2,86
22- Ambulatorio médico . 3,00 3,00
23- Vale-transporte 4,00 3,87
24- Restaurante 3,54 3,37
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GRAFICO 21 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual fungdo (cargo de chefia ou ndo), segundo os sub-fatores que

compdem o fator Organizacao e Condicoes de Trabalho

~ CHEFE NAO-
SUB-FATORES QUESTOES CHEFE
1- Quantidade de chefias 3,74 3,50
Adequagdo 2- Quantidade de técnicos-administrativos 3,38 3,25
da 3- Quantidade de docentes 3,46 3,30
estrutura 11- Sistema de comunicagio 3,40 3,23
4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho 4,76 4,68
Clareza 5- Clareza de como executar as tarefas 4,47 4,50
organizacional 10- Organizagdo do trabalho no setor 3,61 3,60
27- Condigdes de ventilagdo - 2,95 2,84
28- Condigdes quanto ao ruido 3,01 3,16
29- Condigdes de temperatura 3,04 2,89
Apoio logistico 30- Condigdes de iluminagio 3,46 3,72
proporcionado 31- Adequagdo do espago 3N 2,76
32- Condigdes de limpeza 3,25 3,11
33- Adequagdo de moveis e equipamentos 2,85 2,85
34- Disponibilidade de equip. de informatica 2,89 2,57
35- Condi¢des de manutengdo 2,87 2,74
Terceirizagdo 12- Seguranga proporcionada pela terceirizagfo dos servigos 3,77 3,57
13- Melhoria do servigo proporcionada pela terceirizagdo 3,01 3,08
Justi¢a predominante 7- Justiga na distribuigéo das tarefas 3,39 3,41
6- Participagdo no planejamento e nas decisGes do setor 4,40 3,92
8- Esforgo para evitar erros e desperdicios no servigo 2,93 3,10
9- Orientagéo de esforgos em fungdo dos objetivos 3,61 3,41
19- Gosto pelo trabalho 3,49 3,43
Comprometimento 20- Procuram servigo 3,51 3,34
e 21- Assungéo de responsabilidades 3,25 3,36
interesse 22- Gosto pela responsabilidade 3,04 3,26
23- Auto-suficiéncia no trabalho 3,00 3,28
24- Necessidade de controle 262 | 277
25- Zela pela economia de materiais _ 2,75 297
26- Conservagdo/preservagdo do patriménio 3,08 3,30
14- Planejamento de tarefas 2,73 3,12
Utilizagdo 15- Uso racional do telefone no servigo 3,27 3,13
do 16- Leitura de jornais e revistas em funcgéo do servigo 3,39 3,28
Tempo 17- Deslocamento do setor de trabalho situa¢Ses necessarias 3.4 3,22
18- Execucdo de tarefas do trabalho 3,60 3,59
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GRAFICO 22 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual fungdo (cargo de chefia ou ndo), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Relacionamento Interpessoal.

SUB-FATORES QUESTOES CHEFE | NAO-
. _ CHEFE
| 1- Chefia/servidor ‘ _ 4,03 3,97
4- Técnico-administrativo/técnico-administrativo 4,00 3,90
Relacionamento 5- Técnico-administrativo/professor 3,11 3,31
existente 6- Técnico-administrativo/aluno v 344 345
»7- Professor/professor 3,82 3,59
8- Professor/aluno : 3,46 3,53
3- Cooperagdo no setor de trabalho 3,90 3,73
Cooperagio 9- Nivel de companheirismo € integragio 3,25 3,17
existente 11- Grau de descontracdo e espontaneidade no trabalho 3,84 3,70
12- Espirito de equipe _ 3,68 3,53
2- Cordialidade no trabalho 4,04 4,05
Consideragdo 10- Consideragfo ¢ aprego entre colegas 3,68 3,61
humana 13 Existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho 3,40 3,38
14- Reconhecimento da competéncia proﬁss;ional 3,45 3,46
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GRAFICO 23 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual fun¢io (cargo de chefia ou ndo), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Sucessdo Politico-Administrativa e Comportamento

das Chefias.
SUB-FATORES QUESTOES CHEFE NAO-
CHEFE
Sucessdo  politico | 2 - Adequagdo a realidade universitaria do sistema
administrativo sucessdrio por eleicdo 3,21 3,35
Credibilidade 1- As chefias usam o poder em beneficio da organizagio 2,81 2,6:‘_’ 1A
Chefia 7- Credibilidade das chefias 3,23 3,12
14- Confiabilidade na chefia 4,06 3,87
Competéncia 3- Qualificagdo das chefias para exercicio da fungdo [ 282 2,82 |
3 4- Lideranga das chefias 3,25 3,04
Qualificagédo 5- Estimulo da chefia para o aperfeigoamento do servidor 345 3,44
Chefia 17- Conhecimento do chefe sobre atividades do setor 3,93 3.83
Delegacio 9- Delegagio de competéncia pela chefia 3,90 3,78
10- Acompanhamento da chefia desenvolvimento trabalho. 3,39 3,16
Clareza percebida 11- Nivel de organizagio e plancjamento do chefe 3,50 3,60
12- Capacidade de comunicacio ¢ clareza da chefia 3,79 3,69
Enfase na 6 - Aceitabilidade e aplicabilidade sugestdes apresentadas 3,34 3,39
participacdo 8- A liberdade de agdo no desempenho das atribuigdes 3,75 3,78
13- Relagdo da chefia com o grupo de trabalho 3,69 3,59
Consideragio 15- A pratica de elogios € comentarios sobre descmpenho 3,47 .'3,26
humana 16- A capacidade da chefia em avaliar trabalho dcﬁcien_te 3,74 3,37
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GRAFICO 24 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual fung@o (cargo de chefia ou ndo), segundo os sub-fatores que
compdem o fator Satisfagio Pessoal.

SUB-FATORES QUESTOES CHEFE NAO-
CHEFE
11- Satisfagdo em relagdo ao emprego 3,89 3,64
Satisfacdo 12- Satisfagdo com o tipo de trabalho que executa 4,07 3,94
no , 13- Nivel de integragdo com a UFSC 4,04 3,71
trabalho 14- Satisfacdo em relagdo ao setor de trabalho 3,82 3,68
Jornada de’ 4- O quanto ¢ motivador o turno unico 3,62 3,62
trabalho 5- O quanto € produtivo o turno unico : 3,89 3,65
1- O cargo ¢ motivador considerando grau formagao 3,53 3,65
Prestigio 2- Prestigio decorrente da denominagdo do cargo 3,12 3,29
obtido 6- Grau de prestigio desfrutado na UFSC 3,63 . 3,62
8- Oportunidade para representar o setor 3,44 3,24
3~ Motivagdo salarial em relacdo atividades exercidas 2,22 2,34
Reconhecimento 7- Grau de responsabilidade atribuida ’ 4,14 4,05
proporcionado 9- Contribui em assuntos importantes 3,57 : 3,07
10- Expectativa de ascensdo profissional na UFSC 3,26 3,43
15- Preocupagdo UFSC problemas pessoais servidores 2,55 2,11
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'GRAFICO 25 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente), segundo
os sub-fatores que compdem o fator Imagem e Avaliagio

SUB-FATORES QUESTOES DOCENTE | NAO-
' DOCENTE
1- Imagem da UFSC na comunidade externa | - 3,76 3,75
5- Atendimento aos usudrios ' 3,51 332
Satisfacdo 6- Satisfagdo da sociedade quanto a qualidade do servigos 3,62 3,42
dos 7- Satisfagdo dos alunos quanto aos servigos administrativos 3,34 3,08
usuarios 8- Satisfacdo dos alunos quanto a qualidade do Ensino 3,29 3,39
4- Dissociagdo entre imagem da UFSC e do servigo publico | 2,88 2,95 _ |
16~ Institui¢do organizada 323 3,23
17- Organizagdo dinimica/avancada 3,52 3,62
Percepgio 18- Organizacdo profissional/impessoal 3,01 3,30
figurativa 19- Organizagdo humanizada . 3,19 3,17
20- Organizacdo moderna/desafiante 3,31 2,93
2- Disposi¢do em melhorar a imagem 4,30 4,63
Sentimento 3- Indignacio frente & depfeciacﬁo da UFSC 4,02 4,17
de 9- Valorizagdo atribuida a organizacdo 3,26 2,89
identidade 11- Comprometimento com a organizacgdo 4,04 4,31
13- Orgulho quanto a imagem publica da UFSC 3,69 3,19
Percepgdo 12- Informagdo sobre os projetos significativos 2,79 3,24 i
dos 14- Integracdo com 0s objetivos . 259 - 2,55 _
objetivos
Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC 3,17 3,65
obtido 15- Prestigio na comunidade por trabathar na UFSC ' 3,24 3,68
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GRAFICO 26 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente),
os sub-fatores que compdem o fator Desenvolvimento de Recursos

Humanos, Beneficios e Incentivos.

segundo

SUB-FATORES QUESTOES DOCENTE | NAO-
DOCENTE
Condigdes 3- Satisfagfio quanto ao sistema da capacitagio 2,60 292
de 4- Satisfagdo e crescimento proporcionado pelo treinamento 2,81 2,86
progresso 5- Contribuigdo do treinamento para progresso funcional 3,02 3,12
funcional 10- Condigdes de progresso profissional 2,40 2,96 .
=

Reconhecimento 2- A politica de RH valoriza 0 desempenho profissional 2,47 2,72
proporcionado 9- Oportunidade para profissionais competentes T 3,07

11- Adequagdo da remuneragéo T 2,61

e o E
Justica 6- O processo de avaliagdo favorece aspectos profissionais 2,83 3,0
predominante 8- O sistema de avaliagdo premiar a competéncia profissional 2,52 2,77
R

Comprome- 1- Importancia da ambientagdo na vida universitaria 4,48 4,55
timento 7- Interesse na melthoria do desempenho. 3,34 2,88
interesse pelo 13- Assiduidade e pontualidade no servigo 4,50 4,60
trabalho 14- Conhecimento cumprimento das normas e regulamentos 3,84 4,19

12- Os beneficios sdo fator de motivagio para o trabalho 3,22 3,55

15- Vale-alimentagéo 4,14 4,21

16- Auxilio-creche 3,97 3,75

17- Incentivo-pesquisa 3,09 2,81
Qualidade 18- Assisténcia-odontologica 3,12 2,74
dos ' 19- Programa de preveng:ﬁo a doengas 2,87 2,72
beneficios 20- Assisténcia social 2,9 2,80

21- Assisténcia médica 2,83 2,91

22- Ambulatério médico 3,02 2,95

23- Véle-transporte 4,06 3,48

24- Restaurante 3,44 3,31
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GRAFICO 27 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel

individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente),

segundo

os sub-fatores que compdem o fator Organizacdo e Condicées de

Trabalho
SUB-FATORES QUESTOES DOCENTE | NAO-
DOCENTE

1- Quantidade de chefias 3,52 3,55
Adequagio 2- Quantidade de técnicos-administrativos 3,28 3,32
da 3- Quantidade de docentes 3,39 3,21
estrutura 11- Sistema de comunicagio 3,33 3,11
4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho 4,68 4,69
Clareza 5- Clareza de como executar as tarefas 4,50 4,48
organizacional 10- Organizagdo do trabalho no setor 3,73 3,40
27- Condigdes de ventilagdo 2,88 2,80
28- Condigdes quanto ao ruido 3,20 3,05
29- Condigdes de temperatura 2,94 2,87
Apoio logistico 30- Condigdes de iluminagdo 3,44 3,17
proporcionado 31- Adequagdo do espago 2,86 2,58
32- Condigdes de limpeza 3,30 2,85
33- Adequagdio de méveis e equipamentos 3,00 2,62
34- Disponibilidade de equip. de informatica 2,66 2,53
35- Condigdes de manutengdo 2,96 2,43
Terceirizagdo 12- Seguranga proporcionada pela terceirizagio dos servigos 352 3,72
13- Melhoria do servi¢o proporcionada pela terceirizagéo 3,00 3,19
Justi¢a predominante 7- Justica na distribuiggio das tarefas 3,48 3,29
6- Participagéo no planejamento e nas decisdes do setor 382 4,23
8- Esforgo para evitar erros e desperdicios no servigo 3,21 2,87
9- Orientagio de esforgos em fung@io dos objetivos 3,61 3,15
19- Gosto pelo trabalho 3,54 3,27
Comprometimento 20- Procuram servigo 3,40 3,30
€ 21- Assungéo de responsabilidades 3,49 3,13
interesse 22- Gosto pela responsabilidade 3,28 3,15
23- Auto-suficiéncia no trabalho 3,31 3,14
24- Necessidade de controle 2,75 2,76
25- Zela pela economia de materiais 3,10 2,70
26- Conservagdo/preservagdo do patriménio 341 3,96
) 14- Planejamento de tarefas 3,16 2,93
Utilizagdo 15- Uso racional do telefone no servigo _ 3,07 3,25
do 16- Leitura de jornais e revistas em funcdo do servigo 3,25 3,37
Tempo 17- Deslocamento do setor de trabalho  situagSes necessarias 3,29 3,17
18- Execucio de tarefas do trabalho 3,72 3,38
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GRAFICO 28 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente), segundo
os sub-fatores que compdem o fator Relacionamento Interpessoal .

SUB-FATORES QUESTOES DOCENTE | NAO-
: DOCENTE
1- Chefia/servidor 4,01 3,23
4- Técnico-administrativo/técnico-administrativo 3,97 3,83
Relacionamento 5- Técnico-administrativo/professor ' 3,15 3,50
existente ’ 6- Técnico-administrativo/aluno 3,50 3,37
7- Professor/professor 3,53 3,66
8- Professor/aluno 3,38 3,74
| 3- Cooperagio no setor de trabalho 3,85 3,60
Cooperacio 9- Nivel de companheirismo ¢ integragdo » . 3,19 3,17
existente 11- Grau de descontrag;ﬁb ¢ espontaneidade no trabalho 3,79 | 3,60
12- Espirito de equipe 3,68 3,34
2- Cordialidade no trabalho 4,08 4,02
Consideragdo 10- Consideragéo ¢ aprego entre colegas ‘ 3,71 3,48
humana 13 Existéncia de incentivo entre os colegas no trabatho 3,50 3,18
14- Reconhecimento da competéncia profissional 3,50 3,38
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GRAFICO 29 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente),
os sub-fatores que compdem o fator Sucessao Politico-Administrativa e
Comportamento das Chefias.

segundo

NAO.R o

SUB-FATORES QUEST()ES DOCENTE
DOCENTE

Sucessdo  politico | 2 - Adequagio a realidade universitaria do sistema
administrativo sucessorio por elei¢do 3,35 3,29
Credibilidade 1- As chefias usam o poder em beneficio da organizagdo | - 2,57 2,81
Chefia 7- Credibilidade das chefias 3,08 3,22

14- Confiabilidade na chefia 3,83 3,87
Competéncia 3- Qualificagiio das chefias para exercicio da fungdo 272 | 298 |
e 4- Lideranca das chefias | 3,05 3,08
Qualificagdo 5- Estimulo da chefia para o aperfeigoamento do servidor 3,36 3,59
Chefia 17- Conhecimento do chefe sobre atividades do setor 383 3,85
Delegacio 9- Delegagio de competéncia pela chefia 3,75 3,87

10- Acompanhamento da chefia desenvolvimento trabalho 3,27 3,05
Clareza percebida 11- Nivel de organizagio ¢ planejamento do chefe " 3,57 3,61

12- Capacidade de comunicagdo e clareza da chefia 3,69 - 3,72
Enfase na 6 - Aceitabilidade ¢ aplicabilidade sugestSes apresentadas 3,32 3,48
participacio 8- A liberdade de agdio no desempenho das atribuigdes 3,64 4,01

13- Relagfio da chefia com o grupo de trabalho 3,52 3,75
Consideragdo 15- A pritica de elogios e comentdrios sobre desempenho 3,24 3,37
humana 16- A capacidade da chefia em avaliar trabalho deficiente 3,49 3,30
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' GRAFICO 30 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel

individual categoria funcional (técnico-administrativo e docente), segundo
os sub-fatores que compdem o fator Satisfacio Pessoal
SUB-FATORES QUESTOES DOCENTE | NAO-
DOCENTE
11- Satisfagdo em relagdo ao emprego 3,58 3,82
Satisfacdo 12- Satisfagdo com o tipo de trabalho que executa 3,86 4,10
no 13- Nivel de integragdo com a UFSC 3,69 3,85
trabalho 14- Satisfagdo em relagdo ao setor de trabatho 3,65 3,77
Jornada de 4- O quanto € motivador o turno unico 3,90 3,15
trabalho '5- O quanto € produtivo o turno unico 3,96 3,21
1- O cargo é motivador considerando grau formagao 343 3,97
Prestigio 2- Prestigio decorrente da denominagido do cargo 3,12 3,50
obtido 6- Grau de prestigio desfrutado na UFSC 3,64 3,58
8- Oportunidade para representar o setor 3,02 3,6§
3- Motivagdo salarial em relagdo atividades exercidas 2,17 2,57
Reconhecimento 7- Grau de responsabilidade atribuida 4,10 3,98
proporcionado 9- Contribui em assuntos importantes 2,97 3,38
10- Expectativa de ascensdo profissional na UFSC 331 3,57
15- Preocupagio UFSC problemas pessoais servidores 2,61 2,83
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GRAFICO 31 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC de acordo com a variavel
individual nivel operacional superior (NS), médio (NM) e apoio (NA),
segundo os sub-fatores que compdem o fator Imagem e Avaliacio.

SUB-FATORES

QUESTOES NA |NM |NS
1- Imagem da UFSC na comunidade externa 3,90 3;80 3,59
5- Atendimento aos usuarios 3,70 3,51 3,42
Satisfagdo 6- Satisfacdo da sociedade quanto & qualidade do servigos 3,67 3,66 3,50
dos 7- Satisfagio dos alunos quanto aos servigos administrativos 3,40 3,37 3,21
usuarios 8- Satisfagio dos alunos quanto a qualidade do Ensino 3,50 .| 3,29 3,21

4- Dissociagdo entre imagem da UFSC e do servigo publico 2,94 | 283 2,97

16- Institui¢do organizada 3,21 3,30 3,06
17- Organizagdo dinidmica/avangada 341 3,58 3,49
Percepcio 18- Organizagdo profissional/impessoal ' 3,12 -} 2,93 3,15
figurativa 19- Organizagdo humanizada 3,28 3,20 3,14
20- Organizagdo moderna/desafiante 3,17 3,48 2,98
2- Disposigdo em melhorar a imagem 4,17 4,36 4,45
Sentimento 3- Indignagdo frente & depreciagdo da UFSC 3,80 4,05 4,06
de 9- Valorizagdo atribuida & organizagio 3,74 3,26 3,03
ide‘ntidade 11- Comprometimento com a organizagdo 3,95 3,99 4,21
13- Orgulho quanto 2 imagem pitblica da UFSC 3,65 3,70 | 3,69
Percepgdo 12- Informag&o sobre os projetos significativos 2,62 2,66 2,87 |
dos 14- Integragdo com os objetivos 2,75 | 2,62 2,45 i
objetivos '
Prestigio 10- Expectativa de futuro profissional na UFSC 3,67 3,17 2,93

obtido 15- Prestigio na comunidade por trabalhar na UFSC 3,25 3,21 3,30
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GRAFICO 32 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel
individual nivel operacional [nivel superior (NS), nivel médio (NM) e o
nivel de apoio (NA)], segundo os sub-fatores que compdem o fator
Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos.

SUB-FATORES QUESTOES NA |NM |NS

Condigdes 3- Satisfagdo quanto ao sistema da capacitaqﬁd 1L.262 [_2,70 { 2,35 .

de 4- Satisfagdo e crescimento proporcionado pelo treinamento | 2,97 | 2,94 | 2,40-

progresso 5- Contribuigio do treinamento para progresso funcional 3,02 3,01 3,05

funcional 10- Condigdes de progresso profissional 2,67 § 2,43 2,20

Reconhecimento | 2- A politica de RH valoriza o desempenho proflssmnal | 2,55 2,55 | 2,25

proporcionado 9- Oportunidade para profissionais competentes 2,72 | 2,51 | 2,27

11- Adequacdo da remuneragio 2,20 | 2,30 2,43

Justica 6- O processo de avaliagdo favorece aspectos profissionais 3,17 2,81 2,71

predominante 8- O sistema de avaliagdo premiar a competéncia profissional 2,77 2,59_ ] 2,23

Comprome- 1- Importincia da ambientagio na vida universitaria 4,35 4,49 4,51

timento 7- Interesse na melhoria do desempenho 3,37 347 | 2,98

interesse pelo 13- Assiduidade e pontualidade no servigo 4,56 | 4,48 | 451

trabalho 14- Conhecimento cumprimento das normas ¢ regulamentos | 3,13 3,17 4,05

12- Os beneficios sdo fator de motivagdo para o trabalho 3,17 3,26 3,14
15- Vale-alimentagio 4,47 4,18 3,87
16- Auxilio-creche 4,13 4,03 3,73
17- Incentivo-pesquisa 3,26 3,18 2,77

Qualidade 18- Assisténcia-odontologica 3,20 3,27 2,71

dos 19- Programa de prevengdo a doengas 2,82 3,04 2,48

beneficios 20- Assisténcia social 3,07 3,12 2,50

21- Assisténcia médica 2,89 2,93 2,53
22- Ambulatoério médico 3,05 3,14 2,71
23- Vale-transporte 4,30 4,17 | 3,66

24- Restaurante 3,47 3,40 3,50
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GRAFICO 33 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel

individual e o nivel operacional

superior (NS), médio (NM) e de apoio

(NA)], segundo os sub-fatores que compdem o fator Organizacio e
Condig¢oes de Trabatho
SUB-FATORES QUESTOES NA NM NS
1- Quantidade de chefias 3,37 3,51 3,59
Adequagéo 2- Quantidade de técnicos-administrativos 3,29 3,23 3,40
da 3- Quantidade de docentes 3,14 3,31 3,70
estrutura 11- Sistema de comunicagdo 3,11 3,48 3,07
4- Conhecimento das tarefas e responsabilidades do trabalho 4,57 4,68 4,75
Clareza 5- Clareza de como executar as tarefas 4,47 4,53 4,47
organizacional 10- Organizagéo do trabalho no setor 3,80 3,74 3,65
27- Condigdes de ventilagdo 2,80 2,88 2,93
28- Condi¢des quanto ao ruido 3,00 3,25 3,16
29- Condigdes de temperatura 2,77 2,93 3,02
Apoio logistico 30- Condigdes de iluminagdo 3,41 3,43 3,49
proporcionado 31- Adequagdo do espago 3,08 2,81 2,90
32- Condigdes de limpeza 3,72 3,21 3,34
33- Adequagio de méveis e equipamentos 3,02 3,03 2,91
34- Disponibilidade de equip. de informatica 2,52 2,80 2,39
35- Condi¢des de manutengéo 3,11 3,00 2,80
Terceirizagdo 12- Seguranga proporcionada pela terceirizagdo dos servigos 3,36 3,47 3,73
13- Melhoria do servigo proporcionada pela terceirizagéo 3,30 299 | 288
Justica predominante 7- Justiga na distribuido das tarefas 3,47 3,43 3,60
6- Participagdo no planejamento e nas decisdes do setor 3,83 3,76 3,96
8- Esforgo para evitar erros e desperdicios no servigo 3,44 3,29 2,92
9- Orientagio de esforgos em fungo dos objetivos 3,72 3,63 3,50
19- Gosto pelo trabalho 3,66 3,57 3,39
Comprometimento 20- Procuram servigo 3,28 3,40 3,48
e 21- Assungdo de responsabilidades 3,66 3,52 3,32
interesse 22- Gosto pela responsabilidade 3,22 3,30 3,26
23- Auto-suficiéncia no trabalho 3,42 3,42 2,97
24- Necessidade de controle 2,74 | 2,79 2,65 _
25- Zela pela economia de materiais 3,42 3,23 2,64
26- Conservagio/preservagéo do patriménio 3,94 3,48 2,98
14- Planejamento de tarefas 3,44 327 | 2,78
Utilizagdo 15- Uso racional do telefone no servigo 3,25 2,95 3,27
do 16- Leitura de jornais e revistas em fungdo do servigo 3,85 3,17 3,25
Tempo 17- Deslocamento do setor de trabalho situagdes necessarias 3,51 3,26 3,26
18- Execucfio de tarefas do trabalho 3,88 3,75 3,55
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GRAFICO 34 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel

individual nivel operacional superior (NS), médio (NM) e de apoio
(NA)], segundo os sub-fatores que compdem o fator Relacionamento
Interpessoal

QUESTOES NA |NM |NS

SUB-FATORES
1- Chefia/servidor ‘ 390 | 4,06 3,93
4- Técnico-administrativo/técnico-adm'inistrativo 3,76 4,04 3,88
Relacionamento 5- Técnico-administrativo/professor ‘ 3,33 3,21 \ 2,91
existente 6- Técnico-administrativo/aluno 3,57 3,53 ;,37
7- Professor/professor 344 | 3,65 | 3,51
8- Professor/aluno : 3,50 3,36 3,38
3- Cooperagdo no setor de trabaltho 3,78 3,83 3,92
Cooperagdo 9- Nivel de'éompanheirismo e integragdo 1 3,38 3,16 3,17
existente 11- Grau de. descontragdo e espontaneidade no trabalho 3,78 3,81 3,77
12- Espirito de equipe . -1 3,77 | 3,68 | 3,66
2- Cordialidade no trabalho 4,05 | 4,08 | 4,07
Consideragdo 10- Consideragio € aprego entre coiegas ' 3,74 3,74 3,61
humana 13 Existéncia de incentivo entre os colegas no trabalho 3,80 3,54 3,27

14- Reconhecimento da competéncia profissional 3,70 3,45 3,54
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GRAFICO 35 - Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel ‘

individual nivel operacional superior (NS), médio (NM) e de apoio (NA),
segundo os sub-fatores que compdem o fator Sucessdo Politico- -
Administrativa e Comportamento das Chefias.

SUB-FATORES QUESTOES NA NM NS
Sucessdo  politico | 2 - Adequacdo 4 realidade universitaria do sistema
administrativo sucessorio por eleigdo ' 347 3,40 3,15
. . L - | T
Credibilidade 1- As chefias usam o poder em beneficio da organizagdo | 2,61 | 2,63 | 243 ]
Chefia 7- Credibilidade das chefias 3,15 3,19 2,78
14- Confiabilidade na chefia ' 3,67 3,93 3,66
Competéncia 3- Qualificagdo das chefias para exercicio da funcdo . | 3,07 | 2,71 | 2,58
e 4- Lideranga das chefias . , 1 3,48 3,09 | 274 |
Qualificagio 5- Estimulo da chefia para o aperfeigoamento-do servidor | 3,40 341 3,23
Chefia 17- Conhecimento do chefe sobre atividades do setor 1 372 3,92 3,66
Delegacio 9- Delegacdo de competéncia pela chefia 1 3,65 3,83 3,62
10- Acompanhamento da chefia desenvolvimento trabalho 3,50 3,35 2,96
Clareza percebida 11- Nivel de organizacgio e planejamento do chefe 3,58 3,70 3,25
12- Capacidade de comunicagdo e clareza da chefia 3,87 3,78 3,39
Enfase na 6 - Aceitabilidade e aplicabilidade sugestdes apresentadas | 3,22 3,40 3,18
participacdo 8- A liberdade de agdo no desempenho das atribuigdes 3,82 3,59 3,68
13- Relagdo da chefia com o grupo de trabalho 3,44 3,58 3,40
Consideracio 15- A pratica de elogios ¢ comentarios sobre desempenho 3,20 3,29 3,13
humana

16- A capacidade da chefia em avaliar trabalho deficiente 3,60 3,50 3,26
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Perfil das respostas dos servidores da UFSC, de acordo com a variavel

GRAFICO 36 -
individual nivel operacional superior (NS), nivel médio (NM) e de nivel
de apoio (NA), segundo os sub-fatores que compdem o fator Satisfacio
Pessoal. '
'SUB-FATORES QUESTOES NA NM NS
11- Satisfagdo em relagdo ao emprego 3,57 3,66 3,38
Satisfacio 1 12- Satisfagdo com o tipo de trabalho que executa 3,87 3,90 3,79
no 13- Nivel de integragdo com a UFSC 3,85 3,72 3,54
trabalho 14- Satisfagdo em relagdo ao setor de trabalho 3,82 3,70 3,51
Jornada de 4- O quanto ¢ motivador o turno inico 3,76 3,94 3,86
trabalho 5- O quanto ¢ produtivo o turno tinico 3,89 3,99 3,92
, 1- O cargo é motivador considerando grau formagdo 3,62 3,42 3,35
Prestigio 2- Prestigio decorrente da denominagfo do cargo 3,20 3,16 3,00
obtido 6- Grau de prestigio desfrutado na UFSC 3,48 3,71 3,35
8- Oportunidade para representar o setor 3,47 2,87 3,17
3- Motivagdio salarial em relagdo atividades exercidas | 1,97 | 2,20 | 2,21
Reconhecimento 7- Grau de responsabilidade atribuida 4,32 4,07 4,07
proporcionado 9- Contribui em assuntos importantes 2,82 2,96 3,08
10- Expectativa de ascensdo profissional na UFSC 3,47 3,43 2,95
15- Preocupacdo UFSC problemas pessoais servidores 2,80 2,70 2,28




