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Anular a capacidade de trabalho de um
individuo é roubar-ihe a propria esséncia de
viver. Eliminar as dificuldades e 0s
problemas que Ihe cercam a sobrevivéncia é
privar 0 seu raciocinio e inibir a sua
criatividade, alienando-o no comodismo e
jogando-o no tédio. Pois somente se
compreende a vida como uma luta
constante, onde a esperanga do amanha e a
vontade de participar e realizar estejam
presentes em cada gesto e atitude. Porque é
o desafio que nos difere das demais
espécies: a capacidade de pensar, produzir,
realizar, guiar nosso futuro pelas nossas
maos.

(autor desconhecido)
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RESUMO

A presente pesquisa de abordagem qualitativa foi desenvolvida junto a
uma Universidade de Santa Catarina. Teve como objetivo conhecer as
percepgdes dos funcionarios técnico-administrativos e docentes daquela
Universidade, sobre o Clima Organizacional de sua Instituicdo de Ensino
Superior. O estudo realizou-se de agosto de 1999 a setembro de 2000. Os
dados foram coletados através de entrevistas e a andlise foi baseada nas
categorias encontradas, com apoio da fundamentagdo tedrica. Foi possivel
apurar no estudo que o clima organizacional perpassa pela insatisfagao, pela
inexisténcia de reconhecimento por parte das chefias em relagdo aos
colaboradores e pela existéncia de satisfagdo pelo convivio interpessoal entre
os integrantes e também pela avaliagdo externa da comunidade em relagao a
IES. A insatisfacdo entre os colaboradores encontra-se essencialmente na falta
de condi¢cdes adequadas de trabalho, devido a grande expanséo da Instituicao
sem o devido planejamento, pelo fato dos superiores hierarquicos nao
reconhecerem o bom trabalho executado pelos colaboradores e pela existéncia
de favorecimentos para alguns em detrimento de outros e, finalmente, pela
precariedade da politica de recursos humanos que a IES oferece a seus
funcionarios. Da mesma forma, a satisfagdo ocorre efetivamente pelo ambiente
interpessoal, onde existe um relacionamento de amizade e congragamento entre
os seus integrantes e, por fim, a avaliagdo externa favoravel da comunidade
gera motivacdo entre os seus integrantes, para cada vez mais prestar servigos
de qualidade. Compreender e identificar atitudes e fatores que possam levar a
satisfagdo dos colaboradores torna-se muito importante, para que haja um
processo de melhoria continua em qualquer organizagéo.



ABSTRACT

The current research of qualitative approach was developed together to
a University of Santa Catarina State. It had as a goal to know the technical and
administrative personnel and teaching body's perceptions about the
Organizational Climate of their Superior Teaching Institution — STI. The study
was accomplished from August of 1999 to September of 2000. The data were
collected through interviews and the analysis was based on the categories found
with support of the theoretical background. It was possible to observe in the
study that the organizational climate goes through the dissatisfaction due to the
nonexistence of acknowledgment by part of staff regarding the collaborators and
goes through the existence of satisfaction due to the interpersonal relationship
among the components as well as the outside evaluation of STI by the
community. The dissatisfaction among the collaborators was essentially found in
the lack of adequate working conditions, due to the large expansion of the
Institution without an adequate planning, by the fact that the hierarchical
superiors did not acknowledge the good job accomplished by the collaborators
and by the existence of favorable actions to some people in damage to others,
and, finally, due to the precariousness of the human resources policy that the
STI gives to its employees. In the same way, the satisfaction effectively occurred
through the interpersonal environment, in which there was a relation of
friendship and harmony among its components, and, eventually, the outside
favorable evaluation of the community generated motivation among its members,
in order to increasingly render quality services. To understand and to identify
attitudes and features that can take satisfaction to the collaborators becomes
very important in order to have the process of improvement, and it goes on in
any organization.



CAPITULO |
INTRODUGAO

1.1 TEMA E PROBLEMA

Numa época em que o mundo se encontra, em que se experienciam e
vivenciam mudancas, ao mesmo tempo radicais e muito rapidas, com grande
fluxo de informacgdes de diferentes e incontaveis origens, faz-se necessario para
a exceléncia empresarial, que ocorra uma énfase nos relacionamentos
organizacionais, com a valorizagao do Capital Humano.

Assim, torna-se essencial e inevitavel que as organizagbes pretendam
possuir um diferencial, que as destaquem das competidoras e busquem na gestao
dos Recursos Humanos meios que facilitem ou oportunizem tal diferenciagao.
Segundo vérios autores, o diferencial de uma empresa, para se perpetuar no
mercado, ndo é apenas seu poder financeiro, mas sobretudo seus colaboradores.

‘As universidades, também estdo focalizadas nesta visdo, pelo fato de
que produzem e oferecem o conhecimento como matéria-prima ao seus clientes.
Em consequéncia, cada vez mais ocorrem debates e pesquisa com 0 objetivo
primordial que é o de aprimorar as instituicdes de ensino superior.

Assim. devido ao acirramento da concorréncia, procura-se oferecer
muito treinamento aos funcionarios, com o objetivo de implementar programas
de qualidade e motivagdo. Contudo, somente com pessoal competente,
sensibilizado, motivado e reconhecido, torna-se possivel implementar tais
processos, para que efetivamente ocorra mudanga de paradigmas.

Sem estar o ‘homem certo no lugar certo’ jamais havera a plena
produtividade e a tdo almejada qualidade. Encontra-se atualmente uma
sociedade altamente competitiva, sujeita a transformagdes muito rapidas e

significativas. E para acompanhar na mesma velocidade os acontecimentos



mundiais, os trabalhadores devem ter preparo profissional adequado nos
aspectos mais relevantes das questoes.

Conforme LUZ (1996), os novos modelos de gestdo, para terem pleno
éxito, exigem um alto grau de comprometimento dos funcionarios para com suas
empresas. A garantia de tal comprometimento pode propiciar a produgao
adequada e satisfatéria; no entanto, parece que a satisfagao dos funcionarios é
ponto estratégico deste processo.

Na atualidade, todas as organizagdes reconhecem que as pessoas s&o 0
seu maior ativo, mas poucas praticam o que pregam. E a verdade € que, mais
do que nunca, as empresas precisam de talentos. Nestes tempos de competi¢ao
acirrada, a qualidade da mao-de-obra é um fator decisivo para a vida das
companhias. Trata-se de uma questdo de vida ou de morte. O chamado capital
humano pode matar e pode salvar. Depende apenas da cupula administrativa de
cada empresa.

Esta nova realidade acarreta as empresas inumeros problemas e
desafios. O primeiro deles é a perda de capital humano numa época em que
pouca coisa € tdo crucial para o bom andamento de suas atividades quanto
possuir gente talentosa atuando ao seu lado.

‘Ha ainda os ativos que, dependendo do caso, os funcionarios talentosos
levam junto quando vao embora: clientes, fornecedores, contatos de parcerias e
até novos projetos. O ultimo prejuizo € o fato de que, ao deixar a empresa, 0s
talentos em geral vao fortalecer o concorrente.

Os administradores, com a evolugdo e o desenvolvimento cada vez
maior de pesquisas na area das ciéncias sociais, vem despertando seus
interesses para o estudo do ser humano no ambiente de trabalho, pois, de fato,
ele é a mola-mestra de qualquer empreendimento, por ser o agente realizador
das tarefas de qualquer organizagdo, como a criagdo de novas tecnologias ou
realizagdo de pesquisas.

No entanto, estas agbes dependem de condigbes ambientais que a
organizagdo efetivamente |he oferece, que nada mais é do que o clima
estabelecido para ele. O clima organizacional € um fendmeno invisivel, mas
perfeitamente perceptivel em toda a organizagdo, porém com grande grau de
complexidade para ser compreendido, pois & o resultado final da interagcéo de

multiplas variaveis dos sistemas pessoal e organizacional.



Sao percepgdes de dificil entendimento. No entanto, a alta cupula
administrativa ndao deve jamais ignora-la, se realmente almejar entender e
conhecer os individuos e a real situacédo de sua empresa. Portanto, o estudo de
clima organizacional se constitui numa medida de -diagndstico do ambiente de
trabalho, orientando os dirigentes sobre a adequada utilizagéo das praticas e
politicas administrativas.

A pesquisa de clima organizacional também & um mecanismo
fundamental para que os lideres consigam perceber fenébmenos ou anomalias
adversas dentro da instituigdo, fornecendo neste caso informacdes para
andlises de causas e efeitos. Assim, o clima organizacional passa a ser de
extrema relevancia para os dirigentes que buscam uma vantagem competitiva
para suas organizagoes. E que o clima afeta o comportamento organizacional,
que por sua vez afeta o proprio desempenho dos negocios ou servigos
prestados. O desempenho organizacional é o resultado da combinagdo dos
recursos disponiveis com a gestdo destes recursos. E para que uma empresa
consiga obter resultados adequados nao basta dispor dos recursos necessarios,
é vital que as pessoas que nela trabalham saibam e desejem geri-los de fato.

Como ndo existem organizagbes sem consumidores, sobreviverdo
aquelas que se diferenciem pela qualidade e notoriedade de seus produtos e
servicos. E como qualidade de produtos e servigos passa necessariamente pela
qualidade do seu capital humano, conclui-se que pessoas desmotivadas e
insatisfeitas nao produzirdo com qualidade. Para motiva-las e satisfazé-las
torna-se vital ouvi-las e entendé-las.

Assim, as empresas que procuram desenvolver pesquisas na area de clima
organizacional vém percebendo que faz-se necessério alterar o quadro tradicional,
buscando implementér instrumentos criativos e inovadores, que auxiliem na busca
entre a capacidade operacional da empresa e as expectativas, anseios e
necessidades de seus colaboradores internos. Sendo assim, o dirigente ao obter
um maior conhecimento da area, possibilita intervencdes de carater pratico, com o
objetivo de aperfeicoar e melhorar o desempenho gerencial e organizacional.

E preciso que os dirigentes possuam olhos interessados e ouvidos
atentos para o comportamento das pessoas no seu trabatho. Isso s6 ocorrera

efetivamente quando perceberem a real importancia dos recursos humanos e do



clima em suas organizacdes. Pois, s6 é excelente a organizagéo que realmente
fornece exceléncia a qualidade de vida de seus colaboradores.

O estudo teve como objetivo conhecer a percepgao dos funcionarios
técnico-administrativos e docentes de uma Universidade de Santa

Catarina, sobre o Clima Organizacional de sua instituigao.

'

1.2 JUSTIFICATIVA

A concorréncia por postos de trabalho, no Brasil, assim como no mundo,
encontra-se num ritmo frenético. Com a robotizac&o e a informatizagéo de inumeras
tarefas e atividades, cada vez é menor a oferta de boas posigées no mercado.

Os estudos sobre clima organizacional em universidades s&o escassos.
Portanto, pretende-se realizar a referida pesquisa numa Universidade do Interior de
Santa Catarina, para que possamos obter subsidios muito importantes para esta
nova época de transigdes, cheia de ameagas e oportunidades.

Acredita-se que esta pesquisa sera relevante, do ponto de vista pratico,
no sentido de colaborar e facilitar aos dirigentes tomarem decisdes adequadas e
corretas, para o crescimento e fortalecimento daquela institui¢do. Do ponto de
vista tedrico, acredita-se que este estudo sera importante, pois o confronto entre
a teoria e realidade permite obter resultados significativos.

Sendo assim, pretende-se verificar como estd a percepgdo do Clima
Organizacional dos colaboradores internos de uma Universidade de Santa
Catarina. Trata-se de um trabalho de fundamental importancia, pois clima mede a
satisfagdo dos integrantes da instituicio pesquisada. Assim, para melhoria e
consolidacdo desta Universidade, como universidade de fato e de direito, urge
conhecer expectativas, satisfagéo, motivagédo e o moral dos funcionarios desta IES.

O Clima Organizacional interfere diretamente na qualidade dos servigos
prestados, sendo fator decisivo para consecugdo de objetivos fixados e pre-
determinados. A pesquisa de Clima Organizacional reflete a imagem da empresa,
mostrando a percepcdo e as atitudes das pessoas que nela atuam, em relagéo a
diversos aspectos relacionados ao trabalho. Ainda revela o nivel de motivagdo dos

funcionarios, relacionando causas e efeitos desse estado de &nimo.



A pesquisa também indica as tendéncias de comportamento dos
empregados, como o nivel de disposicdo de aceitar ou rejeitar programas
realizados pela empresa, como também campanhas de melhoria da qualidade e
produtividade. Por fim, este tipo de pesquisa serve para identificar a possivel
existéncia de conflitos concretos nas relagbes trabalhistas, e também para
prever problemas ainda ndo existentes mas com grande possibilidade de
ocorréncia, facilitando e permitindo a sua prevengdo por meio do
aperfeicoamento das politicas de recursos humanos e outras solugdes.

Este estudo também maostra-se muito Util na definigdo ou redefinigdo de
politicas globais da organizagdo, na implementagdo de programas de treinamento
e desenvolvimento de recursos humanos, como também ¢é extremamente

importante na formulacéo de estratégias para novas mudangas e inovagao.

1.3 A ESTRUTURA DO ESTUDO

A estrutura deste estudo estd organizada em oito capitulos. No primeiro
capitulo apresenta-se a parte introdutéria do estudo. Os demais capitulos estéo
distribuidos da seguinte forma.

No segundo capitulo, apresenta-se a fundamentagéo tedrica acerca de
Clima Organizacional.

No terceiro capitulo, descreve-se o método do estudo.

No quarto, contemplam-se a descrigdo da realidade estudada, ou seja, as
percepgdes dos trabalhadores de uma Universidade do interior de Santa Catarina.

No quinto capitulo, analisa-se o clima na organizagdo estudada, isto ¢, a
insatisfagdo pelo ndo reconhecimento profissional pelas chefias e a satisfagéo pelo
convivio interpessoal e avaliagdo externa.

No sexto capitulo, amparado pela literatura relativa ao tema, procedeu-se
as consideragdes finais e recomendagdes que foram possiveis resgatar para a
melhoria do clima organizacional da Universidade em estudo.

No sétimo capitulo, estdo inclusas as referéncias bibliograficas que deram
sustentagdo ao estudo.

Finalmente, no oitavo capitulo, constam-se 0s anexos.



CAPITULO Nl
REVISAO DA LITERATURA

O presente capitulo aborda a revisdo da literatura, que contempla o

clima organizacional.
2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Apd6s a Segunda Guerra Mundial houve um grande estimulo as
pesquisas e estudos sobre Psicologia Social e suas aplicagbes nas empresas.
Nunca se escreveu tanto, em tdo pouco tempo, sobre este assunto. Foi a época
em que floresceram “Centros de Treinamento em Relagdes Humanas’,

especialmente nos Estados Unidos.
Através desta valorizacdo a area de recursos humanos, foi recebendo

destaque o estudo da eficacia gerencial. Na década de 60 e 70 estes estudos
foram ainda mais aprofundados. A visdo do conjunto passa a ser preponderante,
onde o ser humano como fator de produgdo é tio valioso quanto a tecnologia
empregada.

Também na década de 60 comegaram a surgir efetivamente o0s primeiros
estudos sobre Clima Organizacional, através dos trabalhos de FOREHAND e
GILMER apud OLIVEIRA (1990). Tratavam principalmente sobre variagoes
ambientais e comportamento organizacional. Estes estudos enfocavam os
problemas de conceituagdo e medi¢édo do clima organizacional, confrontando estas
pesquisas com os estudos sobre comportamento individual da area da Psicologia.

No Brasil, este assunto conta com poucos trabalhos especificos, dos
quais SOUZA (1978) é pioneira.

Toda e qualquer organizagdo procura se alicergar numa base formal,

subordinada e alguns principios basicos como: especializagdo de tarefas,



coordenacdo, unidade de comando, racionalizagdo e outros; porém também
possui uma estrutura informal. Em conjunto formam a personalidade desta
organizagéo, que se destaca das outras no que se refere a dinamica interna e
constituigao.

Segundo MCCLELLAND (1986), o clima organizacional é determinado
pelos estilos de lideranga e administragao, bem como pela estrutura
organizacional, contribuindo na organizag&o para alterar o comportamento dos
individuos para a afiliagéo, poder ou realizagao.

A congruéncia entre os interesses de uma organizagdo e 0s individuos
que nela interagem, bem como o relacionamento desta com a sociedade na qual
esta inserida, determinam a orientacéo ideolégica das empresas; e esta, por sua
vez, orienta a cultura e o clima das mesmas. Além disso, a incompreensao das
diversas ideologias de uma empresa pode constitui-se em causa de conflitos
internos.

A luz destas constatagbes, MORGAN (1996) assevera: a estrutura
organizacional, regras, politicas, objetivos, missdes, descrigdes de cargos e
procedimentos operacionais padronizados desempenham uma funcao
interpretativa. Isso porque atuam como pontos primarios de referéncia devido a
maneira pela qual as pessoas pensam neles e dio sentido aos contextos nos
quais trabalham. Embora tipicamente vistos entre as caracteristicas mais
objetivas de uma organizag@o, uma visdo representada enfatiza que eles séo
artificios culturais que ajudam a esbogar a realidade habitual dentro de uma
organizacgao.

Isso nos possibilita deduzir que cada qual destes aspectos que fazem
parte do todo organizacional, trazem em si uma interpretacdo que pode ser
traduzida como o desvelar da realidade compartilhada por todos aqueles que
integram este ambiente e que o vivenciam, ou seja, a cultura organizacional.

Com o intuito de compreendermos melhor o contexto organizacional, ha
que se conceitualizar alguns termos considerados importantes neste trabalho.
Inicialmente encontramos a definigdo de FREITAS (1991) para cultura como
sendo: o conjunto dos padrées de comportamento, das crengas, das instituigbes
e de valores espirituais e materiais, transmitidos coletivamente e caracteristicos

de uma sociedade ou civilizagdo.



Ja SCHEIN apud FREITAS (1991), conceitualiza cultura organizacional
como sendo o modelo de pressupostos basicos, que um dado grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu no processo de aprendizagem, para lidar com os
problemas da adaptagdo externa e integragéo interna. Uma vez que 0s
pressupostos tenham funcionado bem o suficiente para serem considerados
validos, eles sdo ensinados aos demais membros da organizagdo com aquifo
que se quer prescrever, perceber, pensar e sentir em relagao aqueles
problemas.

A partir deste conceito, entende-se que valores, crengas, ritos, tabus,
normas, aprendizagem, condicionamentbs, a prépria comunicagdo e conceitos:
individuais ou grupais, por se constituirem em elementos da cultura organizacional,
fundamentam também o clima organizacional. Portanto, decorrente desta
abordagem inicial, reflete-se o clima organizacional, a envolver necessariamente
as caracteristicas do grupo de pessoas que na organizaggdo trabalham, suas

relacdes com todos os aspectos internos e externos a ela e o estilo de lideranca

exercido.
Aotraduzir isto, encontra-se a citagdo de LUZ (1996, p. 6). “O clima e

resultante da cultura das organizagdes, de seus aspectos positivos e negativos
(conflitos). Resulta, também dos acontecimentos positivos e negativos, que
ocorrem fora delas”.

O mesmo autor também comenta o seguinte: “(...) clima organizacional é
o reflexo do estado de espirito ou do animo das pessoas, que predomina numa
organizagao, em um determinado periodo” (LUZ, 1996, p. 6).

O autor discorre que os acontecimentos internos se remetem de forma
muito mais intensa que os fatores externos, no clima organizacional das
empresas.

Portanto, decorrente desta abordagem inicial, reflete-se, o clima
organizacional, a envolver necessariamente as caracteristicas do grupo de
pessoas que na organizacdo trabalham, suas relagbes com todos os aspectos
internos e externos & ela e o estilo de lideranga exercido.

Assim, CHAMPlON_(1979) define clima organizacional como sendo as
impressbes gerais ou percepgdo dos empregados em relagdo ao seu ambiente
de trabalho; embora nem todos os individuos tenham a mesma opinido, o clima

organizacional reflete o comportamento organizacional, isto €, atributos



especificos de uma organizagdo, seus valores ou atributos que afetam a
maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho.

E nesta visdo de conjunto que se enquadra o conceito de clima
organizacional. Uma analise de clima organizacional bem efetuada ajuda, com
toda cefteza, ao lider entender a ‘personalidade’ de sua organizagao.
Analisando este clima ja se pode, efetivamente, dar os primeiros passos no
sentido de melhorias, de mudancgas.

Para COLOSSI (1991), clima organizacional pode ser definido como as
impressdes gerais ou percepgdes dos empregados sobre a organizagdo e seu
ambiente de trabalho. Revela caracteristicas da organizagdo que reflete os
valores e atitudes organizacionais.

As transformacdes e novas exigéncias do mercado e das sociedades
exigiram dos administradores uma nova postura diante da queétéo. Atualmente
busca-se a satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho, a integragdo
organizacional como fato, a unicidade, a tecnologia e recursos voltados as
metas organizacionais e satisfagdo de clientes, a produtividade como resuitado
e o comprometimento substituindo a lealdade. ’ !

O desempenho qualitativo-; entdo, esta referenciado na ligagao entre o
individuo e a organizagdo, dentre outros fatores, quando esta responde de
forma satisfatoria as necessidades e expectativas dos trabalhadores.

O enfoque na gestdo de pessoas, coloca assim, o conhecimento do clima
organizacional como ferramenta a embasar a condugdo de agbes de mudancas.
Consequentemente, este fato deixa de ser preocupacdo exclusiva da area de
recursos humanos, tornando-se obrigatoriamente dentro do papel gerencial. Afinal,
segundo CHIAVENATO (1994), o gerente pode criar e desenvolver climas
organizacionais por intermédio de alteragGes no seu estilo gerencial, no sistema de
administrar pessoas, na questdo da reciprocidade, na escolha de seu pessoal, no
projeto de trabalho de sua equipe, no treinamento de sua equipe, no seu estilo de
lideranga, nos esquemas de motivagdo, na avaliagdo da equipe e, sobretudo, nos
sistemas de recompensas e remuneragao.

Aprender informagbes oriundas de uma pesquisa de clima organizacional
concede, as organizagdes e seus dirigentes, a possibilidade de planejar e
desenvolver relagdes de trabalho produtivas com seus clientes internos, como

condigdo basica para a satisfagéo dos clientes externos.
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O clima organizacional, quando retrata o grau de satisfagdo dos
empregados para com a empresa em que trabalha, para com o ambiente ou
local de atuagdo, para com o sistema de recompensas da mesma e seus
dirigentes, constitui-se ferramenta de valorosa importancia para programas de
Qualidade Total e Gestao Participativa.

Na verdade, quando uma organizagdo mantem em perfeita harmonia e
integrada as dimensdes tecnoldgicas, econdOmicas e sociais, tem, como
resultado a qualidade, tanto para seus funcionéarios (qualidade de vida no
trabalho), quanto para sua comunidade (qualidade no meio ambiente).

Normalmente, os empregados nem sempre compartilham das mesmas
opinides e modos de pensar sobre a organizagéo e seus atributos. No entanto, o
estudo de clima estd mais interessado em entender as percepgdes coletivas de
seus colaboradores a nivel de grupo. Portanto, um estudo de clima
organizacional mede a satisfacdo dos integrantes de uma organizagdo, na
medida em que suas expectativas s&o atendidas e, ao mesmo tempo, em que
canaliza a motivagdo para o alcance dos objetivos empresariais.

Constata-se que, muitas vezes, as diferengas de clima numa organizagao
s&o impostas por caracteristicas marcantes de quem gerencia determinada area e,
por este motivo, somente através de um clima organizacional adequado os
gerentes podem ou n&o estimular a motivagéo de seus colaboradores.

Assim, ja que o clima é resultante de variaveis ou fatores organizacionais,
tais como lideranga, motivacdo, comunicagdo, processo decisorio, tecnologia e
outros, estes fatores exercem grande influéncia nos resultados conseguidos pela
organizagdo. Sendo assim, o clima organizacional afeta substancialmente a
efetividade de uma empresa. | ‘

Em sua obra Clima Organizacional, LUZ (1996), comenta que o
instrumento utilizado para levantamento do clima organizacional é a pesquisa do
clima organizacional, que geralmente adota como método o questionario que se
aplica aos empregados de uma organizagao, com o objetivo de verificar o seu
grau de satisfagdo em relagdo a mesma.

A pesquisa procura saber o que pensa e como age o funcionario em
relacdo a diferentes varidveis organizacionais que tém impacto no clima
organizacional. Entre elas podemos citar:

- o trabaiho em si;
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- integragéo interdepartamental (integragao funcional);

- salario;

- supervisao;

- comunicagao;

- progresso funcional;

- relacionamento interpessoal (integragéo social);

- estabilidade no emprego;

- processo decisorio;

- beneficios;

- condigoes fisicas de trabalho;

- relacionamento empresa x sindicato x funcionario;

- disciplina;

- participagao;

- pagamento;

- seguranga,

- objetivos organizacionais;

- orientagao para resultados.

Ja, GIL (1994), considera que conformismo, responsabilidade, condigdes
de trabalho, remuneracéo, estilo gerencial, recompensas, clareza organizacional
e calor e apoio s&o elementos relevantes a esta investigagéo.

Outro autor, KOLB (1991), propde outros sete fatores escalonados, por ele
considerados de importancia na aplicagdo de questiondrios de avaliagdo de clima
organizacional. Sdo eles: conformidade com as normas, responsabilidade, padrées de

desempenho, recompensas, clareza organizacional, apoio e calor humano e lideranca.

2.2 MARCO CONCEITUAL ESTABELECIDO

Ap6s leitura em alguns autores, foi estabelecido o Marco Conceitual, que
foi o referencial para abordar a realidade em questdo. Foram escolhidos os trés

conceitos a seguir.
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Concepcao de Universidade

Segundo a LDB, em seu art. 52 apud SOUZA e SILVA (1998, p. 74), “As
universidades sdo instituicbes pluridisciplinares de formagao dos quadros profissionais
de nivel superior, de pesquisa, de extensdo e de dominio e cultivo do saber humano”.

Conforme BRANDAO (1996, p. 53), “a Universidade n&do é uma instituicdo
estatica e acabada. Ela é sujeita a uma permanente adaptabilidade para alcangar
melhor desempenho. E um constante vir-a-ser. Se ndo houver uma preocupagéo

marcante com a qualidade, ndo é merecido o titulo de Universidade”.

Em sua obra BRANDAO (1996, p. 105), comenta que:

Na conceituagdo de Universidade, ndo se pode prescindir da idéia de
universalidade. Universalidade da conceituaggdo do ser humano,
universalidade do seu conhecimento e de suas conquistas, universalidade
dos anseios que afligem o nosso tempo, e, principalmente, da intima
conexdo existente entre temporalidade e eternidade. Fazer com que, cada
vez mais, a Universidade se consolide como centro vivido do cultivo da
Ciéncia e da Fé, num ambiente propicio a reflexdo e compreensdo dos
grandes problemas humanos, do pensar, do descobrir, do fazer e do crer, eis
a permanente tarefa que a todos se nos impode. '

Cultura Organizacional

A partir do saber antropologico mais consolidado, podemos fazer algumas
afirmacdes que desvendam as dimensdes centrais do que é uma cultura. Do que a

constitui e fundamenta.
“Constituindo-se de certa maneira a ponte de nossa analise entre o individuo

e a sociedade da qual faz parte, a cultura tem por finalidade propor um sentido as
atividades do homem. Podemos entendé-lo melhor pelos tragos culturais que
marcam as atividades humanas” (CHANLAT, 1996, p. 87).

“A cultura & um conjunto complexo e muitidimensional de praticamente tudo

0 que consti'tui a vida em comum nos grupos sociais” (CHANLAT, 1996, p. 49).
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Para BENEDICT (1969, p. 56-57), & a cultura que ‘realmente tece lagos
entre os homens, quer dizer, é ela que promove as idéias e os padrdes que eles, 0s
homens, tém em comum”.

Pode-se citar outra definicdo, célebre, de ROCHER (1969, p. 111): “Cultura
& um conjunto de modos de pensar, sentir e de agir, mais ou menos formalizadas, os
quais tendo sido aprendidas e sendo partilhados por uma pluralidade de pessoas,
servem de maneira ao mesmo tempo objetiva e simbdlica, para integrar estas
pessoas em uma coletividade, distinta de outras”.

Para SOUZA (1978, p. 36), cultura organizacional “é o conjunto de fendmenos
resultantes da agéo humana, visualizados dentro das fronteiras de um sistema”.

Ja FLEURY e FISCHER (1996, p. 37), definem cultura como sendo “o
conjunto de pressupostos basicos, inventados, descobertos ou desenvolvidos por
um grupo na medida em que aprendeu a lidar com 0s problemas da adaptagéo
externa e interna’.

Segundo FLEURY e FISCHER (1996, p. 37), cultura é definida como sendo
“o elemento que serve ainda & realizagdo das tarefas inerentes, a adaptagao
externa, onde podemos ver mercado, tecnologia e tudo o que se refere ao meio
ambiente estratégico relevante, alem de permitir a integracdo, articulagédo e

coordenacéo internas’”.

Para SROUR (1998, p. 168-169):

Cada cultura organizacional forma um objeto decifravel. Ainda que moldada
com a argila das representagdes imaginarias e dos simbolos, das imagens e
das idéias, configura relagdes de saber que conjugam relagdes de hegemonia e
conformidade, e relagdes de influéncia e adeséo entre agentes coletivos bem
definidos. No mais, as expressdes mentais encontram-se tdo entranhadas nas
praticas cotidianas, que somente uma observag&o acurada consegue revela-
las. Suas manifestagdes assumem formas variadas: principios, valores e
codigos: conhecimentos, técnicas e expressdes estéticas; tabus, crengas e pré-
nocbes; estilos, juizos e normas morais, tradicbes, usos e costumes;
convengdes sociais, protocolos e regras de etiqueta; esteredtipos, clichés e
motes; preconceitos, dogmas e axiomas; imagens, mitos e lendas; dogmas,
supersticdes e fetiches. Refletem convicgbes sociais ou saberes.
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Clima Organizacional

O clima organizacional pode ser traduzido por aquilo que as pessoas
costumam chamar de 'ambiente de trabalho’. E esse ambiente de trabalho ou essa
atmosfera psicoldgica que envolve a relagdo entre empresa e funcionarios que
chamamos de clima organizacional ou clima humano das organizagées.

Para LUZ (1996, p. 6), “clima organizacional é o reflexo do estado de
espirito ou do animo das pessoas, que predomina numa organizagado, em um
determinado periodo”.

O clima é resultante da cultura das organizagdes, de seus aspectos
positivos e negativos (conflitos). Resulta, também, dos acontecimentos
fortemente positivos e negativos, que ocorrem fora delas.

Sendo assim, os fatos que ocorrem no ambiente externo ndo tém
impacto duradouro sobre o clima. Ao contrario, os acontecimentos internos se
refletem de forma mais intensa e permanente no clima organizacional.

Sao situagcbes que chocam, estarrecem, comovem a populagao,
deixando-a por um periodo perplexa, perdida e entristecida. E este estado de
animo é levado para dentro das empresas.

Assim, a operacionalizagdo do clima organizacional se fara através de
informagdes coletadas junto aos docentes e funcionarios técnico-administrativos
desta Universidade de Santa Catarina.

O estudo de clima organizacional em universidades pressupde reconhecida
peculiaridade e especificidade destas organizagdes, que se considere para efeito de
estudo, o conjunto de caracteristicas que as distinguem das demais organizagdes.
Assim, faz-se necessario a identificagdo dentre elas quais as que possuem maior
influéncia para-a correta percepgdo do clima organizacional. Dessa maneira, com
base na analise das muitas variaveis conhecidas dos diferentes modelos sugeridos
para o estudo de clima organizacional, foram estabelecidas as seguintes categorias
que serdo utilizadas no presente estudo de pesquisa:

.- imagem e avaliagdo institucional,

- desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos;

- organizagao e condi¢des de trabalho;

- relacionamento interpessoal;
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- sucessao politico-administrativa e comportamento das chefias;

- satisfagdo pessoal.

A abordagem das varidveis referenciadas leva em consideragao os
seguintes aspectos e concepgodes.

Entende-se por imagem o prestigio de que desfruta uma certa
organizagdo. Como podemos confirmar por PERROW (1961), se uma
organizagdo possui uma imagem favoravel e positiva, ela consegue mais
facilmente atrair talentos e clientes, doadores ou investidores, conseguindo
consequentemente maiores facilidades para seu funcionamento e mesmo uma
perpetuidade no mercado. Assim, uma imagem favoravel de uma organizagéo
pode ser entendida como prestigio organizacional.

Avaliacdo foi definida por MEYER (1993) como um instrumento de
gestdo necessario para se mensurarem os esforgos da organizagdo, sua
qualidade, exceléncia, utilidade e relevancia. Comenta ainda que a principal
funcdo do processo de avaliagéo é examinar a dualidade do produto ou servigo,
destacando sua relevancia.

Para DIAS SOBRINHO, citado por SIMOR (2000, p. 128), a Avaliagao
procura integrar a andlise dos diversos cursos de graduagao, pos-graduacgao,
pesquisa e extenséo, ‘vistos ndo como camadas separadas, mas como
dimensdes que devem ser articuladas entre si.

No caso especifico desta pesquisa tomamos Avaliagdo Externa como
sendo a percepgdo que a comunidade possui em relagdo a IES, ou seja, como a
Instituicdo esta sendo percebida pela comunidade.

Neste caso, a avaliagdo pode produzir dados e informagdes que deverao
contribuir em muito na tomada de decisdo e também no aprimoramento dos
sistemas internos da organizagéo, através da identificagdo de pontos fracos ou
criticos que podem vir a abalar toda a estrutura administrativa, académica, de
pesquisa e extenséo.

Em sua obra, TOLEDO (1981), comenta o estabelecimento de padrées de
alto nivel, no que diz respeito a profissionalizagdo de seus funcionarios, fez com
que as empresas raramente precisem ir buscar no mercado de trabalho elementos
muito qualificados, pois neste caso é a empresa que é sistematicamente procurada

por esses individuos.
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Em relacdo a desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e
incentivos, TOLEDO (1981), comenta que O Desenvolvimento de Recurso
Humanos (DRH), ao estudar e atuar no sentido de remover condigdes
restritivas a auto-realizacdo dos individuos e dos grupos, contribui para a
aceleragédo das transformagdes sociais que realmente possuem significado ao
bem-estar e dignidade das pessoas.

Em seu trabalho, LUZ (1996), comenta que a falta de perspectivas ao
desenvolvimento profissional causa diversos danos ao ambiente de trabalho,
chegando ao ponto de motivar a mudanca de diversos profissionais, principalmente
os que ocupam cargos de importancia na estrutura das organizacgdes.

Conforme BERGAMINI (1987), a administragéo passa a ter responsabilidade
de criar sistemas organizacionais que tenham conhecimento profundo das
necessidades daquelas que nela trabalham. Conclui que a organizagao, com O
desenvolvimento degta sensibilidade, contribui para um nivel maior de satisfagéo dos
individuos e, ao mesmo tempo, a coﬁcretizagéo de seus proprios objetivos.

Beneficios, conforme LUZ (1996), possuem um grande impacto no grau
de satisfagdo das pessoas no trabalho, atraves das facilidades e comodidades
que podem gerar e aos reflexos que tém em seus orcamentos.

Poderd a empresa, através de um setor de beneficios, conforme
TOLEDO (1981), desenvolver atividades que complementem a politica salarial
da organizagéo, prestando servigos de extraordinario alcance.

Incentivos podem ser entendidos como atitudes ou agbes que atuam
com o objetivo de estimular o ego do trabalhador, a nivel organizacional,
facilitando e colaborando para o aumento da produtividade e da motivagao de
todo o grupo de trabalhadores.

Ja, no que se refere a condigdes de trabalho, FARIA (1984), comenta que a
organizagdo sera empregada no sentido de capacidade de criar organismos,
estruturas e sistemas bem integrados e constituidos, de compatibilizar elementos
componentes necessarios, constituindo a base para as atividades administrativas e
operacionais da empresa. | ’

Portanto, organizagao deve ser entendida como a ciéncia do rendimento,
procurando através da eficacia alcangar a eficacia, através do aumento da
produtividade, ou seja, aperfeigoando seus resultados em relacdo aos seus

investimentos realizados.
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De acordo com FARIA (1984, p. 18), “organizagao vem a ser um todo ou
conjunto, cujas partes inter-relacionadas e interdependentes apresentam a
disposi¢do ou arranjo mais adequado a realizagéo das finalidades projetadas.”

Conforme COLBARI (1996, p. 118), quando fala sobre condigdes de
trabalho, comenta o seguinte: “até agora, quando se aborda a saude e a seguranga
no trabalho, fala-se geralmente mais de seguranga do que de saude e a énfase
recai de preferéncia sobre os fatores mecéanicos, fisicos e biolégicos que provocam
os acidentes, minimizando os fatores psicossociais ou organizacionais que
poderiam ser responsaveis por tais acidentes”.

Segundo FERREIRA (1988), no que se refere a relacionamento
interpessoal, 0 mesmo comenta gue, por mais que concreta e bem sedimentada
que seja a politica de pessoal e, por mais que se procure realizar em prol do
fator humano na empresa, sempre haverd conflitos de relagbes humanas no
trabalho, caracterizadas por atritos e desajustamentos ocasionais.

O sistema de valores que cada um internaliza, ao longo de sua historia, se
constitui em uma influéncia marcante nas relagbes interpessoais, talvez porque,
principalmente, se torne uma invariancia no comportamento das pessoas.

Ja GIBSON (1981), comenta que 0s grupos parecem ter um sentido de
’particip'a(;éo ou comunh&o de atitudes, sendo enténdido como a coesao. Assim,
o grupo coeso, pode mais facilmente superar dificuldades e obter a unido em
torno de objetivos comuns.

A sucessdo politico-administrativa pode ser percebida como o mecanismo
utilizado para designar os chefes, através do processo eletivo ou indicativo,
observando-se sempre as normas relativas a organizagéo ou instituicdo.

Em principio, lideranga ndo é outra coisa sen&o a fungao exercida pelo
lider. O lider lidera. Possui o destaque. Influencia os colaboradores. Dispde de
atributos, que ao mesmo tempo, estabelece uma relagao.

Assim, TANNENBAUM, WESCHLER e MASSARIK apud PENTEADO
(1992, p. 3), definem lideranga como “influéncia interpessoal exercida na situacao e
dirigida, através do processo da comunicagao humana, a consecugao de um ou
inersos objetivos especificos”. ‘

Em sua obra, KEITH e NEWSTRON (1992), comentam sobre a
satisfacdo no trabalho, como sendo um conjunto de sentimentos favoraveis ou

desfavoraveis com 0s quais os empregados véém seu trabaiho.
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Satisfagéo no trabalho, assim, refere-se tipicamente as atitudes de um
Unico empregado. Pode ser encarada como uma atitude global ou entao ser
aplicada a determinadas partés do cargo ocupado pelo individuo. E geralmente
formada durante um determinado periodo de tempo, na medida em que O
empregado vai adquirindo informagdes sobre o ambiente de trabalho.

Satisfagédo no trabalho representa uma parcela significativa da satisfagao
com a vida. A natureza de alguém fora do trabalho influencia seus sentimentos
dentro da organizagao e, consequentemente, sua produgéo.

Discorrendo sobre a satisfagdo, BERGAMINI (1987, p. 128), comenta
que: “Do ponto de vista do individuo é possivel contar que ele traz consigo, para
dentro da organizagdo, todo um conjunto de necessidades, objetivos,
habilidades e energias que estdo prontas para entrar em agdo a medida que
encontrem oportunidade para tanto.”

Conforme KEITH e NEWSTRON (1992, p. 124), “O nivel de satisfagdo no
trabalho, entre diferentes grupos operacionais ndo € constante e apresenta-se
relacionado a um determinado numero de varidveis”. Sendo assim, torna-se possivel
aos administradores que identifiquem quais grupos estdo mais suscetiveis para a

apresentagdo de problemas de comportamento associados a insatisfagdo.



CAPITULO 1l

METODO DO ESTUDO

Este capitulo descreve a metodologia utilizada para conhecer as
percepgdes dos funcionarios técnico-administrativos e docentes de uma
Universidade do interior de Santa Catarina, ocorrido no periodo de agosto/1999
a setembro/2000, pois a apresentagdo do método permite compreender as
opgbes metodologicas que viabilizaram a operacionalizagdo da pesquisa.

Todo trabalho cientifico necessita que um referencial teérico e de um
referencial metodoldgico para auxilia-lo. Para MINAYO (1998), a metodologia é
o caminho do pensamento e da pratica exercida na abordagem da realidade.

Justifica-se a escolha do método qualitativo em virtude de que ele pode
descrever a complexidade de determinado problema, a interagéo de certas variavesis,
compreender e classificar os processos dinamicos vividos por grupos sociais e
também pelo entendimento das particularidades do comportamento dos individuos.

Desta maneira, o que diferencia e destaca a abordagem qualitativa de outras
formas de abordagem é o credo de que o ambiente onde as pessoas estéo situadas
tem grande importancia sobre o gue elas pensam ou como agem, havendo a
conviccdo de que as agdes dos seres humanos séo sensiveis ao contexto.

O planejamento da pesquisa foi relacionado a delimitagdo do tema e dos
referenciais técnico-metodoldgicos definidos para o estudo. Desta forma, as
perguntas da pesquisa e os objetivos do trabalho, citado ao longo do mesmo, iam

delimitando a proposta do estudo e sinalizando os caminhos da trajetdria da

pesquisa.
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3.1 TIPO DE PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se como um estudo qualitativo, por se
entender ser essa a abordagem que possibilita transmitir a forma de ouvir
sujeitos em seu cotidiano.

De acordo com MINAYO (1998), este tipo de pesquisa trabalha com um
nivel de realidade que ndo pode ser quantificado, ou seja, trabalha com um
universo de significados, motivos, aspiragdes, crengas, valores e atitudes, o que
corresponde a um espago mais profundo das relagbes, dos processos e dos
fendmenos que n&o podem ser reduzidos a operacionalizagéo de variaveis.

Sendo assim, pretende-se justificar que a abordagem qualitativa é a
mais adequada para investigar as percepgbes dos trabalhadores de uma

Universidade do interior de Santa Catarina, quanto ao clima organizacional.

3.2 LOCAL E SUJEITOS DO ESTUDO

3.2.1 O Local de Estudo

A Universidade que foi objeto de estudo localiza-se no interior de Santa
Catarina. Sendo uma Universidade de carater regional e multicampi, sua area
de acdo e de abrangéncia compreende 54 municipios onde desenvolve seus
projetos de ensino, pesquisa e extenséo.

E uma instituicdo fundamental para a sociedade na medida em que
através do desenvolvimento e elaboragdo de conhecimentos, da critica, da
capacidade de canaliza-los para os seus objetivos determinados ou para a
abertura de caminhos futuros, ela viabilize novas realidades e contribua para a
emancipacao social, de sua regido de abrangéncia, tendo como MISSAO:
DESENVOLVER, ELABORAR E TRANSMITIR CONHECIMENTOS PARA A
ABERTURA DE CAMINHOS FUTUROS; VIABILIZANDO NOVAS REALIDADES
E CONTRIBUINDO PARA A EVOLUGCAO DA SOCIEDADE REGIONAL NOS
CAMPOS CIENTIFICO, TECNICO, ECONOMICO E CULTURAL.
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3.2.1.1 Recursos humanos

O Corpo Docente e Funciondrios desta Universidade é composto por
152 pessoas, assim constituidas: docentes — 117, técnicos administrativos — 35.
No que se refere ao sistema de trabalho, sao todos regidos pela CLT.

O Corpo Técnico-Administrativo desta Universidade € composto de acordo
com as necessidades, tendo o Diretor Presidente da mesma poderes estatutarios

para admitir pessoal necessario, para o bom andamento dos diversos setores.

3.2.1.2 Infra-estrutura basica

Estabelecida em sede propria, esta Universidade do interior do Estado de
Santa Catarina oferece 6timas instala(;ées aos seus alunos e freqlientadores. Possui
em sede fisica uma area de 6.000 m? sendo 3.035,166 m? construidos, além disso
possui uma outra area de 101.824 m?, onde se esta implantando um novo campus para

abrigar a abertura de novos cursos, com uma area construida inicial de 1.188,88 m-.

3.2.1.3 Contexto sécio-econémico

Esta instituigdo possui carater comunitario e regional, oferecendo
oportunidades para estudantes de cidades vizinhas.

Oferece os seguintes cursos superiores: Administragdo de Empresas,
Ciéncias Contabeis, Direito, Engenharia Florestal, Medicina Veterinaria,
Pedagogia, Servico Social, Tecnologia em Processamento de dados e
Bacharelado em Informatica. A nivel de segundo grau oferece Educagéo Geral
em conveénio firmado com o Curso Positivo de Curitiba — PR.

Esta Universidade em estudo procura promover a divulgagdo de todo
conhecimento que contribua para a melhoria de qualidade de vida do homem

local e regional. Além de constituir-se em organizagdo prestadora de servigos,
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de assessoria, consultoria e assisténcia técnica, visando ao desenvolvimento

técnico-cientifico da regiéo.

3.2.2 Populagao do Estudo

Partindo do planejamento relacionado ao tema, nos referenciais teoricos
e metodoldgicos, definidos para o estudo, a etapa seguinte foi a de definir e
estipular a quantidade dos suijeitos.

Para se chegar aos sujeitos do estudo foi primeiramente necessario
conhecer a populagdo e as categorias profissionais existentes naquela IES.

A populagdo desta pesquisa foi constituida por funciondrios técnico-
administrativos e docentes, dentre estes Os coordenadores/assessores, desta
Universidade do interior de Santa Catarina. A populagéo total constitui-se de 152
pessoas, com vinculo empregaticio pela Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT),
e que se encontravam no exercicio da fungao.

Apresenta-se no Quatro 1, a distribuigao da populagdo, relacionadas por

categoria profissional e carga horaria respectiva, que atuam na IES em estudo.

Quadro 1 — Numero de funcionarios da Universidade (quantidade)

Universidade

Discriminagao Carga Horaria
+20 horas semanais | -20 horas semanais Total
Funcionarios Técnico-administrativos 35 - 35
Professores 21 80 101
Assessores/Coordenadores 12 4 16
Total 68 84 152

Apos a definigdo da populagéo, o passo seguinte foi estabelecer a amostra

para o estudo.
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Levando-se em consideragdo o estudo do tipo qualitativo e a coleta de dados

através de entrevista, decidiu-se pela amostra de 30% do total da populagéo da IES.

O critério para definigdo da amostra foi a separagéo por tipo de atividade

exercida, bem como a carga horéria de atuagéo neste IES, ou seja, profissionais que

atuam com menos de 20 horas semanais e mais de 20 horas semanais.

A selecdo da amostra ocorreu da seguinte forma: por amostragem

estratificada, como vemos no Quadro 2 que segue.

Quadro 2 — Numero de funcionarios da Universidade (porcentagem)

Universidade

Discriminagao Carga Horaria Total %

+ 20 h/s -20 h/s

Funcionarios Técnico-administrativos 35 - 35 23,03
(23,03%)

Professores 21 80 101 66,45
(13,82%) | (52,63%)

Assessores/Coordenadores 12 4 16 10,562
(7,89%) (2,63%)

Total 68 84 152 100
(44,74%) | (55,26%)

Como pretendiamos uma amostra de 45 elementos, 30% do universo

pesquisado, procedemos da seguinte maneira:

1) 23,03% de 45 (23,03 : 100) 0,2303 X 45 =10,36 = 10
2) 13,82% de 45 (13,82 : 100) 0,1382 X45= 6,22= 6

3) 7,89% de 45 ( 7,89:100) 0,0789 X 45 = 3,55 =

4) 52,63% de 45 (52,63 : 100) 0,5263 X 45 = 23,68 = 24

5) 2,63% de 45 ( 2,63 : 100) 0,0263 X 45= 1,18 =

Total

45

Sendo assim, aplicou-se o formulario de entrevista, em visitas combinadas

antecipadamente a 10 funciondrios técnico-administrativos com mais de 20
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horas/semana, 6 professores com mais de 20 horas/semana, 24 professores com
menos de 20 horas/semana, 4 assessores/coordenadores com mais de 20

horas/semana e 1 assessor/coordenador com menos de 20 horas/semana.

3.3 DESCRICAO DO PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Neste trabalho foram coletados dados de natureza primaria, por meio de
entrevistas com os 45 sujeitos da pesquisa, ou seja, técnico-administrativos,
docentes e coordenadores/assessores, objetivando conhecer a percepgdo deles
sobre o Clima Organizacional de uma Universidade do interior de Santa Catarina, no

periodo de agosto/1999 a setembro/2000.

3.3.1 Os Estudos Prévios

Esta etapa pode ser identificada como o periodo de pesquisa exploratéria,
que busca viabilizar o estudo propriamente dito.

Compreende a aproximagdo com o tema e a delimitago do problema a ser
pesquisado, a definicdo do campo de pesquisa e o desenvolvimento de agdes
anteriores & pesquisa propriamente dita.

Nesta etapa houve o contato com a Diregdo da IES, para que 0S mesmos
autorizassem a entrada do pesquisador na Instituicdo. Procedeu-se através do
encaminhamento de Oficios e Autorizagéo (anexos A e B) bem como também Termo
de Aceite (anexos C e D).

Os estudos prévios se caracterizam pelas seguintes atividades: elaboragao
do formuldrio de coleta de dados, preparagio para os procedimentos da entrevista,
realizagdo do pré-teste, elaboragdo das cartas para as diregbes da Universidade em
estudo, estudo sobre os procedimentos éticos de pesquisa, elaboragao da carta para
0s sujeitos da pesquisa.

A busca dos sujeitos do estudo ocorreu no ambiente académico, no

cotidiano da Universidade ou em visitas residenciais, combinadas antecipadamente.
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A grande maioria dos sujeitos da pesquisa interessou-se pelo estudo,
auxiliando, fornecendo informagdes e sugestdes que enriqueceram o trabalho final.

Desta maneira, ndo houve grandes dificuldades durante o desenvolvimento

da pesquisa, que em nada comprometeu o seu andamento.

3.3.2 Coleta de Dados

A coleta de dados foi desenvolvida no periodo de Novembro/1999 a

Margo/2000. Compreendeu as seguintes atividades:

a) Contato com os sujeitos
Foram inumeras idas até a Universidade, e aconteceram alguns
desencontros de horarios. Para solucionar esse caso especifico, o pesquisador
manteve contato com os sujeitos da pesquisa, para agendamento do local e dia
fora do expediente para o encontro.
Esse estudo também teve preocupagbes com os aspectos éticos. Que foram
assegurados aos sujeitos por meio da apresentagdo de uma carta (anexos E e F).
Foi fundamental para o estudo contar com o consentimento livre e esclarecido
dos sujeitos da pesquisa. Desta forma, exigiu-se que o esclarecimento dos sujeitos
fosse realizado em linguagem acessivel e que incluia, necessariamente, o seguinte:
1. Os sujeitos aderem voluntariamente ao estudo, cientes da sua natureza e
circunstancias que envolve o procésso de estudo;
2. Os sujeitos ndo serdo expostos a riscos maiores que os ganhos advindos
do estudo;
3. A identidade dos sujeitos e da empresa sera protegida (pode ser de
escolha do sujeito um nome ficticio para representa-lo);
4. Os sujeitos serdo tratados respeitosamente (incluindo aqui o n&o registro
de dados que o sujeito ndo esteja de acordo),
5. Os resultados serdo baseados nos dados, sem distorgdes;
6. Os resultados serdo apresentados na empresa antes de serem publicados.
Na sequiéncia foi apresentado aos sujeitos da pesquisa o Termo de
Aceite e Participagdo no Estudo (anexos G e H) e Declaragédo autorizando o

pesquisador a utilizar os dados coletados na entrevista (anexos | e J).
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Sempre foi dada liberdade aos sujeitos para a escolha da hora e do local
das entrevistas.

Ao se convidar o sujeito para participar do estudo, sempre fazia-se uma
explanagéo geral sobre o trabalho dissertativo, objetivo da pesquisa.

Desta forma, apos as explicagbes sobre a pesquisa, os proprios sujeitos
propunham disponibilizar um tempo para esta atividade. Sempre foi orientado
aos sujeitos sobre qual seria o tempo médio de duragéo da entrevista.

Fizeram parte do estudo 45 funciondrios da |ES. Assim, o numero total
de sujeitos pesquisados foi de 45 (100%) da amostra de funcionarios da
Universidade em estudo.

Com relagdo ao exercicio da atividade profissional, 10 (23,03%) sao
funciondarios técnico-administrativos com mais de 20 horas semanais, 6
(13,82%) sao professores com mais de 20 horas semanais, 24 (52,63%) sao
professores com menos de 20 horas semanais, 4 (7,89%) sao coordenadores/
assessores com mais de 20 horas semanais e 1 (2,63%) é coordenador/
assessor com menos de 20 horas semanais.

As entrevistas foram guiadas por um formulario de pesquisa (anexo L) e
composto de duas partes, a primeira indagava sobre as caracteristicas dos
entrevistados, tais como codinome, escolaridade, estado civil, numero de filhos,
procedéncia e tempo de atuagdo na empresa, privilegiando sempre a n&o
identificagao dos sujeitos.

Na segunda parte, de acordo com o objetivo do estudo, buscou-se conhecer
a percépgéo dos sujeitos, no caso funcionarios técnico-administrativos, docentes e

coordenadores/assessores, acerca do clima organizacional daquela IES.

b) Entrevistando os sujeitos
A partir do que foi colocado na fundamentagdo tedrico-empirica faz-se
possivel a realizagdo do problema desta pesquisa, que pretende identificar a
percepgdo dos docentes e funcionarios técnico-administrativos de uma Universidade
do interior de Santa Catarina, sobre os fatores significativos de clima organizacional.
1) Como vocé percebe o clima organizacional nesta Instituigdo de Ensino Superior?
(Considerar no andamento da entrevista as categorias da literatura: imagem e
avaliagdo institucional, desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e

incentivos, organizagdo e condigbes de trabalho, relacionamento interpessoal,
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sucess30 politico-administrativa e comportamento das chefias e satisfagéo
pessoal).

2) O que vocé propde para melhoria do clima organizacional nesta Instituigéo de

Ensino Superior?
3) Vocé gostaria de comentar mais alguma coisa relacionada com a entrevista?

As entrevistas foram realizadas nos locais escolhidos pelos sujeitos, a

saber, biblioteca e residéncias.

Depois da fase de esclarecimento inicial relativo ao estudo do qual os
sujeitos se prontificaram a participar, era entregue a carta que assegurava 0s
principios éticos da pesquisa.

N3o houve dificuldades com relagdo as perguntas, uma vez que foram
explicadas e facilmente entendidas.

Apds, iniciou-se a entrevista propriamente dita, assegurando a n&o
identificag&o do sujeito.

O proximo passo foi a negociagéo do registro das falas, perguntando se
podia ser feita gravagdo, onde a grande maioria preferia que esta fosse registrada

de forma escrita.

c) A organizagao, o registro e a andlise dos dados

A investigacao cientifica exige que ocorra um tratamento adequado de todo
o material da pesquisa. Segundo MINAYO (1998), a ida a campo & fundamental pela
criacdo de uma relagéo de empatia entre o pesquisador e os sujeitos.

Ja o registro dos dados ocorre através da anotagdo dos dialogos e demais
observagdes do contexto da pesquisa. '

Conforme MINAYO (1998), os dados coletados devem ser analisados no
mesmo instante da coleta, de modo que estes dados orientem a interpretagao e a
compreensao dos dados.

Procedeu-se em seguida a categorizagdo dos dados, por semelhanga de
conteudo. Segundo MINAYO (1998), trabalhar com categorias pressupGe agrupar
elementos, idéias e expressdes relacionadas com um conceito que é capaz de
abranger os dados obtidos.

A analise dos dados do estudo compreendeu vérias atividades como leitura

do material, categorizagéo e interpretagéo dos contetdos abordados.
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Posteriormente, procedeu-se a uma leitura mais profunda, na busca de
tentar identificar os temas que emergiram no campo da pesquisa.

Utilizamos neste estudo algumas siglas e para facilitar o entendimento,
definimos abaixo seus significados: '

C/A : coordenador/assessor

FTA : Funcionario técnico-administrativo

IES : Instituicdo de Ensino Superior

P : professor
3.3.3 Devolvendo os Dados

Conforme PATRICIO (1997, p. 73), o terceiro grande momento dos estudos
de campo caracteriza-se por interagdes de 'saida de campo’, que tem seu carater
especifico ao final deste periodo.

Desta forma, dependendo do tipo de estudo e o que ficou combinado, estes
momentos podem representar apenas despedidas e agradecimentos ou

encaminhamentos futuros ou mesmo para apresentagdo e devolugdo dos dados,

se for o caso. 3 ’
No caso desta pesquisa, como foi contratado anteriormente junto as

direcbes da |ES, havera a devolugdo dos dados, através de apresentagdo do

trabalho em reunido dos coordenadores, no més de dezembro de 2000.

3.4 LIMITACOES DA PESQUISA

A impossibilidade de compreensdo integral dos fendmenos estudados
remete a limitagbes as quais o pesquisador é obrigado a considerar.

Um dos principais fatores limitantes do método de estudo adotado nesta
pesquisa é a impossibilidade de generalizagdo dos resultados para outras

organizagoes, restringindo-se a Institui¢éo estudada.
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De maneira geral houveram apenas pequenas dificuldades, relacionadas
com a falta de tempo para responder as perguntas por parte dos respondentes, mas
que foram equacionadas e resolvidas adequadamente.

O préximo encaminhamento da pesquisa revela as percepgdes dos sujeitos

entrevistados.



CAPITULO IV

DESCRIGAO DA REALIDADE ESTUDADA: As Percepgdes dos

Trabalhadores de uma Universidade do Interior de Santa Catarina

Segundo LUZ (1996, p. 6), “clima organizacional é o reflexo do estado
de espirito ou do &nimo das pessoas, que predomina numa organizag&o, em um
determinado periodo”.

Portanto, o clima é resultante da cultura das organizagées, de seus
aspectos positivos e negativos. Resulta, também, dos acontecimentos
fortemente positivos e negativos, que ocorrem fora delas. No entanto, os
acontecimentos internos se refletem de forma mais intensa e permanente no
clima organizacional de qualquer instituig&o.

Neste capitulo descrevemos as percepgbes dos funcionarios técnico-
administrativos, coordenadores e assessores e professores com mais de 20
horas/aula semanais e professores coordenadores com menos de 20 horas/aula
semanais, sobre os fatores significativos de clima organizacional.

No que se refere a questdo 1: “como vocé percebe 0o clima
organizacional nesta IES?", a analise qualitativa dos dados das entrevistas
mostra seis categorias, que se expressam nas percepgdes dos sujeitos daquela
organizagdo, que sdo: Condigbes do Local de Trabalho, Questdes politico-
administrativas, Ambiente Interpessoal, Avaliagdo Externa, Politica de Recursos
Humanos e Satisfagdo Pessoal.

Assim, decidimos apresentar os resultados por grupos de sujeitos, a
saber. Coordenadores/Assessores, Professores com mais de 20 horas
semanais, Funcionarios Técnico-Administrativos e Professores com menos de

20 horas semanais.
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41 CONDICOES DO LOCAL DE TRABALHO E O CLIMA DA
ORGANIZAGCAO

4 1.1 Coordenadores/Assessores

Foram entrevistados 4 assessores/coordenadores com mais de 20 horas
semanais e 1 assessor/coordenador com menos de 20 horas semanais. Sobre a
primeira pergunta da pesquisa, responderam o seguinte:

Parcela dos sujeitos responderam esse quesito dizendo que a estrutura
é razoavel, que as condigdes de trabalho s&o boas, faltando apenas espago e
privacidade.

Como comentou o Coordenador/Assessor 1, a IES vem aumentando ano
apds ano rapidamente o numero de alunos, seja desde o ensino médio até a
nivel de poés-graduagdo /ato sensu. Porém, o espago fisico e o numero de
funcionarios ndo cresceu proporcionalmente com o numero de alunos. Desta
forma, gradativamente, os problemas véo aumentando. O espacgo fisico de

alguns setores tornou-se pequeno.

Conforme percebe o Coordenador/Assessor 2, o mesmo relata que as
condi¢des sdo boas, apesar da falta de espago fisico e privacidade.

Outro sujeito respondeu a essa questdo dizendo que a IES ird melhorar as
condigbes oferecidas aos seus colaboradores: “Estamos caminhando para uma
melhor organizagdo, consequentemente as condigdes irdo melhorar” (C/A 3).

Sobre as condi¢des do local de trabalho, conforme o C/A 4, o mesmo
entende que sZo boas e ha uma preocupagdo em melhora-las. Quanto a
organizagdo, o mesmo comentou que existem mudancas face ao momento de
transicdo que a IES atravessa, ocorrendo alteragdes com definigbes de papeis.

Ja outro sujeito da pesquisa afirmou que, na pratica, ocorrem alguns
problemas: “(...) que as condigdes de trabalho sao organizadas no papel, mas
na pratica ndo sdo cumpridas. Uns fazem todo o trabalho e outros fazem de
conta. Verifica-se que quem sabe nao ensina ninguém, prejudicando ©

intercambio e as interrelagdes” (C/A 5).
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4.1.2 Com Professores com mais de 20 Horas

Nesta situacdo foram entrevistados 6 professores que possuem mais de
20 horas semanais nesta IES. Em relagdo as perguntas de pesquisa,

responderam da seguinte forma:
Houve uma divisdo quanto & avaliagdo das condigdes de trabalho, onde

alguns acreditam que estdo boas, enquanto que outros percebem que estao
ruins. Como percebe o Professor 1 as condigbes estao ruins. Ja o Professor 4
analisa que faz-se necessdrio um espago maior e melhor distribuido e o
Professor 5 responde que esta muito ruim. |

Ja o Professor 2 diz que a organizagéo é boa e as condigdes de trabalho
estdo mais ou menos. O referido Professor comenta que: "Dentro da nossa
realidade, as condigbes estdo boas, pois temos acesso a computadores,
Internet, revistas, etc.".

O principal problema neste item, relata o Professor 3, refere-se ao
espaco fisico, mas que, na medida do possivel, esta sendo solucionado. Ja o

Professor 6 relata que quem gosta de trabalhar arranja seu espaco.

4.1.3 Funcionarios Técnico-Administrativos

Foram entrevistados 10 funcionarios técnico-administrativos com mais
de 20 horas semanais. Sobre a pergunta 1 da pesquisa, o0s sujeitos
responderam da seguinte maneira:

Parte dos entrevistados comentou que ocorre falta de espaco fisico,
achando-o restrito e com falta de pessoal, mas que a IES esta tentando
melhorar e adequar a organizagdo interna. Como comentou o FTA 1: "Quando
ocorrem problemas, logo é percebido. Porém, faltam pessoas na estrutura”.

Concordando, o FTA 2 percebeu, em relagdo a esta categoria, que esta
faltando um pouco mais de organizagdo, mas as chefias estao tentando sempre
resolver o problema, para que os funcionarios tenham boas condicbes de

trabalho. O FTA 9 percebe da seguinte forma: "A organizagdo, a nivel de
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estrutura, esta com poucas pessoas. A |[ES cresceu e ndo ocorreu a contratagdo
de novos colaboradores. As condicbes de trabalho, devido a este fator, deixam
a desejar, sobrecarregando as pessoas”.

Ha FTAs que pensam de modo parecido, excetuando-se o FTA 7 e8,
que analisam que estd adequado o numero de pessoas que atuam na IES. O
FTA 8 analisa que precisa ser esclarecido pontos que ainda geram duvidas para
quem vem de fora e mesmo pessoas de dentro da IES. Comenta que: "N&o
estou colocando em duvida a organizagdo de cada setor, mas sim a

organizagéo funcional; quanto as condigoes de trabalho, considero boas".

4 1.4 Com Professores com Menos de 20 Horas

.Foram entrevistados 24 professores com menos de 20 horas semanais.
Sobre as perguntas de pesquisa, ocorreu uma divisao entre os sujeitos
entrevistados, onde parte acredita que as condigdes do local de trabalho estao
adequadas e outra parte percebe que poderiam ser meihores.

O Professor 1 percebe que houve melhorias significativas, ressalvando
que o aspecto humano tem sido deixado de lado; no que concorda o Professor 2
ao comentar que falta dialogo e que as informagbes sdo distorcidas.

Ja o Professor 4 comenta que a organizagdo ainda possui defasagem
nesta categoria, onde as condigbes de trabalho passam por momentos
satisfatorios de superacéo de dificuldades. Entretanto, o Professor 8 comenta
que as condicbes estdo apenas razoaveis, faltando algum material e
ferramentas de apoio as aulas. Entretanto, o Professor 7 analisa do seguinte
modo: "As condicbes estdo boas, com equipamentos adequados. No entanto, a
estrutura esta defasada, faltando pessoal para atender aos académicos, na
biblioteca e na secretaria". |

Percebendo de modo semelhante, o Professor 10 comenta que deveria
haver um acompanhamento da estrutura e da organizagdo. Pois, segundo o
mesmo, a IES cresceu bastante a nivel de cursos e académicos, mas nao de

estrutura e condi¢cdes de trabalho.
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Porém, o Professor 12 percebe que as condigdes do local de trabalho
estdo mal dimensionadas, havendo setores e pessoas sobrecarregadas,
enquanto outros setores e pessoas ficam sem ter o que fazer. Comenta também
que: "Falta material e o que temos é velho ou de baixa qualidade".

O Professor 14 percebe que as condi¢des de trabalho e a organizagao
dentro da IES vem melhorando a cada ano que passa, ficando cada vez mais
facil desenvolver um bom trabalho. Ja o Professor 20 analisa que as condigdes
sdo as melhores possiveis dentro do contexto socio-economico. O Professor 22
percebe que: "Esta bem organizado, pois todo material de que necessito esta a
minha disposigdo na hora desejada. Porém, as salas so um pouco pequenas €
as carteiras, das primeiras fases principalmente, sdo desconfortaveis e nada
ergonémicas".

Entretanto, o Professor 21 reflete que o crescimento até certo ponto
. desordenado acabou comprometendo a organizagéo e as condi¢gbes de
trabalho. Tem-se a constatacdo do empilhamento de profissionais nas diversas

salas, sem qualquer privacidade e condigdes de concentragao.

4.2 QUESTOES POLITICO-ADMINISTRATIVAS

| 4.2.1 Com Coordenadores/Assessores

Parcela dos entrevistados percebe a questdo da sucess&do politico-
administrativa como problematica. Dizendo que ela é altamente politico-partidaria e
nao democratica, onde as chefias ndo tém um comportamento adequado.

Conforme comenta o C/A 1: "Existem alguns que, apos assumirem 0O
cargo, surpreendem positivamente. Porém, outros decepcionam”.

Ja o C/A 2 entende que a sucessdo deve ser técnica e posteriormente,
também fazer-se politica técnica. O C/A 3, no que se refere a este assunto,
comenta que a sucessdo é altamente politico-partidaria.

O Coordenador/Assessor 4 analisa da seguinte forma este processo:

"Esta melhorando, mas falta muito para ser democratica. Grupos ainda nao



35

entenderam que, para sermos universidade, é preciso sabermos escolher e
eleger as pessoas realmente preocupadas com a IES".

| Entretanto, o C/A 5 comenta que considera que exista a necessidade de
se tornar claro quais sdo os objetivos e os planos que a IES pretende, tendo
assim pessoas totalmente envolvidas e comprometidas com sua organizagao,
pois as chefias, em seu modo de pensar, exercem um papel de suma

importancia para o crescimento e desenvolvimento da mesma.

4 2.2 Professores com Mais de 20 Horas

Os sujeitos percebem esta categoria com alguma apreensao. Como analisa
o Professor 1: "(...) a politica na IES é tratada com descaso. Tudo acontece na base
-de promessas e, que na maioria das vezes, ndo sdo cumpridas”.

O Professor 2 relata que o comportamento das chefias é distante, nao
comunicando as decisfes adotadas nem possui visdo de futuro, como por
exemplo, para onde a IES quer ir? O Professor 3 relata que ocorre uma certa
_ingeréncia partidaria e uso da Instituigdo para fins pessoais, no que concorda o
Professor 5, ao perceber que: "Questdes pessoais se sobrepdem as questdes
coletivas da Instituigao".

O Professor 4 comenta que as definigdes relativas a sucess&o politico-
administrativas sempre causam inquietagdes entre os integrantes da IES. Ja outro
sujeito entende que: "Ha distancia entre os dirigentes e os professores. Decisdes
sdo tomadas em colegiado, porém os professores ndo tém participagdo e nao

possuem o menor conhecimento do que esta acontecendo na IES" (Professor 6).

4.2.3 Com Funcionarios Técnico-Administrativos

Ha FTAs que percebem as chefias favoravelmente, como pessoas
capacitadas e comprometidas com a IES. Como comentou o FTA 6: "A diregdo é

competente e responsavel”.
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Concordando o FTA 8 percebe que sdo pessoas capacitadas e que
sabem expor suas idéias, embora algumas vezes entrem em conflito, como em
qualquer local que esteja crescendo. O FTA 3 comenta que: "Quanto a
sucessdo politico-administrativa e ao comportamento das chefias nesta IES,
numa visdo particular, se classifica como regular, porque abre espago e
condigGes para alguns”.

Para completar, o FTA 4 percebe, nesta categoria, que cada sucessor
visa o mesmo objetivo, ou seja, o de promover um continuo desenvolvimento e
o crescimento da IES. -

Entretanto, alguns percebem as chefias desfavoravelmente, comentando que
ocorrem favorecimentos e falta de informagéo e participagdo. O FTA 1 comenta que:
"Ocorre muita pressdo. A politica esta no meio. Favorecimentos. Sé&o
autoritarios, e isto atrapalha, nunca vém pedir opinites".

O FTA 2 relata que entre chefias e funciondrios existe pouca informagéo do
que ocorre na IES. Concordando, o FTA 10 gostaria que fosse comunicado para todos
as mudancas pretendidas, até mesmo o planejamento, para que todos participem
dando suas idéias, o que acham, e quais as possibilidades disto acontecer. O FTA 9
percebe da seguinte forma: "N&o é a mais eficiente, com certeza. Existem interesses
outros que nao apenas o progresso e a melhoria da qualidade desta IES. As chefias
comportam-se como se fossem donos da verdade, sabendo tudo, e ndo aceitando
contribuigdes. Existem pessoas que s&o beneficiadas por lagcos de amizade ou

parentesco, tendo carga horaria total e cumprindo e realizando muito pouco".

4.2 .4 Professores com Menos de 20 Horas

Alguns professores afirmaram n&o conhecer o assunto para dar sua
efetiva opinido. Porém, parcela possui uma visdo um tanto quanto negativa das
chefias da IES, devido, principalmente, a falta de dialogo e centralizagao das
decisdes. Os professores 14, 15, 17 e 22 comentaram que nao conhecem muito
bem esta categoria, nao podendo falar a respeito.

Ja o Professor 1 percebe uma grande centralizagdo das decisdes,

acreditando que este fator inibe. a inovagdo. Concordando, o Professor 2
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percebe que falta didlogo, dinamismo e agéo, por parte das chefias. O Professor
4 afirma que o comprometimento de alguns membros da chefia ainda é
insatisfatdrio.

E o Professor 5 percebe que ocorre uma sede pelo poder, que
desestabiliza a IES. Assim, o Professor 6 percebe o comportamento das chefias
como bastante ruim. E o Professor 7 percebe as chefias como antidemocraticas.
Relata que: "A questdo politica esta a frente das questdes educacionais. As
chefias n&o dao a devida atengéo aos subordinados".

No que concorda o Professor 16, que percebe que as chefias deveriam
ser mais democraticas. Vindo de encontro, o Professor 19 comenta que quase
ndo ha dialogo com as chefias, havendo pouca participagédo das pessoas.
Finalizando os Professores 22 e 24 pedem mudanga de comportamento das
chefias, com melhor comunicagéo e solicitagdo da participagao das pessoas que

fazem parte da IES.
4.3 AMBIENTE INTERPESSOAL

4 3.1 Coordenadores/Assessores

Parcela acredita que o ambiente interpessoal é bom ou satisfatério,
apesar de alguns pequenos problemas, naturais numa instituicdo em expansao.

Como comenta o C/A 1, o’ relacionamento entre os colaboradores,
apesar de alguns pequenos problemas, que surgem naturalmente, devido ao
tamanho e complexidade da IES, é muito bom.

J&, outro sujeito da pesquisa ente'nde que faz-se necessario criar maior
entrosamento entre os componentes, propondo o seguinte: "O relacionamento
entre todos & bom, mas poderia melhorar com o aumento do numero de

encontros" (C/A 3).
Assim, o C/A 5 percebe que o relacionamento é satisfatério, contudo afirma

que numa organizag&o com as caracteristicas da IES em quest&o, o relacionamento

interpessoal tem dificuldades diante do fluxo de informagdes e da sua complexidade.
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Entretanto, outros C/A percebem problemas neste item. Conforme o C/A
2. o relacionamento interpessoal deve ser trabalhado, pois ha muitas divisdes e
interesses pessoais. Concordando, o C/A 4 entende que ainda nédo é possivel
desligar a inveja de uns em detrimento de outros, porque guando se consegue
algo para melhorar a IES e, especificamente algum curso, ocorrem
interveniéncias que faz com que aquela melhoria nao se materialize. Entende
que falta ética profissional para algumas pessoas, que se acham inferiorizadas
pelos cursos que vém sendo estruturados. Contudo, ha fraternidade, amizade,

carinho, mas ha também cavaleiros do apocalipse.

4.3.2 Professores com Mais de 20 Horas

Parte comentou que suas relagdes interpessoais estdo boas, excetuando o
Professor 1 que comentou que os conflitos refletem a auséncia total de uma politica
de RH, e portanto tendem a aumentar. Concordando com esta percepgao, 0O
Professor 3 comentou que atualmente este relacionamento adquiriu um carater
partidario. Relatando que quem for da mesma posi¢ao ideolégica da presidéncia
esta numa situacdo mais confortavel, obtendo vantagens e beneficios.

Ja, os professores 2, 4, 5 entendem que o ambiente e o relacionamento
sdo bons, havendo entrosamento e participagdo. Como comentou o Professor 6:
"Relaciono-me bem, gosto das pessoas, porém n&o vejo espirito universitario
entre os colegas professores. As relagbes sdo construidas individualmente, a

IES nao propde nem promove a criagéo desses espagos”.

4.3.3 Funcionérids Técnico—Administrativos

Ha FTAs que percebem que o ambiente interpessoal & bom, comentando
sobre o entrosamento no trabalho. O FTA 1 percebe que: "O relacionamento

estsd bom".
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Concordando com seu colega, o FTA 4, comenta que, de fato, ocorre o
entrosamento entre todos os setores. Ja o FTA 5 constata que existe 0 respeito
entre professores e alunos, juntamente com a Coordenacéao de Curso.

O FTA 9 percebe que o relacionamento é muito bom, havendo grande
harmonia. Da mesma forma o FTA 10 afirma que: "Em meu setor o
relacionamento ¢ bom, quanto aos demais ndo posso afirmar".

Alguns FTAs percebem o relacionamento interpessoal com problemas. O
FTA 2 percebe que falta entrosamento entre as partes, gerando conflitos. E 0o FTA 8
afirma que: "O relacionamento interpessoal muitas vezes deixa transparecer a

competigéo e ndo colocar medidas para se alcangar o que se quer”.

4.3.4 Com Professores com Menos de 20 Horas

Ocorre professores que percebem que o ambiente interpessoal & bom,
com vinculos de amizade, principalmente entre professor e aluno e professor e
coordenagéo. Conforme o Professor 5 relata, o relacionamento é satisfatério. Ja
o Professor 6 analisa- da seguinte forma: "Como estou pouco tempo nesta IES
ndo posso afirmar nada, porém, percebo que estd havendo um clima de

parceria, de harmonia entre chefias e professores”.
O Professor 15 relata que ndo teve dificuldades de relacionamento nesta

IES. Concordando o Professor 16 afirmou que n&o existem dificuldades.
Complementando tal raciocinio, o Professor 17 reflete que o relacionamento
interpessoal depende de cada um.

Ja o Professor 19 comenta que tem uma boa relagéo interpessoal com
todos os funcionarios. E o professor 20 reitera que acredita que haja um bom
relacionamento entre as pessoas dentro da IES. Complementando, o Professor
22 acredita que o relacionamento interpessoal ¢ bom. Relata o seguinte: "Existe
um clima de entendimento e participacdo. As pessoas se ddo bem. O dia-a-dia
funciona bem".

Os Professores 23 e 24 comentam que estdo pouco tempo na IES, mas

que o clima com os alunos é excelente, e que existe um ambiente de

camaradagem e amizade.
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Ja outra parte dos entrevistados entende que o ambiente interpessoal
possui restricbes, notando que ocorrem competicdo e isolamento entre as
pessoas. Como percebeu o Professor 2, em relagdo ao ambiente interpessoal,
relata que ha muito isolamento, pois muitos s&o horistas. Concordando, o
Professor 3 analisa da seguinte maneira: "Percebe-se ainda um certo
distanciamento e falta de comprometimento pelo grande numero de profissionais
liberais em nosso corpo docente".

Tendo outro angulo de percepgdo, o Professor 7 comenta que o
relacionamento é apenas profissional, ndo havendo vinculos de amizade. O
Professor 12 entende. que: "(...) é muito ruim perante a alta administragéo; ja
junto a professores, coordenagéo e académicos & muito bom."

O professor 13 percebe que o ambiente ndo € salutar, onde cada um
quer se beneficiar em detrimento dos outros. De acordo com esta percepgéo o
Professor 14 relata o seguinte: "As relagbes interpessoais s&o distantes, em
virtude de que pessoas com maior bagagem de experiéncia menosprezam o
conhecimento e aplicagdo dos jovens professores”.

Para finalizar, o Professor 21 reflete que o crescimento, a contratagao
de novos funcionarios e a sobrecarga dos diversos setores contribui para o
maior isolamento. Assim, a tendéncia, como em toda grande empresa, € o de

haver maior distanciamento entre os integrantes.

4.4 AVALIACAO EXTERNA

4.4 1 Coordenadores/ Assessores

Ha C/A que percebem que a Avaliagdo Externa da IES estd boa e vem
melhorando gradativamente, porém devendo cada vez mais ser trabalhada

dentro de uma visao estratégica.
De acordo com C/A 1 a IES vem crescendo bastante, oferecendo novos
cursos e sendo cada vez melhor avaliada pela comunidade. Ja o C/A 2 também

concorda que a avaliagdo esta sendo positiva, mas que a |IES deve trabalhar
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dentro de uma visdo estratégica, de longo prazo, para crescimento ordenado e
perpetuagdo no mercado. '

Assim, outro sujeito da pesquisa percebe que: "Hoje, por termos
pessoas ligadas a comunidade, a IES é bem vista" (C/A 4).
| O C/A 5 também analisa que a IES possui uma excelente imagem
perante a comunidade, devido ao seu desempenho e pelo papel que a mesma
exerce. Entretanto, a percepgdo do C/A 3 é diferente, pois comenta que: "(...)a
IES precisa melhorar a imagem, a partir do melhoramento interno. A avaliagdo

instituc'ional vem caminhando para esta percepgdo de melhoria da imagem de

nossa IES".

4 4.2 Professores com Mais de 20 Horas

Parcela dos professores acredita que a avaliagdo da comunidade em
relagdo a IES é positiva e vem crescendo, como percebe o Professor 1 ao
relatar que a comunidade possui uma expectativa muito positiva em favor da
IES. Comentou ainda que: "Espera-se que a IES seja promotora da justica
social, ajudando as instituigées a distribuir melhor os beneficios sociais gerados
pela nossa comunidade”.

Concordando com esta percepg¢do o Professor 2 comenta que a
avaliacdo externa é muito boa, pois a comunidade respeita a IES. O Professor 4
comenta que a avaliagdo é boa, principalmente em relagdo as empresas da
regido. E o Professor 6 percebe da seguinte forma: "(...) a comunidade
reconhecendo a IES como importante centro difusor de conhecimentos”.

Apenas o Professor 3 confessa que n&o tem opinido formada, pois é
professor horista, com poucas horas e sem muito contato, nao podendo falar
com convicgdo a esse respeito. Ja o Professor 5 comenta que: "Com relagao a
imagem da |ES, observo gque muitas vezes, temos a tendéncia de analisar as
questdes e o publico externo como noés gostariamos que eles nos vissem, e nao
como realmente somos. Isto acaba gerando um descompasso entre 0 que a

comunidade quer e o que nads oferecemos.
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4 4.3 Funcionarios Técnico-Administrativos

Parte dos sujeitos entende que a categoria avaliagao externa desta IES
esta muito bem, havendo credibilidade por parte da comunidade e com
perspectivas de crescimento. Conforme percebe 0 FTA 4. "A credibilidade desta
IES esta crescendo constantemente, devido ao seu desenvolvimento, com a
implantagdo de novos cursos de graduagao e especializagdo, bem como pelo
aperfeicoamento e qualificagdo dos profissionais que compdéem o quadro
funcional".

Concordando com seu colega anterior, o FTA 5 comenta que a IES
desempenha uma fungéo primordial, ndo apenas no ensino superior da regiao,
mas também como agente de transformagéo e desenvolvimento, sendo portanto
respeitada e admirada pela comunidade em geral. Ja o FTA 8 percebe que a
IES tem grande futuro, traz boas perspectivas de crescimento econdmico para a
regido e pode oferecer bons empregos. O FTA 9 comenta que: "A avaliacdo é
positiva, pois as empresas estdo sempre em busca de estagiarios, sendo estes
também um 6timo sinal, uma grande perspectiva'.

Somente o FTA 3 percebe esta categoria com problemas. Relata que

ndo existem consultas & comunidade, sendo que a IES ndo planeja em pesquisa

a nivel regional.
4.4.4 Professores com Menos de 20 Horas

Parcela dos entrevistados entende que a IES estd num processo de
crescimento no conceito pela comunidade, apesar de ainda ser percebida como
elitista, devido a mensalidades caras para a maioria da populagédo. O Professor
1 nota este fator ao comentar que a IES possui uma estrutura de apresentagéo
satisfatoria, mas é elitizada econdémica e socialmente. Tendo outra perspectiva,
um sujeito da pesquisa afirma o seguinte: "A instituigdo é referéncia em nosso

municipio e regido, que eleva o nivel da populagéo" (Professor 3).
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Ja o Professor 7 percebe que a IES estd sendo bem avaliada pela
comunidade, porém, alguns segmentos ainda acreditam que a IES favorece uma
elite; porém, que a maioria ja vé a Instituicdo como fomentadora do progresso.
Reiterando tal comentario, o Professor 8 percebe que a imagem esta
melhorando, pois a sociedade ja deposita mais confianga.

Acrescentando tal modo de percepgdo, o Professor 10 comenta: a
comunidade vé com bons olhos esta IES, reclamando apenas sobre os valores
das mensalidades. Assim, o Professor 12 percebe que: "A imagem que temos |a
fora até que & positiva, apesar das altas mensalidades e pequena participagéo
na comunidade, gerando parcos beneficios".

O Professor 13 analisa que a imagem externa é boa devido a implantagao
de novos cursos, mas n&o pelo papel na sociedade. Concordando parciaimente, o
Professor 20 afirma que a avaliagdo externa da IES é boa devido ao fato de que a
comunidade percebeu que a Instituigdo € um dos poucos empreendimentos que
deram certo na regido e esta crescendo a olhos vistos.

No entanto, alguns percebem que a avaliagdo externa néo é tao
satisfatoria como se imagina. O Professor 6, por exemplo, comenta que a
sociedade, em termos genéricos, vé a IES com indiferenca. Os Professores 22 e
23 percebem que a avaliagdo poderia ser melhor. Acreditando que a [ES
participa pouca na comunidade. Complementando, o Professor 24 entende que:
"Nossa Universidade deveria entrosar-se mais com a sociedade, mostrar que

efetivamente tem interesse no crescimento socio-econdmico e cultural da regiao”.

4.5 POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

4.5.1 Coordenadores/Assessores

H& C/A que se mostram descontentes com a politica de RH praticada
pela IES. Comentam que as politicas de desenvolvimento de RH, beneficios e

incentivos devem ser aperfeigoadas.
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Conforme a percepgdo do C/A 1, o mesmo relata que é um grande passo
para reconhecer o trabalho desenvolvido por todos os funcionarios. Porém,
existem setores no qual ha pessoas que nunca se encontram trabalhando. Por
outro lado, ha outras pessoas que trabalham mais do que 44 horas semanais,

mas que ndo sdo efetivamente reconhecidas.
Ja o C/A 2 acredita que a politica de RH é fraca, concordando que

apenas a politica de capacitagdo esta satisfatoria. O C/A 3 relata que as

politicas de RH ainda nao est&o muito claras.

Outro sujeito da pesquisa percebe favorecimento para alguns, ao
comentar que: "Implantado o plano de carreira, foram favorecidos alguns em
detrimento de outros. Quem trabalha ganha menos, enquanto que o contrario
também ocorre, pois quem menos faz ganha mais, tendo maior carga horéria de
contratacdo. Ha beneficios e incentivos, mas ndo de forma ideal." (C/A 4).

O C/A 5 também analisa que ndo existe atuaimente uma politica de RH
implantada. E espera que, com a adogéo do Plano de Cargos e Saléarios e o
Plano de Carreira, esta situacdo reverta-se. Relata ainda que: "N&o existe
étualménte um planol de beneficios totalmente implantado, acontecendo de forma

restrita. Os incentivos ndo s&o claros dentro desta IES" (C/A 5).

452 Professores com Mais de 20 Horas

Existem professores que percebem que as politicas de RH ndo sdo
satisfatorias. Desta forma o Professor 1 relata o seguinte: "Com muitos anos de
experiéncia jamais tinha visto uma organizagdo t&o grande e téo vazia em
termos de RH. Simplesmente néo existe politica de RH nesta IES".

O Professor 6 analisa que a politica de RH € apenas sofrivel, citando o
plano de cargos e salarios que se encontra incompleto, ocorréncia de restrigoes
de horés trabalhadaé para professores e falta de estimulos para qualificacéo e
inexisténcia de carga horaria para pesquisa.

O Professor 5 analisa que este quesito ndo estad bem explicado, pois a
politica de RH n&o é clara. Segundo o mesmo ocorrem diferengas entre cursos

e mesmo tratamento pessoal diferenciado. Outro sujeito comenta que: "No papel
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a politica é muito boa; na pratica, ha partes ndo implementadas (como por ex.:
plano de cargos e salarios). Os incentivos nem sempre séo aplicados. Falta um
bom plano de saude" (Professor 2).

Ja os Professores 3 e 4 possuem percepgdes mais favoraveis nesta
categoria, comentando que existem intengdes e realizagdes, por isso acham que
ela é boa. O Professor 3 discorre que neste topico a IES esteja trabalhando no
caminho certo. Relatando que: "Dentro de suas possibilidades, ela esta
fornecendo o que pode. Porém, de agora em diante, ela precisa preoéupar-se
em segurar estes ‘mestres e doutores (bom salarios dignos, condi¢bes
édequadas de trabalho, aumento da carga horéria, etc.) e priorizar areas

estratégicas para o futuro, visando inclusive, a perspectiva de novos cursos”.

4.5.3 Funcionarios Técnico-Administrativos

Os entrevistados comentaram que as politicas de Recursos Humanos

encontram-se defasadas ou incompletas. Apenas alguns perceberam que 0s
beneficios (convénios) estdo bem. Quanto a oportunidades de progress&o e Plano
de Carreira a percepgdo € negativa. Conforme analisou o FTA 1: "As politicas de
RH ndo existem, estio paradas".
; Concordando com seu colega, o FTA 4 percebe que a IES oferece aos seus
funciondrios alguns beneficios, como os convénios com empresas. No entanto,
constata-se a auséncia de um plano de saude. Desta forma, guarda-se com expectativa
a aplicagdo do Plano de Cargos e Saldrios. Outro funcionario comenta que: "O salario
ndao é bom, mas comparando com outras empresas estd melhor. Uso alguns
convénios, que estdo bons" (FTA 7).

Indo de encontro a percepgao geral do grupo, o FTA 8 percebe que a
politica de desenvolvimento, bem como de beneficios e incentivos deveria ser
incentivada. Entende que a politica de desenvolvimento de RH esta
praticamente parada, e com isso todos os funcionarios estdo sendo
prejudicados. Finalizando, o FTA 9 comenta que: "A politica de RH esta fraca.

Falta implementar e fazer muito nesta area. Os salarios dos funcionarios s&o
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baixos, ndo ha beneficios nem programas de qualificacdo profissional. Nem

treinamento temos'.

454 Com Professores com Menos de 20 Horas

Parcela dos sujeitos entrevistados concorda que as politicas de recursos‘
humanos da IES esta precéria, sendo necessario um maior investimento nesta
area. Os Professores 1 e 2 comentam que quase ndo existem politicas de RH,
nio havendo beneficios nem incentivos. Percebendo de modo semelhante, o
Professor 5 percebe o seguinte: "Que a politica de RH é muito fraca".

Assim, o Professor 8 comenta que, por se tratar de uma Universidade,
poderia ter uma politica mais transparente, utilizando técnicas profissionais. Ja
o Professor 7 vai além, relatando que a politica de RH é incipiente, quase nao
ha beneficios e incentivos, gerando com isso muita frustragao e desmotivacgao.

O Professor 9 comentou que esta area ndo existe de fato, percebendo
um clima de insatisfagdo dos funcionarios. Raciocinando de modo idéntico, o
Professor 10 comenta que: "Nao existem politicas definidas de RH nesta IES;

beneficios e incentivos quase que nenhum".
Ja o Professor 11 entende que a politica de RH é modesta. Porém, o

Professor 12 vai além, ao reclamar que os salarios sdo baixissimos para o0s
funcionarios e o valor da hora-aula ridiculo. Comentou ainda que os beneficios e
incentivos s&o palavras desconhecidas para as chefias.

Desta forma o Professor 13 analisa que a IES possui o maior capital,
que é o intelectual, e que deveria investir mais no desenvolvimento e
manutencdo destas pessoas. Contribuindo com idéias para melhoria desta
categoria, o Professor 15 acredita o seguinte: "Deveria ser proporcionado ao
professor melhores oportunidades, para que 0 mesmo tivesse condigbes de
frequentar semindrios e cursos, sem ter que passar por uma série de
burocracias".

Percebendo da mesma maneira, o Professor 18 analisa que a IES
poderia oferecer maiores beneficios. Em consonancia com tal visdo, o Professor

21 comenta que os incentivos esbarram na caréncia de recursos, impedindo a
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concessado de auxilios totais aos pés-graduandos. Concordando com este modo
de perceber, o Professor 22 analisou que a politica de RH poderia ser melhor
estruturada. Comentou que: "A IES ainda n&o esta preparada para manter talentos,
pois os valores pagos s&o pequenos e ndo ha uma politica clara de desenvolvimento
profissional”.

Concluindo que o setor de RH nesta IES e apenas burocratico, o
Professor 23 relatou que néo sdo implantados beneficios e que o valor da hora-
aula de um mestre é muito baixa. Finalizando o Professor 24 entende que a IES
atravessa dificuldades financeiras e também pela inadimpléncia dos
académicos, que é elevada. Entretanto, acredita que para obter-se qualidade e,
principalmente para manté-la, é necessario que haja investimentos.

Em contraposto a todas estas percepgdes, o Professor 3 acredita que a
politica de RH da IES estd muito perto de ser a ideal. Pensando de modo
semelhante, o Professor 4 acredita que a politica de RH esta satisfatoria. Ja o
Professor 14, comentando que esté ha pouco na IES, ndo possui conhecimento
para comentar sobre tal categoria. Em contrapartida, o Professor 17 avalia como
sendo boa a politica de RH, pois ha empenho da IES neste sentido.

O Professor 19 acredita que a politica de RH esta correta, quando se
refere a selegdo de pessoal, geralmente' através de concursos. Percebendo de
modo semelhante, o Professor 20 comenta que: "A IES tem tentado melhorar as
condigbes salariais e outros beneficios concedidos aos seus colaboradores,

mas devido a falta de receita financeira, ndo o faz".

4.6 SATISFACAO PESSOAL

4.6.1 Coordenadores/Assessores

Ha C/A que acreditam que a satisfagdo pessoal dos colaboradores desta
IES esta baixa e ruim. Entretanto, somente um C/A acredita que ocorre a

satisfagdo pessoal neste local.
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A percepcdo do C/A 1 é de que a satisfagdo dos colaboradores esta
baixo. Concordando com esta opinido, o C/A 2 relata que a satisfagdo esta de
média a baixa. O C/A 4 afirma que: "Administrativamente o nivel de satisfagéo
pessoal é o pior possivel. Que todos trabalham apenas pela necessidade e
quando demonstram insatisfacdo sdo trocados por outros, com salarios ainda
menores”.

Outro sujeito, o C/A 5, acredita que com a implantagdo de politicas bem
definidas de RH o nivel de satisfagdo melhorara. Contudo, atualmente, o nivel
ainda é baixo.

Somente o C/A 3 demonstra acreditar que o nivel de satisfagdo pessoal
dos colaboradores € bom, comentando que: "A IES da condi¢des e é aberta as
solicitages de todos, e que na maioria das vezes, atende o que Ihe é solicitado,

gerando bom nivel de satisfagdo”.

462 Professores com Mais de 20 Horas

Parcela dos entrevistados afirma que o nivel de satisfagdo pessoal dentro da
IES esta baixo, devido a uma série de fatores. O Professor 1 percebe que: "O nivel
de satisfagdo esta muito baixo, quase zero. As pessoas ndo se sentem como seres
humanos e sim como robds que devem apenas cumprir ordens".

O Professor 4 concordando com esta percepg¢do, afirma que dos seus
colegas vé-se, de vez em quando, insatisfagdo, pela falta de espacgo fisico e
oportunidades de crescimento. O Professor 5 comenta que a satisfagdo néo é boa.
O Professor 6 relata que ndo se sente em condi¢des de atribuir um juizo de valor.

Ao contrario, o Professor 2 afirma que: "A maioria das pessoas esta
satisfeita com a IES, independente das dire¢gGes administrativas e académicas.
'€ 0 meu caso, estou satisfeito com minha profissdo, ndo estou satisfeito com as
diregdes e ndo me considero reconhecido. Continuo atuando com dedicagao,
porque considero a |E superior as pessoas. A IES fica e as pessoas passam'.

Em consonancia com tal opinido, o Professor 3 comenta que, "Com
relacdo ao salario, a IES dentro do contexto do Planalto-Norte, esteja numa

situacdo acima da media".
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4.6.3 Funcionarios Técnico-Administrativos

Parte dos FTAs entrevistados percebe que a satisfagdo pessoal dos
colaboradores desta IES encontra-se baixa. Comenta que a grande maioria
trabalha apenas pelas suas necessidades, havendo insatisfagdo devido a
questdo financeira e pela falta de reconhecimento profissional.

Desta maneira, o FTA 2 percebe a insatisfagdo das pessoas com quem
se relaciona. Conforme comentou 0 FTA 3 o nivel de satisfagdo é baixo. Ja o
FTA 4 analisa a conjuntura do pais, falando das dificuldades de bons empregos
e comenta que: "A maioria dos colaboradores trabalha somente pela questao
financeira, ndo obtendo realizagdo nem satisfagio pessoal.

Os FTA 7 e 8 percebem esta categoria de modo semelhante,
percebendo que a satisfagdo ocorre em relagao ao ambiente bem como na
questdo salarial. Complementando este modo de perceber a situagdo atual, o
FTA 10 comenta que: "O nivel de satisfagdo é razoavel, devido a falta de
reconhecimento, que deveria ser methorado".

Ja o FTA 9 comenta que o nivel de satisfacdo esta moderado. Relata
que as recompensas e motivagdes sdo pequenas. Reflete que nao se trata
apenas de dinheiro, pois ndo existe valorizagao nem reconhecimento, somente
cobrancas por parte das chefias. Apenas o FTA 5 acredita que a satisfagao esta
ocorrendo. Comentando que a remuneragéo esta ao nivel do mercado, portanto

no aspecto financeiro, acredita que a maioria encontra-se satisfeita.

4.6.4 Professores com Menos de 20 Horas

Ha sujeitos que percebem um baixo nivel de satisfagdo ente seus
colegas nesta IES. Como comentou o Professor 2, a grande maioria dos
colaboradores esta descontente devido, principalmente, a questédo salarial.
Concordando, o Professor 4 citou que ha muita insatisfagdo dos integrantes da

Instituicdo. Reafirmando tal modo de entendimento, o Professor 7 relatou o
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seguinte: "O nivel de satisfagédo pessoal é baixo, devido, principalmente, a falta
de reconhecimento, tanto financeiro como social".

Vindo de acordo com tal percepgdo, o Professor 8 afirma que, no
contexto geral, existe uma acerta insatisfagdo no que se refere a salarios. J4 o
Professor 9 relata que percebe um clima de insatisfagao dos funcionarios devido
a fatores externos e internos, que influenciam na administragédo desta IES.

O Professor 11 comenta que sdo muitas as varidveis, existindo
discrepancia no tratamento aos professores. Concordando com tal visao, o
Professor 12 diz que o nivel de satisfagdo & baixo, pof diveréos fatores. Os
motivos principais s&o a dificuidade de realizagdo pessoal, inexisténcia de
reconhecimento e valorizagdo por parte das chefias. Ndo existem estimulos
para ser um excelente profissional.

Os Professores 17 e 20 concordam em seu modo de percepgdo, quando
refletem que ha um certo desanimo, devido ao baixo salario recebido. Ja os
Professores 23 e 24 alertam para a falta de reconhecimento financeiro, que
pode levar a frustragao.

Entretanto, alguns entrevistados acreditam que o nivel de satisfagéo
. estda mediano ou razoavel. Como, por exemplo, os Professores 3 e 6, que
percebem o nivel de satisfagdo como razoavel. Assim, o Professor 10 comenta
que: "O nivel de satisfacdo é mediano, ou seja, algumas necessidades estao
atendidas, outras nem tanto".

Percebendo de modo muito semelhante, o Professor 13 relata que a
satisfagdo n4o é plena. Ja o Professor 15 comenta que a nivel pessoal, tem sido
satisfatério. No que concorda o Professor 21, que relata que o nivel de
satisfacdo pessoal tem oscilado entre estagios de satisfacdo e satisfacao
parcial.

Finalizando esta linha de percepgéo, o Professor 24 afirma que o nivel
de satisfacdo estad mediano. Relatando que: "A satisfagéo, na minha concepgao,
passa por trés fatores, que sao: psicolégico, social e financeiro. Quando os trés
estdo em equilibrio ocorre a satisfagdo. Em nossa IES, por questdes sociais €
conjunturais, estes fatores ndo estdo sendo plenamente satisfeitos. Gerando
alguma desarmonia e conflito”.

Outros sujeitos percebem que o nivel de satisfagdo estd bom. Como ©

Professor 1, que acredita que exista satisfagdo nesta IES. Ja o Professor 5
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relata que: "Apesar de alguns entraves, creio que a grande maioria do corpo de
funcionarios esta satisfeito com esta IES".

Assim, o Professor 14 relata que as condigbes e a organizagéo de
trabalho da IES sé vém melhorando, aumentando o nivel de satisfagédo dos
colaboradores. No que concorda o Professor 16, que percebe como muito bom o
nivel de satisfacdo dentro da Instituigdo.

Ja o Professor 18 relata que se considera pessoalmente muito satisfeito
com seu trabalho. Vindo de encontro com esta percepgéo, o Professor 19
comenta que: "Sinto-me muito satisfeito com meu trabalho, me preocupo com
meu trabalho e com as mudancas constantes da disciplina que leciono, e meu

objetivo é fazer mestrado, para o qual ja estou me preparando”.

4.7 SUGESTOES PARA MELHORIA DO CLIMA NA UNIVERSIDADE
ESTUDADA

Em relacdo a pergunta 2: "O que vocé propde para melhoria do clima

organizacional nesta IES?", os sujeitos apresentam as seguintes proposigoes.

4.7.1 Coordenadores/Assessores

O C/A 1 sugere que a questdo organizacional deve ser melhor
estruturada pois propde que haja um planejamento mais eficaz, aumento do
numero de funcionarios e do espacgo fisico e também uma maior valorizagao
profissional dos funcionarios por parte da diregdo desta IES. PropGe ainda que
esta motivagao va além do espaco da Instituigdo, sugerindo que: "(...) ocorram
encontros entre os funcionarios e seus familiares, para que as pessoas se
entusiasmem mais no seu trabalho, gerando um clima mais favoravel".

Concordando com seu colega, o C/A 2 afirma que a solugdo dos
problemas passa pela adogdo de estratégias organizacionais de curto, medio e

longo alcance. No entanto, o C/A 3 comenta que a melhoria viria com uma
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maior distribuicdo das cargas horarias de cada um dos colaboradores, havendo
um conseqiiente comprometimento com a IES e especificamente com seu setor
de atuagao.

Assim, o C/A 4 reflete que, para melhorar o clima da IES, seria
necessario a realizacdo de cursos, palestras, seminarios e afins, nas areas com
problemas. Comenta também que faz-se necessaria uma politica de valorizagao
dos colaboradores desta IES, pois entende que: "S6 pelo prazer em dar aula,
nao é possivel mantermos profissionais competentes, satisfeitos com a IES. E
preciso que exista aquele algo mais que seduz o profissional a permanecer,
como carga horaria maior, dedicagdo exclusiva, grupos de pesquisa, entre
outras".

Complementando o raciocinio de seu colega, 0 C/A 5 afirma que
somente com valorizagdo e reconhecimento profissional, incentivos ao
desenvolvimento de atividades, motivacdo e remuneragdo adequada por parte

das chefias é que se obteria um clima mais favoravel dentro da IES.

4.7.2 Professores com Mais de 20 Horas

De acordo com o Professor 1, para melhorar o clima nesta IES, os
professores deveriam ser convidados a participar do processo de planejamento
estratégico da IES, da definigdo de sua miss&o e filosofia e ainda, para completar,
deveriam ser convidados a participar efetivamente da operacionalizagéo deste
planejamento, do dia-a-dia da IES.

O Professor 5 possui opinido semelhante, ao comentar que somente

com maiores esclarecimentos sobre os rumos da IES pode-se melhorar o clima

interno. Ja o Professor 2 comenta que:

A maioria é resultado do sistema democratico de comando. Com o transcorrer
de novas eleicbes, necessariamente elegeremos melhores administradores. A
democracia purifica a administragdo ao longo de sua existéncia. A melhoria do
clima é reflexo do reconhecimento da |ES por parte de alunos, egressos e
comunidade. Nosso reconhecimento serd mais valorizado se os professores
forem constantemente qualificados e exigentes na sala de aula.
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O Professor 2 afirma que mais importante é tirar este carater partidario
da nossa IES. Relatou que é necesséario ter-se claro que a IES € uma Instituigao
publica, e a partir do momento que a comunidade interna passa a ter certeza de
que pode desenvolver um trabalho profissional, e sua avaliacdo sera por
critérios objetivos, tudo tende a melhorar. Contribuindo o Professor 4 afirma
que: "A satisfagdo pessoal € que cria um bom ambiente de trabalho. Quando o
empregado consegue realizar o seu lado profissional, ele cria em torno de si um
bom ambiente. Parece-me que o preparo e a reciclagem entdo devem ser feitas
constantemente, para agilizar este processo". ’

O Professor 6 possui opinido parecida com o Professor 4, ao falar que a
valorizagdo das pessoas e o reconhecimento do trabalho levardo a uma
melhoria do clima. Desta forma, faz-se necessario democratizar a informacgéo e
as decisées tomadas, existindo o repasse de informagbes via documento ou
mesmo oralmente aos professores. Por fim, entende que deveria haver também

mais horas para pesquisa e estudo.

4.7.3 Funcionarios Técnico-Administrativos

Diversas sugestées sdo dadas. Os FTA desejam principalmente maior
valorizagdo profissional e melhor nivel de informagéo e comunicagdo das
chefias. O FTA 1, por exemplo, afirma que faltam incentivos e valorizagdo. Ja o
FTA 2 percebe que deve haver maior comunicagéo, principalmente entre chefias
e demais funciondrios, passando maiores informagdes sobre o que é decidido
na IES.

O FTA 4 concorda com seus colegas, quando sugere uma meihor
estruturacéo nas decisdes que promoverdo mudangas imediatas, sem consulta
prévia dos colaboradores. Fornecendo outra sugestdo, o FTA 5 sugere o
seguinte: "Que deveria haver um continuo intercambio entre professores e
funcionarios, propiciando uma confraternizagdo entre todos."

O FTA 10 pensa de modo semelhante, ao sugerir que sejam realizados
encontros mais frequentes e desenvolvidas atividades com os funcionarios. Ja o

FTA 6 comenta varias idéias, que segundo o préprio melhorariam o clima da
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IES. As mais relevantes sdo as seguintes: "Ampliar os beneficios, valorizagdo dos
colaboradores, melhorar cada vez mais as condigbes de trabalho, divulgar os
acontecimentos internos para que os funciondrios sejam os primeiros a saber e
continuas reunides entre os setores” (FTA 6).

Ja o FTA 8 percebe que cada pessoa, cada setor, deve procurar esclarecer
suas dlvidas, fazer cumprir as regras estabelecidas para melhoria do trabalho.
Concluindo sugestdes para melhoria no clima organizacional desta IES, o FTA 9
afirma que deve haver o seguinte: "Maior valorizagdo do capital humano desta IES.
Falta a implementagdo do plano de carreira e a criagéo e ampiiagéo de maiores
beneficios. Também devem ocorrer maior estimulo a participagdo em eventos e

cursos e maior comunicagao entre chefias e subordinados".

4.7.4 Professores com Menos de 20 Horas

Inimeras sugestdes sdo fornecidas para melhoria do clima organizacional
da IES. Dentre as contribuicdes mais relevantes estéo as seguintes:

Os Professores 1 e 6 levantam a urgéncia da aplicagdo de uma politica
de beneficios e incentivos, ligadas a area de RH. Concordando com esta
percepcéo, o Professor 5 cita também o seguinte: "Maior apoio aos professores,
quando da saida para estudos (mestrado/doutorado), pois sem o efetivo apoio
da IES nao é possivel realizar e concluir estudos com qualidade™.

Ja o Professor 2 percebe que é necessario um planejamento e uma
organizagdo mais firme, visando expandir-se. O momento exige, antes de tudo,
segundo o sujeito, dinamismo e idéias inovadoras. Também contribuindo para
melhoria, o Professor 3 afirma que uma maior integragéo entre académicos,
professores e chefias viria a melhorar o clima, ocorrendo ajuda mutua para
solucdo de problemas. O Professor 4 relata que gostaria que houvesse maior
comprometimento com a educagdo e menor comprometimento politico.

Entende, o Professor 8, que com profissionalismo, coleguismo,
transparéncia e respeito haverd uma melhora do clima organizacional. Tambem
presta sua colaboragdo. Prestando seu depoimento, 0 Professor 9 comenta

sobre a valorizagdo pela competéncia como forma de melhoria do clima interno
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desta IES. Assim, o Professor 10 percebe que a questao financeira é vital,
concluindo da seguinte forma: "Estd ocorrendo necessidade imperiosa de
melhoria, pois os valores salariais estao defasados".

Falando de transparéncia, o Professor 11 comenta que o professor n&o
deve ser o ultimo a saber de alguma acéo institucional. No que concorda
plenamente o Professor 20, ao solicitar mais transparéncia do setor
administrativo. Complementando tal raciocinio o Professor 13 afirma que devem

existir dialogo franco e aberto e admlmstragao mais partlcupatlva

Pensando de modo semelhante o Professor 14 reafirma a necessidade
do feedback e maior valorizagdo do capital intelectual. J& o Professor 16 sugere
um pouco mais de fraternidade e um pouco menos de instrumentalidade.

Maior disponibilidade de recursos didaticos, para o Professor 18 seria
uma estratégia eficiente. Entretanto, o Professor 21 conclama para o seguinte:
"Maior profissionalismo por parte de todos, deixando seus interesses pessoais

em segundo plano, em favor da consolidagdo da Instituigao”.
Os Professores 22, 23, e 24 concordam que fazem-se necessarios um

aumento relevante da hora-aula e maior valorizagdo do capital intelectual

participante desta IES.

4.8 DEPOIMENTOS FINAIS

No que se relaciona a pergunta 3: "Vocé gostaria de comentar mais
alguma coisa relacionada com a entrevista?", os sujeitos possuem a seguinte

percepgao.

4.8.1 Coordenadores/Assessores

O C/A 2 relatou que é preciso que a IES estruture uma equipe
multidisciplinar para pensar estrategicamente sua organizagdo e seu futuro,

diante da realidade e da exigéncia do mundo atual.
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O C/A 4 comentou que a IES no faz o devido resgate de sua historia, 0 passado
é rapidamente esquecido e quem fez ou foi alguém para a IES so é resgatado e
valorizado se for influente. O C/A 5 considera de vital importancia o seguinte: "A adogao
de uma politica de RH dentro da IES, com a possibilidade de se oferecer a quem faz
parte da organizagdo novos horizontes. Destaca ainda que somente através do
desenvolvimento de pessoal € que a IES conseguira se adaptar as constantes mudancas

do meio externo, transformando-os em pontos fortes e novas oportunidades”.

4 8.2 Professores com Mais de 20 Horas

O Professor 1 respondeu da seguinte forma:

Gostaria de registrar minha indignagdo com a atual postura administrativa de
nossa IES. Estamos quase nos transformando em Instituigdo de ensino que so
focaliza o mercado. Gostaria de chamar a atengéo para o fato de que devemos
ter autonomia financeira, devemos atuar no mercado, mas temos o dever de
nos transformamos em um centro de exceléncia superior € ndo somente em
mais uma empresa no mercado.

Ja o Professor 5 entende que quando ha maiores esclarecimentos sobre
os rumos que a IES deve seguir, plano de ag&o e definicdo do seu papel social,
fica muito mais facil angariar a colaboragdo e despertar a motivacdo de seu
quadro. Ja o Professor 6 comentou que: "A |ES faz pesquisa institucional, mas
s6 se divulga graficos, onde acentuam-se 0s aspectos negativos. Esquece-se de

que precisamos de elogios, que s&o a vitamina da alma”.

4.8.3 Funcionarios Técnico-Administrativos

O FTA 1 comentou que o clima interno na IES esta muito voltado ao aspecto
politico, onde tudo € resolvido na cupula, com favorecimentos de alguns. Ja os FTA
4, 8 e 9 solicitam que esta pesquisa seja levada as chefias, para que haja

efetivamente melhoramentos e implementagéo das sugestdes ocorridas.
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O FTA 7 comentou que o salario é apenas mediano. E que deveria ser
tomada alguma atitude no sentido de melhora-lo. Por fim, o FTA 3 novamente
citou a falta de valorizacdo humana, percebendo que: "No meu ponto de vista o
que esté faltando é a valorizag&o dos colaboradores, que esta sendo deixada de

lado e completamente esquecida pelas chefias".

4.8.4 Professores com Menos de 20 Horas

Algumas contribuigbes foram deixadas pelos sujeitos da pesquisa.
Dentre as mais relevantes, estao as seguintes:

Segundo o Professor 1, a IES precisa desenvolver, além do ensino, a
pesquisa e a extensdo, para que ocofra a divulgagdo e irradiagdo do
conhecimento. No que concorda o Professor 11, ao afirmar o seguinte: "Que o
tripé ensino, pesquisa e extensao ira efetivar-se de fato, quando a IES oferecer
um plano de carreira, que possibilite a superagdo do quadro do professor
horista".

Porém, o Professor 8 possui uma visdo mais critica, ao comentar que
em sala de aula o académico é preparado para exercer sua profissdo, com
profissionalismo e ética. No contexto da IES as técnicas transmitidas aos alunos
nao sao aplicadas, a qual deveria existir como exemplo.

Ja o Professor 13 comenta que a IES deveria ser profissionalizada.
Complementando tal raciocinio, o Professor 17 comenta que o lado humano fosse atendido
em primeiro lugar, onde houvesse carga horaria suficiente para estudos, pesquisa e

extensdo para mais docentes que apenas exercem esta profissao e nao outras.



CAPITULO V

CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA
CATARINA: A Satisfagio pelo Convivio Interpessoal e pela Avaliagao
Externa e a Insatisfagio pelo nao Reconhecimento Profissional

O clima organizacional & um fendmeno invisivel, mas perfeitamente
perceptivel em toda a organizagdo, porém com grande grau de complexidade
para ser compreendido, pois é resultado da interag&o de multiplas variaveis dos
sistemas pessoal e organizacional.

Clima organizacional, segundo LUZ (1996, p. 6) € resultado da cultura das
organizagdes, dos seus aspectos positivos e negativos. E também consequéncia das
situagbes e acontecimentos positivos e negativos, que ocorrem fora destas
organizagdes, mas que refletem diretamente em seu estado de espirito.

Sao percepgdes de dificil entendimento, no entanto a alta cupula administrativa
n&o deve jamais ignora-la, se realmente almejar entender e conhecer os individuos e a
real situacdo de sua empresa. Desta forma, o estudo de clima organizacional se
constitui numa medida de diagnéstico do ambiente de trabalho, orientando os dirigentes
sobre a adequada utilizag&o das praticas e politicas administrativas.

O mesmo autor comenta que "(...) clima organizacional é o reflexo do
estado de espirito ou animo das pessoas, que predomina numa organizagdo, em
determinado periodo” (LUZ, 1996, p. 6).

Portanto, decorrente desta abordagem inicial, reflete-se, o clima
organizacional a envolver necessariamente as caracteristicas do grupo de pessoas
que na organizagdo trabalham, suas relagées com todos 0s aspectos internos e
externos a ela e o estilo de lideranga exercido.

A pesquisa de clima organizacional também & um mecanismo fundamental
para que os lideres consigam perceber fendbmenos ou anomalias adversas dentro

da instituicdo, fornecendo neste caso, informagbes para andlises de causas e
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efeitos. Assim, o clima organizacional passa a ser de extrema relevancia para os
dirigentes que buscam vantagem competitiva para suas organizagoes.

Desta forma, CHAMPION (1979) define clima organizacional como sendo
as impressGes gerais ou a percepgdo dos colaboradores em relagdo ao seu
ambiente de trabalho; sendo que nem todos os individuos possuem a mesma
opinido. Assim, o clima organizacional reflete o comportamento organizacional, isto
é, atributos especificos de uma organizagéo e seus valores, que afetam a maneira

pela qual as pessoas ou grupos se relacuonam no ambnente de trabalho

O cllma orgamzamonal mterfere dlretamente na quahdade dos servngos
prestados, sendo fator decisivo para a consecugédo de objetivos fixados e pré-
determinados, pois mostra e reflete a imagem da empresa, mostrando a percepg¢ao
e as atitudes das pessoas que nela atuam, em relagdo a diversos aspectos
relacionados ao trabalho.

Normalmente, os colaboradores nem sempre compartilham das mesmas
opinic”)es e modos de pensar sobre a organizagao e seus atributos. Portanto, um
estudo qualitativo de clima organizacional procura identificar a satisfagdo dos
integrantes de uma organizagado, possibilitando desenvolver politicas globais da
organizagdo, na implementagdo de programas de treinamento e desenvolvimento
de recursos humanos, como também é extremamente importante na formulagdo de
estratégias para novas mudancgas e inovagao.

Conforme demonstrado no capitulo Metodologia, os-dados foram coletados
através de entrevistas, com o objetivo de conhecer o clima organizacional dos
sujeitos da IES.

O objetivo de conhecer a percepgdo dos funcionarios técnico-
administrativos e docentes sobre o clima organizacional da |ES pesquisada deu-se
pela necessidade de conhecer a satisfagdo dos seus integrantes, pois somente
com colaboradores motivados e comprometidos ¢ que a IES pode efetivamente
alcangar suas metas.

Desta forma, apos a coleta de dados e a descrigdo da realidade estudada,
procedida no capitulo anterior, onde entrevistamos 45 pessoas, de uma populagao
total de 152 pessoas, divididas em quatro classes de profissionais da IES
pesquisada, a saber coordenadores/assessores, ~ funcionarios  técnico-

administrativos, professores com mais de 20 horas semanais e professores com

menos de 20 horas semanais.
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Percebemos mais predominanterhente que o clima estudado perpassa pela
insatisfacdo pelo fato de n&do haver reconhecimento profissional por parte dos
superiores hierarquicos e pela existéncia de satisfagéo pelo convivio interpessoal e
também pela avaliagdo externa entre os participantes.

A seguir apresentaremos a andlise através destas duas oticas percebidas

pelos sujeitos da pesquisa.

5.1 INSATISFACAO PELO NAO RECONHECIMENTO POR PARTE
DAS CHEFIAS

Para WAGNER 1l e HOLLENBECK (1998) a insatisfagdo do empregado
produz na empresa importantes efeitos que ndo podem ser desprezados, como
a rotatividade de pessoal, absenteismo e violéncia no local de trabalho.

Assim, segundo os mesmos autores, algumas caracteristicas inerentes
da organizagdo podem ocasionar insatisfagdo nos funcionarios. Entre as
principais, citamos as seguintes:

- ambiente fisico e social,

- inclinacbes pessoais;

- tarefas organizacionais;

- papéis organizacionais.

Como exemplo, podemos citar a percepgdo de parcela dos
coordenadores/assessores, que ao comentarem sobre as Condi¢des do Local
de Trabalho e o Clima Organizacional, percebem da seguinte forma:

"(...) o espago fisico e o numero de funcionarios nao cresceram
proporcionalmente com o nimero de alunos. Gradativamente, 0s problemas v&o
aumentando. O espaco fisico de alguns setores tornou-se pequeno” (CG/A 1).

"(...) as condigbes de trabalho sdo organizadas no papel, mas na pratica
ndo sdo cumpridas. Uns fazem todo o trabalho e outros fazem de conta.

Verifica-se que quem sabe nio ensina ninguém, prejudicando o intercambio e

as interrelagées" (C/A 5).
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Ja entre os professores com mais de 20 horas, no que se refere a esta
categoria, parte dos pesquisados comenta que as condigdes estao ruins e
defasadas:

" Faz-se necessario um espago maior e melhor distribuido" (P 4).

"Estdo muito ruins as condigbes de trabalho, devido ao pouco espago.”
(P 5). |
Entre os funciondrios técnico-administrativos ocorre quase unanimidade
em relagdo as precarias condigbes de trabalho:

~ "(.)) quando ocorrem problemas, logo é percebido. Porém, faltam
pessoas na estrutura" (FTA 1).

"(...) a organizagao, a nivel de estrutura, estd com poucas pessoas. A

IES cresceu e ndo ocorreu a contratagdo de novos colaboradores. As condigGes

de trabalho, devido a este fator, deixam a desejar, sobrecarregando as pessoas'’
(FTA 9).

Da mesma forma, entre os professores com menos de 20 horas, parte
dos sujeitos mostra sua insatisfagdo, reclamando do espago fisico bem como da
sobrecarga de trabaiho:

"(...) deveria haver um acompanhamento da estrutura e da organizacao.

A IES cresceu bastante a nivel de cursos e académicos, mas nao de estrutura e

condigbes de trabalho" (Professor 10).
"(...) as condi¢gées de trabalho estdo mal dimensionadas, havendo

setores e pessoas sobrecarregadas, enquanto setores e pessoas ficam sem ter
o que fazer, (...) falta material e o que temos é velho ou de baixa qualidade”
(Professor 12).

Segundo MASLOW apud ROBBINS (1998) o ser humano possui
necessidades, havendo uma 'hierarquia das necessidades', que inicia-se pelas
necessidades fisiolégicas e finaliza nas necessidades de auto-realizacdo do
individuo.

Porém, para realizar-se plenamente, o individuo também precisa
ultrapassar algumas necessidades intermediarias, tal como a necessidade de
estima, que se caracteriza pelo sentimento da pessoa sentir-se valorizada pelas

que a rodeiam, auto-estima, desejo de sentir-se importante, competente e

valorizada.
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Na IES estudada, através das percepgdes dos sujeitos entrevistados na

pesquisa, percebe-se que a necessidade de estima nédo é efetivamente

atendida.
Desta maneira, a seguir abordaremos as Questbes Politico-

Administrativas na percepgdo das quatro classes participantes.

Na percepgdo dos coordenadores/assessores a questao politico-
administrativa é problematica, ndo ocorrendo um comportamento adequado:

"(...) estd melhorando, mas falta muito para ser democratica, grupos
ainda ndo entenderam que, para sermos Universidade, é preciso sabermos
escolher e eleger pessoas realmente compromissadas com a IES" (C/A 4).

"Considero que exista a necessidade de se tornar claros quais sao 0s
objetivos e os planos que a IES pretende, tendo assim pessoas totalmente
envolvidas e comprometidas com sua organizagéo, pois as chefias exercem um
papel de suma importancia para o crescimento e desenvolvimento da mesma."
(CIA 5). | '

Entre os professores com mais de 20 horas esta categoria € vista com
preocupagdo, como podemos verificar, através das percepgbes de alguns de

seus integrantes:
"A politica na IES é tratada com descaso. Tudo acontece na base de

promessas e, que na maioria das vezes, nio e cumprida" (Professor 1).

"(...) o comportamento das chefias é distante, nao comunicando as
decisdes adotadas nem possui viséo de futuro, como, por exemplo, para onde
queremos ir?" (Professor 2).

"Ocorre ingeréncia partidaria e ao uso da Institui¢do para fins pessoais”
(Professor 3).

Alguns funcionarios técnico-administrativos percebem o comportamento
das chefias desfavoravelmente, como a seguir:

"(...) seja comunicado as mudangas, até mesmo O planejamento, para
que todos participem, dando suas idéias, o que acham, quais as possibilidades
de acontecer" (FTA 10).

Ndo é a mais eficiente, com certeza. Existem interesses outros que nao
apenas o progresso e a melhoria da qualidade desta IES. As chefias
comportam-se como se fossem donos da verdade, sabendo tudo e néo

aceitando contribuigbes" (FTA 9).
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Entre os professores com menos de 20 horas houve divisdes. Alguns
comentaram ndo conhecer o assunto para dar opiniées relevantes, devido ao
pouco tempo na IES. Alguns, entretanto, possuem uma percepgdo néo
favoravel, preocupadas com o crescimento e perpetuidade da IES:

"(...) existe uma grande centralizago das decisoes, fator este que inibe
a inovagao" (Professor 1).

"(...) faltam didlogo, dinamismo e ag&o por parte das chefias" (Professor 2).

"Quase ndo ha didlogo com as chefias, havendo pouca participagao”
(Professor 19). - | ‘

O Professor Frederick Herzberg foi que mais destacou a importancia da
motivagdo no trabalho. Afirmava HERZBERG apud MEGGINSON (1998), que o
maior fator motivacional para o ser humano encontra-se no interior do seu
préprio trabalho.

Criou assim a Teoria da Higiene-Motivagdo, ou Dois Fatores de
Herzberg, que s&o o0s que causam, predominantemente, satisfagdo ou
motivacdo e 0s que causam, predominantemente, insatisfacdo, chamados de
fatores higiénicos. A

Outro estudo importante é o da Teoria da Expectancia que VROMM e
ROTTER, que desenvolveram um modelo comportamental, que permeia a
reflexdo 'de que o comportamento humano é sempre orientado para resultados,
ou seja, os individuos realizam coisas esperando outras em troca.

Neste modelo ha duas varidveis, que determinam a agdo ou motivagao
do ser humano, que sdo o valor da recompensa e O que se espera como
recompensa.

Portanto, para VROMM e ROTTER apud MAXIMIANO (2000) a resposta
que a pessoa se coloca, diante da questdo do que realizar, & diretamente
proporcional ndo sé ao que ele deve receber como recompensa quando concluir
a tarefa, mas também aos niveis de percepgdo e expectativa que ela tem em
relagdo ao que deve receber.

Ja para ADAMS, que elaborou a Teoria da Equidade, a percepgao da
injustica é uma das forgas mais poderosas no mundo dos negocios. Assim, a
maior forga motivadora, segundo esta teoria, é a luta pela igualdade, que surge

apos ter ocorrido alguma injustica ou desigualdade.
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Desta maneira, para ADAMS apud MONTANA e CHARNOV (1998, p.
216), a equidade envolve uma comparagao individual do desempenho das
recompensas recebidas com o desempenho contra as recompensas que outros
individuos recebem pela realizagdo de tarefas similares.

Em relagdo a categoria Politica de Recursos Humanos, na percepgao
dos integrantes da IES, que participam das quatro categorias e que foram
entrevistados, € apresentado o seguinte.

Entre os coordenadores/assessores existe, na sua maioria, um grande
descontentamento sobre a politica de recursos humanos praticada pela IES,
acreditando que as politicas de recursos humanos praticada pela IES, devem
ser complementadas:

"(...) implantado o plano de carreira, foram favorecidos alguns em
detrimento de outros. Quem trabalha ganha menos, enquanto o contrario
também -ocorre, pois quem menos faz ganha mais, tendo maior carga horaria de
contratagdo. Ha beneficios e incentivos, mas ndo de forma ideal" (C/A 4).

"Nao existe atualmente uma politica de RH implantada. (...) N&o existe
atualmente um plano de beneficios totalmente implantado, acontecendo de
forma restrita. Os incentivos ndo séo claros dentro da IES" (C/A 5).

Concordando com seus colegas, a classe dos professores com mais de
20 horas convergem em suas opinides, acreditando que a politica adotada na
area de recursos humanos nao esta adequada:

"No papel a politica de RH é muito boa; na pratica, tem partes néo
implementadas (...) os incentivos nem sempre s&o aplicados. Falta um bom
plano de saude" (Professor 2).

"(...) E sofrivel. Exemplo. plano de cargos e salarios incompleto,
restricoes de horas trabalhadas para professores e faltam estimulos e carga
horaria para pesquisa" (Professor 6).

Entre os funciondrios técnico-administrativos a percepgdo €& muito
semelhante, onde a grande maioria concorda que a politica de RH esta
defasada, ndo havendo oportunidade de progressdo, como a seguir:

"Na minha opinido, a politica de desenvolvimento bem como beneficios e
incentivos deveriam ser incentivados. (...) esta praticamente parada, e com isso

os funcionarios estao perdendo” (FTA 8).



65

"(...) esta fraca. Falta implementar e fazer muito nesta area. Os salarios
dos funcionarios esta baixo, ndo ha beneficios nem programas de qualificagao
profissional. Nem treinamento temos" (FTA 9).

Da mesma forma, entre os professores com menos de 20 horas, a

maioria percebe que a area de RH esta precaria, necessitando urgentemente de

maiores investimentos:

"(...) a politica de RH é incipiente, quase nao ha beneficios e incentivos,
gerando com isto muita frustracao e desmotivagdo" (Professor 7).

" i0Os salarios s&o baixissimos para os funcionérios e o valor da hora-aula
ridiculo. Beneficios e incentivos sdo palavras desconhecidas para as nossas
chefias" (Professor 12).

"(...) a politica de RH poderia ser melhor estruturada. (...) a IES ainda
n&do esta preparada para manter talentos, pois os valores pagos s&o pequenos e
n&o ha-uma politica clara de desenvolvimento profissional” (Professor 22).

' Para MCGREGOR apud ROBBINS (1996), as necessidades encontram
satisfagdo no proprio trabalho. Criou desta forma a Teoria X e Y, mostrando
duas formas distintas de ser do trabalhador.

Assim, um trabalhador X ndo gosta de trabalhar e realiza tais tarefas
somente quando é obrigado, ndo gostando de assumir responsabilidade, n&o
possuindo ambigdes e sempre na busca de segurancga.

Ao contrario, um trabalhador Y é do tipo de individuo que sente-se muito
bem em seu trabalho e procura atingir os objetivos que Ihe s&o solicitados,
sendo criativo e com grande potencial, que deve e pode ser melhor explorado.

Sendo assim, a teoria de Douglas McGregor vem para reforcar e
instrumentalizar a maneira de perceber as pessoas na sociedade industrial, ndo
sendo apenas membro de um grupo, mas sim um individuo com necessidades e
motivagdes inerentes.

Assim, ao analisarmos a categoria Satisfagdo Pessoal, entre os sujeitos
das quatro categorias profissionais, constatamos que a maioria dos
entrevistados percebe que o nivel de satisfagdo pessoal esta baixo.

Entre os coordenadores/assessores a maioria acredita que o nivel esta
baixo ou ruim, como o C/A 1 que entende que o nivel de satisfagao dos
colaboradores esta baixo. Concordando com esta idéia, temos a seguir:

"A satisfacdo esta de média para baixa" (C/A 2).
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"Administrativamente o nivel de satisfagéo pessoal é o pior possivel. (...)
todos trabalham apenas pelas necessidades e quando demonstram insatisfagéo,
sao trocados por outros, com salarios ainda menores" (CIA 4).

A maioria dos sujeitos pertencentes ao grupo dos professores com mais
de 20 horas entende que o nivel de satisfagéo pessoal dentro da IES esta baixo,

devido a alguns fatores:
"0 nivel de satisfacdo esta muito baixo, quase zero. As pessoas nao se

sentem como seres humanos e sim como robds, que devem apenas cumprir
ordens" (Professor 1).

"(...) dos colegas vé-se, de vez em quando insatisfagé&o, pela falta de
espaco fisico e oportunidades de crescimento” (Professor 4).

Ja entre os funcionarios técnico-administrativos a percepgéo € bastante
semelhante. Percebem que a grande maioria trabalha apenas pelas suas
necessidades, ocorrendo insatisfagdo no que se refere a questao financeira e
pela falta de reconhecimento profissional. Como vemos a segulir.

Os FTA 2 e 3 entendem que o nivel de satisfagdo esta baixo. Ja o FTA 4
analisa a conjuntura do pais, falando das dificuldades de bons empregos, €
comenta que: 4

"(...) a maioria dos colaboradores trabalha _somente pela questéo
financeira, ndo obtendo realizagédo nem satisfagéo pessoal." (FTA 4).

O funciondrio 10 percebe que estad razoavel, porém sente que deveria
haver maior reconhecimento por parte dos dirigentes da IES:

"O nivel de satisfacéo é razoavel, devido a falta de reconhecimento, que
deveria ser melhorado” (FTA 10).

Também entre os professores com menos de 20 horas ocorre tal
percep¢do. Onde a maioria acredita que o nivel de satisfacdo entre os colegas
esta baixo.

Os professores 2 e 4 afirmam que a maioria dos integrantes esta
descontente devido, fundamentalmente, a questdo salarial. Ja o Professor 7
relatou que:

"(...) o nivel de satisfagéo é baixo, devido, principaimente, a falta de

reconhecimento, tanto financeiro como social" (Professor 7).
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"O nivel de satisfagdo & baixo, por diversos fatores. Os motivos
principais sdo a falta de realizagao pessoal, reconhecimento e valorizagao. Nao

existem estimulos para ser um excelente profissional" (Professor 12).

52 SATISFACAO PELO CONVIiVIO INTERPESSOAL E PELA
AVALIACAO EXTERNA

A motivacdo do ser humano €& um assunto que vem polarizando a
atencdo de diversos pesquisadores desde o inicio do século XX, entre eles
podemos citar Maslow, McGregor, Herzberg, Skinner, Vromm e Rotter e
McClelland.

A experiéncia de Hawthorne, realizado em Chicago, nos Estados Unidos,
no final dos anos 20 e comego dos anos 30, é considerada como 0 primeiro dos
experimentos e intervengdes dos cientistas do comportamento, sendo o0 passo
inicial para que se reiniciassem profundos estudos sobre o processo
motivacional.

A motivagdo, segundo BATEMANN e SNELL (1998, p. 360) refere-se as
forcas que energizam, dirigem e sustentam os esforgos de uma pessoal. Todo
comportamento, exceto reflexos involuntarios como o piscar de olhos, é
motivado. Portanto, um individuo altamente motivado trabalthara com ma/idor.>
disposigdo para efetivamente obter e alcangar suas metas de desempenho.

Ja ROBBINS e COULTER (1996, p. 334) define como sendo a vontade
de exercer altos niveis de esforgo para realmente alcangar os objetivos da
organizacdo, condicionado pela capacidade do esforco de satisfazer alguma
necessidade individual.

No entanto, ROBBINS (2000, p. 342) comenta que motivagao e a
disposicdo de exercer um nivel elevado e permanente de esforgo‘em favor das
metas da organizagdo, sob a condigdo de que o esforgo seja capaz de
satisfazer alguma necessidade individual.

Assim, segundo MASLOW apud ROBBINS (1998), a motivagdo dos
seres humanos tem como objetivo fundamental obter a satisfagdo de algumas

necessidades basicas, das mais simples até as mais complexas.
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Podemos citar a necessidade social, que pode ser entendida pela
necessidade de amar e ser amado, ter amizades, vinculos familiares,
intimidades, etc.

Desta forma, segundo MASLOW apud MARRAS (1998), todos os
individuos possuem necessidades distintas, de acordo com uma serie de
variaveis intrinsecas eflou extrinsecas, buscando a satisfacdo de uma
necessidade de nivel mais elevado quando a inferior ja estivesse plenamente
satisfeita.

Ja outro estudo, a Teoria de Motivos Humanos de McClelland, nos
mostra que existem certas necessidades que sdo aprendidas e adquiridas
socialmente, através da interagdo com o meio ambiente. Portanto, esta teoria
considera trés motivos fundamentais, que sdo a necessidade de realizaggo, de
poder e de afiliagdo, e como estas necessidades afetam o comportamento do
individuo no ambiente de trabalho.

Sendo assim, para McClelland apud MONTANA e CHARNOV (1998),
cada ser humano possui esses motivos em graduagdes variadas, onde uma das
necessidades citadas tendera a ser mais caracteristica em cada individuo que
as outras.

Veremos a seguir a percepgao da categoria Ambiente Interpessoal entre os
sujeitos entrevistados das quatro classes profissionais pertencentes a Instituigao.

Entre o0s coordenadores/assessores a maioria acredita que o0
relacionamento interpessoal estd bom, apesar de alguns pequenos problemas,
naturais em uma Instituicdo em crescimento.

"O relacionamento entre os colaboradores, apesar de alguns pequenos
problemas, € muito bom" (C/A 1).

"O relacionamento é bom, mas poderia melhorar com o aumento do
numero de encontros entre os integrantes da IES"

"(...) satisfatorio, contudo, numa organizagao com as caracteris-ticas da
IES em questdo, o relacionamento interpessoal tem dificuldades diante do fluxo
de informagdes e sua complexidade" (C/A 5).

A maioria dos professores com mais de 20 horas entrevistados nesta

categoria acredita que as relagdes interpessoais estdo boas.
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Assim, os professores 2, 4 e 5 percebem que O ambiente e o
relacionamento s&o bons, havendo entrosamento e participagdo entre 0s
integrantes da Instituigio.

"Relaciono-me bem, gosto das pessoas. (...) porém, as relagbes sao
construidas individualmente, a IES nao propde nem promove a criagdo desses
espagos" (Professor 6).

Entre os funcionarios técnico-administrativos a maior parte percebe que
o ambiente interpessoal é bom, ressaltando o bom entrosamento e
relacionamento no trabalho.

Desta forma os FTA 1, 4 e 9 afirmam que o relacionamento esta muito bom,
havendo entendimento, entrosamento e harmonia entre todos os setores da IES.

"(...) existe o respeito entre professores e alunos, juntamente com a
Coordenacgédo de Curso” (FTA 5).
| "Em meu setér o relacionamento é bom, quanto a dos demais setores
nao posso afirmar" (FTA 10).

O mesmo acontece na classe dos professores com menos de 20 horas,
onde a maioria percebe que o ambiente interpessoal € bom, com vinculos de
amizade, principalmente entre professor, aluno e coordenagao.

Os professores 5, 15 e 19 relatam que o relacionamento é satisfatorio,

nao havendo dificuldades para realizagéo das atividades, pois o convivio entre

todos é muito bom.

"O relacionamento interpessoal é bom. Existe um clima de entendimento e
participagdo. As pessoas se ddo bem, o dia-a-dia funciona bem" (Professor 22).

Os professores 23 e 24 comentam que estdo pouco tempo na IES, mas
o clima com os alunos é excelente, e que existe um ambiente de camaradagem
e amizade.

Outra teoria que influencia e modifica o comportamento no trabalho € a teoria
do reforco positivo, baseada nos trabalhos do psicologo B. F. Skinner. Esta teoria
baseia-se principalmente na lei de efeito, onde, segundo o autor, o comportamento ao
qual se seguem conseqiéncias satisfatorias tende a ser repetido, enquanto que o
comportamento seguido de consequéncias insatisfatorias tende a nao se repetir.

Sendo assim, SKINNER apud MEGGINSON (1998), caracteriza reforgo
positivo como sendo a apresentagéo de uma recompensa aparente, depois da

resposta ou remogdo de uma condigdo desagradavel ou negativa depois da
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resposta e punigdo como sendo as consequéncias desagradaveis depois de um
comportamento ou resposta indesejavel.

Portanto, a teoria do reforgo positivo € um método de motivagdo onde o
comportamento favoravel é reforgado positivamente através de condigdes
satisfatorias.

Finalizando, veremos a percepgdo dos sujeitos pertencentes as quatro
classes profissionais da IES, no que se refere a Avaliagao Externa.

Entre os coordenadores/assessores ocorre um entendimento da maioria
de que a Avaliagdo Externa da IES esta boa e vem melhorando gradativamente,
como percebem o C/A 1 e 4 ao relatar que a IES vem crescendo bastante
ofertando novos cursos e sendo cada vez melhor avaliada pela comunidade.

Outros sujeitos da pesquisa também concordam, ao comentarem que:

"(...) a avaliagdo externa esta sendo positiva, mas que a IES deve
trabalhar dentro de uma visdo estratégica de longo prazo, para crescimento e
perpetuagdo no mercado” (C/A 2).

"A IES possui uma excelente imagem perante a comunidade, devido ao
seu desempenho e pelo papel que a mesma exerce" (C/A 5).

Esta percepcéo favoravel também ocorre entre os professores com mais
de 20 horas, onde a grande maioria acredita que a IES esta sendo bem vista
pela comunidade.

Temos a percepcdo dos professores 2, 4 e 6 que acreditam que a
avaliagédo externa € boa, principalmente em relagdo as empresas da regiao.

Outros sujeitos possuem percepgdes semelhantes:

"A comunidade possui uma expectativa muito positiva a favor da IES.
Espera-se que a Instituicdo seja promotora da justica social, ajudando as
organizagbes a distribuir melhor os beneficios sociais gerados pela nossa
comunidade" (Professor 1).

"(...) percebo a comunidade reconhecendo a IES como importante
difusor de conhecimentos" (Professor 6).

Entre os funcionarios técnico-administrativos o modo de visualizar esta
categoria € muito semelhante, onde a maioria acredita que a avaliagdo externa

da IES esta muito boa, ocorrendo credibilidade e com perspectivas favoraveis,

de crescimento.
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Como entendem os FTA 8 e 9, ao comentarem que a avaliagdo é
positiva, com grandes perspectivas de crescimento econdémico para a regido e
possa oferecer bons empregos.

Alguns sujeitos pensam da mesma forma, ao comentarem que:

"A credibilidade desta IES esta crescendo constantemente, devido ao
seu desenvolvimento, com a implantagdo de novos cursos de graduagao e
especializagdo, bem como pelo aperfeicoamento e qualidade dos profissionais
que compéem o quadro funcional" (FTA 4).

"(...) a IES desempenha uma fungao primordial, ndo apenas no ensino
superior da regido, mas também como agente de transformacéo e desenvolvimento,
sendo portanto respeitada e admirada pela comunidade em geral" (FTA 5).

No entanto, entre os professores com menos de 20 horas, apesar dos
sujeitos acreditarem que a IES esta num processo de crescimento no seu
conceito, ainda é percebida como elitista, devido a possuir mensalidades caras
para a maioria da populagéo.

Desta forma, os sujeitos percebem da seguinte forma a avaliagao
externa:

"A |ES possui uma estrutura de apresentagdo satisfatoria, mas €
elitizada econémica e socialmente” (Professor 1).

"(...) a IES é referéncia em nosso municipio e regido, que eleva o nivel
da populagéo” (Professor 3).

"A |ES estd sendo bem avaliada pel'a comunidade, porém, alguns
segmentos ainda acreditam que a Instituicdo favorece uma elite; porém, a

maioria ja vé a IES como fomentadora do progresso" (Professor 7).

5.3 CONSEQUENCIAS DA INSATISFACAO NUMA ORGANIZACAO

Obter informagbes advindas de uma pesquisa de clima organizacional
possibilita aos dirigentes da organizagcao a capacidade de planejar e
desenvolver relagdes de trabalho produtivas com seus clientes internos, como

também é condigdo basica para efetiva satisfagdo dos clientes externos.
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Geralmente os empregados ndo compartilham das mesmas opinides e
,' modos de pensar sobre a organizagao e seus atributos. Desta maneira, o estudo
de clima organizacional tem por interesse as percepgOes coletivas do grupo que
participa daquela empresa.

A partir da Teoria das Relagbes Humanas, todo o conhecimento de
teorias psicolégicas relacionadas com a motivagdo humana passou a ser
utilizada nas empresas. Contatou-se que todo comportamento humano é
motivado e que a motivagdo é a tensdo persistente que leva o individuo a
alguma forma de comportamento visando a satisfagdo de suas necessidades.

Decorre dai o conceito de ciclo motivacional, que pode se explicado,
segundo CHIAVENATO (1993) da seguinte forma: o organismo humano
permanece em estado de equilibrio psicolégico, até que um estimulo o rompa e
crie uma necessidade, que provoca um estado de tensdo em substituicado ao
estado de equilibrio angt':erior. Esta tensdo conduz a um comportamento ou agao
‘‘capaz de atingir de alguma forma a satisfacdo daquela necessidade; se
satisfeita a necessidade, o organismo retornard ao seu estuado de equilibrio
inicial, até que outro estimulo sobrevenha. Assim, toda satisfacdo é
basicamente uma liberacdo de tensdo, ou seja, uma descarga tensional que
permite o retorno ao equilibrio anterior.

Ocorre que nem sempre a satisfagdo pode ser conseguida. Podem
existir barreiras ou obstaculos que ndo permitem a realizagao da satisfagao de
algumas necessidades, ocorrendo neste caso a frustracdo. Havendo a
frustragdo, a tensdo existente ndo pode ser liberada através da descarga
provocada pela satisfacdo. Assim, esta tensdo acumulada no organismo
mantém o estado de desequilibrio.

Toda necessidade néo satisfeita é motivadora de comportamento,
poréfn, quando uma necessidade ndo é satisfeita dentro de algum tempo
raioéveL ela passa a ser um motivo de frustragdo, que pode levar a certas
reagcbes  generalizadas, como desorganizagdo do  comportamento,
agressividade, reagbes emocionais e alienagdo e apatia.

Ja o Moral, segundo CHIAVENATO (1993, p. 257) é um conceito
abstrato, intangivel, porém perfeitamente perceptivel, sendo uma decorréncia do
estado motivacional, ou seja, uma atitude mental provocada pela satisfacéo ou

no-satisfacdo das necessidades do individuo. Desta forma, a medida que as
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necessidades dos individuos sdo satisfeitas pela organizagdo, ocorre uma
elevacgdo do moral, sendo que o contrario também ocorre, pois a medida que as
necessidades dos individuos s&o frustradas pela organizagdo ocorre uma baixa
do moral.

Sendo assim, o moral elevado é acompanhado de uma atitude de
interesse, identificacdo, aceitagdo, entusiasmo e impulso em relagcdo ao
trabalho, ocorrendo conjuntamente diminuigdo de atritos no que se relaciona ao
trabalho. O moral elevado, portanto, desenvolve a colaboragdo, pois se apoia
numa base psicologica na qual predomina o desejo de pertencer e a satisfagéo
de trabalhar em grupo.

Por outro lado, o moral baixo se caracteriza por atitudes de desinteresse,
negacéo, rejeicdo, pessimismo e apatia em relagao ao trabalho, geralmente trazendo
problemas de relacionamento e profissionais. Assim, o moral € uma consequéncia

do grau de satisfagao das necessidades individuais numa organizagéo.

5.3.1 Insatisfacdo na IES Estudada

Na IES estudada a insatisfacdo ocorre pelo ndo reconhecimento por
parte das chefias em relagdo a questao financeira e profissional, havendo neste
caso um clima de insatisfacdo devido ao fato de que as chefias ndo estéo
conduzindo adequadamente o processo.

Os sujeitos da pesquisa, representados em grupos, por atividade
profissional e carga horaria, em sua maioria, relataram estar sentindo-se pouco
valorizados.

Perceberam que a alta administragdo nédo valoriza sua dedicagdo e seu
desempenho, pois a remuneragéo é baixa, ngo ocorre a valorizagdo do individuo
e nao existem contatos que demonstram a importancia de cada colaborador
nesta IES.

Em todos os segmentos entrevistados nota-se que o nivel de satisfagdo esta
baixo. No que se refere & questdo 2, inmeras colaboragdes e observagoes foram

feitas para a melhoria do clima, mas principalmente as que tém relagédo com a
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valorizaco profissional e do ser humano, a adogdo ou ampliagdo de incentivos e a
transparéncia nas comunicagdes e informages sobre os rumos da Instituicao.

Os sujeitos também citaram a quest&o do espago fisico, que esta muito
restrito e a falta de programas de apoio a qualificagdo profissional tanto dos
docentes como dos funcionarios técnico-administrativos.

Outro fator que causa insatisfagdo, segundo alguns sujeitos da
pesquisa, & o tratamento diferenciado e beneficios que alguns recebem. Em
detrimento de outros colaboradores.

Também foi citado a baixa frequéncia de encontros e festividades entre
o publico interno da IES, gerando distancias e desarmonia. Diversos sujeitos da
entrevista comentaram que a IES deveria incentivar o desenvolvimento de
atividades, possibilitar maior carga horaria aos integrantes, contratagdo em
dedicacdo exclusiva e criagdo de grupos de pesquisa.

Outro fator relevante e bastante percebido foi a pequena possibilidade
de participagéo dos colaboradores, pois o planejamento é realizado pela cupula
e as pessoas nado sdo convidadas a opinar.

Fator de destaque nas percepgdes como algo que deveria ser extirpado da
Instituicdo & o carater politico-partidario, devendo existir somente a valorizagao pela
competéncia e realizagdes de cada colaborador, com o comprometimento de todos
voltados somente a uma educagdo de boa qualidade.

Por fim, alguns sujeitos percebem que urge a valorizagéo do capital
intelectual da IES, com a implementagado do Plano de Carreira e a criagéo e

ampliagdo dos beneficios e incentivos e das politicas de recursos humanos.

5.3.2 Satisfacdo na IES Estudada

Na IES a satisfacdo esta existindo principalmente através do convivio
interpessoal entre os professores, funcionarios técnico-administrativos
juntamente com os académicos e pela avaliagdo externa da comunidade.

Entre a maioria dos sujeitos entrevistados pode-se perceber que a
satisfagdo existe pelo fato de estar fazéndo parte de um empreendimento que

estd expandindo-se e obtendo reconhecimento da comunidade.
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Percebe-se que o convivio interpessoal diario € muito bom, ocorrendo
harmonia e entendimento, onde os professores e funcionarios sentem-se muito
bem com o convivio com seus pares e com 0s académicos.

Ocorre um respeito mutuo, com vinculos de -amizade e camaradagem,
sem quaisquer dificuldades para a realizagao das atividades.

Os sujeitos sentem que fazem parte de algo fundamental, que estéo
contribuindo para a melhoria e aperfeigoamento do conhecimento de muitas
pessoas € mesmo para 0 progresso e crescimento de toda a regiao de
abrangéncia da IES.

Ainda, os integrantes da IES, sujeitos da pesquisa, em sua grande
maioria sentem-se muito satisfeitos pela avaliagdo externa que a comunidade
possui em relagdo a Instituigao.

Esta percepgéo favoravel ocorre devido a expansao da IES, a nivel de
estrutura e cursos, sendo ofertado desta forma maiores possibilidades de
crescimento para a revgiéo de abrangéncia. |

Também é percebida a qualidade nos cursos, que vém aumentando
bastante e também pela qualificagdo docente, que efetivamente esta
acontecendo, com investimentos vultosos por parte da IES em pos-graduacdes
e mestrados. Desta forma, a credibilidade da IES, como promotora do
conhecimento e geradora de rigueza gera satisfagao entre os seus integrantes.

Por fim, a IES é vista com destaque na regido e fomentadora de cultura
e do progresso, percepgdes essas que motivam e geram satisfacao entre os

integrantes da Instituicdo e os levam a cada vez melhor realizar suas atividades

e tarefas.



CAPITULO VI

CONSIDERAGOES FINAIS E RECOMENDAGOES

6.1 CONSIDERACOES FINAIS

O clima organizacional pode ser entendido, conforme LUZ (1996, p. 7)
"por aquilo que as pessoas costumam chamar de ambiente de trabalho". E
esse ambiente de trabalho ou essa atmosfera psicolégica que envolve a
relacdo entre a empresa e os funcionarios, que se denomina clima
organizacional ou clima humano das organizagoes.

Desta forma, uma andlise de clima organizacional bem efetuada
colabora de forma relevante para que os lideres entendam a personalidade de
sua organizagdo. Assim, analisando este clima, ja se pode efetivamente dar os
primeiros passos no sentido de melhorias e de mudangas.

As transformagdes e a evolugido do mercado e da sociedade exigem
dos administradores uma nova postura diante da questdo. Sendo assim,
atualmente busca-se a satisfacdo e a motivagdo no ambiente de trabatho, a
integragdo organizacional concreta, a utilizagdo de recursos com objetivo de
atingir as metas organizacionais e a consequente satisfagao e lealdade dos
clientes, almejando também obter produtividade e comprometimento dos
colaboradores internos.

Assim, o clima organizacional nos mostra se ocorre a satisfagao dos
empregados em relagdo a empresa que atuam, sobre o seu ambiente de
trabalho, sobre o sistema de recompensas e comportamento das chefias, entre
outros, caracterizando-se como ferramenta de vital importancia para mudangas
e programas de qualidade.

Portanto, j& que o clima organizacional constitui-se numa resultante de
inumeros fatores organizacionais tais como lideranga, motivagao, comunicagao,

processo decisorio, tecnologia e outros, esses fatores ou variaveis exercem grande
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influéncia nos resultados conseguidos 'pela empresa. Sendo assim, o clima
organizacional afeta substancialmente a competitividade de uma organizagao.

As descricbes e discussbes formuladas neste trabalho referem-se as
percepgdes dos colaboradores da IES pesquisada, em relagdo ao clima
organizacional, j& que a amostra foi considerada representativa em todos os
segmentos setoriais, bem como na globalidade da Instituigéo.

Através das entrevistas junto aos sujeitos da pesquisa, integrantes da
IES. ficou muito claro que ocorre a insatisfagdo pelo nao reconhecimento das
chefias e também é existéncia de satisfa(;éé"peIo“l:élacionamento interpessoal e
pela avaliagdo externa da comunidade.

Outro aspecto observado remete-nos ao fato de que o clima
organizacional da IES poderia ser melhorado através de algumas alteragoes na
maneira como seus lideres deveriam gerenciar a Instituicdo, principalmente,
através de um enfoque comportamental, onde a individualidade humana, a
valorizacdo profissional, o processo de participagao e de comunicagdo sejam
aperfeigoados e valorizados.

Contudo, tornou-se vital para melhoria da qualidade de servigos bem
como para perpetuacdo e sucesso da IES, definir quais estratégias devem,
prioritariamente, ser implementadas para a melhoria da satisfagdo e motivagéo
dos colaboradores, bem como para a retengdo de talentos.

Com base no objetivo geral desta pesquisa e considerando as
formalidades técnicas e metodolégicas aplicadas no projeto Clima
Organizacional de uma Universidade de Santa Catarina, permite-se
considerar os seguintes aspectos:

O clima organizacional da IES passa pela insatisfagdo devido a
inexisténcia de reconhecimento por parte dos superiores hierarquicos e
ocorréncia de satisfagdo pelo convivio interpessoal e pela avaliaggo externa da
comunidade em relagéo a Instituicdo.

A insatisfagdo entre os colaboradores da IES encontra-se
essencialmente na falta de condicdes adequadas de trabalho, devido a grande
expansao da Instituivgéo sem o devido planejamento, na questdo politico-
administrativa devido ao fato das chefias ndo reconhecerem o bom trabalho

executado pelos colaboradores e existéncia de favorecimento para alguns e na
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politica de recursos humanos, pelo fato da precariedade dos beneficios e
incentivos que a IES oferece aos seus funcionarios.

E as organizagbes estdo extremamente vulneraveis a disseminagao
deste problema. Pois a falta de transparéncia nas politicas de beneficios e
inadequadas condi¢gdes de trabalho podem gerar frustragOes e sentimentos de
impoténcia, colaborando para aumento da insatisfagdo e desmotivagdo entre os
seus integrantes.

Em casos extremos, o estrago pode ser grande. A comegar pela perda
de tempo, pois quando as pessoas estao sentindo-se déstéxlform-a, nao estao
produzindo ou pensando no que € melhor para si e para a empresa. Sem falar
na perda de profissionais talentosos que, em geral, ndo duram muito em
ambientes contaminados pela insatisfagdo e desmotivagéo.

E os prejuizos continuam. Quem se sente frustrado pode-se tornar uma
pessoa amarga no trabalho. A carreira passa para segundo plano, a
produtividade decresce, as boas idéias desaparecem, a angustia e a ansiedade
tomam conta do coragdo e da cabecga.

A analise da literatura e as experiéncias de campo nos permitem dizer
que nas empresas bem sucedidas o enfoque tem-se ampliado no que concerne
ao respeito e cuidado com seu pessoal. Como retorno, possuem funcionarios
que confiam e admiram seus lideres. Eis ai a férmula para criar um ambiente
de trabalho verdadeiramente eficaz.

Os funcionarios das empresas que estdo em expansao e crescimento
consideram seus chefes éticos, acreditam que é facil se aproximar e falar com
eles e afirmam que Ihes sdo ofertados todos Os recursos e equipamentos
necessarios para poder trabalhar adequadamente.

No entanto, quando ocorrem a falta de autonomia, a ndo ocorréncia de
delegacdo de autoridade, a injustica nas promogées, a falta de equidade, o
desequilibrio entre a vida pessoal e profissional, a empresa fica muito
vulneravel 8 mudanca de humores de seus integrantes.

Mas para compreender de que fonte as criticas estdo nascendo é
preciso mergulhar no paradoxo atual do mundo corporativo. De um lado, as
empresas precisam ser cada vez mais velozes em suas decisbes, o que implica
em equipes cada vez mais enxutas, com cada vez mais autonomia €

responsabilidade. De outro, precisam cuidar cada vez melhor dos talentos que
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ficaram, transmitindo-lhes credibilidade proporcionando um ambiente menos
rigido e mais participativo.

Da mesma forma, a satisfagdo ocorre efetivamente pelo ambiente
interpessoal e pela avaliagdo externa da IES perante a comunidade. Os
participantes sentem-se muito bem no dia-a-dia, o ambiente é de camaradagem
e amizade e, por fim, esta percep¢do positiva da comunidade em relagdo a IES
motiva os seus integrantes a cada vez mais prestar servigos de qualidade.

Torna-se imprescindivel as chefias acreditarem que a qualidade de vida e
uma grande va‘ntagem“ competitiva. Desta fb'r'r'ﬁé,’éoﬁ b‘rbpiciarem tais condigbes aos
seus funciondrios, naturalmente a necessidade de seguranga vai dando lugar a
necessidade de relacionamento e melhoria da performance. Cabe as chefias saber
lidar com as diferencas e tirar proveito das particularidades.

As empresas que estdo obtendo sucesso sao bastante estaveis no jeito
de administrar seus negécios e bastante consistentes na forma de gerir as
pessoas, pagando bons salarios e oferecendo beneficios e incentivos
adequados e criando oportunidades para que cada colaborador possa
contribuir e faca a diferenga numa empresa que faz a diferenca.

Compreender e identificar atitudes e fatores que possam levar a
satisfacdo dos colaboradores tornam-se muito importantes, para que haja um

processo de melhoria continua em qualquer organizacgao.

Desta forma, estas informagdes pretendem, alem de contribuir com a
produgdo do conhecimento sobre o tema, sensibilizar os dirigentes da IES,
para que 0s mesmos possam desenvolver programas e estratégias que tenham
por objetivo melhorar a satisfagdo e a motivagéo dos seus colaboradores.

Juntamente com esta sensibilizacdo as chefias, haveré o estimulo para
que esse estudo, apos ser conhecido, possa gerar nos proprios integrantes da
Instituicdo a criagdo ou ampliagdo de uma consciéncia critica, de unicidade do
grupo e mesmo como subsidio para tomada de decisdo sobre reivindicagbes e
melhorias na qualidade de vida.

Também torna-se necessario e fundamental levantar alguns
questionamentos sobre os beneficios e incentivos que a IES deveria implantar
junto aos seus colaboradores que, com certeza, geraria um clima
organizacional mais adequado e favoravel, com a ocorréncia de maior

motivagéo e satisfagéo junto aos integrantes da Instituicdo.
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Caso as chefias da IES desejassem centrar seus esforgos na criagao de
um ambiente de trabalho que satisfaga seus colaboradores, teriam,
naturalmente, a obtengéo de maior qualidade na prestagéo de servicos e maior
satisfagao dos clientes internos e externos.

Entendendo que essa perspectiva de melhoria esteja baseada em
alguns principios como:

a) imbuir nos integrantes da IES a crenga genuina que 0s mesmos sao
|mprescmd|ve|s para O sucesso do negdcio, devendo ser exphmtado
para que todos sejam valoruzados e tratados com profundo respeito; |

b) abrir canais de comunicagdo ativa entre as chefias e os
colaboradores, para que todos possam participar diretamente e
contribuir na tomada de decisdo e influir nas decisGes que 0sS
afetam.

Fundamental também praticar um estilo de gestdo mais democratico,
onde a equidade e a justica se perpetuem, havendo respeito e admiracgao da
chefia da IES em relagdo aos seus colaboradores.

Finalmente, faz-se necessario langar um questionamento sobre o
quanto afeta a qualidade dos servigos prestados de uma IES, quando seus
colaboradores ndo se sentem totalmente satisfeitos e motivados na busca de

objetivos predeterminados coletivamente.

6.2 RECOMENDAGOES

Em conformidade com as informagbes obtidas na pesquisa e com O
intuito de colaborar realmente com a Instituigdo, recomendam-se os seguintes
pontos a serem observados pelos dirigentes da IES:

- maior organizagéo estrutural e methor decisdo dos espagos (lfay-out),

- elaboragdo de estratégias de longo prazo com a participagdo e

consulta a todos os integrantes;

- maior reconhecimento e valorizagdo do seu capital intelectual; no

que se refere principalmente a carga horaria, dedicagédo exclusiva e

criagdo de grupos de pesquisa;
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maior comprometimento e participagéo das chefias com a educacgéo,
devendo haver a exclusdo do carater partidario;

melhores esclarecimentos sobre os rumos que deverdo ser tomados
pela IES;

ampliagdo da comunicagao, didlogo e transparéncia entre as chefias
e os colaboradores;

realizagdo com mais frequéncia de confraternizagdes e eventos e
maior intercambio entre os integrantes da IES;

praticar uma politica de RH adequada, com maiores beneficios e
melhores saldrios e valor de hora-aula, implantagdo do plano de
carreira, melhores condicdes de trabalho e ampliagéo dos beneficios
e incentivos, além de maior apoio a professores que saem para
estudos de aperfeigoamento;

criar programas para desenvolver o tripé basico da IES, qual seja

ensino, pesquisa e extens&o.

Apds analise dos dados, entende-se que ha necessidade de serem

desenvolvidas novas pesquisas, portanto sugerem-se as seguintes:

melhoria da qualidade de vida na IES e sua relagdo com a produtividade;
diagnastico de cultura da IES;

expectativas dos profissionais da |IES em relagdo a politica de
recursos humanos e suas influéncias na qualidade dos servigos;
beneficios e incentivos que trariam maior motivagéo e satisfagéo aos
colaboradores da IES,;

a influéncia do estilo de lideranga gerencial no clima organizacional
da IES;

o impacto da implantagdo de um programa de qualidade no clima
organizacional da IES;

o impacto da mudanga estrutural no clima organizacional da IES;

o processo decisério e sua relagédo com o clima organizacional da
IES;

o sistema de comunicacdes e suas implicagdes no clima
organizacional na IES;

comprometimento na IES e verificagdo da produtividade.
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ANEXO A

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

Florianopolis (SC), 23 de novembro de 1999

llmo. Sr.
MD. Diretor-Presidente
instituicdo de Ensino Superior X

Prezado Senhor,

Conforme V.Sa. sabe, estou na fase de estruturagéo final do projeto
de dissertagdo do mestrado em Administragdo, que estou cursando junto a
Universidade Federal de Santa Catarina.

Conforme orientagdo metodolédgica, solicito autorizagcdo para
realizacdo de pesquisa sobre Clima Organizacional nesta IES.

Solicito também a autorizacédo de V.Sa. para divulgagéo e publicagéo
dos resultados obtidos, considerando os aspectos éticos da pesquisa, que sdo

os seguintes:
* os sujeitos aderem voluntariamente ao estudo, cientes de sua

natureza e circunstancia que envolvem o processo de estudo;

* os sujeitos ndo serdo expostos a riscos maiores que 0s ganhos
advindos do estudo: a identidade dos sujeitos e da IES serao
protegidas;

* os sujeitos deverdo ser tratados respeitosamente (incluo aqui o
ndo registro de dados que o sujeito ndo esteja de acordo em

revelar);
#* os resultados serdo baseados nos dados sem distor¢gdes e seréo

apresentados na IES antes de publicados.

Informo que minha pesquisa visa fornecer subsidios a Diregao desta
IES para implantar programas bem como realizacdo de novas propostas e
mudancgas que sejam necessarias.

Sendo assim, solicito seu deferimento.

Atenciosamente,

Adriano A. Bauer
Mestrando em Administragao
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ANEXO B

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA |
CENTRO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

Florianopolis (SC), 23 de novembro de 1999

fimo. Sr.
MD. Diretor-Académico
instituicdo de Ensino Superior X

Prezado Senhor,

Conforme V.Sa. sabe, estou na fase de estruturagao final do projeto
de dissertagdo do mestrado em Administragdo, que estou cursando junto a
Universidade Federal de Santa Catarina.

Conforme solicitacdo de minha professora orientadora, Dra. Zuleica
Maria Patricio, solicito autorizacdo para realizagdo de pesquisa sobre Clima
Organizacional nesta IES.

Solicito também a autorizagdo de V.Sa. para divulgagdo e publicagdo
dos resultados obtidos, considerando os aspectos éticos da pesquisa, que sao

0s seguintes:
* os sujeitos aderem voluntariamente ao estudo, cientes de sua

natureza e circunstancia que envolvem o processo de estudo,

* 0s sujeitos ndo serdo expostos a riscos maiores que 0s ganhos
advindos do estudo: a identidade dos sujeitos e da IES serédo
protegidas;

* os sujeitos deverdo ser tratados respeitosamente (incluo aqui o
ndo registro de dados que o sujeito ndo esteja de acordo em

revelar);
* os resultados serdo baseados nos dados sem distorgdes e serao

apresentados na IES antes de publicados.

Informo que minha pesquisa visa fornecer subsidios a Direcgao desta
IES para implantar programas bem como realizagdo de novas propostas e
mudangas que sejam necessarias.

Sendo assim, solicito seu deferimento.

Atenciosamente,

Adriano A. Bauer
Mestrando em Administragéo
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ANEXO C

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

TERMO DE ACEITE

Aceitando os preceitos éticos apresentados, autorizo Adriano Antonio
Bauer a realizar seus estudos nesta IES, sendo lhe permitido acesso para
observagdo e entrevista junto aos funcionarios técnico-administrativos €

docentes que concordarem em participar do estudo sobre ciima organizacional.

Diretor Presidente



92

ANEXO D

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGCAO EM ADMINISTRACAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

TERMO DE ACEITE

Aceitando os preceitos éticos apresentados, autorizo Adriano Antonio
Bauer a realizar seus estudos nesta IES, sendo |he permitido acesso para
observagcdo e entrevista junto aos funcionédrios técnico-administrativos e

docentes que concordarem em participar do estudo sobre clima organizacional.

Diretor Académico
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ANEXO E

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGCAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGCAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

CARTA DE APRESENTAGAO E SOLICITAGAO DE PARTICIPAGAO

Professor

Florianépolis, de de 1999.

limo. Senhor

Estou realizando junto a esta IES para a qual trabalho uma pesquisa
para dissertagdo de mestrado no Curso de Poés-Graduacdo de Mestrado em

Administragdo da UFSC.

O estudo tem o titulo de "Clima Organizacional numa Universidade de
Santa Catarina", e é orientado pela Doutora Zuleica Maria Patricio.

Para realizagdo do estudo entrevistarei alguns dos funcionarios e
professores que concordarem em participar do estudo.

Assim sendo, solicito sua participagdo como sujeito do estudo que realizarei.

Saliento a pretensdo de que estes momentos do estudo interfiram de
forma minima no desenvolvimento das sua atividades, e também os seguintes
preceitos éticos que seguirei:

* o0s sujeitos aderem voluntariamente ao estudo, cientes da sua
natureza e circunstancias que envolve o processo de estudo;
os sujeitos ndo serdo expostos a riscos maiores que 0s ganhos
advindos do estudo;

a identidade dos sujeitos e da empresa seréo protegidas (pode ser
de escolha do sujeito um nome ficticio para representa-io);

os sujeitos deverdo ser tratados respeitosamente (incluo aqui o
nao registro de dados que o sujeito néo esteja de acordo),

os resultados serdo baseados nos dados sem distorgoes;

os resultados serdo apresentados na empresa antes de serem publicados.

* %X  * X *

Atenciosamente

Adriano Antonio Bauer
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ANEXO F

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

CARTA DE APRESENTAGAO E SOLICITAGAO DE PARTICIPAGAO

Funcionarios técnico-administrativos

Florianopolis, de de 1999.

llmo. Senhor

Estou realizando junto a esta IES para a qual trabalho uma pesquisa
para dissertagdo de mestrado no Curso de Pos-Graduacédo de Mestrado em

Administracdo da UFSC.

O estudo tem o titulo de "Clima Organizacional numa Universidade de
Santa Catarina", e é orientado pela Doutora Zuleica Maria Patricio.

Para realizacdo do estudo entrevistarei alguns dos funcionarios e
professores que concordarem em participar do estudo.

Assim sendo, solicito sua participagéo como sujeito do estudo que realizarei.

Saliento a pretensdo de que estes momentos do estudo interfiram de
forma minima no desenvolvimento das sua atividades, e também os seguintes
preceitos éticos que seguirei:

* os sujeitos aderem voluntariamente ao estudo, cientes da sua
natureza e circunstancias que envolve o processo de estudo;
os sujeitos ndo serdo expostos a riscos maiores que 0s ganhos
advindos do estudo,

a identidade dos sujeitos e da empresa sera protegida (pode ser
de escolha do sujeito um nome ficticio para representa-lo),

os sujeitos deverdo ser tratados respeitosamente (incluo aqui o
n&o registro de dados que o sujeito ndo esteja de acordo);

os resultados serdo baseados nos dados sem distorgses;

os resultados serdo apresentados na empresa antes de serem publicados.

* %X * X *x

Atenciosamente

Adriano Antonio Bauer
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ANEXO G

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO

PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

TERMO DE ACEITE DE PARTICIPAGAO NO ESTUDO

Professor

Ciente do conteldo e preceitos éticos da pesquisa a ser realizada

nesta IES, concordo em participar das entrevistas sobre Clima Organizacional.

Professor
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ANEXO H

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

TERMO DE ACEITE DE PARTICIPAGAO NO ESTUDO

Funcionario Técnico-Administrativo

Ciente do conteudo e preceitos éticos da pesquisa a ser realizada

nesta IES, concordo em participar das entrevistas sobre Clima Organizacional.

Funcionario técnico-administrativo
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ANEXO |

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGCAO EM ADMINISTRACAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

DECLARAGAO

U professor
desta |IES, aceito participar do estudo e autorizo o mestrando Adriano Antonio
Bauer, a utilizar os dados coletados na presente pesquisa conforme carta de

apresentacao do estudo (em anexo).

Sujeito da pesquisa

Eu, Adriano Antonio Bauer, mestrando da Universidade Federal de
Santa Catarina, comprometo-me a utilizar o conteudo das informagdes
coletadas na presente pesquisa de forma sigilosa, mantendo o anonimato dos
participantes, bem como n&o publicar dados que ndo forem de acordo com a

vontade dos mesmos.

Pesquisador, AAB

Atenciosamente, Adriano Antonio Bauer

Florianopolis, novembro de 1999.
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ANEXO J

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGCAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

DECLARACAO

funcionario técnico-administrativo desta |ES, aceito participar do estudo e
autorizo o mestrando Adriano Antonio Bauer, a utilizar os dados coletados na

presente pesquisa conforme carta de apresentagéo do estudo (em anexo).

Sujeito da pesquisa

Eu, Adriano Antonio Bauer, mestrando da Universidade Federal de
‘Santa Catarina, comprometo-me a utilizar o conteludo das informagoes
coletadas na presente pesquisa de forma sigilosa, mantendo o anonimato dos

participantes, bem como ndo publicar dados que n&o forem de acordo com a

vontade dos mesmos.

Pesquisador, AAB

Atenciosamente, Adriano Antonio Bauer

Florianépolis, novembro de 1999.



99

ANEXO L

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGCAO

CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
PESQUISA CLIMA ORGANIZACIONAL DE UMA UNIVERSIDADE DE SANTA CATARINA

MESTRANDO: ADRIANO ANTONIO BAUER
ORIENTADORA: ZULEICA MARIA PATRICIO, DRA.

FORMULARIO DE PESQUISA

Objetivo da pesquisa: “conhecer as percepgdes dos funcionarios

técnico-administrativos e docentes de uma Universidade de Santa Catarina

sobre o Clima Organizacional de sua IES".

IDENTIFICACAO DO SUJEITO:

COIN O
Idade:
Escolaridade:

Categoria Profissional (fungdo):
- Atividade funcional que desenvolve nesta IES:

- Atividade funcional que desenvolveu em outras empresas:

Tempo de atuagao na empresa:
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QUESTOES NORTEADORAS:

1) Como vocé percebe o clima organizacional nesta IES?
(Considerar no andamento da entrevista as categorias da literatura:
imagem e avaliacio institucional, desenvolvimento de recursos humanos,
beneficios e incentivos, organizagdo e condigdes de frabalho,
relacionamento  interpessoal, sucessao  politico-administrativa e

comportamento das chefias e satisfagdo pessoal).
2) O que vocé propde para melhoria do clima organizacional nesta |ES?

3) Vocé gostaria de comentar mais alguma coisa relacionada com a

entrevista?



