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RESUMO

Este trabalho busca identificar o clima organizacional do Departamento de
Letras Vernaculas (DLV), do Centro de Artes e Letras (CAL).

Com base na bibliografia estudada, foi aplicado um questionario composto de
vinte questbes objetivas sobre motivacdo, relacionamento interpessoal,
reconhecimento, ambiente de trabalho e comunicacédo a cada um dos aos dezesseis
Docentes do DLV, com o proposito de verificar o clima organizacional existente hoje
no Departamento.

Conforme os resultados da pesquisa 0os professores responderam que a
Instituicdo apresenta boas condicdes de trabalho e beneficios que outras néo
apresentam. Os Docentes do DLV sentem-se satisfeitos com seu trabalho, com sua
participagdo na Instituicdo, tém liberdade para expressarem suas opinides, exercem
atividades inerentes a sua funcdo e o relacionamento com o chefe &€ bom
proporcionando um ambiente de trabalho satisfatério e um Clima Organizacional

positivo.



1. INTRODUCAO

O homem € um animal social, se caracteriza por uma irreprimivel tendéncia a
vida em sociedade. Convive com outras pessoas, em organizagdes cada vez mais
complexas e dinamicas. A variabilidade humana é grande, cada pessoa é um
fenbmeno multidimensional, sujeito as influéncias de uma enormidade de
variedades. O raio de diferencas em aptiddes é grande e os padrbes de
comportamentos aprendidos sdo bem diversos. Essas diferencas fazem com que
cada pessoa tenha suas proprias caracteristicas de personalidade, suas atitudes,
seus valores, suas aspiracdes, suas aptiddes, suas motivacoes.

A sociedade encontra-se em constantes transformacdes, porém as
organizacfes muitas vezes resistem as inovagfes e a incorporacdo das mudancas
gue ocorrem no ambiente externo.

As organizacbes sdo unidades sociais, criadas para atingir objetivos
especificos, estdo sempre em constantes mudancas. Existem pessoas capazes e
que estdo dispostas a construir uma ac¢ao conjunta a fim de alcancarem os objetivos
comuns.

Para Argyris apud Chiavenato (1979) os objetivos das organizacoes e dos
individuos nem sempre se integram. Porém, a interdependéncia entre as
necessidades do individuo e da organizagdo é imensa, a vida e 0s objetivos de
ambas estdo entrelacados. E importante que o alcance dos objetivos de um néo
venha a prejudicar o outro.

Para alcancar suas metas, as organizacdes precisam administrar seu
potencial humano frente ao meio que a envolve, assegurando um bom clima
organizacional para obter o comprometimento das pessoas que a integram.

Este trabalho visa identificar o clima organizacional existente hoje no
Departamento de Letras Vernaculas (DLV) do Centro de Artes e Letras (CAL) da
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM).



2. AINSTITUICAO

Este capitulo foi elaborado a partir de informacbes constantes do Projeto
Politico Pedagdgico do Curso de Letras/Portugués e Literaturas de Lingua
Portuguesa da UFSM, aprovado pelo Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao,
parecer n° 18/04 de 30 de janeiro de 2004, sessao 6422,

2.1 Histoérico da UFSM

O marco inicial para a criacdo da Universidade Federal de Santa Maria foi a
instalagdo, no ano de 1931, da Faculdade de Farmécia, fundada pelos Drs.
Francisco Mariano da Rocha e José Mariano da Rocha. Quatro anos mais tarde, ela
foi reconhecida pelo Governo do Estado do Rio Grande do Sul e, em 1941, foi
oficialmente reconhecida pelo Governo Federal. A UFSM foi criada pela Lei 3.834-C,
datada de 14 de dezembro de 1960.

O Curso de Letras da UFSM foi oficialmente criado pela Lei 3.958 de 13 de
setembro de 1961. A sua instalacdo ocorreu em marco de 1965, com a federalizacéo
do Curso de Letras Licenciatura plena que era integrante da Faculdade de Filosofia,
Ciéncias e Letras Imaculada Concei¢cdo, mantida pela Sociedade Literaria e
Caritativa S&o Francisco de Assis, das Irmas Franciscanas, agregada a UFSM.
Nessa ocasido, foi criada a Faculdade de Filosofia, Ciéncias e Letras da UFSM, na
qual estavam integrados os Cursos de Licenciatura em Letras e outros sob a direcéo
da prof2. Carmen Silveira Netto (irm& Consuelo).

Em 1971 foram criados o0s departamentos didaticos, bem como o
Departamento de Registro Académico (DERCA).

No ano de 1978 foi posta em funcionamento a primeira edicdo do Curso de
Especializacdo em Letras que foi o ponto de partida para o projeto que deu origem
ao Curso de Mestrado em Letras, criado em 1987. Em 2002 foi elaborado o projeto
que culminou com a aprovacao pela CAPES do programa de Pds-Graduacdo em
Letras. Assim, a partir de 2003, o programa de Pés-Graduacdo passou a abranger

0s niveis de Mestrado e Doutorado.



A Universidade Federal de Santa Maria esta localizada no Centro Geogréfico
do Estado do Rio Grande do Sul, distante 290 km de Porto Alegre. A cidade de
Santa Maria € o p6lo de uma importante regido agropecuaria que ocupa a parte
Centro-Oeste do Estado. Na UFSM, esta a sede do Distrito Geo-educaional 37,
numa area de 94.955 km com 1.365.012 habitantes, abrangendo 58 municipios, dos
guais 8 possuem estabelecimentos de Ensino Superior.

O Campus da UFSM, que abrange a Cidade Universitaria “Prof. José Mariano
da Rocha Filho”, esta localizado no Bairro Camobi, rodovia RS 509, onde s&o
realizadas a maior parte das atividades académicas e administrativas. No centro de
Santa Maria funcionam outras unidades académicas e de atendimento a
comunidade.

A Instituicio mantém 37 Cursos de Graduagdo com 59 habilitacbes, 43
Cursos de Poés-graduacdo permanente, sendo 20 de Mestrado, 10 de Doutorado e
13 de Especializacdo. Além desses realiza Cursos de Especializagdo em caréater
eventual, de Atualizacdo e de Aperfeicoamento, atendendo diversificadas e urgentes

solicitacdes de demanda regional.

2.2 Finalidades da UFSM

De acordo com o art. 4°, do estatuto UFSM/2001, a Universidade Federal de

Santa Maria, destina-se a:

» promover, de forma indissociavel, o Ensino, a Pesquisa e a extensao;

« fomentar o desenvolvimento tecnoldgico, cientifico, literario, artistico e
desportivo;

« formar profissionais e especialistas de nivel superior;

» formar profissionais de nivel médio nas areas tecnoldgicas vinculadas ao
desenvolvimento nacional;

* preparar recursos humanos, através dos Cursos de Pds-graduacéo.



2.3 O Departamento de Letras Vernaculas

O Departamento de Letras Vernaculas (DLV) é formado por professores de
Lingua Portuguesa, Literaturas de Lingua Portuguesa e Teoria e Critica Literarias. O
objetivo bésico é formacdo de professores contribuindo para que se constituam em
profissionais dotados de consciéncia critica e multiplas visées do mundo, de modo a
apresentarem competéncia para o mercado de trabalho e para uma efetiva
participacédo na vida social.

O DLV busca a insercdo de alunos em laboratorios, grupos de pesquisa e de
estudos, monitorias, oficinas e estagios, com vistas a diminuir a distancia entre teoria
e pratica. A intencdo é proporcionar ao aluno a oportunidade para que desempenhe
diferentes papéis, circule por espacos e experimente situacdes que o instrumentalize
para o melhor desenvolvimento de suas atividades como profissional.

Além das atividades de ensino e pesquisa, cabe aos professores do DLV o
assessoramento, das atividades da COPERVES e PEIES. Cabe-lhe também, a
resposta as solicitacbes de cursos, palestras e preparacdo de material didatico com
vistas a atualizag&o de profissionais do ensino fundamental e médio.

Os docentes, além de participarem de laboratorios ligados ao Departamento,
participam ainda de laboratoérios lotados em outras unidades, ministram disciplinas e
orientam pesquisas na pos-graduacao. Atividades como nucleo de revisdo de textos,
oficinas de producéo textual, encontro com os Classicos da literatura, iniciacdo a
diferentes literaturas ocidentais e grupos de estudos sobre tematicas variadas, que
congregam alunos de graduacao e de pos-graduacédo, sdo ofertadas permanente por
docentes do DLV.

O perfil do formando na habilitacdo Portugués, conforme o Projeto Politico
Pedagdgico do Curso de Letras deve conter as caracteristicas abaixo:
» conhecimento dos valores humanisticos;
» dominio do uso da lingua portuguesa nas suas manifestacdes oral e escrita;
e compromisso ético com a necessidade de sua inser¢cdo na sociedade, com as
consequéncias de atuagao no mercado de trabalho;
« habilidades necessarias para atuar no mercado de trabalho, tais como: manejo dos

conteudos basicos de lingua portuguesa do ensino fundamental e médio;



* manejo dos métodos e técnicas pedagdgicas que propiciam a interacdo dos
conhecimentos para 0s niveis de ensino;

 capacidade de fazer uso das novas tecnologias;

» amadurecimento intelectual e ético para transferir conhecimento da éarea de
Linguistica e/ou Literatura para a sua pratica social e profissional;

 capacidade de desenvolver pesquisa articulada ao ensino e a extensao;

» consciéncia de que o processo de formacdo profissional deve ser continuo,

autbnomo e permanente.

2.3.1 Linhas De Pesquisa

a) Area de Lingistica e Lingua Portuguesa
Linguagem, cultura e sociedade
Linguagem como pratica social

Leitura como pratica social

Portugués para estrangeiros

Discurso, memoaria e identidade

Discurso e identidade

Discurso e aquisicao

Discurso e enunciacao

b) Area de Literatura

Literatura, comparatismo e critica social
Literatura comparada e traducgao
Literatura, histdria e identidade

Critica literaria

Ficcao e historia

Literatura, histéria e mito



2.3.2 Cursos Atendidos Pelo DLV

Administracéo, Artes Cénicas, Ciéncias Contabeis, Comunicac¢ao Jornalismo,
Comunicacao Publicidade e Propaganda, Comunicacdo Rela¢des Publicas, Direito
Diurno, Direito Noturno, Educagcao Especial, Geografia, Letras Espanhol, Letras
Portugués/Inglés, Pedagogia, Programa de Pds-Graduacdo em Letras.

O Departamento conta ainda com o Laboratério de Portugués - LABPORT,
com 0s seguintes objetivos:
» Elaborar propostas para atividades a partir de reflexdo sobre questdes relevantes
de leitura, gramatica e producéo de textos em lingua portuguesa;
e Coordenar projetos de pesquisas de alunos do Curso de Letras e de outros cursos
atendidos pelo DLV na area de leitura, gramatica e producéo de textos;
« Coordenar projetos de pesquisa em parceria com professores do ensino
fundamental e médio;
» Fornecer subsidios para elaboradores de questdes objetivas para provas de
CONCUrsos;
» Organizar e publicar cadernos didaticos e livros com vistas a sistematizacdo de
conhecimentos relativos a leitura, gramatica e producéo de textos;
Elaborar cadernos de respostas das questdes das provas do PEIES para
professores e alunos envolvidos no programa;
» Operacionalizar, juntamente com a COPERVES, as acdes pedagogicas previstas
pelo PEIES;
» Elaborar provas de validacdo de diplomas, concursos publicos, vestibulares e
PEIES,;
 Elaborar e informatizar fichas de avaliacdo de redacgdes;
» Realizar cursos de atualizacdo de conhecimentos gramaticais e redacionais para
funcionarios e alunos da UFSM;
» Assessorar os estagiarios de Curso de Letras em parceria com o Departamento de
Metodologia de Ensino;
* Preparar atividades complementares e cursos para alunos da Universidade e

professores do ensino fundamental e médio;



* Formar Grupos de Trabalhos para suporte de projetos institucionais relativos a

leitura, gramatica e producéo de textos.

3. REVISAO BIBLIOGRAFICA

3.1 Cultura Organizacional

As pessoas com suas caracteristicas individuais, histérias particulares, com
valores e costumes diferentes entre si, quando se reunem para trabalhar nas
instituicdes influenciam na cultura organizacional.

Matos (1996) diz que, a interacdo na empresa € resultado de um processo
formador de cultura, crengcas e valores, principios que sdo as fontes para um
permanente e enriguecedor entendimento ao longo da existéncia.

Para Fleury (1989), a sociedade € um somatorio de individuos e a cultura o
somatorio de opinides e comportamentos individuais.

Na Instituicdo, quando os colaboradores desempenham suas atividades,
estdo somando experiéncias, técnicas e expectativas diferenciadas, influenciando a
cultura.

Segundo Hickson (1995), cultura num sentido amplo da forma a tudo mas
nao determina tudo o que é feito. Todo lider € uma pessoa que foi formada a partir
de uma ou véarias sociedades agregando seus costumes e valores ao processo de
gerenciamento na organizacdo, misturando a forma que cada um tem de ver a
sociedade e o conjunto dessas informacdes vai modelando a cultura da Instituicéo.

As pessoas trocam experiéncias no ambiente de trabalho, ajudando-se
mutuamente, trocando informacgdes, aprendendo novas formas de resolucdo dos
problemas, assimilando as mudangas que estdo ocorrendo no mundo e que sao a
cada dia mais rapidas.

As Instituicbes publicas tem uma cultura mais formal, burocratizada, as
normas sao pré estabelecidas. Na maioria das vezes os servidores tem que cumprir
prazos sem a possibilidade de opinar na melhor forma de resolver as tarefas. Isso
muitas vezes influencia na falta de dialogo entre os pares e pouca criatividade no

ambiente de trabalho.



A cultura permissiva formal é fria, lenta, apegada aos costumes, as
tradicbes e ao passado, ndo procura mudancas e inovacdes, deixa as
coisas andarem em seu ritmo evolutivo natural, tem pouco entusiasmo para
conseguir grandes resultados, ndo € muito sensivel ao interesse das
pessoas, ndo procura 0 crescimento e o desenvolvimento de modo
planejado, é formal, ritualista, legal, normativa.....

(BATITUCCI, 2000, p. 207)

Segundo Souza (1978), Cultura Organizacional € o conjunto de fenémenos
resultantes da acdo humana, visualizada dentro das fronteiras de um sistema.
Compde-se de trés elementos: os preceitos, a tecnologia e o carater. Clima
Organizacional € um fenémeno resultante da interacdo dos elementos da cultura.

A cultura organizacional € um processo no qual entram diversas variaveis. A
variavel fundador é primordial de se focalizar, pois ele detém o poder, no processo
de formagéo cultural da organizagéo.

3.2 Clima Organizacional

Clima Organizacional é o0 sentimento que se expressa por todos na
organizacdo em um momento ou determinado periodo. Ele pode ser positivo ou
negativo e reflete basicamente as atitudes e virtudes do comando da empresa, o
ambiente dos companheiros de trabalho, as a¢cbes governamentais, a concorréncia e
o desenvolvimento dos servicos frente ao mercado.

As pessoas intuitivamente, entendem que o clima de um ambiente de trabalho
tem um impacto em como os colaboradores se sentem e como sao suas
performances. Podemos usar o termo clima como atmosfera coletiva do ambiente de
trabalho: as atitudes, percepcdes e dinamicas que afetam e como as pessoas se
comportam diariamente. O clima ndo é estatico, ele muda e € Unico em cada
Instituicdo. Mais importante, nés estamos envolvidos em criar nosso clima
organizacional diariamente.

O clima organizacional reflete o universo da instituicdo, dos tipos de pessoas
que a organizacao atrai, de seus processos de trabalho e layout fisico, das

modalidades de comunicac¢éo e do exercicio da autoridade dentro do sistema.



Mcgregor apud Batitucci (2000), de acordo com a teoria Y, defende que o
homem é naturalmente bom e honesto e, se bem tratado, responde positivamente,
com responsabilidade e resultados.

Se a Instituicho deseja funcionarios leais precisa administrar o clima
organizacional, que € o "meio ambiente psicoldgico" da organizacdo. Sua existéncia
é tao real e tdo sujeita & mudancas como €é o clima fisico, embora os componentes
que fazem o clima psicolégico ndo sejam tao concretos.

Maslow apud Chiavenato (1979), pioneiro no estudo da motivacdo humana,
sempre afirmou que as pessoas comportam-se diferentemente diante de uma
situacdo ou fendmeno, pois em cada uma, hd sempre uma forgca interior ou um
motivo predominante que guia suas acdes e que acaba por determinar seu
comportamento. A motivagdo € um processo interno ao individuo, no entanto
compreende-se que o ambiente contribui para o seu afloramento, pois € a partir dele
gue o homem constréi sua realidade.

McClelland citado por Chiavenato (1993) prop6s uma teoria da motivagao,
acreditando que as necessidades humanas surgem da interacdo com seu ambiente,
tendo identificado trés delas na dinamica do comportamento humano: Necessidade
de poder - caracteriza-se pelo forte desejo de dominar e controlar, chefiar, influenciar
e manter impacto sobre as outras pessoas; Necessidade de realizagéo - € o desejo
de alcancar sucesso ou de ter bom éxito competitivo, medido em relacdo a um
padrao pessoal de exceléncia; Necessidade de afiliacdo - consiste no desejo de uma
pessoa em manter relacdes calorosas, afetuosas e amistosas com outros individuos.

Ha necessidade dos servidores e da Instituicdo se conscientizarem de que
precisam encontrar uma solucdo que atenda a todos os interesses, ou seja, "a
empresa precisa do empregado tanto quanto o empregado precisa da empresa e de
seu emprego"”. As equipes deverao buscar de forma racional, madura e negociada o

ponto de equilibrio que satisfaca as partes.

3.3 Pesquisa de Clima Organizacional

A Pesquisa de Clima Organizacional visa  proporcionar a analise da

organizacdo com o0 seu ambiente, bem como o conjunto de condi¢cdes que

caracterizam o estado de satisfacdo e/ou insatisfagdo e comprometimento dos



colaboradores na Instituicio e das demais pessoas que com eles interagem,
tornando-se uma valiosa ferramenta estatistica e de Gestao Estratégica, buscando a
melhoria continua do ambiente de trabalho.

Segundo Gomes, em seu artigo publicado no site www.gquiarh.com.br, o

objetivo principal da Pesquisa de Clima Organizacional é maximizar, cada vez mais,
as relacbes da organizacdo com os colaboradores oferecendo condigcbes de
trabalho adequadas, objetivando oportunidades de desenvolvimento e
estabelecendo um 6timo ambiente de trabalho, o que proporcionara o alcance e a
superacgédo das metas definidas pela Dire¢ao da Institui¢ao.

Dentre as principais contribuicbes da Pesquisa de Clima Organizacional,
podemos destacar: buscar o alinhamento da cultura com as acbes efetivas da
empresa; promover o crescimento e desenvolvimento dos colaboradores; integrar os
diversos processos e areas funcionais; otimizar a comunicagdo; minimizar a
burocracia; identificar necessidades de treinamento, desenvolvimento
pessoal/gerencial e de educacdo empresarial; enfocar o cliente interno e externo;
otimizar as acdes gerenciais, tornando-as mais consistentes; organizar, flexibilizar e
agilizar as atividades da organizacao.

Baseado nos resultados da pesquisa, investe-se na melhoria da qualidade do
clima de trabalho de forma planejada. A finalidade € agir como facilitadores e
promotores de saude, criando e implementando acdes que visam o bem estar de

todos os colaboradores.

4. METODOLOGIA

Neste trabalho foi usado a metodologia descrita a seguir.

4.1 Delimitagao do Universo

O Universo da pesquisa foi de 16 (dezesseis) pessoas, docentes do
DLV/CAL/UFSM. O questionario foi aplicado a todos, caracterizando-se por pesquisa

“in loco’ dos servidores docentes lotados no Departamento em estudo.



4.2 Instrumento de Coleta de Dados

O questionario foi escolhido para dar maior liberdade para a pessoa
responder sem precisar se identificar, para evitar constrangimentos no ambiente de
trabalho. O questionario € composto por vinte questdes objetivas sobre motivagéo,
relacionamento interpessoal, reconhecimento, ambiente de trabalho e comunicacéao.
Com base nos resultados, espera-se identificar como se apresenta o Clima

Organizacional do DLV/CAL/UFSM no presente momento.

4.3 Andlise e Interpretacdo de Dados

Apbs a tabulacdo, os dados coletados foram transformados em gréaficos para
melhor visualizagéo e interpretacéo dos resultados.

5 RESULTADOS

O resultado da pesquisa, bem como sua analise esta representado pelos
graficos abaixo:
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Grafico 1 — Relacionamento Servidores
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Grafico 2 — Relacionamento Chefe
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Grafico 3 — Comunicacao Colegas

Com base nos resultados da pesquisa organizacional, representados nos
gréaficos 1, 2 e 3, conclui-se que o relacionamento interpessoal dos servidores (55%)
e com a chefia imediata (78%) é de companheirismo, a comunicacdo com 0S
colegas foi considerada otima (56%) e regular (11%) pelos questionados. Embora os
servidores sejam docentes e tenham horarios diferenciados em sala de aula, para
varios cursos em prédios diferentes no Campus e no Centro, ainda assim

consideram que possuem uma boa comunicagao entre si.
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Grafico 4 — Informacdes Instituicao
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Grafico 6 — Recebe Informacgdes

Pela analise do gréafico 4, nota-se que (10%) dos docentes consideram-se
bem informados e (60%) estdo informados sobre os objetivos e metas da Instituicao.

No grafico 6 observa-se que a circulacdo da informacéo flui, geralmente,
pelas vias formais, sendo a escrita (34%) e as reunides (34%) as mais utilizadas,
que é uma caracteristica das Instituicbes Publicas, que sdo burocratizadas por
natureza.

O nivel crescente de informac¢des conduz a maior conscientizacdo e anseios
das pessoas fazendo com que requeiram maior participacdo e interesse na

execucao de suas tarefas.
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Grafico 5 — Grau de Liberdade Trabalho



Através da analise do grafico 5, nota-se que boa parte dos docentes, (78%),

admite que o grau de liberdade para falar a respeito do seu trabalho é grande. Essa

liberdade de expressdo gera maior comprometimento dos servidores com seu

trabalho e contribui para que o clima organizacional do DLV seja positivo.
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Gréfico 8 — Nivel Satisfacao
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Gréfico 10 — Participagdo Instituicao

Observando o grafico 8, verifica-se que (100%) dos

professores do

Departamento estdo satisfeitos em seu trabalho. E pelo grafico 10, nota-se que

(100%) dos Docentes se sentem valorizados quanto a sua participacdo na

Instituicdo. O homem precisa se sentir valorizado, quando ele entende que seu

trabalho € importante, que sua opinido é valorizada, naturalmente contribui para o

crescimento do grupo e da Instituicao.
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Pelo grafico 7 verifica-se que os problemas no ambiente de trabalho s&o
resolvidos em grupo (67%), jA no grafico 11 os docentes responderam que sao
“pouco incentivados” (56%) a trabalhar em equipe. Nota-se que existe uma certa

contradicdo nas respostas, pois se os problemas sdo resolvidos em grupo, entédo

Grafico 11 — Trabalho Equipe

existe trabalho em equipe.
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Grafico 13 — Problemas Pessoais — Atitude do Chefe




Observando o grafico 13, nota-se que o chefe conversa em particular (56%)
com o servidor quando ele apresenta problemas pessoais que estejam interferindo
em seu trabalho Esse comportamento demonstra que a chefia age como facilitador
colocando em primeiro lugar a ética profissional e a valorizacdo do ser humano. E
capaz de se relacionar, sair de si e projetar-se no seu colaborador, refletindo,
captando a realidade do momento, estéa envolvido com as metas da Instituicdo e com

a situacao dos seus pares.
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Grafico 14 — Iniciativa idéia / Reacéo do chefe
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Grafico 15 — Trabalho bem realizado

Conforme os dados do grafico 14, o chefe reconhece a iniciativa dos docentes
em desenvolver novas idéias para beneficiar a Instituicdo, analisando os prés e
contras (66%) e estuda as novas idéias para (33%). Qualquer alternativa de
mudanca exige alteracdo de comportamento e de atitudes ja cristalizadas, porém as
novas idéias podem ser 6timas oportunidades de melhoria para o desenvolvimento
das atividades da Instituigao.

O grafico 15 evidencia que para (66%) dos professores o chefe manifesta seu

contentamento elogiando-os, quando as atividades foram muito bem realizadas.



O homem é social e gosta de se relacionar bem com seus colegas, criando
um ambiente afetivo e satisfatério para a execucdo de suas tarefas. O interesse do
chefe por seus subordinados satisfaz o ego dos mesmos, aumentando a confianca,
liberando a motivacdo e aumentando o grau de participacdo na inovacdo e
criatividade. O aprimoramento das relagBes de trabalho esta exigindo uma maior
integracado dos lideres com os servidores na discusséo e solugédo dos problemas que

Ihes dizem respeito.
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Grafico 16 — Confia nos Colegas

No grafico 16 observa-se que a maior parte dos consultados, (89%) confia
nos colegas na execucao das atividades diarias. A confianga entre os profissionais
desenvolve lacos de afeto estimulando o trabalho em equipe, aumentando o respeito
pelo outro e a capacidade de ouvir, estimulando a superacao de desafios.

As pessoas passam boa parte de seu tempo diario dentro das organizacoes,
segundo McClelland apud Chiavenato (1993), em sua teoria da motivacdo a
necessidade de afiliagdo consiste no desejo de manter relagbes calorosas,

afetuosas e amistosas com outros individuos.

Quando os outros tém confiangca em vocé, e demonstram isso, vocé passa a
Ter mais confianca neles e em si mesmo. (MOLLER, 1992, p. 99)
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Grafico 9 — Permanéncia na Instituicao
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Grafico 17 — O que mais aprecia na Instituicdo

Conclui-se pelo grafico 9 que (44%) dos professores permanecem na
Instituicdo porque apresenta boas condi¢cdes de trabalho e 56% pelos beneficios que
outras ndo tém. Credibilidade e reputacdo nas Instituicbes sdo adquiridos com o
tempo, este clima de credibilidade pressupde transparéncia e honestidade e
conferem um certo “status” a seus colaboradores”.

Analisando o grafico 17 verifica-se que o ambiente de trabalho, foi para 66%
dos professores a caracteristica que mais apreciam na Instituicdo. Ambientes
caracterizados pela confianga, honestidade, harmonia, onde as pessoas sabem
conviver com as diferencas € muito importante para o trabalho em equipe, um
incentivando o outro, aumenta a auto-estima do grupo proporcionando melhores
resultados diariamente.

As atividades inerentes a sua funcdo foi o segundo item mais votado, com
(55%). Os docentes tem a oportunidade de ministrar aulas em varios Cursos da
UFSM, a nivel de graduacdo e poés-graduacdo, exercendo assim a
multidisciplinaridade. A Instituicdo tém uma cultura que permite e incentiva a
producdo cientifica, o desenvolvimento de pesquisas, financiadas por diversos
orgédos como a CAPES, o CNPQ, a FAPERGS, entre outros. E o salario e beneficios
foi o terceiro item que os professores mais apreciam na Instituicdo com um
percentual de 33%. As Organizacfes devem possuir mecanismos que estimulem o
desenvolvimento e o crescimento profissional, permitindo que as pessoas possam

satisfazer suas necessidades de autonomia e ganhos econémicos.



0%

0% OAlto
22% O Médio
O Razoavel
dBaixo
O Muito Baixo

33%

45%

Grafico 18 - Motivacao

Visualizando o grafico 18, percebe-se que os docentes consideram o grau de
motivacdo dos seus colegas: alto (22%), médio (45%) e razoavel (33%).

Comparando-se o grafico 18 com o grafico 8, em que 100% dos docentes
responderam que sentem-se satisfeitos no trabalho que realizam, conclui-se que
esta satisfacdo libera a motivagdo das pessoas, potencializando a participacdo, a

criatividade e os talentos especiais individuais dentro da Instituicéo.

“O que motiva as pessoas a trabalharem mais e melhor? Os psic6logos
descobriram que a motivacdo no trabalho seria muito mais complexa que o
dinheiro, toda vez que inspirada em necessidades as mais variadas
possiveis. Outras recompensas resultantes do trabalho, que ndo o dinheiro,
reconhecimento e prestigio devem ser levadas também em consideracgéo. O
principal fator motivador é a possibilidade de se atingirem os resultados que
conduzem as recompensas.” (CHIAVENATO, 1979, p. 84, Vol.lllI)
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Grafico 19 Mudanca de mentalidade
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Grafico 20 — Conducédo das Mudancas

Pelo grafico 19, nota-se que (89%) dos entrevistados acreditam que ha
grandes possibilidades de ocorrer mudanca de mentalidade na Instituicdo. Este € um
ponto positivo, devido as grandes mudancas que estdo ocorrendo no mercado de
trabalho e no mundo inteiro.

Na figura 20, verifica-se que (45%) dos docentes acreditam ter conhecimento
das mudancgas ocorridas na Instituicdo e (11%) dos entrevistados responderam que
recebem explicagcbes sobre as mudancas, sabem aonde elas irdo afeta-los. As
mudancas podem alterar as questdes relacionadas ao individuo, requerer novas
competéncias para o trabalho, podendo alterar até mesmo a forma de encarar o

trabalho, mas séo relevantes para sobrevivéncia das organizagoes.

As pessoas s6 mudarao se perceberem que o atual estado de coisas ja ndo
Ihe serve e que existe um outro caminho melhor ao seu alcance. (Kurt
Lewim, apud LOBOS, 1991, p. 31.)

O processo de mudancas deve ser conduzido com competéncia, audacia e
coragem de correr riscos, abrindo caminho para constantes descobertas. As
pessoas precisam estar sempre atentas, atualizando-se para acompanhar as
mudangas, pois agregam novos conhecimentos e expectativas de futuro. As
organizacdes foram criadas para atingir objetivos especificos e seus servidores séo
pessoas capazes e dispostas a rever valores, comportamentos, construir com acoes

conjuntas para atingir as metas estabelecidas.



6. CONCLUSAO

As Instituic6es publicas tém uma cultura burocratizada, formal, normativa legal
com metas e objetivos pré determinados, ndo sdo muito sensiveis aos interesses
das pessoas. Porém a Universidade é comprometida com o desenvolvimento
econdmico, social e humano, o que sem duvida se converte, em melhores condi¢cdes
para o exercicio da atividade docente.

Conforme o resultado da pesquisa os docentes foram unanimes em
responder que sentem-se muito satisfeitos com seu trabalho e com sua participacao
na Instituicdo. A satisfacdo envolve a interacdo entre as pessoas e seu ambiente de
trabalho, sua valorizacdo libera a motivacdo estimulando a participacdo, a
criatividade individual e o envolvimento com o0s objetivos da instituicdo. Essa
satisfacdo no trabalho colabora para que as pessoas se sintam mais felizes
melhorando sua qualidade de vida, criando um bom clima organizacional e
mantendo um ambiente que favoreca a motivacao.

No DLV os docentes tem a liberdade de exporem suas opinides. A integragao
do chefe com os servidores, propicia um clima de companheirismo, que é um
diferencial, pois quando o chefe se interessa por seus colaboradores estabelece
uma ponte entre as necessidades de estima e valorizacdo. O reconhecimento das
realizagcbes de um servidor, o elogio auténtico, por exemplo, pode leva-lo a se
motivar a realizar seu trabalho melhor.

O chefe cria um ambiente satisfatorio e melhora o relacionamento com seus
servidores, conversando em particular com cada um quando apresentam problemas
pessoais que estejam interferindo em seu desempenho no trabalho. Essa atitude de
amizade e apreciacdo para com seus subordinados eleva a auto-estima, estimula a
motivacdo, aumentando a autoconfianca e a vontade de continuar do Departamento
trabalhando mais e melhor, pois €& reconhecido como ser humano e como
profissional.

O ambiente de trabalho foi o item que os entrevistados mais apreciam na
Instituicdo, em segundo lugar a maioria dos docentes optaram pelas atividades
inerentes a sua funcéo e em terceiro lugar ficou o salario e beneficios. Responderam
ainda que permanecem na InstituicAo porque apresentam boas condicbes de
trabalho e beneficios que outras ndo apresentam. As pessoas tem a liberdade de



expressdo e de comunicabilidade entre si, sendo incentivadas pelo chefe a
desenvolver novas idéias que venham beneficiar do DLV na execucdo de seus
objetivos. A instituicio tem uma cultura que incentiva os docentes para 0
desenvolvimento de pesquisas, producao cientifica, além de ministrarem aulas em
diversos Cursos na graduacéo e pos-graduacdo. Os docentes do DLV sao altamente
gualificados, dos dezesseis entrevistados, nove tem doutorado, dois estdo em fase
final e cinco tem mestrado na area de atuacao.

A principal conclusdo deste estudo aponta que manter um clima de certa
liberdade, estimulando a participagéo, a criatividade individual e o envolvimento com
0s objetivos do Departamento possibilita o desenvolvimento de um ambiente de
trabalho adequado. Considerando que o Clima Organizacional € um fenémeno
resultante da Cultura Organizacional pode-se dizer que o Clima Organizacional do
Departamento de Letras Vernaculas, neste periodo, com os recursos disponiveis e
dentro do contexto da UFSM encontra-se positivo.
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