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RESUMO

Centro de Ciéncias Naturais e Exatas
Programa de Pds-Graduagdo em Educagéo:
Quimica da Vida e Saude

CLIMA ORGANIZACIONAL DE DISCENTES E SERVIDORES DE
POS-GRADUACAO DE UMA INSTITUICAO PUBLICA DE ENSINO

SUPERIOR
AUTORA: ANGELICA BALCONI MORO
ORIENTADORA: Prof2. Dr2. Maria Rosa Chitolina Schetinger
Data e Local da Apresentacao: Santa Maria, 28 de agosto de 2013.

A avaliacdo do clima organizacional surge como uma ferramenta que permite conhecer o ambiente de
trabalho, fornecendo informacdes que os gestores poderdo utilizar estrategicamente para dar sentido as
mudancas de cendrios, aplicando medidas corretivas, principalmente para a melhoria da qualidade e o
aumento da produtividade, garantindo assim, o sucesso no processo de avaliagdo junto a CAPES. Logo, o
objetivo desse estudo foi identificar os fatores relacionados ao clima organizacional que influenciam
no ambiente de trabalho dos discentes e servidores de Programas de Pos-Graduagdo (PPGs) de uma
Instituicdo Pablica de Ensino Superior. Para tanto, realizou-se uma pesquisa de clima por meio de
um questionario baseado nos modelos de Rizzatti (2002) e Luz (2003) e adaptado a realidade de cada
programa e ao que se pretendia investigar. Com os resultados obtidos, por meio da percep¢do do
publico académico, validou-se um conjunto de componentes e seus respectivos indicadores
para investigacdo do clima organizacional de discentes e docentes dos PPGs estudados. Por meio das
andlises realizadas, conclui-se que a comunidade académica percebe os fatores do clima
organizacional que influenciam no ambiente trabalho de forma semelhante nas suas diferentes
dimensoes. Discentes, docentes e técnico-administrativos avaliam o local de trabalho de forma
bastante satisfatoria, principalmente em relacdo a atividade que desempenham nos programas,
resultando comprometimento, empenho e dedicacdo na realizagdo das tarefas, proporcionando um
comportamento motivado, especialmente entre discentes e docentes, onde as chances de colocagdo no
mercado, as oportunidades de crescimento e o curriculo representam um estimulo neste processo que,
entretanto, gera competitividade entre colegas, especialmente entre diferentes grupos dentro dos PPGs.
Por outro lado, o relacionamento entre colegas de mesmo grupo de trabalho revela um clima de
integracdo, cooperacdo e amizade. No entanto, fatores relacionados as relages interpessoais, entre
diferentes grupos de trabalho, as condicfes de trabalho, o apoio financeiro para pesquisa e eventos,
a quantidade de horas-aula e disciplinas e a sobrecarga de trabalho, além de aspectos relacionados aos
gestores, interferem negativamente no ambiente de trabalho, prejudicando o estabelecimento de um
clima organizacional favoravel. Desta forma, o prop6sito deste estudo foi alcancado, na medida em
que contribuiu com informagdes e instrumentos de pesquisa efetivamente Uteis para o processo de
gestdo dos PPGs. De posse dessas informagOes os gestores poderdo detectar as possiveis causas e
consequéncias de problemas ocorridos, aplicando medidas corretivas, principalmente, na melhoria da
qualidade e produtividade académica e, por conseguinte, para 0 sucesso no processo de avaliacdo dos
programas junto a CAPES. Além disso, contribuird para o desenvolvimento de estudos que visem a
melhoria dos diversos processos que compdem ndo apenas 0s programas da IES estudada, como as
demais que desejarem se valer deste instrumento de pesquisa.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Motivacdo. Discentes. Docentes. Técnico- administrativos.
Pds-Graduacéo.
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Evaluating the organizational climate is a tool that provides knowledge about the work environment
with information that managers may use strategically to make sense of scenario changes. This allows
them to apply corrective measures, especially for improving quality and productivity gains, thus
ensuring the success in the evaluation process from CAPES. Therefore, the objective of this study was
to identify related factors to organizational climate that influence the workplace of students and
employees of the Post-Graduate Program (PPGs) of a Public Institution of Higher Learning. For this
purpose, we carried out a climate research by means of a questionnaire based on models of Rizzatti
(2002) and Luz (2003) and adapted to the reality of each program that it was intended to investigate.
The results obtained, through the perception of the academic public, validated a set of components and
respective indicators to investigate the organizational climate for learners and teachers of PPGs
studied. On the basis of the analysis carried out, we conclude that the academic community notices the
organizational climate factors that influence the work environment similarly in different dimensions.
Students, teachers and technical-administrators evaluate the workplace in a very satisfactory way,
mainly in relation to the activity which play in programs, resulting commitment, hard work, and
dedication in carrying out tasks. This provides motivated behavior, especially between students and
teachers, where the chances of placing on the market, growth opportunities, and the curriculum
represent a stimulus in this process, which otherwise generates competition between colleagues,
especially between different groups within the PPGs. On the other hand, the relationship between
colleagues of the same workgroup shows a climate of integration, cooperation, and friendship.
However, related factors include interpersonal relationships between different groups of work,
working conditions, financial support for research and events, and the quantity of hours of class.
Additionally, disciplines and work overload and topics pertaining to managers negatively interfere in
the workplace, compromising the establishment of an organizational climate. In this way, the aim of
this study has been reached, to the extent that it has contributed information and useful research tools
for effectively managing process PPGs. With this information, the managers may detect the possible
causes and consequences of occurring problems, and may apply corrective measures, especially in
improving the quality and academic productivity, which will contribute to the success in the process of
program evaluation from CAPES. Also, this will help the development of studies by improving the
various processes that make up not only the study programs of IES, but also others who wish to avail
themselves of this research instrument.

Keywords: Organizational Climate. Motivation. Students. Teachers. Technical and administrative
staff. Graduate Studies.
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1 INTRODUCAO

O mundo dos negdcios tem sofrido grandes mudancas, e estas tém impactado a
economia mundial e, consequentemente, reorganizado o ambiente organizacional. O novo
cenario competitivo, resultante do avango tecnoldgico, da privatizacdo, da globalizacéo e da
competicdo acirrada no mercado de trabalho, tem feito as organizacfes repensarem as suas
estratégias, visando alcancar a exceléncia e os melhores niveis de competitividade ou, no
minimo, manter-se no mercado atual (ROCHA e SALLES, 2005). Nas Institui¢des de Ensino
Superior (IES) essa realidade ndo é diferente, pois elas sdo consideradas organizacGes
complexas que carregam objetivos, estruturas e sistemas hierarquicos distintos. Com isso, as
IES enfrentam o mesmo dilema das demais organizacdes frente aos novos desafios da
atualidade. Acrescenta-se ainda 0 aumento das exigéncias impostas pelos érgdos avaliadores,
visando a melhoria da qualidade de ensino, podendo a sua classificacdo ser rebaixada ou até
algum curso ser descredenciado, caso ndo se atinja o grau de satisfacdo desejado (MAGRO,
2011). No entanto, ndo basta apenas dispor de recursos financeiros, tecnologias e estruturas,
mas, essencialmente, é preciso pensar nas pessoas, partes fundamentais nesse processo, pois
conforme Mezomo (1994), a qualidade das instituicbes passa pela qualidade das pessoas que
as constituem, e sdo elas que determinam seu sucesso ou seu fracasso. E imprescindivel,
portanto, conhecer o grau de satisfacdo, as necessidades, aspiracdes e expectativas do grupo
de trabalho e oferecer um ambiente saudavel, motivador e com qualidade de vida a fim de
desenvolver competéncias para aumentar a qualidade e a produtividade no trabalho. Frente a
este contexto, nas IES a busca por mecanismos que auxiliem na melhoria do ambiente de
trabalho, na motivacdo e na satisfacdo de seus maultiplos usuarios, bem como sucesso no
processo de avaliacdo, constitui-se uma necessidade, e deve ser um processo constante. Dessa
maneira, a avaliagdo do clima organizacional surge como uma ferramenta que permite
conhecer o ambiente de trabalho, fornecendo informacgfes que os gestores poderdo utilizar
estrategicamente para dar sentido as mudancas de cenarios, para gerar novos conhecimentos e
para alcangar os objetivos institucionais, como 0 sucesso no processo de avaliagdo, um dos
grandes objetivos das IES. Entretanto, uma revisdo na literatura permite observar que a

pesquisa de clima organizacional em IES, é um tema abordado com menos frequéncia, se
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comparado com as organizagdes empresariais (CASTILLO, LENGUA E PEREZ HERRERA,
2011), especialmente quando direcionada ao publico discente dos Programas de Pds-
Graduacao (PPGs). Observa-se que 0s pesquisadores direcionaram seus estudos sobre o tema
em IES para a avaliagdo do ambiente de trabalho de servidores docentes e técnico-
administrativos, como por exemplo, nos estudos de Rizzatti (1995; 2002); Silva (2003) e
Chiang et al (2005), constituindo uma lacuna nos estudos relativos ao ambiente de trabalho de
discentes de Pds-Graduacdo. Logo, a deficiéncia de trabalhos existentes sobre o tema se
reflete na auséncia de modelos validados para coleta de informagdes sobre o clima
organizacional em PPGs, especialmente direcionada ao publico discente. Estes agravantes
dificultam a constituicdo de um quadro referencial tedrico que fundamente o tema em
questdo, importante para subsidiar informac6es confidveis e estratégicas para 0s gestores das
IES. Desta forma, entende-se que muitos encontram dificuldades ao desejar realizar acgoes
para melhoria do ambiente de trabalho, pois ndo dispdem de um modelo utilizado e validado
que possa ser adaptado a realidade de sua entidade. Acredita-se ainda, que muitos deles
desconhecem esta ferramenta ou mais provavelmente ndo estdo cientes da utilidade e
importancia que este instrumento representa.

Ressalta-se que nas IES, os gestores dos PPGs sdo 0s docentes responsaveis por liderar
discentes, colegas (docentes) e servidores técnico-administrativos. A estes, € demandado o
exercicio de atividades cotidianas que vdo desde questBes burocréaticas, de administracdo, as
questbes pedagdgicas que envolvem o ensinar, orientar e avaliar estudantes. Nesse sentido, a
atividade do gestor docente ndo se limita apenas a sala de aula, ao planejamento de atividades
e disciplinas e ao atendimento de estudantes, estende-se ao papel de coordenar, apoiar,
acompanhar, assessorar e avaliar seus pares e servidores técnico-administrativo. Com isso, no
papel de gestor, o docente assume responsabilidades e fun¢bes nas quais precisa dominar
novas praticas, saberes e competéncias no exercicio de suas atividades, e a responder as
exigéncias que estdo, muitas vezes, além de sua formacao.

Diante do cenério descrito e das constatacfes apontadas, o presente estudo prop6s-se a
realizar uma pesquisa de clima organizacional, com o propésito de fornecer conhecimento aos
gestores referente ao ambiente de trabalho de toda a comunidade académica dos PPGs de uma
IES. Esta avaliacdo constitui-se em um instrumento estratégico que os gestores poderdo
utilizar para definir claramente seus campos de atuacdo, adotando as medidas adequadas para
0 alcance dos objetivos institucionais e, a0 mesmo tempo, atender as expectativas individuais.
Além disso, com o mesmo designio, este estudo, por meio dos dados obtidos na pesquisa,

prop0s-se a adaptar e validar um conjunto de componentes e seus respectivos indicadores,
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com a finalidade de compor as categorias de analise do clima organizacional, para discentes e
docentes dos referidos programas. Dessa maneira, este trabalho poderd contribuir para o
desenvolvimento de estudos que visem a melhoria dos diversos processos que compdem néo
apenas os PPGs avaliados, como os demais que desejarem se valer deste estudo.

A presente tese aborda a pesquisa de clima organizacional como instrumento de apoio
aos gestores, permitindo o levantamento de informacgdes sobre o ambiente institucional, por
meio da participacdo da comunidade académica dos PPGs. Deste modo, pode ser possivel
minimizar incertezas na tomada de decisfes, fornecendo dados precisos que possam ser
utilizados em melhorias no desempenho, qualidade e na produtividade destes programas. As
informacBes obtidas e as estratégias podem ser tracadas visando a valorizacdo dos pontos
positivos e reformulacdo dos pontos fracos, de maneira a fornecer ferramentas de gestdo mais
eficientes que auxiliem o desenvolvimento dos programas. O esquema deste estudo é

apresentado na figura 1.

Investigacao mmmmp  Conhecimento =mmp Agao

!

Figura 1 - Esquema da pesquisa

Descricdo das etapas do estudo:

e Investigacdo: por meio da pesquisa de clima organizacional se define o
instrumento a ser utilizado e realiza-se a pesquisa junto ao publico alvo;

e Conhecimento: através dos dados coletados na pesquisa, sdo identificados
os pontos fracos, pontos a melhorar e os pontos fortes presentes no
ambiente da institui¢&o;

e Acdo: gestores poderdo utilizar as informagdes a fim de adotar medidas
adequadas para o alcance dos objetivos.

Segundo Luz (2003), a auséncia de agdes voltadas para a melhoria do ambiente de
trabalho, proporcionada pela avaliagdo do clima organizacional, resulta em falta de motivacédo

e insatisfacdo, e, como consequéncia, ocasiona a reducdo da qualidade e produtividade,
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refletindo negativamente nos objetivos individuais e institucionais. Desta forma, a

contextualizacdo do problema deste trabalho é apresentada na figura 2.

Auséncia de estudos
sobre clima
organizacional em
PPGs

4

Comunidade

Redugdoda  {—— académica —> Reducéo da
qualidade insatisfeita e produtividade

desmotivada

{

Reflete negativamente
nos objetivos individuais
e institucionais

Figura 2 — Contextualizacdo do problema

Considerando a problemaética do tema em estudo, o presente trabalho visa identificar
quais os fatores relacionados ao clima organizacional que influenciam no ambiente de
trabalho da comunidade académica de PPGs de uma IES.

Os Programas de Pds-Graduacgdo sdo entidades universitarias que se estruturam como
organizacdo para atingir objetivos e metas. Um dos maiores objetivos de um PPG esta em
manter ou obter reconhecimento no processo de avaliagdo dos programas e cursos que
integram o Sistema Nacional de Pés-Graduacdo (SNPG). Responsavel pela gestdo, avaliacao,
desenvolvimento e qualidade da PG no Brasil e ligada ao Ministério da Educagéo (MEC). A
Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) possui um sistema
de avaliacdo constantemente aperfeicoado, visando & melhoria da qualidade de ensino, e
funciona como recurso para a regulacéo e a acreditacdo dos PPGs. Este processo verifica as
condi¢Bes gerais de funcionamento dos mesmos, com base em novas exigéncias a cada

revisao de critérios e pesos, podendo diminuir o conceito do programa ou descredencia-lo,
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caso ndo atinja um padrdo minimo de qualidade exigido (CAPES, 2013). Em suma, a ideia de
avaliacdo estd sempre presente no cotidiano de toda comunidade académica dos PPGs,
servindo como principal input para a tomada de decisdes. Em vista disso, ndo apenas docentes
e discentes, mas todas as pessoas envolvidas nesse processo sdo condicionadas a atingir as
metas estabelecidas, e buscam constantemente formas de obter éxito nesse sistema de
avaliacdo (YAMAMOTO et al., 2012).

Dentro deste contexto, os PPGs necessitam voltar sua atencdo para a satisfacdo plena
das necessidades das pessoas que o constituem, a fim de que as metas e 0s objetivos sejam
alcangados, pois segundo Oliveira, Santos e Tadeucci (2011, P. 89) a “valorizagdo dos
recursos humanos € um fator diferencial das organizacdes, tendo em vista que 0s mesmos, a
partir das suas agdes e postura, ¢ que promovem o (in) sucesso da organizacao”.

Os PPGs possuem uma comunidade académica bastante extensa, formada por diversos
niveis profissionais que inclui corpo docente, corpo discente e corpo técnico-administrativo,
cada qual com seus proprios interesses e preocupacdes. Sdo essas pessoas a fonte de
informacdo, conhecimento, qualidade e produtividade, sendo que elas podem representar o
bom ou mau desempenho das diversas atividades e objetivos da instituicdo. Assim, o grande
diferencial encontra-se no capital humano ou intelectual (CALDERON, 2012). Dessa forma,
para atingir seus objetivos e metas, a instituicdo deve direcionar seu foco para entender o que
as pessoas sentem, esperam, aspiram, percebem, bem como o que as motiva, pois se sabe que
seu sucesso depende dos individuos que dela fazem parte.

A preocupacao com as pessoas que trabalhavam nas organizagdes surgiu na década de
1930, nos Estados Unidos, com a Escola das Relagcbes Humanas. A partir de entdo, estudiosos
desenvolveram pesquisas sobre o comportamento humano nas organizagdes. Tais pesquisas
tinham como objetivo avaliar a percepcao dos individuos sobre o seu ambiente de trabalho,
resultando uma nova area de pesquisa, denominada “clima organizacional” (SANTOS e
VASQUEZ, 2012). Assim, o tema clima organizacional passou a ser objeto de estudo de
especialistas em psicologia organizacional e administradores, por se tratar de um fenémeno
comportamental que possui relacdo com o desempenho e os resultados organizacionais, sendo
utilizado como mecanismo de gestdo de recursos humanos, de melhoria de produtividade e da
qualidade de vida no trabalho e nas instituicbes (RESENDE e BENAITER, 1997).

Rizzatti (2002), ao realizar uma analise historica sobre a evolugdo do estudo do clima
organizacional, afirma que os primeiros estudos sobre o tema surgiram nos Estados Unidos na
década de 60, com os trabalhos de Forehand e Gilmer (1964) sobre comportamento

organizacional dentro do movimento Comportamentalismo. Segundo os autores (lbid.),
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baseado nesse estudo, Litwin e Stringer (1968) realizaram experiéncias em trés diferentes
organizaces americanas. Os resultados demonstraram que cada uma das organizacOes
apresentou trés situacdes bem distintas em termos de satisfacdo e desempenho no trabalho. No
Brasil, a pesquisa de clima, segundo Luz (2003), foi difundida e aplicada em meados dos anos
70 com os trabalhos de Saldanha (1974) e Souza (1978). Desde entdo, o conceito de clima
organizacional vem sendo estudado e discutido, tendo uma série de conceitos, definicdes e
utilidades.

Existem diversificadas definicdes desenvolvidas por estudiosos e pesquisadores que
buscaram elucidar o significado de clima organizacional. Kolb et al. (1986) definiram o
construto como uma ferramenta administrativa efetiva para integrar a motivacéo individual
com os objetivos e tarefas da organizacdo. Na concepc¢do de Litwin e Stringer (1968, p.29,
apud RIZZATTI, 2002), o clima organizacional é o conjunto de propriedades mensuraveis do
ambiente de trabalho percebido pelos individuos que fazem parte da organizacdo e que
influencia a motivacdo e o comportamento dessas pessoas.

Santos e Vasquez (2012, p.58) afirmam que
o clima organizacional é um instrumento valido e efetivo utilizado para identificar
opinides e percepcbes que os individuos tém em relagdo a Instituicdes de Ensino
Superior, permitindo, assim, um diagndstico personalizado sobre diversos aspectos
da realidade universitaria e a retroalimentacdo do sistema gerencial com
informacdes relevantes sobre o contexto evidenciado.

Assim, o clima organizacional é a percepcdo que as pessoas tém do seu ambiente de
trabalho. Ao realizar um estudo do clima, Luz (2003), afirma que é possivel fazer um
diagnostico geral da organizacdo, identificando se as necessidades da organizacdo e das
pessoas estdo sendo atendidas, estabelecendo um ambiente de trabalho propicio para o alcance
e a superacdo dos objetivos organizacionais alinhados aos objetivos individuais. A auséncia
dessas informacGes pode afetar fatores como eficiéncia, desempenho e produtividade da
organizacdo, pois guanto mais satisfeitos e motivados os individuos, maior o rendimento e a

qualidade do trabalho. No entanto 0 mesmo autor comenta que

para o funcionério prestar um bom servico, é preciso que saiba, que possa e que
queira fazé-lo. “Saber fazer” é uma questio de conhecimentos, habilidades ou
atitudes. Logo, uma questéo de treinamento. “Poder fazer” ¢ uma questdo de ter e
poder usar os recursos necessarios. “Querer fazer” ¢ uma questdo volitiva que
depende do estado de espirito, do animo, da satisfacdo das pessoas quando realizam
o seu trabalho. Logo, o “querer fazer” esta associado ao clima organizacional, que
muitas vezes € onde encontramos as causas da ma qualidade dos servigos (LUZ,
2003, p. 44).

Nesse sentido, mesmo que um profissional tenha todos 0s recursos necessarios, esteja

treinado e capacitado para realizar um bom trabalho, isso ndo implica necessariamente que ira
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fazé-lo, pois € essencial que o individuo queira fazer um bom trabalho. Entdo, esse “querer
fazer” ¢ a vontade gerada por alguma motivacdo. Por isso, investir no clima organizacional
contribui para a motivacao das pessoas, melhoria da produtividade e qualidade do trabalho
executado.

Dentro deste contexto, percebe-se que o0 conceito de clima organizacional esta
relacionado a dois elementos chaves. O primeiro é a percep¢do como forma de deteccdo do
clima. O segundo refere-se a influéncia que o construto exerce sobre a satisfacdo, motivacéo e
comportamento dos individuos (SILVA, 2003). Os motivos ou necessidades humanas sdo
conceitos ligados a motivacdo que, geralmente, estdo associados a outros, como satisfacao/
insatisfacdo, interesse, expectativa, aspiracdo. Contudo, sabe-se que a motivacdo € um
processo interno do individuo, no entanto, compreende-se que o “ambiente contribui para seu
afloramento, pois é a partir dele que o homem constroi, pela percepc¢do, sua realidade”
(GOMES, 2002, p.96).

O conceito de clima organizacional traduz a influéncia ambiental sobre a motivacéao
dos membros da instituicdo. Segundo Seconelli (2010), quanto maior o ajustamento das
necessidades e valores das pessoas com os da empresa, tanto maior tende a ser a motivacéo e,
em consequéncia, tanto melhor o clima organizacional. Sendo assim, para se alcangar um
clima positivo, € necessario atuar constantemente nas questdes que influenciam e afetam a
motivacdo, pois o clima estd intimamente relacionado com o grau de motivacdo dos
integrantes da organizagdo. Quando os individuos alcancam um alto grau de motivagao, o
clima melhora, assim como a satisfacdo, o animo, o interesse e a colaboragdo ocasionando
aumento da produtividade. Por outro lado, quando o grau de motivacdo baixar, o clima segue
a tendéncia ocasionando gqueda na produtividade (SECONELLI, 2010).

Segundo Luz (2003), a gestdo de pessoas deve avaliar o clima porque constitui uma
oportunidade de realizar melhorias continuas no ambiente de trabalho e nos resultados dos
negocios. O clima organizacional influencia direta e indiretamente no comportamento, no
desempenho, na motivacdo, na produtividade do trabalho e também na satisfacdo dos
profissionais envolvidos com a organizacdo, podendo refletir-se na efetividade da
organizacdo. Entdo, as instituicbes que proporcionarem condicdes de trabalho adequadas,
oportunidades de desenvolvimento e boas relacOes interpessoais, consequentemente,
apresentardo um clima organizacional satisfatorio e favoravel ao cumprimento dos objetivos
estabelecidos (HOFFMANN e LEAL, 2009).

Dentro deste contexto, observa-se uma diversidade de defini¢6es e utilidades criadas

para dar significado ao termo clima organizacional, ndo sendo possivel encontrar apenas uma



20

teoria que esclareca o conceito deste construto para todas as organizacBes. E notdrio
identificar sim, que as diversas teorias contribuem com aporte tedrico indispensavel para que
se possa entender o significado e a importancia desta ferramenta para as organizagoes.
Corroborando, Santos (2012) afirma que ainda ndo existe um consenso em relagdo a este
assunto, refletindo em uma multiplicidade de fatores e dimensGes, gerando confusdes sobre
quais sao os reais componentes de clima organizacional. A autora (Ibid.) acrescenta que, da
mesma forma que existe uma conceituacdo diversificada sobre clima organizacional, também
existem divergéncias quanto aos componentes constitutivos do clima, ocasionando inimeros
instrumentos de medida para avaliar o que as pessoas pensam a respeito do seu local de
trabalho.

Nesse sentido, a literatura sobre o tema apresenta diversos modelos, consagrados
como principais trabalhos desenvolvidos para diagnostico do clima organizacional, tais como
0 Modelo de Litwin e Stringer (1968), Modelo de Shragia (1983), Modelo de Kolb et al.
(1986), Modelo de Rizzatti (2002), Modelo de Luz (2003) e Modelo de Bispo (2006). Neste
estudo sdo apresentados os modelos de Rizzatti (2002) e Luz (2003), tendo em vista que 0S
mesmos serviram de base para aplicacdo dos instrumentos que avaliaram a percep¢do dos
discentes e servidores da IES estudada.

O modelo de Ricardo Rizzatti foi desenvolvido em 1995, em sua dissertacdo de
mestrado na Universidade Federal de Santa Catarina, sendo aperfeicoado em 2002, na sua tese
de doutorado, onde realizou um estudo mais amplo envolvendo universidades da Regido Sul
do Brasil. No primeiro estudo, Rizzatti (1995) elaborou um modelo aplicado em uma
Universidade Federal, considerando 0s seguintes aspectos: imagem e avaliacdo,
desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos, organizacdo e condi¢des de
trabalho, relacionamento interpessoal, sucessdo politico-administrativa, comportamento das
chefias e satisfacdo pessoal. Em 2002, o autor decidiu aprofundar seus estudos em sua tese de
doutorado e com isso incluiu novas categorias na pesquisa de clima organizacional em IES,
que passou a ser constituida da seguinte forma: imagem institucional, politica de recursos
humanos, sistema de assisténcia e beneficios, estrutura organizacional, relacionamento
interpessoal, organizacdo e condicdes de trabalho, comportamento das chefias, satisfacéo
pessoal, planejamento institucional, processo decisério, autonomia universitaria e avaliacdo

institucional, conforme detalhadas no quadro 1.
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FATORES

ESPECIFICACAO

Imagem institucional

Procura verificar a satisfagdo do individuo, o sentimento de identidade e o prestigio
obtido.

Politicas de recursos
humanos

Avalia a forma como a organizacdo pretende lidar com seus membros e por
intermédio destes alcancar os objetivos determinados.

Sistema de assisténcia e
beneficios

Avalia o conjunto de beneficios e incentivos que a organizacdo oferece aos
individuos.

Estrutura organizacional

Identifica 0 modo de como as atividades da instituicdo sdo divididas, organizadas e
coordenadas.

Relacionamento
interpessoal

Identifica como se d& interacdo entre as pessoas dentro da organizacdo e o
relacionamento existente entre as equipes de trabalho.

Organizacao e condigdes
de trabalho

Avalia se 0 ambiente de trabalho é adequado, tanto em aspectos fisicos quanto de
organizacdo do trabalho.

Comportamento das
chefias

Avalia a forma como os supervisores desempenham as suas funcdes e seu estilo de
lideranca em relacéo aos subordinados.

Satisfacdo pessoal

Avalia a satisfacdo e motivacdo dos individuos em relacdo ao trabalho que
executam, bem como o reconhecimento de seu trabalho por parte da organizagéo.

Planejamento
institucional

Avalia as pessoas conhecem o planejamento institucional da organizagdo, se sdo
comprometidos e participam do mesmo.

Processo decisorio

Indica os mecanismos pelos quais sdo tomadas as decisdes dentro da instituicao.

Autonomia universitaria

Refere-se as politicas do governo e as estratégias da institui¢ao.

Avaliacéo institucional

Relativo as ferramentas de gestdo necessarias para mensurar os resultados obtidos,
qualidade, exceléncia, utilidade e relevancia.

Quadro 1 - Fatores do clima organizacional

Fonte: Rizzatti, 2002

Ja 0 Modelo de Ricardo Silveira Luz foi desenvolvido em 2003 na sua dissertacdo de

mestrado, na Universidade Federal Fluminense, construido a partir de um levantamento em

empresas, nacionais e multinacionais instaladas no municipio do Rio de Janeiro, onde

identificou as varidveis descritas no quadro 2:

FATORES

ESPECIFICACAO

Trabalho realizado

Avalia a adaptacéo dos funcionarios com os trabalhos realizados; o volume de
trabalho realizado; o horério de trabalho; se € justa a distribuicdo dos trabalhos
entre os funcionérios; se o quadro de pessoal em cada setor é suficiente para
realizar os trabalhos; se o trabalho é considerado relevante e desafiador; e o
equilibrio entre trabalho e a vida pessoal.

Salério

Essa é uma das principais varidveis a serem pesquisadas, em funcdo da sua
importancia sobre o grau de satisfacdo dos funcionarios. Analisa o equilibrio
existente na empresa entre os salarios dos cargos da mesma importancia; a
possibilidade de obter aumentos salariais; a possibilidade de viver dignamente
com o salario; o impacto na satisfacdo e fixacdo dos funcionarios; a clareza
quanto aos critérios do plano de cargo e salario da empresa etc.

Beneficios

Avalia o quanto eles atendem as necessidades e expectativas dos funcionarios; a
qualidade da prestagcdo desses servigos aos funcionarios; o impacto na atracao,
fixagdo e satisfagdo dos funciondrios.

Integragéo entre
departamentos

Avalia o grau de relacionamento; a existéncia de cooperacdo e conflitos entre os
diferentes departamentos da empresa.

Supervisdo (lideranca)
estilo gerencial/ gestao

Revela a satisfacdo dos funcionarios com 0s seus gestores; a qualidade da
supervisao exercida, a capacidade técnica, humana e administrativa dos gestores;
grau de feedback dado por eles.
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FATORES

ESPECIFICACAO

Comunicacgdo

Avalia o grau de satisfacdo com o processo de divulgacdo dos fatos da empresa;
aponta a satisfacdo quanto a forma e os canais de comunicacdo utilizados pela
empresa.

Treinamento/
desenvolvimento
[Carreira/Progresso e
Realizacdo Profissional

Avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, de se atualizar,
de se desenvolver profissionalmente.

Possibilidades de progresso
profissional

Aponta a satisfacdo dos trabalhadores quanto as possibilidades de promocdes e
crescimento na carreira, as possibilidades de realizacdo de trabalhos desafiadores
e importantes, avaliam as possibilidades de os funcionarios participarem de
projetos que representam experiéncias geradoras de aumento de empregabilidade
e realizacdo profissional; avalia o0 uso e o aproveitamento das potencialidades dos
funcionarios.

Relacionamento
interpessoal

Avalia a qualidade das relacdes pessoais entre funcionarios, entre eles e suas
chefias, entre os funcionarios e a empresa e a existéncia e intensidade de
conflitos.

Estabilidade no emprego

Procura conhecer o grau de seguranca que os funcionarios sentem nos seus
empregos, assim como o feedback que recebem sobre como eles estdo indo no
trabalho.

Processo decisorio

Avalia a opinido dos funcionrios sobre a qualidade do processo decisorio; sobre
0 quanto a empresa é agil, participativa, centralizada ou descentralizada em suas
decisoes.

Condicao fisica de trabalho

Verifica a qualidade e o conforto das condi¢des fisicas, das instalacGes, dos
recursos colocados a disposi¢do dos funcionarios para realizagdo dos seus

Trabalhos: posto de trabalho, vestiérios, horério de trabalho, local de trabalho,
recursos disponiveis para o trabalho.

Participacdo dos
funcionarios

Avalia as diferentes formas de participacdo dos funcionérios no cotidiano da
empresa; seu grau de conhecimento e envolvimento com os assuntos relevantes
na empresa; sua participacdo na definicdo de objetivos do seu setor de trabalho;
participacdo deles na gestdo da empresa.

Seguranca do trabalho

Avalia percepcdo e a satisfacdo dos funcionérios quanto as estratégias de
prevencédo e controle da empresa sobre riscos de acidente e doengas ocupacionais
a que estdo individuo os funcionarios.

Obijetivos organizacionais

Auvalia a clareza, a transparéncia da empresa quanto a comunicagao dos objetivos
organizacionais e departamentais aos seus funcionarios.

Orientacdo para 0s
resultados

Avalia o quanto a empresa é percebida pelos seus funciondrios no seu esforgo de
orientar-se para a consecucdo de seus resultados.

Disciplina

Avalia o grau de rigidez da disciplina praticada pela empresa e a justica nas
aplicaces das punicoes.

Imagem da empresa

Avalia a opinido dos funcionarios sobre como a empresa é percebida no mercado,
por seus clientes, fornecedores e pela comunidade.

Estrutura organizacional

Avalia a opinido dos funcionarios sobre a adequacao da estrutura da empresa para
0 processo decisério, para a comunicacdo, para a consecucdo dos objetivos
organizacionais.

Etica e responsabilidade
social

Avalia 0 quanto & empresa é ética e cumpre com sua responsabilidade social.

Qualidade e satisfacdo do
cliente

Identifica a percepcéo dos funcionarios quanto ao compromisso da empresa em
relacdo a processos e servigos e a satisfacdo dos clientes.

Reconhecimento

Avalia o quanto a empresa adota mecanismos de valorizagdo e reconhecimento
para seus funcionarios.

Vitalidade organizacional

Avalia o ritmo das atividades desenvolvidas pela empresa. Se ela tem vitalidade
ou se é uma empresa onde as coisas andam muito devagar, onde as mudangas se
processam muito lentamente.

Direcdo e estratégias

Avalia a satisfacdo dos funciondrios quanto a qualidade da dire¢do da empresa,
guanto a qualidade das estratégias adotadas e quanto a qualidade da condugdo dos
negocios.

Valorizacdo dos
funcionarios

Identifica 0 quanto a empresa valoriza, respeita, da oportunidades e investe em
seus recursos humanos.
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FATORES ESPECIFICACAO
Envolvimento/ Avalia quanto os funcionarios se sentem envolvidos e comprometidos com 0s
comprometimento objetivos e os resultados da empresa, assim como o0 quanto essa adesdo &
voluntaria ou compulsoria.
Trabalho em equipe Avalia 0 quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em equipe, em times

para solucionar problemas, para buscar oportunidades, para aprimorar processos,
para inovar etc.

Modernidade Avalia a percepcdo dos funcionarios quanto a preocupacdo da empresa com
relagdo a inovacdo/modernizacdo de seus processos, servicos, tecnologia, modelo
de gestdo, instalacdes, etc.

Planejamento Avalia o quanto a empresa é percebida como sendo bem planejada e organizada

organizacional pelos seus gestores.

Fatores motivacionais Procura verificar quais os fatores do ambiente de trabalho sdo percebidos pelos
funcionarios como o de maior contribui¢do para a motivacao deles.

Fatores desmotivacionais Quais fatores do ambiente de trabalho sdo percebidos como de maior

contribuicdo para a desmotivacao deles.

Quadro 2 - Fatores do clima organizacional
Fonte: Luz, 2003

Visando realizar uma comparacao entre os fatores de avaliacdo do clima estabelecidos
por Rizzatti (2002) e Luz (2003), elaborou-se o quadro 3 que apresenta a relacdo dos mesmaos,

agrupados conforme sua similaridade, com a abordagem dos autores, ou no.

FATORES RIZZATTI LUZ
Imagem institucional SIM SIM
Politicas de recursos humanos/desenvolvimento e progresso profissional/ SIM SIM
treinamento
Sistema de assisténcia e beneficios/salario SIM SIM
Estrutura organizacional/ objetivos organizacionais SIM SIM
Relacionamento interpessoal/ integracdo entre departamentos/ trabalho em equipe SIM SIM
Organizagao e condigdes de trabalho/ trabalho realizado SIM SIM
Comportamento das chefias/ estilo de lideranga/ supervisao SIM SIM
Satisfagio pessoal SIM NAO
Envolvimento/comprometimento NAO SIM
Reconhecimento/ valorizagao NAO SIM
Planejamento institucional/ orientagdo para resultados SIM SIM
Processo decisorio/ disciplina SIM SIM
Autonomia universitaria SIM NAO
Avaliacdo institucional/vitalidade organizacional/direcdo e estratégias/modernidade SIM SIM
Comunicagdo organizacional NAO SIM
Estabilidade no emprego NAO SIM
Relacionamento da empresa com funcionérios NAO SIM
Participacdo dos funcionérios NAO SIM
Etica e responsabilidade social NAO SIM
Qualidade e satisfagdo do cliente NAO SIM
Fatores motivacionais NAO SIM
Fatores desmotivacionais NAO SIM

Quadro 3 - Comparativo dos modelos de Rizzatti (2002) e Luz (2003)

Na comparagdo entre os modelos de Rizzatti (2002) e Luz (2003), observa-se que
alguns fatores estdo presentes nos dois modelos, porém estdo descritos em nomenclaturas

diferentes, mas com o mesmo sentido, como por exemplo, imagem institucional,
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desenvolvimento, beneficios, estrutura organizacional, condi¢cdes de trabalho, supervisdo,
avaliacdo institucional, disciplina e planejamento institucional. Ja outros como satisfacao
pessoal; envolvimento/comprometimento; reconhecimento/valorizagéo; autonomia
universitaria; comunicacdo organizacional, qualidade e satisfacdo do cliente, fatores
motivacionais e desmotivacionais entre outros, sdo encontrados em apenas um dos modelos.
Constata-se que, 0 modelo de Luz (2003) apresenta uma quantidade maior de fatores
incluindo os fatores motivacionais e desmotivacionais que representam grande importancia na
avaliacdo, considerando que a motivagdo ou a falta dela, afeta 0 desempenho e a satisfacdo
dos individuos interferindo no clima organizacional da instituicdo. Segundo Bonfim, Stefano
e Andrade (2010, p. 3) o “clima organizacional agrad4dvel ¢ um indicador de satisfacdo e
motivacdo no trabalho, um ambiente de trabalho com clima desfavoravel é com certeza
desmotivante, e passivel de insatisfagdo”. Khan, Khan e Saced, (2011), afirmam que a
motivacdo € um fator muito importante para os gestores, pois ela pode ser mensurada através
da produtividade, do comportamento no ambiente de trabalho podendo afetar o clima de uma
organizacéao.

Observa-se que cada autor acrescenta em seu instrumento de andlise do clima o
componente que estd adequado a realidade de seu objeto de estudo. Em razdo disso, existem
atualmente varios modelos disponiveis para estuda-lo, ndo havendo apenas um aplicavel em
qualquer organizagdo. De acordo com Silva (2003), as dimensdes devem ser selecionadas e
ajustadas conforme a realidade de cada organizacdo, abordando aspectos relacionados com a
sua especificidade e seu campo de acdo. A utilizacdo de um instrumento de avaliagcdo com
indicadores, componentes e categorias adequadas, possibilita obter informacbes valiosas,
principalmente na identificacdo de pontos fortes e fracos da IES. Essas informacdes fornecem
um diagnoéstico da organizacdo e poderdo servir como mecanismo de apoio ao processo de
tomada de decisfes, permitindo o levantamento de informagdes sobre o ambiente
institucional, por meio da participacdo de toda comunidade académica (RIZZATTI, 2002).

A pesquisa de clima organizacional é a melhor forma de se medir o clima de uma
instituicdo (Gonzalez et al.,2011 apud Brum, 1994). De acordo com Gasparetto (2008, p. 52),
aquela assume a fun¢do de um termdOmetro para “levantar, analisar e interpretar a opinido,
avaliagdo e nivel de concordéncia dos individuos a respeito da cultura, politicas, usos,
costumes, normas e procedimentos ja existentes e praticados ou que estdo sendo
implantados”. O objetivo de uma pesquisa de clima €&, para o autor, uma busca dentro da
organizagdo dos pontos de “resisténcia, atritos, davidas ou contrariedades, para elimina-los ou

atenué-los e os pontos de concordancia e de motivagéo passar a refor¢a-los” (Ibid.). Por meio
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dessa ferramenta, 0s gestores poderdo mapear o ambiente interno da instituicdo para conhecer
e medir o grau de satisfacdo, de motivacdo e comprometimento dos individuos com a
organizagdo, bem como seus conflitos, com a intencéo de promover solu¢Ges e mudancas que
contribuam para obter os resultados planejados (GONZALEZ et al., 2011).

Ao realizar uma pesquisa de clima, o gestor passaré a ter informacdes fidedignas sobre
0 ambiente de trabalho, por meio da percepcdo dos diversos individuos que compbdem a
comunidade académica. Com base nestas informacdes, torna-se possivel identificar aspectos
positivos e negativos que influenciam no clima organizacional dos PPGs orientando assim, a

definicdo de acdes para o alcance dos objetivos.

1.1 Objetivo Geral

Identificar os fatores relacionados ao clima organizacional que influenciam no
ambiente de trabalho de discentes e servidores dos Programas de Pds-Graduacao (PPGs) de
Quimica, Matematica, Ciéncias Bioldgicas: Bioquimica Toxicologica e Biodiversidade
Animal da Universidade Federal de Santa Maria, a fim de fornecer informac6es que possam
ser utilizadas pelos gestores para proporcionar um ambiente de trabalho favoravel a
produtividade e a qualidade dos PPGs.

1.2 Objetivos Especificos

1. Validar um instrumento para medir o clima organizacional de discentes;

2. Validar um instrumento para medir o clima organizacional de docentes;

3. Verificar de que forma o clima organizacional é percebido e interpretado
pelos discentes e docentes;

4. Verificar de que forma o clima organizacional é percebido e interpretado
pelos técnico-administrativos;

5. ldentificar os fatores motivacionais (intrinsecos) e higiénicos (extrinsecos)

considerados relevantes na visdo dos discentes e docentes.



2 METODOLOGIA E RESULTADOS

O presente trabalho constitui-se em uma pesquisa de clima organizacional realizada
em Programas de Pos-Graduacao (PPGs) da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). A
UFSM é uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES), composta por uma comunidade

académica distribuida em trés categorias, conforme quadro 4:

Docentes Discentes Técnico-Administrativos
1.824 28.293 2.782

Quadro 4 - Categorias da Comunidade Académica, UFSM — 2013

A instituicdo possui atualmente quatro modalidades de cursos de Po6s-Graduagdo

conforme detalhado no quadro 5:

Modalidades Especializacdo Mestrado Doutorado TOTAL
N° de cursos 61 46 24 131
N° de discentes 1494 1999 1004 4497

Quadro 5 - Cursos de Pés-Graduacdo, UFSM — 2013

A UFSM possui ainda dez unidades universitarias, dentre elas, estd o Centro de
Ciéncias Naturais e Exatas (CCNE), objeto deste estudo, por ser um dos grandes polos de
pesquisa e um dos maiores centros da instituicdo, composto por em seis departamentos, nove
cursos de graduacdo e onze PPGs. Para realizacdo desta tese, foram selecionados quatro
desses PPGs, por pertencerem ao mesmo Centro (CCNE) e apresentarem caracteristicas
distintas do menor até o maior conceito de avaliacdo da CAPES, levando-se em consideracao
ainda, o tempo de existéncia de cada um desses programas.

Assim, fazem parte da avaliacdo os seguintes programas: Programa de Pés-Graduacéo
em Quimica (PPGQ), Programa de Pds-Graduacdo em Ciéncias Bioldgicas: Bioquimica
Toxicologica (PPGBT), Programa de Pds-Graduacdo em Matematica (PPGMat) e Programa

de Pds-Graduacgdo em Biodiversidade Animal (PPGBA) apresentados na tabela 1.
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Tabela 1 - Programas de Pds-Graduacao da UFSM, (UFSM, 2011)

Caracteristicas PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ
Conceito de avaliacdo CAPES 3 4 5 7
Ano de Inicio 2007 2003 1998 1985
Anos de existéncia 4 8 13 26

A pesquisa envolveu membros de toda a comunidade académica dos PPGs, composta
por dois grupos distribuidos em trés categorias conforme quadro 6:

Grupo DISCENTES SERVIDORES
Categoria | Discentes de mestrado e doutorado Docentes de Pds- Técnico-Administrativos
Graduacéo
Populagdo 292 74 70
Coleta de 1° semestre 2011 1° semestre 2011 2° semestre 2008
dados

Quadro 6 - Discentes, docentes e técnico-administrativos da UFSM (UFSM, 2011)

A distribuicdo da populacdo em cada PPGs é apresentada na tabela 2:

Tabela 2 - Distribuicdo da populacdo em PPGs, (UFSM, 2011)

Caracteristicas PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ TOTAL
N° de discentes 17 35 90 150 292
N° de docentes 15 15 20 24 74

Em relacdo a amostragem para a coleta de dados, toda a populacdo dos servidores
técnico-administrativos do CCNE foi considerada no estudo, por se tratar de uma populagéo
pequena. Por vez, a amostra dos discentes e docentes foi definida por meio da amostragem

estratificada proporcional representada na tabela 3.

Tabela 3 - Amostragem estratificada — docentes e discentes, (UFSM, 2011)

PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ TOTAL
Ne de discentes 12 28 65 95 200
N° de docentes 10 10 16 16 52

A pesquisa foi realizada em duas épocas, sendo a primeira realizada no segundo
semestre de 2008 com todos os servidores técnico-administrativos ativos do CCNE. Foi
utilizado um questionario especifico para esta categoria, baseado na metodologia de Luz
(2003) e adaptado a realidade do CCNE.

A segunda pesquisa foi realizada no primeiro semestre de 2011 e envolveu discentes

de mestrado e doutorado regularmente matriculados e servidores docentes ativos, ambos
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pertencentes aos PPGs em Quimica, Ciéncias Bioldgicas: Bioquimica Toxicologica,
Matematica e Biodiversidade Animal do CCNE. Para a coleta de dados, foram utilizados
questionarios distintos para ambas as categorias pesquisadas. No entanto, esses instrumentos
de coleta foram estruturados com mesmas varidveis e divididos em duas partes. A primeira,
com questdes relacionadas aos fatores do clima, conforme a metodologia de Luz (2003) e
Rizzatti (2002) e adaptada a realidade dos PPGs. A segunda parte, refere-se ao fator
motivacional do clima organizacional proposto no Modelo de Luz (2003), constituida pelos
fatores de motivacéo e higiénicos, propostos por Herzberg (1966).

Dos dados coletados, resultaram cinco artigos, dos quais um foi aceito e aguarda
publicacdo, dois estdo em processo de avaliacdo pelos periddicos correspondentes e outros
dois aguardam envio para periddicos da area. Os resultados desta tese sdo apresentados em
forma de artigo, de modo a atender os objetivos propostos neste estudo.

O primeiro artigo intitulado “Validagdo de um instrumento para medir o clima
organizacional entre discentes de PPGs de uma IES” contempla o primeiro objetivo especifico
desse trabalho, que é validar um instrumento para medir o clima organizacional de discentes e
sera submetido a Revista Didlogos & Ciéncia (ISSN 1678-0493). O instrumento validado
podera servir como base para novos trabalhos, ndo apenas dos PPGs avaliados, como também
dos demais que desejarem se valer deste estudo.

O segundo artigo “Validagdo de um instrumento para medir o clima organizacional
entre docentes de PPGs de uma IES” possui 0 mesmo objetivo que o primeiro. Porém, esta
direcionado aos servidores docentes, referindo-se ao segundo objetivo especifico dessa tese,
que € validar um instrumento para medir o clima organizacional de docentes e serd submetido
a Revista Trabalho & Educacédo (ISSN 1516-9537).

O terceiro artigo, intitulado “Clima organizacional: fatores significativos na percep¢ao
de docentes e discentes vinculados a Programas de P6s-Graduacdo” refere-se ao terceiro
objetivo especifico da tese, destinado a verificar a forma como clima organizacional é
percebido e interpretado pelos discentes e docentes.

A referida producdo foi submetida & Revista Cadernos Gestdo Publica e Cidadania.
Escola de Administracdo de Empresas de Sdo Paulo da Fundacdo Getulio Vargas (ISSN
1806-2261) e esta aguardando avaliag&o.

O quarto artigo intitulado “Avaliagdo do clima organizacional dos servidores técnico-
administrativos de uma Institui¢do Publica de Ensino Superior” refere-se ao quarto objetivo
especifico proposto na tese, com a incumbéncia de verificar de que forma o clima

organizacional é percebido e interpretado pelos técnico-administrativos.
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O presente artigo foi aceito e apresentado no Encontro de Administracdo Pdblica e
Governo- ENAPG/ANPAD, em Salvador/BA-18 a 20 nov/2012 e também foi submetido a
Revista Dialogo e Interacdo (ISSN 2175-3687) para avaliacao.

Por fim, o quinto artigo intitulado “Fatores motivacionais e higiénicos considerados
relevantes na visao dos docentes e discentes de Programas de Pds-Graduagdo de uma
Instituicdo Publica Federal” contitui o Gltimo objetivo especifico que visa identificar os
fatores motivacionais (intrinsecos) e higiénicos (extrinsecos) considerados relevantes na visdo
dos discentes e docentes. Foi aceito na Revista Sociais e Humanas - Santa Maria (ISSN 0103-
0620), e estd aguardando reunido do Comité Cientifico para definicdo do nimero em que sera
publicado.

Todos os artigos desenvolvidos, além de apresentarem referencial tedrico sobre o tema
proposto e a trajetéria metodoldgica, apresentam os resultados oriundos da aplicacdo de
questionarios, utilizados para identificar as percepcdes a respeito do ambiente de trabalho, ndo
apenas de servidores docentes e técnico-administrativos, mas também de discentes, por se
tratar de um assunto importante para esse tipo de organizacdo, uma vez que influencia na

qualidade e produtividade refletindo na avaliacdo junto aos érgdos competente.
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3.1 Manuscrito I- Validacdo de um instrumento para medir o clima organizacional entre
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Angélica Balconi Moro, Doutoranda do Curso de Educagéo em Ciéncia:
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Laércio André Gassen Balsan, Doutorando do Curso de Administracéo pela
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Vénia Medianeira Flores Costa, Docente Adjunta do CCSH-UFSM.

Maria Rosa Chitolina Schetinger, Profa. Orientadora, Docente Associada do
Departamento de Quimica, UFSM-RS, Brasil.

RESUMO

O presente artigo objetivou adaptar e validar um conjunto de componentes e seus respectivos
indicadores com a finalidade de compor as categorias de analise do clima organizacional para
discentes de Programas de Pés-Graduacdo (PPG) de uma Instituicdo de Ensino Superior
(IES). Participaram da amostra, 200 discentes de quatro PPGs de uma Instituicdo Publica de
Ensino Superior. Para o desenvolvimento deste estudo, foi utilizado um questionério que
passou por uma avaliacdo de adequabilidade, sendo submetido a validacdo semantica e de
conteddo. Apos o levantamento dos dados, foram realizadas analises descritivas, fatoriais,
rotacdo ortogonal varimax com normalizacdo e célculos de confiabilidade. Também foram
avaliadas as comunalidades que atenderam o valor minimo aceitavel de 0,4. Assim, com a
analise e a reestruturacdo dos componentes e indicadores, validou-se um modelo de anélise de
clima organizacional para discentes de PPGs. O resultado desta pesquisa servird como fonte
de informacgbes aos gestores para o desenvolvimento de processos que visem a melhoria da
qualidade do ensino e da avaliagdo dos PPGs pela CAPES.

1 INTRODUCAO

No mundo contemporaneo, a globalizacdo da economia, o desenvolvimento
tecnoldgico e as constantes mudancas tém imposto novos desafios para as organizacGes que
procuram formas de obter e sustentar vantagem competitiva. Diante dessa nova economia,

ndo basta apenas dispor de uma infraestrutura de recursos financeiros, tecnologias e

! Sera submetido & Revista Dialogos & Ciéncia (ISSN 1678-0493).
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estruturas, € preciso competéncia para transformar informagdo em conhecimento. O capital
humano surge como elemento-chave nesse processo. Sveiby (1998) acrescenta que o capital
humano, seus conhecimentos e suas habilidades sdo a Unica vantagem competitiva duradoura.

As organizagdes modernas tém procurado entender o que motiva as pessoas, bem
como conhecer o grau de satisfacdo, as necessidades, aspiragcdes e expectativas para melhorar
seu desempenho. Uma das maneiras encontradas € a avaliacdo do clima organizacional, que
faz uma analise do ambiente organizacional com a finalidade de manter os aspectos positivos
da organizagdo e promover a melhoria das areas que demandam alguma necessidade,
transformando um ambiente agradavel e motivador aumentando a produtividade e a vantagem
competitiva (CRESPO, 2004).

Nas Instituicdes de Ensino Superior (IES) essa realidade ndo é diferente. Séo
consideradas organizagGes complexas que carregam consigo objetivos, estruturas e sistemas
hierarquicos distintos e enfrentam o mesmo dilema das demais frente aos novos desafios da
atualidade. Moreira (apud LEMKE, 2005) explica que as IES sdo organizacdes ou empresas
prestadoras de servi¢o, como as que existem no mercado, no entanto, passam por um processo
bem mais complexo que as outras, algumas vezes, passando por grandes dificuldades, ja que a
natureza do seu negocio ¢ a educacdo, um servico literalmente intangivel.

Ainda, ha que se considerar as exigéncias impostas pelos 6rgaos avaliadores, que nas
Ultimas décadas tém estabelecido diferentes propostas de avaliagdo no ensino superior,
visando a melhoria da qualidade de ensino e, como recurso para a regulacdo do setor, a
acreditacdo de instituicdes e cursos. Por Gltimo, acrescenta-se que as IES diferenciam-se das
demais organizacgdes por serem formadas de pessoas para pessoas. Assim, entende-se que elas
necessitam realizar uma gestdo direcionada para os seres humanos, pois conforme elucida
Mezomo (1994), a qualidade das IES passa pela qualidade das pessoas que as constituem, e
sdo elas que determinam seu sucesso ou seu fracasso.

Frente a isso, nas IES, a busca por mecanismos que auxiliem no processo de avaliacéo,
bem como na melhoria do ambiente de trabalho e a satisfacdo de seus maultiplos usuarios
constitui-se uma necessidade, e deve ser um processo permanente. Dessa forma, a avaliagcdo
do clima organizacional apresenta-se como uma ferramenta que permite conhecer o ambiente
de trabalho e o nivel de qualidade praticado nas IES, por meio de um instrumento que
identifique suas caracteristicas e que possibilite diagnosticar as percepcdes e aspiracdes das
pessoas que fazem parte da organizagdo (RIZZATTI, 2002). Conforme o autor (lbid.), a

preocupacdo com o estudo de clima organizacional em instituicdes universitarias € rara e
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muito recente. Apesar de escassos, esses estudos vém sendo ampliados e discutidos nas areas
administrativas e de gestao.

A partir de uma analise na literatura, observa-se que ndo ha ou ndo foram encontrados
estudos referentes & avaliagdo do clima organizacional direcionado ao publico académico
(discentes) de IES. De acordo com Rizzatti (2002), a busca pela melhoria do clima
organizacional deve ser o objetivo de toda a instituicdo, todos devem participar e desenvolver
esforcos na direcdo dos objetivos institucionais. Segundo ele, a avaliacdo do clima é uma
ferramenta muito importante a ser utilizada por todos aqueles que buscam explicagoes
objetivando uma maior qualidade, seja com o intuito de propiciar a melhoria continua do
desempenho, seja para satisfacdo dos seus multiplos usuarios. Além disso, a pesquisa de clima
podera servir como mecanismo de apoio ao processo de avaliacdo, permitindo o levantamento
de informacGes sobre o ambiente institucional, através da participacdo de toda comunidade
académica, possibilitando que sejam adotadas medidas adequadas para o alcance dos
objetivos institucionais e, a0 mesmo tempo, que atenda as expectativas individuais.

Levando-se em consideracdo o desconhecimento de estudos pertinentes a avaliacdo do
clima organizacional, direcionado para os discentes de IES, este estudo surge com a
necessidade de adaptar e validar um conjunto de componentes e seus respectivos indicadores
com a finalidade de compor as categorias de analise do clima organizacional, para discentes
de PPG de Universidades Federais.

2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo trata do resultado da pesquisa bibliografica desenvolvida em busca de
teorias que oferecam subsidios para uma melhor compreensdo do tema estudado e esta
dividida em duas partes: a primeira visa abordar conhecimentos gerais sobre as Institui¢des de
Ensino Superior; a segunda trata dos aspectos conceituais do clima das organizacdes, bem

como os fatores significativos para o estudo do mesmo.

2.1 Instituicdo de Ensino Superior

A ideia de organizacdo surge com a constatacdo que um individuo sozinho é incapaz
de satisfazer todas suas necessidades basicas. Para Etzione (1989), o conceito de organizagéo
refere-se a uma unidade social intencionalmente constituida, tendo uma finalidade especifica.

O referido autor elucida que as organizacfes sdo intencionalmente construidas e reconstruidas
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e ttm como base, ser uma unidade social com o objetivo de ser a fonte de legitimidade que
justifica suas atividades; padrbes para avaliar sua eficiéncia e rendimento; unidade de medida
para verificar sua produtividade. Entdo, a razdo de ser da organizacdo € servir a esses
objetivos. Toda a organizacdo, seja publica ou privada ou do terceiro setor, sdo conjuntos de
pessoas e recursos que trabalham juntos para se alcancar um objetivo comum. Logo, ha uma
combinacdo de esforcos individuais que tornam possivel perseguir e alcancar objetivos que
seriam inatingiveis para apenas uma pessoa (MAXIMIANO, 2007).

Nesse sentido, como em qualquer outro tipo de organizacdo, as IES possuem suas
estruturas que se assemelham, tanto na area publica como na privada, por serem baseadas em
estruturas burocraticas departamentais. S&o sistemas sociais e podem apresentar-se sob a
forma de instituicdes isoladas, cuja funcdo é o ensino, ou como universidades (VIEIRA e
VIEIRA, 2004). Essas constituem o objeto de estudo deste trabalho e, além do ensino, que é a
transmissdo de conhecimentos, desenvolvem a pesquisa, producdo da atividade cientifica
através do conhecimento, e a extensdo, que distribui na comunidade, sob a forma de cursos e
servicos, as atividades de ensino e pesquisa (SCHUCH JR, 1995). As universidades possuem
objetivos, estruturas e sistemas hierarquicos diferentes das demais organizag¢fes burocraticas,
e por esse motivo sdo caracterizadas como organizagdes complexas que envolvem ensino,
pesquisa, e extensdo. Além da administracdo de instalacdes cientificas, desenvolvimento de
variadas formas de cultura e problemas sociais (BALDRIGE, 1983).

De acordo com Kunsch (1992), a universidade é uma organizacdo que tem como
objetivo béasico a prestacdo de servicos. Além disso, produz conhecimento, ensino e formacéo,
sendo com isso, uma organizacdo multifinalista. Também, é considerada uma organizacao
atipica, onde 0s recursos e processos sao seres humanos (TRIGUEIRO, 1998). Seguindo a
mesma linha de pensamento, Baldrige (1983) comenta que nessas organizagGes had um
“processamento de pessoas” quando a sociedade entrega o discente a universidade, esse, por
sua vez, recebe uma carga de informacdes e experiéncias que irdo transforma-lo em um novo
profissional, integrando-se novamente a sociedade, sendo referenciado como um “cliente-
produto”.

A universidade € uma IES constituida de unidades que compreendem centros,
institutos, faculdades, departamentos, laboratérios e nucleos, com autoridade de conferir
diplomas e titulos de graduacdo e pos-graduagdo em geral, num contexto socio-politico. S&o
formadas por varios segmentos, podendo ser divididos em gestdo, corpo docente, estudantes,
corpo técnico-administrativo, infraestrutura e publico em geral, cada qual com seus proprios

interesses e preocupacdes (BRASIL, 1996).
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O local deste estudo, os PPGs, é ao mesmo tempo, um espaco transdisciplinar, uma
entidade universitaria, puablica e de ensino que se estrutura como organizacdo para atingir
objetivos e metas. Dessa maneira, 0 maior objetivo dos PPGs esta em manter ou obter
“reconhecimento” no processo de avaliagdo dos programas e cursos que integram o Sistema
Nacional de Pos-graduacdo (SNPG). Responsavel pela gestdo, avaliacdo, desenvolvimento e
qualidade da pos-graduacdo no Brasil e ligada ao Ministério da Educacdo (MEC), a
Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) faz o
acompanhamento anual, por meio dos dados inseridos na plataforma conhecida como “Coleta
CAPES”. Os resultados desse processo sao expressos pela atribui¢do de uma nota na escala de
"1" a "7", a qual fundamenta a deliberacdo sobre quais cursos obterdo a renovacdo de
"reconhecimento”, a vigorar no triénio subsequente. A nota 3 é a nota minima necessaria para
que 0 curso passe a integrar o SNPG, enquanto que a nota 5, é a nota maxima para um
programa com apenas nivel de mestrado e a nota 7, corresponde a nota maxima para um
programa com nivel de doutorado. Agregando, a avaliacdo das propostas de cursos novos de
poOs-graduacdo é realizada para a admissao de novos programas e cursos ao SNPG. Para tanto,
a CAPES verifica a qualidade de tais propostas e se elas atendem ao padrédo de qualidade
requerido (CAPES, 2013). A CAPES, em conjunto com o Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPQ), integra as agéncias de fomento que ao
longo do tempo, mais tem contribuido, através de suas acdes, na formacao e aperfeicoamento
de recursos humanos de alto nivel, consolidando assim, os padrdes de exceléncia
imprescindiveis ao desenvolvimento do pais.

Através da formulacdo de politicas para PG, a CAPES coordena o sistema de PG,
avalia os cursos desse nivel e estimula, mediante bolsas de estudo, auxilios e outros
mecanismos, a formacdo de recursos humanos altamente qualificados para a docéncia de grau
superior, a pesquisa e o atendimento da demanda dos setores publico e privado. Desde que foi
criada, a CAPES utiliza-se de critérios e indicadores atraves de um sistema de avaliacdo dos
PPGs a fim de acompanhar e certificar a qualidade das Instituicdes de Ensino e dos programas
a ela vinculados (CAPES, 2013). Assim, a ideia de ‘“avaliagdao” esta sempre presente no
cotidiano de todos os envolvidos no processo, o qual é aprimorado constantemente,

aumentando as exigéncias em cada revisao de critérios avaliados.
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2.2 Clima Organizacional

De acordo com Rizzatti, 2002, a preocupacdo com as pessoas que trabalhavam nas
organizacgOes surgiu a partir da década de 1930, nos Estados Unidos, com a Escola das
Relagcbes Humanas. A partir de entdo, estudiosos desenvolveram pesquisas sobre o
comportamento humano nas organizagdes. Tais pesquisas tinham como objetivo avaliar a
percepcdo dos individuos sobre o seu ambiente de trabalho, resultando uma nova area de
pesquisa, denominada “clima organizacional” (SANTOS e VASQUEZ, 2012).

Hoje, mais do que nunca, o capital humano é o bem mais precioso das organiza¢Ges
modernas, que cientes disso, buscam constantemente, formas de satisfazer as necessidades,
oferecendo um ambiente saudavel, motivador e com qualidade de vida para todos que fazem
parte da organizagdo. Com isso, as organizagOes tém se valido do estudo do clima
organizacional para avaliar a percepcdo dos individuos, a fim de interferir, melhorar o
ambiente de trabalho e aumentar a produtividade, uma vez que o clima interfere na satisfacéo,
motivacao e criatividade das pessoas (CRESPO, 2004).

Segundo Luz (2003), o clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das
pessoas no trabalho. Para ele, o conceito de clima organizacional esta relacionado a trés
palavras chaves: relacdo entre o clima e a satisfacdo dos individuos dentro da organizacao,
percepcdo que as pessoas tém em relacdo a instituicdo e que pode afetar positiva ou
negativamente o clima e influéncia que o clima exerce sobre o comportamento dos
individuos.

O clima organizacional, de acordo com Cabral, Junior e Souza (2009, p. 34), “reflete a
percepcao gque as pessoas tém da organizacdo em que trabalham, podendo sofrer influéncias
externas e internas a organizacao, de forma peremptéria em razdo de novos eventos oriundos
de variaveis intra e inter-organizacionais”. Corroborando, Malett (2009) afirma que o clima
organizacional é a qualidade do ambiente, percebida ou experimentada pelos individuos e que
interfere no seu comportamento. O mesmo autor acrescenta ainda, que o clima ¢ a “atmosfera
psicologica” que se percebe em certo ambiente, fazendo com que haja uma vontade ou ndo de
interagir, realizar ou mesmo de estar ali.

Dessa forma, tendo em vista a ampla gama de defini¢des criadas para dar significado
ao termo “clima organizacional”, € notorio identificar, que as diversas teorias contribuem com
aporte tedrico indispensavel para que se possa entender o significado e a importancia dessa

ferramenta para as organizagdes. No entanto, observa-se uma caréncia expressiva de teorias



36

direcionadas especialmente para avaliagdo do clima organizacional em IES (RIZZATTI,
2002).

Além do mais, destaca-se a importancia na escolha de um instrumento de avaliacdo do
clima selecionado e ajustado de acordo com a realidade de cada organizacdo (SILVA, 2003).
A escolha de um instrumento de avaliacdo do clima adequado para a organizagao proporciona
um maior entendimento e visualizacdo do clima organizacional, apresentando as informagdes
necessarias para a identificacdo de oportunidades, possibilitando que a gestdo elabore planos
de acles e realize mudancas no ambiente de trabalho. Isso ocasionara uma melhoria no
desempenho dos individuos, 0 que consequentemente proporcionard bons resultados a

instituicao.

3 METODO

Esta pesquisa caracteriza-se como uma survey cross-section de carater quantitativo-
causal. Este estudo foi realizado em quatro PPGs da Universidade Federal de Santa Maria,
localizada na regido central do Rio Grande do Sul. A escolha desses PPGs como objeto de
estudo atendeu as seguintes motivacdes: (i) pela importancia que a UFSM representa para
regido onde esta situada com relacdo ao papel social que desempenha, (ii) pelos PPGs
exportarem conhecimento e recursos humanos qualificados para todo o territorio nacional,
(iii) pelas pressbes e metas estabelecidas pela CAPES; (iv) por visarem uma producao
qualificada do conhecimento cientifico e tecnoldgico, (v) pela facilidade de acesso e (vi) 0s
quatro programas escolhidos apresentam caracteristicas distintas conforme pode ser
visualizado na Tabela 1. Optou-se por programas com caracteristicas diferentes, com o
objetivo de manter a acuricia amostral, diminuindo-se o0s vieses de superestimativa e
subestimativa (COOPER e SCHINDLER, 2011).

Tabela 1 — Caracteristicas dos Programas de P6s-Graduacao, objetos de estudo.

Caracteristicas PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ
Conceito de aval. CAPES 3 4 5 7
Ano de Inicio 2007 2003 1998 1985

Anos de existéncia 4 8 13 26
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Para a realizagdo da coleta de dados, optou-se pelo questionario®. O questionario foi
composto por duas partes: uma composta por 7 questdes referentes aos dados de identificacéo,
e outra referente ao clima organizacional que foi construida com base na metodologia de Luz
(2003) e Rizzatti (2002), e adaptada a realidade dos PPGs em questao.

Optou-se pelo questionario, pois de acordo com Cervo et al. (2006), 0 mesmo
possibilita medir com mais exatiddo o que se deseja.

Para a medicdo do nivel de concordancia com as afirmativas da segunda parte dos
questionarios, utilizou-se uma escala do tipo Likert, de cinco pontos, onde a atribuicdo do
numero 1 representa “Discordo totalmente”, 2 “Discordo um pouco”, 3 “Nao concordo, nem
discordo”, 4 “Concordo um pouco” e o numero 5, “Concordo totalmente”.

O questionario foi submetido a validacdo semantica e de conteudo através de uma
avaliacdo por trés especialistas, pesquisadores da area. Esses avaliaram o contetdo e a forma
dos questionarios quanto a sua clareza, objetividade e precisdo de linguagem.

Apbs a aprovacdo pelo Comité de Etica (Protocolo CEP-UFSM: 23081.008061/2010-
48), consideraram-se os ensinamentos de Malhotra (2006), que defende a pré-testagem dos
questionarios para eliminar possiveis defeitos. O pré-teste foi realizado com um grupo de 2
discentes de cada programa. O objetivo desse processo foi verificar as possiveis
inconsisténcias (complexidade das questdes, imprecisdo na redacdo, questdes desnecessarias,
constrangimentos ao informante, exaustdo, dentre outras) que o instrumento de coleta de
dados poderia apresentar e, assim, identificar possiveis melhorias no mesmo. E importante
destacar que os dados do pré-teste ndo foram considerados na amostra. Para a realizacdo da
coleta dos dados e do pré-teste, foi feito, inicialmente, um contato com a coordenacao dos
PPGs avaliados, visando explicar o objetivo desta pesquisa, apresentar o questionario e o
procedimento para sua aplicacao.

Participaram da pesquisa 200 discentes de mestrado e doutorado, escolhidos
aleatoriamente, segundo o ndmero de individuos de cada programa pela técnica de
amostragem estratificada proporcional, a qual é caracterizada pela selecdo de uma parcela de
cada subgrupo considerado (Gil, 2010). No caso especifico, os estratos foram 0s quatro
programas selecionados. De acordo com Gil (2010), esse tipo de amostragem tem como
principal vantagem o fato de assegurar representatividade de acordo com os critérios adotados

para a estratificacdo. O célculo do tamanho da amostra levou em consideracdo um nivel de

2 O questionario é uma das técnicas mais utilizadas para a pesquisa de clima, pois garante mais credibilidade as
resposta, uma vez que preserva o anonimato do respondente (LUZ, 2003).
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confiangca de 95% e admitiu-se um erro de 4%. Na Tabela 2, demonstra-se a amostra

pesquisada.

Tabela 2 — Amostra da pesquisa

PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ TOTAL
Discentes de Mestrado 12 16 21 47 96
Discentes de Doutorado - 12 44 48 104
TOTAL 12 28 65 95 200

Apds a informacdo sobre os objetivos do estudo, a apresentacdo por escrito do
consentimento informado — com os esclarecimentos referentes ao anonimato e ao sigilo — e a
obtencdo do consentimento verbal, os participantes foram orientados quanto ao
preenchimento do instrumento. Foi garantido o carater voluntério da participacdo, bem como
0 respeito aos preceitos éticos que regem a realizacdo de pesquisas com seres humanos em
salde. A aplicacdo dos instrumentos ocorreu de forma coletiva, realizada nas salas de aulas,
laboratdrios e salas de permanéncia dos discentes e somente com aqueles que haviam
assinado o Termo de Compromisso Livre e Esclarecido.

Os dados coletados foram informatizados em arquivo eletrénico por meio do software
Excel e analisados com o auxilio do pacote estatistico SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences), versdo 15.0 para Windows.

Realizaram-se anélises descritivas (de tendéncia central e de dispersdo) e exploratorias
para investigar a exatiddo da entrada dos dados. Foram realizadas andlises fatoriais (principal
axisfactoring), rotacdo ortogonal varimax com normalizagdo (Kaiser-Meyer-Olkin e teste de
Bartlett) e célculos de confiabilidade (alfa de Cronbach).

Neste estudo foram avaliadas as comunalidades que atenderam o valor minimo
aceitavel de 0,4 (HAIR Jr. et al, 2005).

4 RESULTADOS

Na amostra dos discentes dos quatro programas avaliados, prevaleceu o sexo feminino
com um percentual de 60%. Em relacéo a faixa etaria, 88% tinham idades entre 20 e 31 anos.
Dos discentes avaliados, 48% cursavam mestrado e 52% doutorado, sendo que a maioria
(80%) estava entre o primeiro e quarto semestre. Ou seja, em fase inicial do doutorado ou
concluindo o mestrado.

Destaca-se que a maioria dos discentes (78%) possui bolsa de estudos das agéncias
financiadoras CAPES e CNPq.



39

As andlises preliminares das variaveis indicavam a presenca de dados faltosos, mas em
percentual muito reduzido. Esses foram substituidos pela média do respectivo item. A analise
das frequéncias e da distribuicdo dos itens indicou a ndo existéncia de outliers. Inicialmente,
foi realizada a extracdo dos componentes principais, onde se verificou a adequacdo da matriz
correlacional quanto aos pressupostos necessarios a analise multivariada, como a auséncia de
multicolinearidade e a fatorabilidade dos dados. O indicador KMO foi igual a 0,823.

Pelo método dos fatores principais (principal axisfactoring), rotacdo ortogonal
varimax com normalizacdo Kaiser foram extraidos cinco fatores. Apenas itens com carga
fatorial superior a 0,04 (positiva ou negativa) foram incluidos nos mesmos (HAIR Jr. et al.,
2005). A consisténcia interna desses indicadores foi analisada pelo alpha de Cronbach.

A solucdo fatorial dos cinco fatores encontrados (explicando 52,66% da variancia
total) com os respectivos itens, cargas fatoriais, comunalidades, percentual de variancia
explicada e alpha de Cronbach estdo apresentados na tabela 3. A escala validada ficou com
51 itens. Foram excluidos 22 itens, pois tiveram comunalidade abaixo de 0,04.

O Fator 1 (15 itens; a = 0,84) agrupou itens dos fatores originais, explicando 15,21%
da variéncia. Seus itens representam esforcos ativos do orientador (Ex: Meu orientador
estimula o desenvolvimento de estudos e pesquisas). Inclui também, itens que envolvem a
satisfacdo do discente em trabalhar no laboratério de seu orientador (Ex: De forma geral,
estou satisfeito em trabalhar no meu laboratdrio). Sendo assim, sugere-se que o Fator 1 seja
denominado de Comportamento dos orientadores e satisfacéo pessoal.

O segundo Fator (13 itens; o = 0,86; 10,72% de variancia explicada), denominado
Planejamento e imagem institucional, incluiu itens referentes ao comprometimento e
participacdo (Ex: Meus trabalhos sdo realizados com empenho, dedicacdo e
comprometimento), satisfacdo com o programa (Ex: Tenho orgulho de ser discente deste
programa; O programa possui todas as disciplinas essenciais para minha formacgéo). Abarcam,
portanto, a satisfacdo e o tipo de vinculo estabelecido com Programa de P6s-Graduagdo
determinando fatores comportamentais que podem fazer com que o individuo se esforce para
atingir as metas dos Programas de Pds-Graduacdo.

O Fator 3 (11 itens; o = 0,86; 9,85% de variancia explicada) representa o
Relacionamento interpessoal (Ex: O nivel de integracéo entre as pessoas do meu laboratério
é bom). Aos itens, agregaram-se: “O nivel de integrag@o entre as pessoas do meu laboratério é
bom” (Relacionamento existente), “Eu posso contar com a ajuda dos meus colegas para
resolver problemas inesperados” (Cooperagdo existente), “No meu laboratdrio as pessoas se

respeitam e se ajudam na realizagdo das tarefas” (Consideracdo humana). A analise de
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significado do conjunto de itens aponta para a amizade e o bom relacionamento existente

entre os colegas de trabalho.

Tabela 3 - Solucdo fatorial com as cargas fatoriais, comunalidades, percentual de variancia e
alphas de Cronbach da Escala de Clima Organizacional

Fatores 2
Itens 1 > 3 ) 5 h
Meu orientador reconhece meu esforco e dedicacéo ,701 527
Meu o_rlentador estimula o desenvolvimento de estudos e 649 474
pesquisas
Meu orientador esclarece metas e objetivos a serem 712 560
atingidos
Meu orientador esta sempre disposto a ajudar ,765 ,679
De forrpa_ geral, estou satisfeito em trabalhar no meu 495 608
laboratorio
Meu orlenta_ldor faz com que eu me sinta motivado e 739 655
comprometido
Meu orientador é aberto a receber e reconhecer as opinides
. ,645 ,542
dos seus discentes
Meu orientador sabe coordenar as pessoas e distribuir tarefas
667 ,596
adequadamente
Eu |nd|5:a_r|a um amigo meu para trabalhar no meu 468 488
laboratorio
Percebo que meu orientador age para minimizar conflitos ,583 426
Tenho um bom relacionamento com meu orientador 671 ,583
Meu orientador disponibiliza tempo quando preciso dele ,690 ,544
Todos os discentes sdo tratados da mesma forma pelo meu
- ,614 ,530
orientador
No meu laboratério, pontos de vista divergentes sdo
. x 533 ,594
debatidos antes de se tomar uma decisdo
Meu orientador se preocupa em manter seus discentes
. . 722 ,612
informados sobre as coisas que possam afetar o trabalho
Meus trabalhos séo realizados com empenho, dedicacéo e
. ,606 AT74
comprometimento
Considero suficiente a quantidade de horas aula dada pelos
438 434
docentes do programa
De forma geral, estou satisfeito em ser discente do programa ,596 ,537
Procuro sempre aprender coisas novas ,762 ,553
O programa possui todas as disciplinas essenciais para
. N ,446 ,465
minha formacéo
Participo espontaneamente de atividades promovidas pelo 505 474
programa
Participo espontaneamente de atividades promovidas no
. ,527 470
meu laboratério
No trabalho que realizo, sinto-me motivado, porque gosto do 566 431
que faco
Sempre que possivel, procuro formas de melhorar a 579 408

qualidade e a produtividade do meu trabalho no laboratério

Gosto da qualidade dos meus trabalhos 577 436




Fat.
h2
Itens 1 2 3 4 5
Tenho orgulho de ser discente deste programa 415 425
As tarefas que desempenho no programa possuem muito 650 530
significado e importancia para mim ' '
Posso dizer sinceramente que tenho uma boa viséo sobre os
S L ,661 ,540

rumos e objetivos da minha &rea.
S nivel de integragdo entre as pessoas do meu laboratorio é 709 520

om ' '
No meu laboratorio as pessoas se respeitam e se ajudam na 548 499
realizacdo das tarefas ' ’
Tenho amigos no meu laboratorio ,558 438
Sinto que meu esforgo e desempenho sdo reconhecidos por 513 466
todos no meu laboratério ' ’
Sinto-me parte integrante da minha equipe de trabalho 574 ,561
Participo das discussdes na sala de aula, no laboratdrio, no 445 344
meu local de trabalho, etc ' ’
O nivel de competitividade no meu laboratério ndo chega 536 463
prejudicar o meu trabalho ' ’
Tenho um bom relacionamento com meus colegas do 690 558
laboratdrio ' ’
No meu laboratério, tenho liberdade para falar, criticar, 617 621
sugerir e trocar informacgoes ' ’
Eu posso contar com a ajuda dos meus colegas para resolver 648 471
problemas inesperados ' '
Tenho todas as informagdes que preciso para realizar os 410 419
meus trabalhos. ' ’
Existe no programa um relacionamento de integracéo entre 615 409
os laboratorios ’ ‘
Considero-me respeitado e valorizado pelos docentes do 617 444
programa ' '
No programa as pessoas se respeitam e se ajudam na 735 417
realizacdo das tarefas ’ ‘
Os docentes do programa estdo sempre dispostos a ajudar 717 ,544
Os docentes do programa sdo abertos a receber e reconhecer 797 620
as opinides e contribui¢bes dos discentes ’ ’
Os orientadores do programa disponibilizam tempo quando 677 553
preciso deles ’ '
Os docentes do programa tratam todos os discentes da 620 556
mesma forma ' '
O programa possui todos 0s equipamentos necessarios para 678 602
a realizacdo das atividades. ’ ’
Meu laboratoério possui todos 0s equipamentos necessarios 812 651
para realizacdo das atividades. ’ ’
Meu laboratério possui todos os materiais didaticos 814 650
necessarios para realizacdo dos meus trabalhos ’ ’
Estou satisfeito com as condicGes fisicas (temperatura, 693 480
higiene, ruido, iluminagdo, etc...) do meu laboratdrio ’ ‘
O espaco fisico do meu laboratorio atende as condicfes para 703 469
execucdo das tarefas ’ ‘
Namero de itens 15 13 11 7 5
% da variancia explicada 15,21 10,72 9,85 957 7,31
Alpha de Cronbach 084 086 086 086 0,84
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O Fator 4 (7 itens; a = 0,86; 9,57% de variancia explicada), denominado Estilo
comportamental dos docentes, representa a forma como os docentes tratam os discentes (EX:
Considero-me respeitado e valorizado pelos docentes do programa). Sobretudo, inclui um
item que retrata o relacionamento entre os docentes e discentes de diferentes laboratérios
(Existe no programa um relacionamento de integragéo entre os laboratorios).

O Fator 5 (5 itens; a = 0,84; 7,31% de variancia explicada), denominado Estrutura
organizacional e condicGes de trabalho, incluiu itens referentes a presenca de equipamentos
para a realizacdo das tarefas (Ex: O programa possui todos 0s equipamentos necessarios para
a realizacdo das atividades), bem como as condicdes fisicas do ambiente (Ex: Estou satisfeito

com as condigdes fisicas: temperatura, higiene, ruido, iluminac&o, etc., do meu laboratorio).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Verifica-se que a versao final do instrumento proposto apresenta uma estrutura fatorial
significativa e com validade psicométrica. Sendo assim, o objetivo desse estudo, de adaptar e
validar um conjunto de componentes e seus respectivos indicadores, foi atingido ao resultar
em uma escala com estabilidade estrutural com categorias de analise do clima organizacional,
para discentes de PPG. As andlises realizadas revelaram uma estrutura empirica composta por
cinco fatores. Outras solucGes fatoriais foram pensadas, mas as analises dos componentes e
dos indices de consisténcia interna revelaram uma solucdo de cinco fatores como mais
adequada que apoOs as analises semanticas dos itens, receberam o0s seguintes nomes:
Comportamento dos orientadores e satisfagdo pessoal; Planejamento e imagem institucional;
Relacionamento interpessoal; Estilo comportamental dos docentes; e, Estrutura organizacional
e condi¢Oes de trabalho.

Embora multiplos fatores possam contribuir para o bom desempenho dos discentes nos
PPGs, Bispo (2006) enfatiza que o clima organizacional fornece um mapeamento das
necessidades do ambiente de trabalho, dos seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e
aspiracodes, constituindo-se em valioso instrumento para o sucesso de programas voltados para
a melhoria da qualidade e aumento da produtividade.

Neste contexto, este estudo fornece um instrumento de avaliacdo de clima
organizacional a ser aplicado em uma populacéo especial e em um ambiente diferenciado - a
Universidade, a qual, segundo Schuch Jr. (1995), é uma organizacdo com caracteristicas

proprias, que exige um esforco sistematico e aprofundado para evidenciar suas



43

especificidades, exigindo portanto, uma concepcéo organizacional especifica e diferenciada
das demais organizacfes empresariais.

No entanto, ressalta-se a importancia de novas investigacdes envolvendo o tema,
principalmente por se tratar de um assunto de extrema importancia para politicas de
manutencdo da qualidade dos PPGs e, por conseguinte, da producdo do conhecimento e
desenvolvimento do pais.

Estudos posteriores devem investigar a estrutura fatorial do construto em outros
programas de pos-graduacdo, na tentativa de buscar confirmagdo para a estrutura aqui
identificada em outras regiGes do Brasil, com maior nimero de organizac¢des e individuos de

pesquisa a fim de obter dados mais fidedignos.
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3.2 Manuscrito Il — Validagdo de um instrumento para medir o Clima Organizacional

entre docentes de PPGs de uma IES®
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RESUMO

O objetivo deste artigo € adaptar e validar um conjunto de componentes e seus respectivos
indicadores com a finalidade de compor as categorias de analise do clima organizacional, para
docentes de Programas de P6s-Graduacao (PPG) de uma Instituicdo de Ensino Superior (IES).
Participaram da amostra, 52 docentes de quatro PPGs de uma Instituicdo Publica de Ensino
Superior. Para o desenvolvimento deste estudo, foi utilizado um questionario que passou por
uma avaliacdo de adequabilidade e ap6s, submetido a validacdo semantica e de contetdo
através de uma avaliacdo por trés especialistas, pesquisadores da area. Apés o levantamento
dos dados, foram realizadas analises descritivas, fatoriais, rotacdo ortogonal varimax com
normalizacdo e calculos de confiabilidade. A partir da analise e da reestruturacdo dos
componentes e indicadores, validou-se um modelo de analise de clima organizacional para 0s
docentes do ensino superior. Espera-se que os resultados desta pesquisa sirvam de referéncia
aos gestores para o desenvolvimento de estudos que visem a melhoria dos diversos processos
que compdem ndo apenas a IES estudada, como as demais pesquisas que desejarem se valer
deste instrumento de pesquisa.

1 INTRODUCAO

O alcance das metas e objetivos em uma organizacdo, ndo depende apenas de
tecnologias avancadas, planejamentos estratégicos, instalacbes modernas e recursos
financeiros. Certamente, mais importante do que esses e outros aspectos, situa-se a forma
como os individuos que compBem a organizacdo estdo empenhados e motivados a
contribuirem para o alcance dos objetivos organizacionais.

Nas InstituicBes Publicas de Ensino, em especial nos PPGs, objeto deste estudo, a
competitividade entre os grupos de trabalho, a diversidade de interesses, o sistema

burocratico, 0s recursos escassos, entre outras variaveis, influenciam o desempenho das
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pessoas. Também, esses PPGs arcam com as exigéncias impostas pelos 6rgaos avaliadores,
que nas ultimas décadas tem aumentado as exigéncias e estabelecido diferentes propostas de
avaliacdo no ensino superior, visando a melhoria da qualidade de ensino e, como recurso para
a regulacdo do setor, a acreditacdo de instituicOes e cursos/programas. Com isso, surge a
necessidade de encontrar uma forma de analisar a motivacdo e a percepgdo desses
profissionais no desempenho de suas atividades, sendo a pesquisa de clima organizacional
uma ferramenta eficaz para esse fim.

O estudo do clima nas IES torna-se essencial uma vez que, segundo Rizzatti (2002),
estas organizagdes sdo formadas de pessoas para pessoas. Assim, entende-se que elas
necessitam realizar uma gestéo direcionada para os seres humanos, pois conforme Luz (2003),
ndo se pode esperar qualidade dos produtos ou servigos educacionais se ndo houver qualidade
na vida pessoal e profissional de quem os presta.

Como em qualquer outra organizacdo, nas organizacfes educacionais as pessoas Sao
responsaveis pela qualidade dos servigos ou dos bens oferecidos ao mercado. No entanto,
essas organizacdes carecem de estudos na area de gestdo de recursos humanos ocasionando a
auséncia de politicas internas e externas adequadas aos interesses sociais (RIZZATTI, 2002).
Apesar da maior atencdo dada ao estudo do clima organizacional nos Gltimos tempos, pouco
tem se produzido no ambito das organizacGes universitarias, especialmente nos PPGs.

De acordo com Rizzatti (2002), a avaliacdo do clima é uma ferramenta muito
importante a ser utilizada por todos aqueles que buscam explica¢fes objetivando uma maior
qualidade, seja com o intuito de propiciar a melhoria continua do desempenho, seja para
satisfacdo dos seus multiplos usuarios, ou até mesmo, visando a identificacdo de
caracteristicas passiveis de aprimoramento constante. Ainda segundo o mesmo autor, a busca
pela melhoria do clima organizacional deve ser o objetivo de toda a institui¢do, ou seja, todos
devem participar e desenvolver esfor¢cos na direcdo dos objetivos institucionais. Além disso, 0
modelo de avaliacdo do clima devera ser escolhido e ajustado de acordo com a realidade de
cada organizacdo, abordando fatores relacionados a sua especificidade e seu campo de acéo.

Diante do exposto, e tendo em vista a complexidade e especificidade das IES,
especialmente dos PPGs, este estudo visa validar um instrumento de avaliacdo do clima

organizacional entre docentes de PPGs.
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2 REFERENCIAL TEORICO

As IES séo fundamentais para a producdo de conhecimento de um pais. Ao longo das
trés ultimas décadas, esta atividade tem desempenhado um papel muito importante para o
aprimoramento da capacidade competitiva da economia, especialmente, diante dos novos
referenciais pautados na existéncia de pessoal qualificado e no desenvolvimento da tecnologia
(SOUZA e PEREIRA, 2002). As profundas transformacdes que vém ocorrendo fazem com
que haja uma busca constante e intensa da melhoria do padrdo de qualidade e de
produtividade de seus servicos. Diante disso, as IES sofrem pressdo do Ministério da
Educacdo (MEC) e da sociedade para demonstrar sua eficécia.

Para Rodrigues (2003), o desenvolvimento de qualquer Pais depende de profissionais
qualificados para pesquisar, para a difusdo de conhecimentos e para a geragéo de tecnologias.
Dessa forma, a educagéo superior de qualidade e a sua avaliagdo assumem um papel central
no desenvolvimento de um pais, uma vez que sdo responsaveis pela formacgdo de recursos
humanos altamente qualificados. A avalia¢do ¢ o acompanhamento das IES tem sido o “elo”
da cadeia de melhoria da qualidade que envolve gestores e demais individuos que fazem parte
da instituicio (ARROTEIA, 2000). A qualidade é o foco central da avaliacdo, porque
qualquer processo avaliativo visa conhecer a qualidade ou, ao menos, seus indicadores
(SILVA, 2001). No entanto, a definicdo conceitual desse termo é complexa, pois abarca
inimeros aspectos e dimensdes, como a gestdo, o corpo docente, os estudantes, a pesquisa, a
extensdo, a infraestrutura, entre outros (FERRER, 1999).

Criada em 11 de julho de 1951, através do Decreto n°. 29.741, da Presidéncia da
Republica, e ligada ao Ministério da Educacdo (MEC), a Coordenacao de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES), é responsavel pela gestdo, avaliacdo, desenvolvimento e
qualidade dos PPGs no Pais. Para cumprir o seu papel, a CAPES vem desenvolvendo ao
longo de mais de 30 anos, um sistema de avaliacdo constantemente aperfeicoado, visando a
melhoria da qualidade de ensino e, como recurso para a regulacdo do setor, a acreditacdo de
instituicdes e cursos/programas. A acreditacdo corresponde a analise institucional com base
em critérios definidos com a finalidade de reconhecer se uma instituicdo ou curso/programa
atendem os requisitos minimos estabelecidos. Ja a avaliacdo se refere aos procedimentos de
analises dos processos institucionais que visam medir e melhorar a qualidade (CAPES, 2012).

A avaliagdo consiste no acompanhamento anual, por meio dos dados inseridos na
plataforma conhecida como “Coleta CAPES”, e da avaliacdo trienal do desempenho de todos

0S programas e cursos que integram o Sistema Nacional de Pés-Graduacdo (SNPG). Essas
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avaliacbes sdo baseadas em um conjunto de principios, diretrizes e normas, que incluem
avaliacdo docente e discente e principalmente a qualidade e quantidade da producéo cientifica
(CAPES, 2012).

Com isso, este processo avaliativo, exige dos pesquisadores (discentes e docentes)
esforcos gigantescos para manter os niveis de produtividade que sdo avaliados a cada trés
anos pela CAPES. Especialmente, o corpo docente representa 20% do total da avaliacéo e,
portanto, merece uma atencéo especial. Para Maccari (2008), o docente € o elemento mais
importante do sistema, uma vez que os demais itens e quesitos dependem fundamentalmente
dos indices provenientes da atuacdo do corpo docente. Nascimento (2010) corrobora esse
pensamento, ao dizer que todas as atividades realizadas pelos docentes, durante o triénio, sdo
valorizadas pela CAPES na avaliacdo do programa.

A CAPES eleva o0 padrdo e as exigéncias do sistema em cada triénio de avaliagéo e
cada vez mais cobra mais eficiéncia e eficacia dos PPGs no pais, produzindo indicadores que
subsidiam acdes para melhorar a qualidade dos cursos/programas (CAPES, 2012). Em vista
disso, os docentes buscam constantemente atingir as metas estabelecidas pela CAPES, como
forma de obter éxito nesse sistema de avaliacdo. E, os gestores, procuram mecanismos que
auxiliem no processo de avaliagdo e melhoria da qualidade.

Logo, os sistemas de avaliacdo e gestdo universitaria precisam de indicadores de
mensuracdo, que atendam as necessidades institucionais e permitam aos gestores propiciar
qualidade e efetividade, tanto no ambiente de trabalho como nos diferentes niveis da
organizacgio (GONZALEZ e MALDONADO, 2007).

Para avaliar a qualidade em instituicdes de ensino, é necessario que seja realizada uma
analise do ambiente laboral, por meio de mecanismos formados por categorias e critérios que
atendam aos objetivos almejados e que sejam capazes de descrever as principais
caracteristicas da instituicdo. Nesse contexto, a pesquisa de clima organizacional apresenta-se
como um instrumento valioso no fornecimento de informacGes referentes ao ambiente de
trabalho e o nivel de qualidade praticado nas IES, por meio de um instrumento que identifica
as caracteristicas e permite avaliar as percepcdes e aspiracfes dos individuos que a constituem
(RIZZATTI, 2002).

De acordo com Gonzélez e Maldonado (2007), a gestdo do clima organizacional nas
IES serve como referéncia para o processo de gestdo universitaria, uma vez que fornece
informagdes que sdo fundamentais para qualquer nivel gerencial. Além disso, as percepgdes e
sugestdes dos individuos compdem uma base de dados que retro alimenta o sistema

institucional. Também, a gestdo do clima organizacional destaca-se como uma necessidade
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para as universidades, que desejam atingir tanto objetivos organizacionais como individuais
(Ibid.).

Segundo Luz (2003), o clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das
pessoas no trabalho. O estudo do clima organizacional permite conhecer informacgdes sobre a
motivacdo e a satisfacdo das pessoas na organizacdo. A auséncia dessas informagdes pode
afetar fatores como eficiéncia, desempenho e produtividade, pois quanto mais satisfeitos e
motivados os individuos, maior sera o rendimento e a qualidade do trabalho. Um clima
organizacional satisfatorio e favordvel, ao cumprimento dos objetivos estabelecidos, é
alcancado pelas IES que proporcionam adequadas condicGes de trabalho, boas relagdes
interpessoais e oportunidades de desenvolvimento a todos que fazem parte da institui¢éo
(HOFFMANN e LEAL, 2009).

De acordo com Rizzatti (2002), a busca pela melhoria do clima organizacional deve
ser 0 objetivo de toda a instituicdo, todos devem participar e desenvolver esfor¢os na diregéo
dos objetivos institucionais. lgualmente, destaca-se a importancia na escolha de um
instrumento de avaliacdo do clima que deve ser selecionado e ajustado de acordo com a
realidade de cada organizacdo (SILVA, 2003). Quando se tem um instrumento de avaliacdo
com indicadores, componentes e categorias adequadas, varios sdo 0s proveitos que podem ser
tirados, principalmente na identificacdo de pontos fortes e fracos da IES. Facilitando assim, a
implementacdo das mudancas necessarias para a melhoria do trabalho e satisfacdo dos

individuos, o que consequentemente proporcionara bons resultados a instituicao.

3 METODO

Esta pesquisa caracterizou-se como uma survey cross-section de carater quantitativo-
causal realizada em quatro PPGs da Universidade Federal de Santa Maria. Os quatro PPGs
escolhidos apresentaram caracteristicas distintas conforme pode ser visualizado na tabela 1.
Foram escolhidos programas com caracteristicas distintas para manter a acuracia amostral,
diminuindo-se os vieses de superestimativa e subestimativa (COOPER e SCHINDLER,
2011).

Tabela 1 — Caracteristicas dos Programas de P0s-Graduacdo objetos de estudo

Caracteristicas PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ
Conceito de aval. CAPES 3 4 5 7
Ano de Inicio 2007 2003 1998 1985

Anos de existéncia 4 8 13 26
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Para a realizacdo da coleta de dados, optou-se pelo questionario®. O mesmo foi
composto por duas partes: uma composta por 7 questdes referentes aos dados de identificacéo,
e outra, constituida por 54 itens, referentes ao clima organizacional. Essa ultima parte do
questionario, foi construida e adaptada a realidade dos docentes com base nos estudos de Luz
(2003) e Rizzatti (2002).

Para a medicdo do nivel de concordancia com as afirmativas da segunda parte dos
questionarios, utilizou-se uma escala do tipo Likert, de cinco pontos, onde a atribuicdo do
numero 1 representa “Discordo totalmente”, 2 “Discordo um pouco”, 3 “Nao concordo, nem
discordo”, 4 “Concordo um pouco” e o nimero 5, “Concordo totalmente”.

O questionério foi submetido a validacdo semantica e de conteudo, através de uma
avaliacdo por trés especialistas, pesquisadores da area. Eles avaliaram o contedo e a forma
dos questionarios quanto a sua clareza, objetividade e precisdo de linguagem.

Ap6s a aprovacdo pelo Comité de Etica (Protocolo CEP-UFSM: 23081.008061/2010-
48), consideraram-se os ensinamentos de Malhotra (2006), que defende a pré-testagem dos
questionarios para eliminar possiveis defeitos. O pré-teste foi realizado com 1 docente de cada
programa. O objetivo desse processo foi verificar as possiveis inconsisténcias (complexidade
das questBes, imprecisdo na redacdo, questbes desnecessarias, constrangimentos ao
informante, exaustdo, dentre outras) que o instrumento de coleta de dados poderia apresentar
e, assim, identificar possiveis melhorias no mesmo. Destaca-se que os dados do pré-teste ndo
foram considerados na amostra. Para a realizacdo da coleta dos dados e do pré-teste, foi feito,
inicialmente, um contato com a coordenacdo dos PPGs avaliados, visando explicar o objetivo
da pesquisa e a forma que se daria o transcorrer da mesma.

No periodo do estudo, existiam 72 docentes trabalhando nos PPGs investigados.
Participaram da pesquisa alguns docentes, escolhidos aleatoriamente, segundo o nimero de
individuos de cada programa, pela técnica de amostragem estratificada proporcional, a qual é
caracterizada pela selecdo de uma parcela de cada subgrupo considerado (Gil, 2010). No caso
especifico, os estratos foram os quatro programas selecionados. De acordo com Gil (2010),
esse tipo garante a representatividade de acordo com os critérios adotados para a
estratificagdo. O calculo do tamanho da amostra levou em consideragdo um nivel de confianga

de 95% e admitiu-se um erro de 4%.

* O questionario é uma das técnicas mais utilizadas para a pesquisa de clima, pois garante mais credibilidade as
resposta, uma vez que preserva o anonimato do respondente (LUZ, 2003).
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Foi garantido o carater voluntario da participacdo, bem como o respeito aos preceitos
éticos que regem a realizacdo de pesquisas com seres humanos. A aplicacdo dos questionarios
ocorreu nas salas de aulas, laboratorios e salas de permanéncia dos docentes.

Os dados coletados foram informatizados em arquivo eletrénico por meio do software
Excel e analisados com o auxilio do pacote estatistico SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences), versao 15.0 para Windows.

Realizaram-se anélises descritivas (de tendéncia central e de dispersdo) e exploratorias
para investigar a exatiddo da entrada dos dados. Foram realizadas analises fatoriais (principal
axisfactoring), rotacdo ortogonal varimax com normalizagdo (Kaiser-Meyer-Olkin e teste de
Bartlett) e calculos de confiabilidade (alfa de Cronbach).

Neste estudo, foram avaliadas as comunalidades que atenderam o valor minimo
aceitavel de 0,4 (HAIR Jr. et al, 2005).

4 RESULTADOS

O sexo predominante da amostra foi 0 masculino (56%). A faixa etaria da maioria dos
docentes (73%) estava entre 38 a 49 anos. Em relacdo ao nivel de formagdo dos mesmos, 67%
dos docentes possuiam doutorado e 33% pds-doutorado. No que diz respeito ao tempo de
atividade no programa, a maioria dos docentes pesquisados (40%) estavam no PPG ha menos
de cinco anos.

As andlises preliminares das variaveis indicaram a presenca de dados faltosos, mas em
percentual muito reduzido. Esses foram substituidos pela média do respectivo item. A analise
das frequéncias e da distribuicdo dos itens indicou a ndo existéncia de outliers.

Inicialmente, foi realizada a extracdo dos componentes principais, onde se verificou a
adequacdo da matriz correlacional quanto aos pressupostos necessarios a analise multivariada,
como também, a auséncia de multicolinearidade e afatorabilidade dos dados.

Pelo método dos fatores principais (principal axisfactoring), rotacdo ortogonal
varimax com normalizacdo Kaiser, extraiu-se cinco fatores. Apenas itens com carga fatorial
superior a 0,04 (positiva ou negativa) foram incluidos nos mesmos (HAIR Jr. et al., 2005). A
consisténcia interna dos elementos foi analisada pelo alpha de Cronbach.

Encontrou-se uma solugdo fatorial de cinco fatores explicando 57,77% da variancia
total. Seus itens, cargas fatoriais, comunalidades, percentual de variancia explicada e alpha de
Cronbach estdo apresentados na tabela 2. A escala validada ficou com 40 itens. Foram
excluidos 13 itens, pois tiveram comunalidade abaixo de 0,04.
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O Fator 1 (22 itens; a = 0,95) agrupou itens dos fatores originais, explicando 22,8% da
variancia. Seus itens representam a forma como é gerido o programa. Traz elementos que
evidenciam a receptividade das sugestdes dos docentes e sua participacdo democratica (Ex: A
gestdo do programa é aberta para receber e reconhecer as opinides e contribuicbes dos
docentes). Inclui também, aspectos que envolvem o respeito percebido pelos docentes (Ex:
No programa todos os docentes sdo tratados com respeito, independente de suas opinides) e o
reconhecimento (Ex: Eu recebo reconhecimento devido toda vez que realizo um bom
trabalho). Além disso, esse fator traz itens que levam em consideracdo a eficiéncia dos
gestores do programa (Ex: Considero eficiente e eficaz a gestdo dos recursos financeiros do
programa). Sendo assim, o Fator 1 foi denominado de Comportamento dos gestores.

O segundo Fator (4 itens; o = 0,71; 9,98% de variéncia explicada), representa o
Relacionamento interpessoal (Ex: Tenho um bom relacionamento com meus colegas de
trabalho / Tenho um bom relacionamento com discentes do programa). A andlise de
significado do conjunto de itens aponta para a amizade e o bom relacionamento existente
entre os colegas de trabalho.

O Fator 3 (5 itens; o = 0,64; 9,72% de varidncia explicada) denominado
Planejamento. Incluiu itens referentes a motivacdo (Ex: No trabalho que realizo, sinto-me
motivado, porque gosto do que faco) e a informacdo (Ex: Tenho todas as informacdes que

preciso para realizar o meu trabalho).

Tabela 2 - Solucdo fatorial com as cargas fatoriais, comunalidades, percentual de variancia e
alphas de Cronbach da Escala de Clima Organizacional

Fatores

2

Itens 1 2 3 74 5 h
No programa todos os docentes sdo tratados com respeito, independente de suas 707 678
opinides ’ '
Tenho liberdade de expor minha opinido entre os demais colegas do programa ,756 ,604
A gestdo do programa é aberta para receber e reconhecer as opinides e

S, ,822 ,716
contribuicdes dos docentes
Participo das decisBes que envolvem meu trabalho no programa ,602 ,428
Sinto que meu esforgo e desempenho sdo reconhecidos no programa ,790 ,755
Tenho amigos no programa ,570 ,498
Existe cooperacdo entre a gestdo e os docentes do programa ,567 ,565

Participo das discussfes da coordenacdo, em sala de aula, no laboratorio, etc. ,468 ,518




54

Itens Fatores h?
1 2 3 4 5
Eu recebo reconhecimento devido toda vez que realizo um bom trabalho 475 ,555
O processo de gestdo do programa é democratico ,800 725
Considero eficiente e eficaz a gestdo dos recursos financeiros do programa ,594 ,642
Eu indicaria um amigo meu para trabalhar como orientador do programa ,605 ,608
O nivel de competitividade no programa néo chega prejudicar o meu trabalho  ,604 ,484
Os gestores do programa sdo empenhados na busca do crescimento do 584 579
programa ' '
O programa realiza prontamente a manutencao de equipamentos ,507 ,500
A gestdo do programa da énfase a realizacdo de um bom trabalho e atribui
importancia a altos padrdes de desempenho, que sdo desafiadores e ,541 ,708
estimulantes.
No programa, tenho liberdade para falar, criticar, sugerir e trocar informagdes 757 772
No programa, pontos de vista divergentes sdo debatidos antes de se tomar uma 821 786
decisdo ’ '
Tenho orgulho de ser docentes deste programa 426 414
O programa disponibiliza recursos para participacdo em eventos cientificos ,663 ,601
Tenho um bom relacionamento com meus colegas de trabalho ,686 ,668
Tenho um bom relacionamento com meus discentes ,647 475
Tenho um bom relacionamento com discentes do programa 729 ,599
Gosto e procuro participar das decisdes que afetam o trabalho em minha area ,541 ,494
Tenho todas as informagdes que preciso para realizar o meu trabalho ,636 ,505
Sinto-me parte integrante da minha equipe de trabalho ,699 ,580
No trabalho que realizo, sinto-me motivado, porque gosto do que faco ,608 ,489
Interesso-me diretamente pelos resultados gerados pelo meu trabalho 572 ,612
Posso dizer sinceramente que tenho uma boa visdo sobre 0s rumos e objetivos
- : 0,60 ,559
da minha area.
O espaco fisico do meu laboratério atende as condi¢des para execucgao das
,495 ,467
tarefas
Quando desenvolvo meu trabalho, sinto que 0 mesmo me proporciona
NP L ,461 ,453
satisfacdo pessoal e profissional
No programa todos 0s docentes séo tratados com respeito, independente de suas 707 678
opinides ' '
Estou satisfeito com as condicdes fisicas (temperatura, higiene, iluminag&o, 689 692

etc.) do meu laboratorio

Eu me sinto satisfeito com o volume de trabalho que realizo ,673 ,576

As tarefas que desempenho no programa possuem muito significado e

- A . ,517 ,640
importancia para mim

Ndmero de itens 22 4 b WY b

% da variancia explicada 22,8 19,98 9,72 7,72 [7,49
Alpha de Cronbach 0,95 0,71 (0,64 0,66 0,70

O Fator 4 (4 itens; a = 0,66; 7,72% de variancia explicada), denominado Estrutura e
satisfacao, apresenta componentes relacionados a adequacéo da estrutura (Ex: O espaco fisico

do meu laboratorio atende as condigdes para execugdo das tarefas). Agrega um item que



55

retrata 0 apoio a pesquisa (O programa disponibiliza financiamento a pesquisa). Ainda tem
um aspecto que retoma a satisfacdo pessoal e profissional (Quando desenvolvo meu trabalho,
sinto que 0 mesmo me proporciona satisfacdo pessoal e profissional).

O Fator 5 (5 itens; a = 0,70; 7,49% de variancia explicada), denominado Condi¢6es
de trabalho, adiciona itens referentes a presenca de equipamentos para a realizacdo das
tarefas (Ex: Meu laboratorio possui todos os equipamentos (computadores, centrifugas,
espectrofotbmetro, etc.) necessarios para realizacdo das atividades), bem como as condicdes
fisicas do ambiente (Ex: Estou satisfeito com as condigdes fisicas (temperatura, higiene,
ruido, iluminacgdo, etc.) do meu laboratério). Ainda, apresenta elementos que demonstram a
satisfacdo dos docentes em relacdo ao volume de trabalho (Ex: Eu me sinto satisfeito com o

volume de trabalho que realizo).
5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi atingido, tendo em vista que resultou na elaboracdo de uma
escala com estabilidade estrutural e validade psicométrica. A estrutura resultante das analises
confirmou um instrumento composto por cinco fatores. Eles representam aproximadamente
58 % da variancia

A partir da analise semantica dos itens e com base em Rizzatti (2002), os fatores
receberam os seguintes nomes: Comportamento dos gestores; Relacionamento interpessoal;
Planejamento; Estrutura e satisfacdo; Condigdes de trabalho.

O fator mais importante foi o Fator 1 — Comportamento dos gestores. Esse, além de ter
sido o fator com maior numero de itens, foi o que teve maior percentual da variancia
explicada. Dentre os cinco fatores, esse representa 22,8 % da variancia total explicada.

Estudos posteriores devem investigar a estrutura fatorial do construto em outros
programas de poOs-graduacdo, na tentativa de buscar confirmagdo para a estrutura aqui
identificada em outras regides do Brasil, com maior nimero de organizacdes e individuos de
pesquisa a fim de obter dados mais fidedignos.

Por ter sido aplicada apenas em uma instituicdo publica, pesquisas futuras precisam
mostrar se essa estrutura fatorial também pode ser generalizada para amostras compostas por
docentes de instituigcdes privadas.

Espera-se que o instrumento aqui apresentado, contribua para a producdo de

conhecimentos cientificos na area de comportamento organizacional. De mesmo modo, sirva
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como indicador das melhorias a serem implantadas nos PPGs com o objetivo de fomentar a

qualidade e eficiéncia dos mesmos, assim como a valorizacao do docente.
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RESUMO

Este estudo teve como objetivo analisar os fatores significativos do clima organizacional em
programas de pos-graduacdo (PPGs), na percepcdo de docentes e discentes. Para tanto, realizou-se
uma pesquisa exploratoria de carater quantitativo do tipo multi-casos. Participou da pesquisa uma
amostra de 200 discentes e 52 docentes de quatro PPGs de uma Instituicdo Publica de Ensino
Superior. Os fatores selecionados para a realizacdo deste estudo foram: Relacionamento Interpessoal;
Gestdo;  Envolvimento/Comprometimento;  Organizagdo e Condices de trabalho; e,
Realizagdo/Satisfacdo. A analise dos dados demonstrou que alguns fatores, como Relacionamento
interpessoal, Gestdo, Envolvimento/comprometimento, Realizacdo/satisfagdo apresentam alto nivel de
satisfacdo entre a amostra pesquisada. J& o fator organizacdo e condi¢des de trabalho necessita atengédo
especial para a manutengdo da satisfacdo dos individuos e conseqiiente melhoria do clima
organizacional dos PPGs.

PALAVRAS-CHAVE: Clima Organizacional, Programa de Po6s-Graduagdo, Docentes, Discentes,
Avaliagéo.

ABSTRACT

Thisstudy aimedto analyze the significant factors of the organizational climate in the
Graduate Programs (PPG) under the perception of professors and students. To this aim, we carried
out an exploratory and quantitative multi-case study. A sample of 200 students and 52 professors
from four PPG of a Public Institution of Higher Education participated in the study. The factors
selected for this study were: interpersonal relationships; management; involvement/commitment;
organization and working conditions; and achievement/satisfaction. Data analysis showed that factors
such as interpersonal relationships, management, involvement/commitment, and
achievement/satisfaction had a higher level of satisfaction between the subjects studied. However,
the factors organization and working conditions need special attention to maintain the satisfaction of
the individuals and the consequent improvement of the organizational climate of PPG.

KEYWORDS: Organizational Climate, Post Graduate Program, Professors, Students, Evaluation.
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INTRODUCAO

As organizacOes estdo vivenciando um processo de grandes e rapidas mudangas em
consequéncia da globalizacdo, do avango tecnoldgico e cientifico e da transformacdo de
valores. Essas vem impondo barreiras no seu progresso e dificultando sua permanéncia no
mercado atual. Esse processo ocorre também em Instituicdes Pablicas de Ensino Superior
(IES), agravados por outros fatores como a legislacéo, a burocracia, a cultura e os diversos
interesses politicos. Além desses elementos, os programas de pds-graduacgdo sdo avaliados por
6rgdos competentes que autorizam ou ndo seu funcionamento.

A avaliacdo dos Cursos de pos-graduacdo stricto sensu é feita pela Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), 6rgao que conduz todo o sistema de
avaliacdo de cursos de PG no Pais, produzindo indicadores e um sistema de informacGes que
subsidia tanto o processo de regulamentagdo, como garante transparéncia dos dados sobre
qualidade dos cursos a toda sociedade. O Sistema de avaliacdo compreende a realiza¢do da
avaliacdo dos PPGs e a avaliacao das propostas de cursos novos de PG (CAPES, 2012).

Aavaliagdo dos Programas de Pds-Graduagdo engloba a realizagdo do
acompanhamento anual e da avaliacéo trienal do desempenho de todos os programas e cursos
que integram o Sistema Nacional de P6s-Graduacdo (SNPG). Os resultados desse processo
sdo expressos pela atribuicdo de uma nota na escala de "1" a "7", a qual fundamenta a
deliberacdo sobre quais cursos obterdo a renovacao de "reconhecimento”, a vigorar no triénio
subsequente. Ja a avaliacdo das propostas de cursos novos de pos-graduacao é realizada para a
admissdo de novos programas e cursos ao SNPG. Para tanto, a CAPES verifica a qualidade de
tais propostas e se elas atendem ao padrdo de qualidade requerido (CAPES, 2012).

Essas avaliacGes sdo baseadas em um conjunto de principios, diretrizes e normas, que
incluem avaliagdo docente e discente e principalmente a qualidade e quantidade da produgéo
cientifica. Em vista disso, ndo apenas docentes e discentes, mas todas as pessoas envolvidas
nesse processo buscam constantemente atingir as metas estabelecidas pela CAPES, como
forma de obter éxito nesse sistema de avaliagdo. Dentro desse contexto, a avaliagcdo do clima
organizacional surge como um instrumento que permite constatar a realidade interna ao
identificar os pontos que afetam o desempenho de docentes e discentes na pos-graduagéo.

A partir de andlise na literatura, Motta (2006) comenta que € preciso conhecer o clima,
a fim de que seja possivel: fornecer subsidios para os gestores criarem politicas e diretrizes
que se aproximem das expectativas dos individuos com foco no objetivo de atender as suas

demandas na busca da motivacdo e do aprendizado; permitir a implantacdo de um plano de
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acdo, visando melhorias nas condicGes de trabalho; elaborar estratégias favoraveis as relacoes
e a organizacao do trabalho e propiciar um ambiente favoravel ao alcance dos objetivos. A
mesma autora explica ainda que, um clima ruim modifica 0 animo da maioria das pessoas
criando um ambiente com discordias, rivalidades, tensdes, desunido, desinteresse, resisténcia,
entre outros.

Conforme constado por Teixeira (2011), pessoas que trabalnam em um ambiente com
clima desfavoravel podem apresentar os seguintes comportamentos: trabalham em ritmo lento
de producdo; apresentam baixo nivel de cooperacdo; demonstram pouca preocupagdo com a
qualidade final da tarefa; desperdica recursos disponiveis, como: tempo, material, patrimonio,
potencial; provocam situacdes defensivas para preservarem-se criando intrigas, aces hostis,
desavencas, desacordos, conflitos, tens@es, tornando o ambiente turbulento; desenvolvem
atividades baseadas na l6gica do medo, da inseguranca e de receio de ser punido; estabelecem
uma alianga de transgressao a norma e a regra e rompem com a ética no trabalho; demonstram
competitividade acirrada e destrutiva e apresentam estratégia oportunista de trabalho.

Segundo Rizzatti (2002), ao avaliar o clima organizacional € possivel identificar os
pontos fortes e fracos da instituicdo, facilitando, assim, a implementagdo das mudancas
necessarias para a melhoria do trabalho e para a satisfacdo das pessoas. O avanco de qualquer
processo depende de uma analise geral e um consequente diagnéstico detalhado. O processo
deve, como um todo, caminhar na direcdo da formacdo de profissionais criticos,
transformadores, responsaveis e produtivos.

Sendo assim, o conhecimento do grau de satisfacdo, das necessidades, aspiragdes e
expectativas do grupo constitui uma importante ferramenta que beneficia 0 ambiente de
trabalho, promove a motivacdo e, consequentemente, o aprimoramento na qualidade e na
produtividade. A avaliacdo do clima organizacional vai ao encontro desse proposito, pois
permite conhecer os pontos fracos, as oportunidades de melhoria e os pontos fortes, para
possibilitar a promocdo de acbes para que as falhas sejam corrigidas e os fatores positivos
reforcados.

Vale lembrar que pesquisas sobre clima organizacional tém merecido maior atencéo,
contudo, pouco tem se produzido no campo das organizagdes universitarias (RIZZATI et al.,
2010). Conforme Rizzatti (2002), nessas organizag¢Ges, de um modo geral, sdo desenvolvidos
poucos estudos na area de gestdo de recursos humanos, ocasionando a auséncia de politicas
internas e externas adequadas aos interesses sociais. Observa-se assim, que existe caréncia e
dificuldades na realizacédo de acgdes referentes aos fatores que influenciam a produtividade nos
PPGs.
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Diante do exposto, o presente estudo pretende analisar os fatores significativos do
clima organizacional, em programas de pos-graduacdo (PPGs), na percepcdo de docentes e
discentes. Para isso, realizou-se uma survey cross-section exploratdria de carater quantitativo.
As unidades de andlise foram os programas de pés-graduacdo de Quimica, Ciéncias
Bioldgicas: Bioquimica Toxicoldgica, Matemética e Biodiversidade da Universidade Federal
de Santa Maria (UFSM). Foram definidos os seguintes objetivos especificos que balizaram a
realizacdo deste estudo: (i) verificar os pontos fortes e fracos dos programas de poOs-
graduacdo, (ii) verificar de que forma o clima organizacional é percebido e interpretado pelos
docentes e discentes pesquisados e (iii) diagnosticar os fatores que afetam o desempenho dos

individuos de forma geral nos programas.

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico apresenta 0s principais conceitos necessarios ao
desenvolvimento do trabalho, tendo como base fontes bibliogréficas de diversos autores que
se referenciam ao tema. Logo, no decorrer deste capitulo, serdo abordados alguns conceitos

que permitirdo entender melhor o desenvolvimento do presente trabalho.

2.1 Instituicdo de Ensino Superior como uma organizagao

Uma organizacdo é considerada uma unidade social intencionalmente constituida,
tendo uma finalidade especifica. Para Cury (2000), as organizacdes sdo caracterizadas pela
divisdo do trabalho, do poder e das responsabilidades devidamente planejadas para atingir
suas finalidades. Toda a organizacgdo, seja publica ou privada ou do terceiro setor, possui uma
estrutura formal e uma informal, isto €, um grupo de pessoas comprometidas com o intuito de
gerar algum tipo de produto ou servi¢o. Para a estrutura formal da-se o nome de estrutura
organizacional, que dita o funcionamento da institui¢éo e varia de uma para outra.

Conforme Machado e Silveira (1998), as estruturas organizacionais sao formas para as
organizagOes alcancarem seus objetivos. Essas estruturas moldam o comportamento dos
individuos, pois esse € resultante de experiéncias organizacionais convertidas em principios,
valores, normas, regras e crencas. Cury (2000) afirma que uma instituicdo € um conjunto de
pessoas que se utiliza de um aparato técnico e obedece a um conjunto de normas para a
consecucdo de tarefas em comum. Assim, como em qualquer outro tipo de organizagéo, as

IES possuem suas estruturas que se assemelham, tanto na area publica como na privada, por
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serem baseadas em estruturas burocraticas departamentais. Nesse sentido, as mesmas sao
definidas pelo trio que representam suas funcdes-fim: o ensino, a pesquisa e a extensdo.
Entdo, o ensino é a transmissdo de conhecimentos. A pesquisa € a producdo da atividade
cientifica, através do conhecimento. A extensdo distribui na comunidade, sob a forma de
CUrsos e servigos, as atividades de ensino e pesquisa (SCHUCH Jr, 1995).

O local desta pesquisa, os PPGs, sdo a0 mesmo tempo um espaco transdisciplinar, uma
entidade universitaria, puablica e de ensino que se estrutura como organizacdo para atingir
objetivos e metas. As buscas pelo cumprimento de normas, de regras e pelo alcance de seus
objetivos fazem com que as IES estruturem os processos de trabalho conforme os padrées das
gestbes administrativas. Do mesmo modo como uma empresa que elabora produtos e presta
servicos a populacdo, as universidades cabe a criacdo, a transferéncia e a aplicacdo de
conhecimentos para a formacdo de cidadaos.

Essas instituicbes sdo responsaveis pelo avanco do conhecimento cientifico e
tecnoldgico na sociedade. Também como uma organizacao, a universidade deve estar voltada
para a satisfacdo plena das necessidades das pessoas que a constituem a fim de que as metas e
0s objetivos sejam alcancados. Uma das mais importantes caracteristicas diferenciais da
universidade com relacdo a outras organizacdes é a de que ela é formada de pessoas para
pessoas (RIZZATTI, 2002). Dessa maneira, supde-se que as universidades precisam realizar
uma gestdo voltada para os seres humanos. De acordo com Mezomo (1994), a qualidade, no
ambito das IES, passa pela qualidade das pessoas que as constituem, pois sd8o essas as
responsaveis pelo sucesso ou fracasso de tais instituicdes.

Além de recursos humanos qualificados, Franco (1997) ensina que Sa0 necessarios
recursos financeiros, tempo para fazer pesquisa, condi¢des basicas de infraestrutura fisica e
um ambiente propicio para o desenvolvimento da produgdo cientifica. Corroborando com essa
ideia, Witter (1997) destaca a importancia de, ao avaliar a producéo cientifica, considerar as
variaveis do processo, ou seja, considerar o contexto, o produtor, o produto, o consumidor e 0
impacto em sua especificidade. Portanto, o estabelecimento de um ambiente académico,
propicio a produgdo cientifica, requer a constru¢cdo de um conjunto de condigdes favoraveis

que contemple todos os envolvidos no processo.

2.2 Relagéo discente-docente e a produgéo do conhecimento

A producdo de conhecimento académico no Brasil, daqui para frente chamada de
producéo cientifica ou pesquisa, teve inicio no século XX. Na sociedade atual, as fontes de
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poder e riqueza dependem da capacidade de geracdo de conhecimento e processamento da
informacdo que, por sua vez, dependem da interacdo entre recursos humanos, infraestrutura
tecnoldgica e inovagdo organizacional e estrutural. Segundo Santos, Faria e Rurato (2000, p.
650), “aprender, ou melhor, ainda, aprender a aprender, constitui o mais importante meio para
0 progresso, para a constituicdo da riqueza e do bem-estar pessoal e social, fundando a
promocao da capacidade de competir, cooperar ¢ agir...”.

A producdo do conhecimento esta relacionada a experiéncia individual e seu meio
ambiente cultural. Dessa forma, a relacdo que se estabelece no ambiente de aprendizagem é
descrita da seguinte maneira: a relagdo entre discente/discente(s) e entre docente/discente(s) é
uma triade, que inclui o objeto de conhecimento a compartilhar e a transmissdo das
experiéncias e das aprendizagens dos discentes anteriormente vividas, as quais sdo
enriquecidas pela discusséo de pontos de vista (TOSCHI, 2002).

De acordo com Moreira (1998), o relacionamento dos docentes com seus discentes e a
percepcdo que os discentes tém de seus docentes forma a primeira fase de estudos que é
decisiva: o discente busca classificar o docente em termos comportamentais — como acessivel
ou ndo-acessivel, motivador ou ndo-motivador, entre outros. Corroborando com essa ideia,
Fontaine (1988) acrescenta que a capacidade intelectual ndo explica, em média, mais de 25%
da variacdo dos resultados escolares, por isso € necessario fazer apelo a outros fatores para
explicar satisfatoriamente as diferencas de produtividade dos discentes. Ainda de acordo com
0 mesmo autor, a motivagdo apresenta-se como 0 aspecto dindamico da acdo: é o que leva o
individuo a agir, ou seja, 0 que o leva a iniciar uma acéo, a orienta-la em funcéo de certos
objetivos. Portanto, a motivacdo é um fator que deve ser somado nesse contexto, pois
apresenta grande importancia na analise do processo educativo.

Nas palavras de Casassus (1995), outro fator que determina a aprendizagem sao as
interagBes/relacionamentos entre os discentes e 0s docentes e também entre os discentes. O
autor defende ainda, que a educacdo devera estar centrada nas necessidades de aprendizagem
dos discentes e na criacdo de um clima educacional que o0s torne responsaveis por sua

trajetoria.
2.3 Clima organizacional
As IES sdo consideradas organizagdes extremamente complexas formadas por varios

segmentos, divididos em corpo docente, corpo discente, corpo técnico-administrativo e

publico em geral, cada qual com seus proprios interesses e preocupacdes. Nesse sentido, a
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instituicdo que esteja preocupada com a sua sobrevivéncia precisa ser capaz de direcionar seu
foco para entender o que as pessoas sentem, esperam, aspiram, percebem, bem como o que as
motiva, pois se sabe que a produtividade da mesma é também o resultado do clima
organizacional e estado de espirito dos individuos que dela fazem parte. Segundo Rizzatti
(2002), nas universidades, um dos fatores que deve ser repensado relaciona-se com a melhoria
no ambiente de trabalho e a satisfacdo dos seus mdltiplos usuarios em relacdo ao clima
presente na instituicdo. Elucidando perfeitamente o que se discute a respeito do assunto,
Bressoux (2003) menciona Fox (1973), pois ele diz que o clima em uma escola resulta dos
processos utilizados e das condi¢bes ambientais. O clima pode determinar a qualidade de vida
e a produtividade dos docentes e discentes. Ele € critico para a salde e para a eficacia de uma
organizacéo.

No final de 2002, os paises que fazem parte do Laboratério Latino-americano de
Avaliacédo da Qualidade da Educacéo (LLECE) da Orealc/Unesco desenvolveram o Segundo
Estudo Regional Comparativo e Explicativo (SERCE), capitalizando o que foi feito e
aprendido com o primeiro estudo. Aquele teve como objetivo melhorar a qualidade da
educacdo e dos sistemas educacionais da América Latina e do Caribe. A partir dos resultados
obtidos, 0 SERCE concluiu que o clima escolar é a variavel que maior influéncia exerce sobre
o rendimento dos estudantes (SERCE, 2009).

De acordo com Leitdo et al. (1998), o clima organizacional é importante para a
produtividade, na medida em que interfere diretamente na satisfacdo, na motivacdo e na
criatividade das pessoas. Afirma ainda, que os estudos nessa area sdo particularmente Uteis
porque fornecem um diagnostico da organizacdo, bem como as indicacGes de areas carentes
de atencdo especial. Luz (2003) defende que o clima de uma instituicdo é o reflexo dos
individuos que a compde, dos seus processos de trabalho, das formas de comunicacdo, bem
como as relagdes estabelecidas entre 0s agentes organizacionais. A maneira como a qual a
empresa € percebida pelos seus componentes cria uma atmosfera psicolégica que atinge
diretamente a produtividade dos mesmos. O autor (Ibid.) explica que um dos motivos para se
avaliar o clima organizacional é porque o desempenho dos recursos humanos afeta o
desempenho organizacional e porque o desempenho dos recursos humanos é afetado pelo
clima organizacional.

O estudo do clima organizacional traz informagdes sobre a motivacdo e a satisfacdo
das pessoas. Desconhecer essas informagdes pode afetar fatores como eficiéncia, desempenho
e produtividade da organizacao, pois quanto mais satisfeitos e motivados os individuos, maior

o rendimento e a qualidade do trabalho. Rizzatti (2002) explica que o clima organizacional
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refere-se as propriedades motivacionais do ambiente organizacional. Luz (1995) complementa
que o clima organizacional retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no
trabalho, sendo que um clima favoravel propicia um bom relacionamento entre os membros.

Segundo Costa (2003), o clima € definido como um conjunto de praticas e valores que
caracterizam uma unidade de pensamento e acdo entre os membros da organizagdo. Ele
refere-se ao ambiente interno estabelecido entre os participantes da empresa Magro (2005) e é
decorrente das interacdes entre os individuos e a forma como esses se comportam
(SCHNEIDER e REICHERS, 1983).

A pesquisa de clima é importante, pois fornece subsidios acerca de como as pessoas se
comportam SCHNEIDER e REICHERS (1983) e reflete quais as necessidades da organizacao
e das pessoas que estdo sendo atendidas (CODA, 1993). Tais subsidios podem ser usados para
melhorar a relagdo entre os individuos (SANDES, 2001), bem como, diversos processos
presentes na instituicdo (RIZZATTI, 2002). Assim, conforme Krum (2005), o ambiente de
trabalho deve ser favoravel para que o docente/discente organize e reorganize os dados e as
informacdes, direcionando-se para a solucdo e encaminhamento de uma situacdo-problema.
Dessa forma, o suporte fornecido ao individuo é um dos fatores que asseguram o alcance dos

objetivos, como também a superacdo dos indices de produtividade estabelecidos.

3 METODO

Esta pesquisa caracteriza-se como uma survey cross-section de carater quantitativo-
exploratério. De acordo com Gil (2010) e Lazzarini (1995), a pesquisa exploratoria
proporciona uma maior familiaridade com o problema a fim de torna-lo mais claro e
compreensivel. Também serve para explorar problemas pouco conhecidos, permitindo assim
uma maior flexibilidade em seu planejamento.

Este estudo foi realizado em quatro PPGs da Universidade Federal de Santa Maria,
localizada na regido central do Rio Grande do Sul. A escolha desses PPGs como objeto de
estudo atendeu as seguintes motivacgdes: (i) pela importancia que a UFSM representa para
regido onde esta situada com relacdo ao papel social que desempenha, (ii) pelos PPGs
exportarem conhecimento e recursos humanos qualificados para todo o territério nacional,
(iii) pelas pressdes e metas estabelecidas pela CAPES; (iv) por visarem uma producéo
qualificada do conhecimento cientifico e tecnoldgico, (v) pela facilidade de acesso e (vi) pelo
fato dos quatro programas escolhidos apresentarem caracteristicas distintas conforme pode ser

visualizado na Tabela 1. Optou-se por programas com caracteristicas diferentes com o
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objetivo de manter a acuricia amostral, diminuindo-se os vieses de superestimativa e
subestimativa (COOPER e SCHINDLER, 2011).

Tabela 1 — Caracteristicas dos Programas de P6s-Graduacéo, objetos de estudo

Caracteristicas PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ
Conceito de aval. CAPES 3 4 5 7
Ano de Inicio 2007 2003 1998 1985
Anos de existéncia 4 8 13 26

Para a realizacdo da coleta de dados, optou-se pelo questionario®. Foram utilizados
dois questionarios: um para coletar os dados do publico docente e outro para coletar os dados
do publico discente. Esses instrumentos foram compostos por duas partes: uma composta por
7 questdes referentes aos dados de identificacdo, e outra referente ao clima organizacional que
foi construida com base na metodologia de Luz (2003) e Rizzatti (2002) e adaptada a
realidade dos PPGs em questdo. Para os docentes, a segunda parte dos questionarios ficou
composta por 55 afirmativas fechadas, enquanto que para os discentes por 74 questdes
afirmativas fechadas.

Com o proposito de medir o nivel de concordancia com as afirmativas da segunda
parte dos questionarios, utilizou-se uma escala do tipo Likert, de cinco pontos, onde a
atribuicdo do nimero 1 representa “Discordo totalmente”, 2 “Discordo um pouco”, 3 “Nao
concordo, nem discordo”, 4 “Concordo um pouco” e o numero 5, “Concordo totalmente”.

O questionario foi submetido a validacdo semantica e de contetdo através de uma
avaliacdo por trés especialistas, pesquisadores da area. Esses avaliaram o contetido e a forma
dos questionarios quanto a sua clareza, objetividade e precisdo de linguagem.

Apos a aprovacio pelo Comité de Etica (Protocolo CEP-UFSM: 23081.008061/2010-
48), consideraram-se 0s ensinamentos de Malhotra (2006), que defende a pré-testagem dos
questionarios para eliminar possiveis defeitos. O pré-teste foi realizado com um grupo de 2
discentes e um docentes de cada programa. O objetivo desse processo foi verificar as
possiveis inconsisténcias (complexidade das questdes, imprecisdo na redagdo, questdes
desnecessarias, constrangimentos ao informante, exaustdo, dentre outras) que o instrumento
de coleta de dados poderia apresentar e, assim, identificar possiveis melhorias no mesmo. E

importante destacar que os dados do pré-teste ndo foram considerados na amostra. Para a

® Optou-se pelo questionério, pois de acordo com Cervo et al. (2006) o mesmo possibilita medir com mais
exatiddo o que se deseja.
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realizacdo da coleta dos dados e do pré-teste, foi feito, inicialmente, um contato com a
coordenacdo dos PPGs avaliados, visando explicar o objetivo desta pesquisa, apresentar o
questionario e o procedimento para sua aplicacao.

A consisténcia interna do questionario foi medida por meio do alpha de cronbach.
Segundo Cortina (1993), o coeficiente alfa de cronbach é um indice utilizado para medir a
confiabilidade e a consisténcia interna de um instrumento de medida. Ele analisa a magnitude
em que os itens de um questionario estdo correlacionados. Sendo desta forma, uma das
ferramentas estatisticas mais importantes e difundidas em pesquisas envolvendo a construgdo
de testes.

A confiabilidade mostra até que ponto uma escala produz resultados consistentes
(MALHOTRA, 2006). Na presente pesquisa, obteve-se um alpha de Cronbach igual a 0,951
para a escala de clima organizacional aplicada aos discentes e 0,894 para a escala aplicada aos
docentes, esses indices sdo considerados muito satisfatorios de acordo com Hair et al. (2005).

Participaram da pesquisa 200 discentes de mestrado e doutorado e 52 docentes,
escolhidos aleatoriamente, segundo o numero de individuos de cada programa, pela técnica de
amostragem estratificada proporcional, a qual é caracterizada pela selegdo de uma parcela de
cada subgrupo considerado (GIL, 2010). No caso especifico, os estratos foram os quatro
programas selecionados. De acordo com Gil (2010), esse tipo de amostragem tem como
principal vantagem o fato de assegurar representatividade de acordo com os critérios adotados
para a estratificacdo. O célculo do tamanho da amostra levou em consideracdo um nivel de
confianca de 95% e admitiu-se um erro de 4%. Na Tabela 2 demonstra-se a amostra

pesquisada.

Tabela 2 — Amostra da pesquisa

PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ TOTAL
Discente de Mestrado 12 16 21 47 96
Discente de Doutorado 0 12 44 48 104
Docente 10 10 16 16 52
TOTAL 22 38 81 111 252

A aplicagdo dos instrumentos ocorreu de forma coletiva e foi realizada nas salas de
aulas, laboratorios e salas de permanéncia dos discentes e docentes e somente com aqueles
que haviam assinado o Termo de Compromisso Livre e Esclarecido. Foi refor¢cado aos

participantes do estudo que lhes seriam assegurados 0 anonimato e a privacidade
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resguardando-lhes o direito, inclusive, de ndo responderem ao questionario, se assim o
desejassem.

Os dados coletados foram informatizados em arquivo eletronico por meio do software
Excel e analisados com o auxilio do pacote estatistico SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences), versdo 15.0 para Windows.

Realizaram-se analises descritivas (de tendéncia central e de dispersédo) e exploratérias
para investigar a exatidao da entrada dos dados. A estatistica descritiva permitiu identificar os
fatores significativos de clima organizacional resultantes das respostas de cada individuo. Os
dados intervalares foram transformados em dados categdricos. A categorizacdo dos dados
levou em conta o calculo da média das respostas dos questionados em relacdo a escala Likert
de 5 pontos utilizada no questionario. De posse das médias de cada construto, as mesmas
foram categorizadas dentro de trés niveis diferentes (Pontos fracos, Pontos a melhorar e
Pontos fortes), conforme descrito no quadro 1.

Discordo Discordo um N&o concordo, nem Concordo um Concordo
Totalmente Pouco discordo Pouco Totalmente
Escala Likert 1 2 3 4 5
Média 1,00a2,99 3,00a3,99 4,00 a5,00
Escala Pontos fracos Pontos a melhorar Pontos fortes

Quadro 1 — Categorizacao dos dados

4 RESULTADOS

Na amostra dos discentes dos quatro programas avaliados, prevaleceu o sexo feminino
com um percentual de 60%. Ja na amostra dos docentes, o sexo predominante foi o masculino
(56%). A faixa etaria da maioria dos discentes (88%) estava entre 20 a 31 anos, enquanto a
maioria (73%) dos docentes estava entre 38 a 49 anos. Dos discentes avaliados, 48%
cursavam mestrado e 52% doutorado, sendo que a maioria (80%) estava entre 0 primeiro e
quarto semestre. Ou seja, em fase inicial do doutorado ou concluindo 0 mestrado. Em relacédo
ao nivel de formacdo dos docentes dos programas avaliados, 67% dos docentes possuiam
doutorado e 33% pds-doutorado.

Destaca-se que a maioria (78%) dos discentes possui bolsa de estudos das agéncias
financiadoras Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) e do
Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico (CNPq). Em relacdo ao
tempo de atividade no programa, a maioria dos docentes (40%) estava no PPG a menos de

cinco anos.
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No que se refere aos fatores de clima organizacional, significativos na percep¢éo dos
docentes e discentes, ressalta-se que quanto maior 0 escore no item, mais satisfeito esta o
individuo. Isto €, a resposta com valor 5 indica concordancia plena e a 1 discordancia
extrema. Desse modo, pode-se observar na Tabela 3 um sentimento de satisfacdo por parte
dos individuos questionados. Como apresentado nessa Tabela, apenas foi encontrado um fator
a ser melhorado, tomando-se por base a categorizacdo convencionada. O fator organizacao e
condicdo de trabalho teve uma média igual a 3,66 ficando dentro da categorizacdo que vai
desde 3 até 3,99. Assim, esse fator exige atencdo especial para a manutencdo da satisfacdo dos
participantes da pesquisa.

Por meio dos dados, nota-se que existe uma relacao entre a percep¢do dos discentes e
docentes. Percebe-se que quanto maior a satisfacdo do docente em determinado fator, maior €
a satisfacdo apresentada pelos estudantes. Desse modo, em programas de pds-graduacdo, 0s
docentes e discentes percebem o clima organizacional de forma muito semelhante em suas

diferentes dimensoes.

Tabela 3 - Fatores significativos na percep¢do dos docentes e discentes

FATORES
Orgam_zaf;ao Relacionamento x Realizagéo / Envolvimento/
Curso e condigOes | Gestéo - ~ :
de trabalho interpessoal Satisfacdo | Comprometimento
. Disc. 3,53 4,14 4,10 4,33 4,55
Bioquimica
Doc. 3,22 4,14 4,02 4,26 4,47
Quimi Disc. 3,73 3,97 3,91 4,29 4,48
uimica
Doc. 3,56 3,88 3,63 4,14 4,38
" Disc. 3,97 4,13 4,53 4,45 4,56
Matematica
Doc. 3,87 3,88 4,40 4,23 4,43
L . Disc. 3,62 4,03 4,04 4,35 4,49
Biodiversidade
Doc. 3,76 4,11 4,55 4,51 4,68
Disc. 3,71 4,07 4,14 4,35 4,52
GERAL Doc. 3,60 4,00 4,15 4,28 4,49
Total 3,66 4,03 4,15 4,32 4,50

Além do “escore” total obtido por discentes ¢ docentes, cada item do instrumento foi
analisado individualmente, com o objetivo de se identificar pontos considerados como
criticos, uma vez que a maioria dos itens foram considerados como sendo favoraveis ao clima

organizacional, de acordo com a percepcéo dos docentes e discentes.
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Por meio dessa analise, observou-se que o fator “Organizacdo e condi¢bes de
trabalho” ¢ um ponto a ser melhorado dentro dos PPGs pesquisados. Dentre os fatores
analisados, foi o Unico que apresentou uma media inferior a 3,99. Os pontos fortes relatados
neste fator se resumem na organizacdo temporal e no conhecimento necessario para a
realizacdo das atividades e das pesquisas.

Os pontos a serem melhorados foram relacionados com a falta de equipamentos
necessarios para a realizagdo das atividades (*=3,59 para discentes e X¥= 3,73 para docentes
respectivamente). O espaco fisico e as condigdes fisicas (temperatura, higiene, ruido,
iluminacdo entre outros) também se demonstraram inadequados para execucdo das pesquisas.
Outro aspecto que demonstrou descontentamento foi a falta de manutencdo dos equipamentos
(*¥=3,2375 entre os discentes e = 3,31 entre os docentes). Segundo Castro e Dalmaz (2008),
a manutencdo das condicBes fisicas, nos 6rgdos publicos, é afetada pela disfuncdo da
burocracia, pois 0s processos seguem uma legislacdo especifica para a aquisicdo de bens e
servicos que provoca uma morosidade no atendimento das solicitagbes e necessidades,
gerando certo descontentamento entre as pessoas.

Os discentes consideraram os recursos disponibilizados pelos programas insuficientes
tanto para a participacdo em eventos cientificos como para o financiamento da pesquisa.
Lacerda et al. (2008) consideram que 0s eventos cientificos criam a possibilidade de interagdo
entre os estudantes e os profissionais da area, e favorecem o acesso a novas informagdes. Os
eventos sdo muito importantes no processo da disseminacdo cientifica, na medida em que a
transmissdo de ideias e fatos novos chega ao conhecimento da comunidade cientifica de
maneira mais rapida que aquelas veiculadas pelos meios formais de comunicacdo. Além
disso, os eventos cientificos constituem-se em um meio de enriquecer o curriculo, difundir o
conhecimento e desenvolver parcerias entre 0s pesquisadores, assim como se constituem em
oportunidade para a tdo almejada internacionalizacdo dos programas.

Observou-se que o fator Relacionamento interpessoal, evidencia o nivel de integracao
e relacdo entre os discentes, entre 0s docentes e entre discentes e docentes, apresentou um
elevado grau de satisfagdo (¥=4,03), indo ao encontro dos resultados obtidos por Fortes et al.
(2011). Estes autores verificaram, em um estudo realizado em uma IES, que 67% dos
docentes consideraram o relacionamento bom, 26% excelente e 7% consideraram que 0
relacionamento € mediano. Para Fortes et al. (2011), um nivel satisfatério de relacionamento
provoca um bem estar no clima organizacional entre os individuos. Silva (2003) reforca
dizendo que indiscutivelmente o relacionamento impacta na qualidade do clima, devendo ser

dada especial atencdo a esse fator, para que se crie um ambiente propicio ao desenvolvimento
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das relagdes interpessoais. No entanto, o item “Existe no programa um relacionamento de
integragdo entre os laboratorios e linhas de pesquisa” obteve média de 2,69 entre os discentes,
e média de 2,6 entre os docentes, indicando um ponto fraco, revelando a baixa satisfacéo entre
colegas de diferentes grupos de trabalho. Assim, a falta de integracdo entre as linhas de
pesquisas e laboratorios existentes nos programas reprime uma maior producao cientifica por
meio da co-autoria entre os pesquisadores. Além disso, muitas vezes o dificil acesso aos
diferentes laboratdérios impossibilita a utilizacdo de métodos e equipamentos diferenciados.
Dentro das instituicbes publicas, o ndo compartilhamento de materiais resulta num maior
gasto aos cofres publicos, visto que muitas vezes existe uma multiplicidade de aquisi¢cdes de
um mesmo material.

No que se refere ao fator Gestdo, constatou-se uma avalia¢do positiva por parte dos
docentes e discentes. Essa constatacdo foi reforcada pelos individuos, quando eles foram
questionados sobre o empenho dos gestores na busca do crescimento do programa; sobre a
eficiéncia e eficicia da gestdo dos recursos financeiros do programa e por dar énfase a
realizacdo de um bom trabalho, atribuindo importancia a altos padres de desempenho. Nesse
sentido, o alto prestigio da gestdo pode favorecer a integracdo entre a administracdo e 0s
administrados.

Dentro desse fator, os docentes demonstraram insatisfacdo com os itens: “No
programa todos os docentes sdo tratados com respeito, independente de suas opinides”; “A
gestdo do programa explica adequadamente o motivo das decisdes tomadas”; “Existe
cooperacao entre a gestdo e os docentes do programa”; e “O processo de gestdo do programa
¢ democratico”. Todos esses aspectos ficaram definidos como fatores a serem melhorados.
Para Fortes et al. (2011) a participacdo dos colaboradores nas decisGes de determinado ponto
ou de assuntos relevantes aos PPGs € algo que deve ser estimulado no ambiente
organizacional.

Entre os discentes o item “Os docentes do programa sdo abertos a receber e reconhecer
as opinides e contribuicdes dos discentes” obteve média igual 3,73. Esse resultado vai ao
encontro de Rizzatti (2010) que indica que a pratica da lideranca foi considerada razoavel,
seja no acompanhamento do trabalho, seja na aceitacdo de sugestdes. Nesse contexto, 0s
docentes, nos papéis de lideres dos discentes, devem ficar mais abertos a reconhecer as
opinides dos mesmos para que esses se sintam parte da organizagdo. Fortes et al. (2011)
ensinam que o ideal é que os objetivos e metas sejam definidos em conjunto, para um melhor
conhecimento dos acontecimentos. Alem disso, os autores dizem que a disseminacdo das

acoes e fundamental. Para Silva (2003) uma boa comunicagdo € fundamental para as boas
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relacbes humanas e também para o sucesso da organizacdo. Para a autora, a comunicagdo
pode ser uma das maiores causadoras de conflitos em uma organizacao afetando o clima. Por
outro lado, se bem empregada, pode elevar o moral das pessoas.

Em relagdo ao fator “Realizagdo/satisfacdo”, os discentes e docentes se demonstraram
satisfeitos em fazer parte dos programas em que atuam e declararam que o trabalho realizado
proporciona satisfacdo pessoal e profissional, sentindo-se orgulhosos de fazer parte dos PPGs.
Os resultados aqui obtidos corroboram com os resultados de Fortes et al. (2011) e Castro e
Dalmaz (2008). Em suas pesquisas, 0s autores identificaram que a grande maioria dos
docentes se sente realizado profissionalmente. O elevado grau de satisfacdo dos colaboradores
indica que as necessidades dos individuos estdo sendo atendidas de forma a impulsionar e
motivar os individuos. Apesar do alto indice de satisfacdo, os docentes demonstraram-se
descontentes com o item: “Eu me sinto satisfeito com o volume de trabalho que realizo”
(¥=3,77). Essa frase merece especial atencdo, uma vez que os problemas de saide dos
docentes estdo intimamente ligados ao excesso de trabalho e ao acumulo de exigéncias
(ESTEVE, 1999).

A pesquisa mostra ainda, que o fator “Envolvimento/comprometimento” teve um alto
indice de satisfacdo entre os docentes e discentes, contribuindo para um clima harménico.
Mesmo que s6 o envolvimento e o comprometimento ndo garantam o sucesso e o alcance dos
objetivos organizacionais, Muller et al. (2005) e Rego e Souto (2004) advogam que um
individuo comprometido se esforcara mais para atingir os objetivos da organizagdo. Observa-
se que esse sentimento é benéfico tanto para a organizacdo como para o individuo, pois esse
conceito esta ligado ao bem estar no trabalho e com a satisfacdo com o mesmo (FERRAZ e
SIQUEIRA, 2006).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados apresentados prestam-se a andlise sobre as percep¢des dos docentes e
discentes dos programas de p6s-graduagdo pesquisados, em relacdo aos fatores significativos
do clima organizacional. A amostra foi representativa e os objetivos delineados na pesquisa
foram alcancados. Com base no objetivo geral da pesquisa: analisar os fatores significativos
do clima organizacional, em Programas de P6s-Graduacdo (PPGs), na percepcdo de docentes
e discentes chegou-se aos seguintes aspectos conclusivos.

No geral, verificou-se um sentimento de satisfacdo em relacdo ao clima organizacional

por parte dos questionados. Dos cinco fatores pesquisados apenas um (Organizagdo e
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condigdes de trabalho) necessita atencdo especial para a manutencdo da satisfacdo dos
individuos e para a consequente melhoria do clima organizacional. Também foi possivel notar
a existéncia de uma relacéo entre a percepcao dos discentes e docentes. Ou seja, quanto maior
a satisfacdo do docente em determinado fator, maior é a satisfacdo apresentada pelos
estudantes e vice-versa. Desse modo, sugere-se que nos programas de pos-graduagdo
avaliados os docentes e discentes percebem o clima organizacional de forma muito
semelhante em suas diferentes dimensdes.

No tocante ao fator Relacionamento interpessoal, a satisfacdo dos individuos foi
considerada boa, visto que se aproxima do ponto maximo de satisfagdo. Conclui-se que, para
0s pesquisados, os aspectos como o nivel de integracdo entre pessoas, bom relacionamento,
liberdade para expor pontos de vista, respeito mutuo, liberdade de expressar opinides e
amizade apresentam-se num nivel satisfatério para 0 bom andamento das atividades. Ao
serem questionados sobre o relacionamento entre os laboratorios e linhas de pesquisa,
discentes e docentes se revelaram insatisfeitos. Percebeu-se que nos programas os discentes e
docentes tém uma obsessdo por melhorar seu curriculo, sendo notavel nos programas uma
competitividade muito grande entre os grupos de pesquisa e até mesmo entre colegas.

Com relagdo ao fator Gestdo, os docentes e discentes mostraram-se altamente
satisfeitos. Vislumbraram boas praticas de gestdo, em razdo do empenho e dos incentivos
oferecidos. No entanto, os docentes demonstraram insatisfeitos com a forma autoritaria dos
gestores e com a falta de informag&o sobre a motivacdo das decisdes tomadas. Em relagcdo ao
Envolvimento/comprometimento, os docentes e discentes também se revelaram bastante
comprometidos, demonstrando envolvimento na realizacéo de suas tarefas.

Na presente pesquisa o fator Organizacdo e condi¢bes de trabalho € o fator que
apresenta maior insatisfacdo, ficando abaixo do desejavel. Observou-se um descontentamento
com a falta de equipamentos, espaco fisico inadequado, falta de manutencdo e falta de
incentivo financeiro para a realizacdo das pesquisas.

Em relacdo ao fator Realizacéo/satisfacdo, os discentes e docentes se demonstraram
satisfeitos em fazer parte dos programas em que atuam e declararam que o trabalho realizado
proporciona satisfacdo pessoal e profissional, sentindo-se orgulhosos de fazer parte dos PPGs.
Apesar do alto indice de satisfacdo, os docentes demonstraram-se descontentes com a elevada
carga de trabalho. Essa problematica exige atencdo, pois os problemas de satde dos docentes
estdo intimamente ligados ao excesso de trabalho (ESTEVE, 1999).

Concluiu-se, portanto, que a melhoria do clima, nos PPGs em questdo, poderia ser

buscada em quatro frentes:
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a) melhorar o relacionamento entre os laboratorios e linhas de pesquisa;

b) reavaliacdo da gestdo organizacional, tornando-a num processo mais
participativo, a fim de diminuir as incertezas que os colaboradores tém a cerca das decisdes
tomadas;

c) redimensionar a carga de trabalho docente, de modo a melhorar sua qualidade
de vida;

d) criar estratégias de captacdo de recursos para compra de equipamentos, bem
como a manutencdo dos mesmos e financiamento a pesquisa.

As conclusdes aqui relatadas podem ser utilizadas para a melhoria da produtividade e
da qualidade dos programas. As estratégias podem ser tracadas visando a valorizacdo dos
pontos positivos e reestruturacdo dos pontos fracos, a fim de que os programas sejam bem
avaliados pela CAPES.

A principal limitacdo desse estudo refere-se a generalizacdo, pois foram pesquisados
apenas quatro programas de pds-graduacdo. Outra limitacdo € decorrente da estratégia de
pesquisa, uma vez que o estudo exploratdrio constitui-se em um primeiro passo para estudos
futuros que verificardo as hipoteses aqui levantadas. Esta pesquisa permitiu a familiarizacéo
com o0 objeto estudado, nesse caso, 0os PPGs e os fatores significativos do clima
organizacional abrindo assim caminho para estudos futuros. No entanto, recomenda-se
pesquisas que explorem mais profundamente o universo dos PPGs, principalmente pela

importancia desses para o desenvolvimento cientifico e tecnoldgico do pais.
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3.4 Manuscrito IV — Avaliacdo do clima organizacional dos servidores técnico-
administrativos de uma Instituicdo Publica de Ensino Superior’
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RESUMO

Este estudo teve como objetivo avaliar o clima organizacional a fim de identificar os fatores que
interferem no ambiente de trabalho de servidores técnico-administrativos de uma Instituicdo pablica
de ensino superior. Para tanto, realizou-se uma pesquisa exploratéria de carater gquantitativo.
Verificou-se que o0s servidores possuem uma avaliagdo satisfatéria em relacdo ao clima
organizacional, principalmente em relacdo a varidvel envolvimento/ comprometimento. Contudo,
aspectos referentes ao relacionamento interpessoal/ departamental, capacitacdo e realizagdo
profissional e condicdes fisicas de trabalho foram evidenciados de forma menos satisfatéria.

PALAVRAS-CHAVE: clima organizacional, satisfacdo, servidores publicos.
ABSTRACT

This article aimed to assess the organizational climate in order to identify the factors that affect the
working environment of public servants in a Public institution of higher education. To this end, we
carried out a exploratory survey with quantitative character. Verified that the public servants have a
satisfactory  evaluation in relation to organizational climate, especially to the
involvement/commitment. However, aspects related to interpersonal/departmental relationship,
training and professional achievement, as well as physical working conditions were less satisfactory.

KEYWORDS: organizational climate, satisfaction, public servants.

1 INTRODUCAO

O mundo dos negocios tem sofrido grandes mudancas, e estas tém impactado a
economia mundial e, consequentemente, reorganizado o ambiente organizacional. De acordo
com Rocha e Salles (2005), as mudancas aceleradas que estdo ocorrendo no mundo tém

exigido das instituicGes adaptacdo e respostas rapidas aos novos desafios. O novo cenério

" Aceito e apresentado no Encontro de Administragdo Ptblica e Governo- ENAPG/ANPAD, em Salvador/BA-18
a 20 nov/2012;
Submetido a Revista Dialogo e Interagdo (ISSN 2175-3687). Aguardando avaliag&o.
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competitivo, resultante do avanco tecnoldgico, desregulamentacéo, privatizacao, globalizacéo
e da competicdo acirrada no mercado de trabalho tem feito as empresas repensarem as suas
estratégias, visando alcancar a exceléncia e melhores niveis de competitividade ou, no
minimo, manter-se no mercado atual. Esse processo ocorre também em instituicdes publicas
de ensino superior, agravado por outros fatores como a legislacdo, a burocracia, a cultura e 0s
diversos interesses politicos. Portanto, nesses ambientes, ao contrario do que a maioria
acredita, ndo bastam apenas dispor de recursos financeiros, tecnologias e estruturas, mas se
faz necessario pensar nos seus colaboradores, partes fundamentais nesse processo.

Sbragia (1983) lembra que nas instituicbes de Pesquisa e Desenvolvimento, destinadas
a inovacdo cientifica e tecnoldgica, o0 homem representa a propria tecnologia da organizacéo,
ou seja, a sua competéncia técnica relaciona-se mais ao ser humano do que as maquinas e
equipamentos. Dessa forma, manter um ambiente de trabalho satisfatorio € essencial para que
se alcance um elevado grau de motivacéo e envolvimento.

Sendo assim, conhecer o grau de satisfacao, as necessidades, aspiracfes e expectativas
do grupo, constitui-se em importante ferramenta para melhorar o ambiente de trabalho
promovendo, assim, a motivacdo e um consequente avanco na qualidade dos servigos
prestados. Nesse contexto, a avaliagdo do clima permite a organizacdo, a criagdo de um
espaco que satisfaca as necessidades de seus colaboradores, a0 mesmo tempo em que canaliza
esse comportamento motivador na dire¢do dos objetivos organizacionais (KOLB, 1986).

A ambiéncia de uma organizacdo é o reflexo dos individuos que a comp&em, dos seus
processos de trabalho, das formas de comunicacdo, bem como das relacfes estabelecidas entre
0S agentes organizacionais. A maneira como a empresa é percebida pelos seus componentes
cria uma atmosfera psicoldgica que afeta diretamente a produtividade dos mesmos. O clima
organizacional exerce influéncia direta na satisfacdo dos colaboradores, pois ele € o resultado
da prdpria cultura, tradi¢cbes e métodos de acdo de cada organizacdo (LUZ, 1996). Por meio
da avaliacdo do clima, € possivel conhecer os pontos fracos, as oportunidades de melhoria e
os pontos fortes e, por meio deles, promover acdes para corrigir falhas e reforcar os fatores
positivos, melhorando as préaticas organizacionais.

Nesse sentido, o presente estudo teve como propdésito avaliar o clima organizacional, a
fim de identificar os fatores que interferem no ambiente de trabalho de servidores técnico-
administrativos da Universidade Federal, uma vez que, segundo Oliveira, Santos e Tadeucci
(2011), a gestdo de uma universidade ultrapassa o gerenciamento de detalhes técnicos do

trabalho, sendo necessaria uma gestéo do clima organizacional.
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Para tanto, realizou-se uma pesquisa exploratéria de carater quantitativo do tipo estudo
de caso, cujos objetivos especificos foram: (i) verificar os pontos fortes e fracos do ambiente
de trabalho dos servidores técnico-administrativos; (ii) identificar de que forma o clima
organizacional é percebido e interpretado pelos servidores pesquisados, e (iii) diagnosticar os
fatores que afetam o desempenho dos individuos de forma geral.

Esse estudo ganha importancia, quando se analisa o relevante papel das universidades
em realizar pesquisas, 0 que de acordo com Oliveira, Santos e Tadeucci (2011), catalisa o
desenvolvimento regional diminuindo as desigualdades econdmicas e sociais, por meio da

difusdo do conhecimento, como também, moderniza e melhora os processos produtivos.

1.1 Clima Organizacional

Existem diversificadas defini¢cbes desenvolvidas por estudiosos e pesquisadores, que
buscam elucidar o significado de clima organizacional. O clima organizacional explicita a
atmosfera intima de uma instituicdo e abrange a relacdo dos itens que influenciam o ambiente
e afetam direta ou indiretamente o comportamento das pessoas no trabalho. Segundo Luz
(2003), o clima organizacional é o reflexo do estado de @nimo ou do grau de satisfagdo dos
trabalhadores, num determinado momento. Verifica-se que o clima é a imagem da corporagédo
e por consequéncia ele interfere nos resultados. Isso se deve ao fato de que a qualidade esta
atrelada a predisposicdo daqueles que fazem parte do processo produtivo ou da prestacdo de
Servigo.

Conforme Laner (2004), o clima é um conceito psicoldgico que se refere as
percepcoes relacionadas com seu ambiente de trabalho. De acordo com a afirmacéo, observa-
se que o clima é algo mutavel, pois é baseado na forma de como os membros visualizam e
percebem a organizagdo. Vale salientar que tal visdo pode ser apresentada de maneira
diferente entre os participantes, em funcdo da particularidade e subjetividade de cada um.

De acordo com Luz (2003, p.46), existem dois tipos de clima organizacional: bom e
prejudicado ou ruim. “O clima ¢ bom quando predominam as atitudes positivas que dao ao
ambiente de trabalho uma ténica favoravel e é prejudicado ou ruim quando algumas variaveis
organizacionais afetam de forma negativa e duradoura 0 animo da maioria dos funcionarios”
(Ibid.).

Para Silva (2003, p. 131), “a avaliagdo do clima organizacional ¢ um importante

instrumento de levantamento de opinides e percep¢des, do qual os dirigentes podem se valer
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para tentar conhecer e entender melhor o comportamento dos funcionarios dentro das

organizacoes”.

1.2 Clima organizacional em Institui¢bes Publicas

As instituicbes publicas, de acordo com Rodriguez (1983), possuem um conjunto de
caracteristicas que as distinguem das demais organizagdes. Sao organizacdes que apresentam
caracteristicas burocraticas, possuem cargos definidos que seguem a hierarquia proposta no
seu organograma institucional, sendo o trabalho realizado de forma sistematica e sdo
organizadas por normas e regulamentos internos. Nas instituicdes, a mudanca frequente das
liderancas, o sistema burocréatico, o plano de cargos e salarios, entre outras variaveis, podem
influenciar no desempenho dos colaboradores. Corroborando com essa ideia, Carbone (2000)
afirma que no setor publico a legislacdo, a burocracia e os diversos interesses politicos
prejudicam a plena atuacdo da gestdo de pessoas. Essas organizacdes ndo sO diferem em
estrutura e processos, como também em atitudes e comportamentos de seu pessoal. Sao as
pessoas que respondem pela interacdo e interdependéncia das varidveis: processo, estrutura,
tecnologia e ambiente das organizacGes. Além disso, a cultura organizacional também é um
fator que influéncia diretamente no comportamento dos servidores, de modo que interfere na
sua situacao laboral e cria um ambiente com mais resisténcia a inovagdo e menos produtivo.

O setor publico é detentor de certas caracteristicas que sdo essenciais na compreensao
do comportamento dos individuos e consequentemente do clima da instituicdo. Essas
particularidades das organizacdes publicas afetam o comportamento das pessoas e,
frequentemente, percebe-se grande resisténcia na adaptacdo a mudancas, sentimentos de
desestimulo, de estabilidade que, aliados a isonomia salarial e a falta de preocupagdo com 0s
resultados, sdo algumas das caracteristicas da maioria das organizagdes publicas (SARAIVA,
2002).

Rizzatti (2002) afirma que nas instituicbes puablicas, de um modo geral, sdo
desenvolvidos poucos estudos na area de gestdo de recursos humanos, resultando na falta de
politicas internas e externas adequadas aos interesses sociais. Assim, uma gestdo do clima
organizacional possibilitaria aos lideres identificar e atacar os focos de problema,
possibilitando a melhoria do ambiente, satisfacdo, elevacdo na qualidade de vida e maior
comprometimento dos colaboradores. Assim como em qualquer organizacdo, nas instituicoes
publicas séo as pessoas que fazem a diferenca. A qualidade dessas organizagOes passa pela

qualidade das pessoas que as constituem e das quais depende seu sucesso ou fracasso. Dessa
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forma, é imprescindivel investir no capital humano, proporcionando um ambiente flexivel e
um clima participativo (MEZOMO, 1994).

2 FATORES PARA AVALIAR O CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Rizzatti (1995), a avaliacdo do clima organizacional foi proposta por varios
autores, com o objetivo de aumentar e melhorar a convivéncia entre organizagéo e individuos.
Dentre os varios modelos de pesquisa de clima organizacional, cada um considera diferentes
aspectos influenciadores e sdo desenvolvidos e ajustados a realidade de cada organizacéo,
abordando fatores relacionados com sua especificidade e seu campo de agéo.

Nesse sentido, a literatura sobre o tema apresenta diversos modelos, tais como o
Modelo de Litwin e Stringer (1968), Modelo de Sbragia (1983), Modelo de Kolb et al. (1986),
Modelo de Coda (1993), Modelo de Colossi (1991), Modelo de Rizzatti (1995), Modelo de
Luz (2003).

construido a partir de um levantamento feito junto a 17 grandes empresas, nacionais e

Luz (2003) propbe um instrumento de pesquisa de clima organizacional,

multinacionais, instaladas no municipio do Rio de Janeiro onde identificou as variaveis

descritas no quadro 1:

Trabalho realizado

Avalia a adaptacdo dos funcionarios com os trabalhos realizados; o volume de trabalho
realizado; o horéario de trabalho; se é justa a distribuicdo dos trabalhos entre os
funcionarios; se o quadro de pessoal em cada setor é suficiente para realizar os trabalhos;
se o trabalho é considerado relevante e desafiador e o equilibrio entre trabalho e a vida
pessoal.

Salério

Essa € uma das principais variaveis a serem pesquisadas, em fungdo da sua importancia
sobre o grau de satisfacdo dos funcionarios. Analisa a percepgdo deles quanto a
compatibilidade dos salarios da empresa com os praticados no mercado; a possibilidade de
obter aumentos salariais; a possibilidade de viver dignamente com o salério; a clareza
quanto aos critérios do plano de cargo e salario da empresa etc.

Beneficios

Avalia 0 quanto eles atendem as necessidades e expectativas dos funcionarios; a qualidade
da prestagdo desses servigos aos funcionarios; o impacto na atracdo, fixacéo e satisfagédo
dos funcionarios.

Integracéo entre
departamentos da
empresa

Avalia o grau de relacionamento; a existéncia de cooperacao e conflitos entre os diferentes
departamentos da empresa.

Supervisdo
(lideranca) estilo
gerencial/ gestdo

Revela a satisfacdo dos funcionarios com 0s seus gestores; a qualidade da supervisao
exercida, a capacidade técnica, humana e administrativa dos gestores; grau de feedback
dado por eles.

Comunicagéo

Avalia o grau de satisfagdo com o processo de divulgacdo dos fatos da empresa; aponta a
satisfacdo quanto a forma e os canais de comunicagdo utilizados pela empresa.

Treinamento/
desenvolvimento

Avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, de se atualizar, de se
desenvolver profissionalmente.

/Carreira

Possibilidades de Aponta a satisfacdo dos trabalhadores quanto as possibilidades de promocgoes e
progresso crescimento na carreira, as possibilidades de realizacdo de trabalhos desafiadores e
profissional importantes, avalia as possibilidades de os funcionarios participarem de projetos que

representam experiéncias geradores de aumento de empregabilidade e realizagdo
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profissional; avalia 0 uso e o aproveitamento das potencialidades dos funcionarios.

Relacionamento

Avalia a qualidade das relacdes pessoais entre funcionarios, entre eles e suas chefias, entre

interpessoal os funciondrios e a empresa e a existéncia e intensidade de conflitos.
Estabilidade no Procura conhecer o grau de seguranca que os funciondrios sentem nos seus empregos,
emprego assim como o feedback que recebem sobre como eles estdo indo no trabalho.

Processo decisério

Avalia a opinido dos funcionarios sobre a qualidade do processo decisorio; sobre o quanto
a empresa € agil, participativa, centralizada ou descentralizada em suas decisdes.

Condicdo fisica de
trabalho

Verifica a qualidade e o conforto das condigdes fisicas, das instalagdes, dos recursos
colocados a disposi¢do dos funcionarios para realizacdo dos seus trabalhos: posto de
trabalho, vestiarios, horario de trabalho, local de trabalho, recursos disponiveis para o
trabalho.

Participacdo

Auvalia as diferentes formas de participacao dos funcionarios no cotidiano da empresa; seu
grau de conhecimento e envolvimento com o0s assuntos relevantes na empresa; sua
participacdo na definicdo de objetivos do seu setor de trabalho; participacdo deles na
gestdo da empresa.

Pagamento de

Avalia a incidéncia de erros na folha de pagamento; o conhecimento que os funcionarios

salario tém sobre 0s cddigos de proventos e descontos lancados na folha de pagamento.

Seguranca do Avalia a percepgdo e a satisfagdo dos funcionarios quanto as estratégias de prevencgdo e

trabalho controle da empresa sobre riscos de acidente e doencgas ocupacionais a que estdo individuo
os funcionarios.

Objetivos Avalia a clareza, a transparéncia da empresa quanto a comunicacdo dos objetivos

organizacionais

organizacionais e departamentais aos seus funcionarios.

Orientacdo da
empresa para 0s

Avalia 0 quanto a empresa é percebida pelos seus funcionérios no seu esforco de orientar-
se para a consecucao de seus resultados.

resultados

Disciplina Avalia o grau de rigidez da disciplina praticada pela empresa e a justica nas aplicacGes das
punicoes.

Imagem da Avalia a opinido dos funcionarios sobre como a empresa é percebida no mercado, por seus

empresa clientes, fornecedores e pela comunidade.

Estrutura Avalia a opinido dos funcionéarios sobre a adequacdo da estrutura da empresa para o

organizacional processo decisorio, para a comunicagdo, para a consecucao dos objetivos organizacionais.

Etica e Avalia o0 quanto a empresa € ética e cumpre com sua responsabilidade social.

responsabilidade
social

Qualidade e
satisfacdo do
cliente

Identifica a percep¢do dos funcionarios quanto ao compromisso da empresa em relacéo a
processos e servicos e a satisfacdo dos clientes.

Reconhecimento

Avalia 0 quanto a empresa adota mecanismos de valorizacdo e reconhecimento para seus
funcionarios.

Vitalidade
organizacional

Avalia o ritmo das atividades desenvolvidas pela empresa. Se ela tem vitalidade ou se é
uma empresa onde as coisas andam muito devagar, onde as mudancas se processam muito
lentamente.

Direcédo e
estratégias

Avalia a satisfacdo dos funcionérios quanto a qualidade da direcdo da empresa, quanto a
qualidade das estratégias adotadas e quanto & qualidade da conducdo dos negocios.

Valorizagéo dos
funcionarios

Identifica 0 quanto a empresa valoriza, respeita, da oportunidades e investe em seus
recursos humanos.

Envolvimento/
Comprometimento

Avalia quanto os funcionarios se sentem envolvidos e comprometidos com 0s objetivos e
0s resultados da empresa, assim como o quanto essa adesdo é voluntéria ou compulsoria.

Trabalho em
Equipe

Avalia 0 quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em equipe, em times para
solucionar problemas, para buscar oportunidades, para aprimorar processos, para inovar
etc.

Planejamento
Organizacional

Avalia o quanto a empresa é percebida como sendo bem planejada e organizada pelos seus
gestores.

Quadro 1 - Variaveis para avaliagdo do clima organizacional
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De acordo com Luz (2003), a estratégia mais completa para avaliagdo do ambiente
interno das organizacGes € a pesquisa de clima organizacional, sendo possivel mapear e
retratar os pontos fracos, bem como a satisfacdo, expectativa e aspiragdes dos funcionarios
referentes a diversos aspectos da organizacdo. Para o autor, o objetivo de uma pesquisa de
clima organizacional € mensurar o nivel de satisfacdo das pessoas com relagdo ao ambiente
organizacional e a forma de interacdo entre as pessoas, além de identificar o nivel de
entendimento, envolvimento e opinides sobre aspectos da cultura, normas, politicas, métodos,
bem como as expectativas de progresso, possibilidade de carreira, procedimentos e habitos
existentes e praticados na organizagdo, relacionamento pessoal e também profissional (Luz,
2003). Ainda segundo o autor, a pesquisa de clima fornece informacgdes necessarias para a
identificacdo de oportunidades, possibilitando que a gestdo elabore planos de agdes e realize
mudangas no ambiente de trabalho. Isso ocasionard a melhoria do desempenho de seus
colaboradores, 0 que, consequentemente, proporcionara bons resultados a instituicao.

3 METODO

Para o desenvolvimento deste trabalho, realizou-se uma pesquisa exploratéria de
carater guantitativo, do tipo estudo de caso. O estudo de caso pode ser usado de maneira
exploratdria, visando levantar questdes e hipoteses para estudos futuros (ROESCH, 1999).
Ainda, as pesquisas exploratorias proporcionam uma visdo geral, acerca do fendmeno
estudado (GIL, 2010).

Os individuos de pesquisas pertencem a uma Unidade de Ensino da Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM). O universo da pesquisa abrangeu todos os servidores
técnico-administrativos, ativos, lotados nessa unidade. O desejo de fazer essa pesquisa com
essa populacgdo surgiu devido: (i) a importancia que o estabelecimento de ensino em questao
representa para regido onde esta situado, (ii) por exportar conhecimento e recursos humanos
qualificados para todo o territorio nacional, (iii) a imagem que tem sido atribuida ao servidor
publico devida a ineficiéncia decorrente do aparato burocratico (MORAES, MARQUES e
CORREIA, 1998); (iv) pelos questionamentos que as Universidades Publicas tém recebido
em relacdo ao papel social que desempenham (BRANDAO e BASTOS, 1993) e, (v) pela
facilidade de acesso.

Por se tratar de uma populagdo pequena (n=70), ndo houve a necessidade de realizar
calculos de amostra. Desta forma, foram distribuidos 70 questionérios, sendo que 65 foram
devolvidos. No total, 0 numero de questionarios respondidos representou 93% da populacao.

Como instrumento de coleta de dados, utilizou-se um questionario, elaborado a partir do
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modelo de avaliacdo de clima organizacional proposto por Luz (2003). O questionario foi
composto por uma parte inicial, com o objetivo de identificar o perfil da amostra. Essa parte
foi constituida por 5 questdes que levantaram o sexo, idade, estado civil, escolaridade e o
tempo de servigo dos servidores técnico-administrativos. A segunda parte do questionario foi
composta por 40 questdes afirmativas fechadas, retiradas e adaptadas do modelo proposto por
Luz (2003). Destaca-se que as questdes foram distribuidas de acordo com 7 variaveis
indicadoras de clima organizacional, selecionadas entre as 33 sugeridas pelo autor. A escolha
das variaveis foi motivada pela apresentacdo de fatores relevantes para a pesquisa na obtencao
de resultados consistentes com os objetivos estabelecidos. Sbragia (1983) exp0e que, tanto na
realidade americana, como na brasileira, muitas pesquisas utilizam na avaliacdo do clima, de
sete a nove variaveis, sendo que em muitos casos, elas sdo selecionadas de forma totalmente
arbitraria. O mesmo autor relata que certos estudos se utilizam de andlises estatisticas, com o
objetivo de reduzir o nimero de variaveis de maneira a evitar as varias sobreposicdes que
podem ocorrer entre elas.

Na Figura 1 sdo apresentadas as 7 variaveis selecionadas para a pesquisa.

Relacionamen-
to
Interpessoal/
Departamental

Condigéo
Fisica de
Trabalho

Envolvimento /
Comprometi-
mento

Clima
Organizacional

Eatl Trabalho

Realizado

Capacitagio e
Realizagao
Profissional

Comunicagao

Figura 1 - Variaveis de clima organizacional pesquisadas

Para a medicdo do nivel de concordancia com as afirmativas da segunda parte do
questionario, utilizou-se uma escala do tipo Likert, de cinco pontos, onde a atribuicdo do
nimero 1 representa “discordo totalmente”, 2 “discordo um pouco, 3 “ndo concordo, nem

discordo”, 4 “concordo um pouco” e o numero 5, “concordo totalmente”.
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Antes do inicio da coleta de dados, o questionario foi submetido a validacdo semantica
e de contetdo por meio da avaliacdo de trés especialistas. Esses avaliaram o contetdo e a
forma dos questionarios quanto a sua clareza, objetividade e precisdo de linguagem. Também
consideraram-se 0s ensinamentos de Malhotra (2006), que defende a pré-testagem dos
questionarios para eliminar possiveis defeitos. O pré-teste foi realizado com um grupo de 12
servidores, com o objetivo de verificar possiveis inconsisténcias (complexidade das questdes,
imprecisdo na redacdo, questdes desnecessarias, constrangimentos ao informante, exaustéo,
dentre outras) que o instrumento de coleta de dados poderia apresentar e, assim, identificar
possiveis melhorias no mesmo. Os dados do pré-teste ndo foram considerados para a
pesquisa.

A aplicacdo dos instrumentos ocorreu no préprio ambiente de trabalho dos servidores.
Nesse momento, foi reforcado aos participantes do estudo, que lhes seriam assegurados o
anonimato e a privacidade resguardando-lhes o direito, inclusive, de ndo responderem ao
questionario, se assim o desejassem.

Depois de aplicados os questionarios, os dados obtidos foram informatizados em
arquivo eletrénico por meio do software Excel e analisados com o auxilio do pacote
estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 13.0 para Windows.

Inicialmente, foram realizadas analises descritivas e exploratdrias para investigar a
exatiddo da entrada dos dados, a descricdo da amostra e a distribuicdo das variaveis.
Posteriormente, foi utilizado o indicador de consisténcia interna alpha de Cronbach, com o
proposito de verificar a confiabilidade do construto teérico utilizado no questionario. A
confiabilidade mostra até que ponto uma escala produz resultados consistentes
(MALHOTRA, 2006). Na presente pesquisa, obteve-se um alpha de Cronbach igual a 0,922.
Esse indice e considerado 6timo de acordo com Hair et al. (2005).

Discordo Discordo um N&o concordo, Concordo um Concordo
Totalmente Pouco nem discordo Pouco Totalmente
Escala Likert 1 2 3 4 5
Média 1,00a2,99 3,00a3,99 4,00 a5,00
Escala Pontos fracos Pontos a melhorar Pontos fortes

Quadro 2 — Categorizacao dos dados

A estatistica descritiva permitiu identificar os fatores significativos de clima
organizacional resultante das respostas de cada individuo. Os dados intervalares foram
transformados em dados categoricos. A caracterizacdo dos dados levou em conta o calculo da

média das respostas dos questionados em relacdo a escala likert de 5 pontos utilizada no
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questionario. De posse das médias de cada construto, as mesmas foram categorizadas dentro
de trés niveis diferentes (Pontos Fracos, Pontos a melhorar e Pontos fortes), conforme descrito

no quadro 2.

4. RESULTADOS

Por meio da andlise do perfil dos individuos da pesquisa, observou-se um predominio
do sexo feminino (63%), vindo ao encontro do entendimento de Bastos (1994), que afirma ser
amplo o predominio de mulheres na administragdo publica. A faixa etaria, da maioria dos
servidores (79%) esta acima de 40 anos, 12% possui idades entre 36 e 40 anos, 9% tem idades
entre 26 e 35 anos e nenhum questionado apresentou idade inferior a 25 anos. Com relacao ao
grau de instrucdo, prevaleceu o ensino superior completo (29%). Parte dos servidores (20%)
possui pos-graduacdo completa, 14% dos servidores possuem ensino superior incompleto,
12% pobs-graduacdo incompleta, 5% ensino médio incompleto e apenas 1% possui ensino
fundamental. Em relacdo ao tempo de servico, a maioria dos servidores (90%) trabalha na
instituicdo a mais de 10 anos.

Os resultados relativos ao clima organizacional e os fatores significativos na
percepcdo dos servidores, apresentados na Figura 2, foram obtidos por meio da média
aritmética das questdes de cada variavel do modelo proposto por Luz (2003). Ressalta-se que

média igual a 5 indica satisfacdo plena e média igual a 1 insatisfacdo extrema.
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Figura 2 — Media geral do clima organizacional
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Ao analisar os dados, observa-se que os servidores possuem uma avaliacdo favoravel
em relacdo ao clima organizacional (¥=4,09). De acordo com Luz (2003), um alto grau de
satisfacdo dos colaboradores é imprescindivel para o funcionamento das empresas e para que
se possa manter a qualidade de seus produtos e servicos.

Além disso, os resultados demostram que as variaveis estilo de gestdo, trabalho
realizado, envolvimento/comprometimento e comunicacdo foram avaliadas como pontos
fortes pelo publico pesquisado. No entanto, as variaveis relacionamento
interpessoal/departamental, capacitacdo e realizagdo profissional, e condi¢es fisicas de
trabalho, obtiveram um menor indice de satisfacdo pelos individuos, constituindo-se assim em
pontos a serem melhorados.

A variavel relacionamento interpessoal / departamental foi a que apresentou o menor
indice de satisfacdo entre as demais analisadas na pesquisa. Conforme afirma Moscovici
(1986), o relacionamento interpessoal quando prazeroso e harmonioso possibilita a execucao
de tarefas com unido de esforcos, de forma cooperativa, em equipe, dividindo energias,
conhecimentos e experiéncias, ocasionando um produto maior do que a soma das partes.
Embora, pode se tornar tenso e conflitivo, ocasionando a desintegragéo de esforcos, a diviséo
de energias, baixo desempenho e desintegracdo do grupo. Rizzatti (2002) ensina que o
relacionamento interpessoal interfere na qualidade e no modo de trabalho de cada um. Nesse
sentido, percebe-se que o bom relacionamento entre as pessoas de toda a organizacgéo,
independente das tarefas e dos cargos que ocupam, é fundamental na busca do melhor
desempenho para o alcance dos objetivos organizacionais.

Quando questionados sobre o nivel de integracdo entre colegas de outros setores, a
média obtida foi igual a 3,66 demonstrando a necessidade de melhorar a integracdo na
unidade de ensino. Por outro lado, verificou-se que existe um bom relacionamento entre 0s
servidores que trabalham préximos ou no mesmo setor. Sendo assim, existe a necessidade de
promover a integracdo dos servidores dos diferentes setores e departamentos da unidade de
ensino.

A variavel capacitacdo e realizacdo profissional apresentou a segunda menor média
(3,93) em relacdo as demais analisadas na pesquisa. Essa variavel foi avaliada como um
ponto a ser melhorado. De acordo com Rosa e Carlotto (2005), a baixa realizagéo profissional
revela-se por uma tendéncia do trabalhador em se auto avaliar de forma negativa. Para as
autoras, a realizacdo profissional € um fator de protecdo ao Burnout, que segundo Harrison
(1999) é um tipo de estresse vinculado as situacGes de trabalho. Segundo Rosa e Carlotto

(2005), quando o individuo esta satisfeito com a supervisdo, com os beneficios e politicas
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organizacionais, 0 sentimento de realizagéo profissional tende a aumentar. De mesmo modo,
ndo so os envolvidos, mas as organizagdes tendem a ganhar com a capacitacdo profissional.
Fleury (2002) ressalta que, paises, empresas, pessoas com mais conhecimento sao mais bem-
sucedidos, produtivos e reconhecidos. Assim sendo, o processo de qualificacdo profissional é
essencial, e € destinado a adequar e elevar os padrdes de desempenho das pessoas no trabalho.
Ao desenvolver as pessoas, fortalece-se a capacidade de resposta da organizacdo (BOOG,
2002).

O item “A instituicdo oferece oportunidades de ascensdo profissional devido ao bom
desempenho dos funcionarios”, obteve a menor média (¥=2,80) entre os demais avaliados na
pesquisa, sendo considerado um ponto fraco pelo publico pesquisado. Isso se justifica, pois
diferente do que ocorre no setor privado, os servidores publicos federais possuem um plano de
carreira, estabelecido pela legislacdo, estruturado de forma a ndo extrapolar o nivel de
classificacdo do seu cargo. Ou seja, independente do desempenho do servidor, a mudanca de
cargo somente € possivel mediante nova realizacdo de concurso publico. O seu sistema
remuneratorio ndo esta vinculado a resultados. Esse resultado vai ao encontro dos obtidos por
Saraiva (2002). Segundo o autor, a imagem que os funcionérios entrevistados, em sua
pesquisa, possuem a respeito de si mesmos ndo condiz com o veiculado macicamente na
midia nos ultimos anos. Os funcionarios se veem como necessarios a manutencdo do servicgo
publico, precisando, para isso, uma espécie de contrapartida, um processo de valorizagdo
funcional, a fim de que possam recuperar a motivacdo perdida em anos de questionamento a
cerca do seu papel. Tal processo, decorre principalmente de incentivos simbdlicos,
ferramentas Uteis na restauracdo de sua autoimagem funcional.

Destaca-se que o item “Eu gosto do trabalho que executo” obteve a melhor média
(¥=4,62) nessa variavel, demonstrando a satisfacdo dos funcionarios com o seu trabalho,
sendo considerado um bom indicador, tendo em vista sua importancia. Segundo Silva (1997),
a motivacdo também depende das tarefas que a pessoa desempenha. Nesse sentido, quando o
individuo gosta do que faz, se sente motivado intrinsecamente para atingir os objetivos
organizacionais.

A variavel condigdes fisicas de trabalho foi considerada como uma oportunidade de
melhoria (¥=3,99), indicando a necessidade de rever fatores individuais ou organizacionais
que ndo atendem certas necessidades do publico pesquisado. Os itens relacionados a
manutencdo de equipamentos (¥=3,62) e instalagdes (¥=3,98) precisam de acles que
promovam a satisfacdo dos servidores. Nas instituicdes publicas de ensino, a insatisfacdo

quanto as condigdes fisicas de trabalho é consequéncia do baixo investimento na manutengéo



90

das mesmas. Léda e Mancebo (2009) relatam que, de acordo com Chaui (2001), os
investimentos sdo totalmente alheios a educacéo e a pesquisa. Esses variam de acordo com o
modelo econdmico, ora sdo estimulados ora sdo desativados por cortes das verbas. Para as
autoras, a face predominante é a restricdo. Ao citarem Trindade (2001), reforcam a
precariedade das instalagdes fisicas das instituicbes publicas e sua degradacédo institucional,
inclusive por sua privatizagdo interna na captacdo crescente de recursos externos
compensatorios.

A variavel comunicacdo, apesar de ter sido avaliada como ponto forte, apresentou trés
itens avaliados com menores indices de satisfacdo, os quais estdo relacionados a informagdes
sobre as decisdes que afetam o trabalho (¥=3,74), a comunicacdo praticada pela unidade de
ensino versus metas estabelecidas (¥=3,95) e informacgGes transmitidas pelos superiores
imediatos (¥= 3,98). Um cenario no qual os colaboradores ndo conhecem a relagdo do seu
trabalho com as metas estabelecidas e ndo sdo adequadamente orientados pelos seus
superiores sobre as informacdes inerentes ao seu trabalho, ndo € favoravel para se estabelecer
um clima saudavel e produtivo. De acordo com Barros Neto (2001), a comunica¢do em uma
organizacdo tem como proposito oferecer informacdo e compreensdo necessarias para que 0s
funcionarios sejam capazes de desempenhar suas tarefas da melhor maneira. Além disso, o
autor (2001, p.64) afirma que “¢ através da comunica¢do que Se consegue um espirito de
equipe, a cooperacao e a motivagdo para o bom exercicio de um cargo na empresa’.

A variavel estilo de gestdo revela a satisfacdo dos servidores com a direcdo da unidade
de ensino e com seus superiores imediatos e avalia ainda a qualidade, a capacidade técnica,
humana e administrativa dos mesmos. Também, essa varidvel analisa 0s mecanismos de
valorizacdo, reconhecimento, respeito e justica e se 0s superiores apdiam a participacdo em
programas de capacitacdo e desenvolvimento dos seus subordinados.

Mesmo com media considerada um ponto forte, essa varidvel apresentou os itens
“Recebo o reconhecimento devido quando realizo um bom trabalho” e “Me sinto valorizado
no meu setor” com médias de 3,98 e 3,88 respectivamente, sendo assim, considerados itens a
serem melhorados. Ainda que os resultados estejam distantes das metas, ndo se deve deixar de
reconhecer esforcos e incentivar melhorias. Dessa forma, é possivel a melhoria continua
(KONDO, 1994). Um profissional que ndo e valorizado e nem reconhecido pelo seu trabalho,
provavelmente, apos certo periodo de tempo na instituicdo, sofrera uma perda na motivacao.
Isso fard com que o mesmo perca o interesse no seu trabalho. Portanto, o gestor ndo deve
limitar as pessoas a cumprir ordens, mas sim, deve dar oportunidades de participacéo,

incentivando ideias e fazendo com que se sintam parte da organizagé&o.
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Observa-se ainda que, nessa varidvel, fatores relacionados a gestdo do superior
imediato, no que diz respeito a coordenacdo e distribuicdo de tarefas e também o
reconhecimento prestado quando apresentadas sugestdes de melhoria, foram avaliados com
menor grau de satisfacdo indicando um ponto de alerta nesse sentido. Por outro lado, no que
se refere a gestdo da direcdo da unidade de ensino, os itens de maior satisfacdo estdo
relacionados a justica com que todos os servidores sdo tratados e também a receptividade da
direcdo em receber e reconhecer as opinides e contribuicdes dos seus colaboradores.

A variavel trabalho realizado avalia o trabalho realizado pelos servidores da institui¢éo
no que diz respeito a adaptacdo e o volume de tarefas realizadas. Também avalia se € justa a
distribuicdo dos trabalhos entre os colegas e se 0 mesmo é considerado relevante e desafiador.
Analisa ainda, a percepc¢do dos servidores quanto a compatibilidade dos salarios da instituicdo
com os praticados no mercado.

Com média geral de 4,28, a variavel trabalho realizado evidencia ponto forte para a
maioria dos itens pesquisados. Destaca-se que o item “considero a unidade de ensino um bom
lugar para se trabalhar” obteve a maior média (¥=4,68) da variavel, demonstrando alto nivel
de satisfagdo da maioria dos servidores em trabalhar na instituicdo. Levando se em
consideracdo as ideias de Litwin, citado por Souza (1978, p.52) “o clima organizacional ¢ a
qualidade do ambiente organizacional que ¢ percebida ou experimentada pelos funcionérios”.
Com isso, nota-se que a maioria dos servidores concorda que a unidade de ensino possui um
ambiente de trabalho agradavel, o que proporciona um clima organizacional favoravel. Ja os
fatores avaliados de forma menos satisfatoria, referem-se ao salario, que atingiu uma média de
3,46, evidenciando-se como ponto a melhorar, uma vez que muitos servidores ndo concordam
que os salarios pagos estdo compativeis com os praticos no mercado.

A variavel envolvimento/comprometimento apresentou a maior média geral (¥=4,31),
ou seja, obteve os maiores indices satisfatorios entre as demais analisadas na pesquisa.
Apenas um item dessa variavel foi classificado como ponto a melhorar. Refere-se ao item
“Participo espontaneamente de palestras e reunides promovidas pela unidade de ensino”.
Contudo, verificou-se, através dos itens analisados dentro dessa varidvel, que para melhoré-la
serdo necessarias agdes de capacitagdo, treinamento e desenvolvimento mais atrativos com o
objetivo de aumentar a satisfacdo dos servidores. Dessa forma, entende-se que as Institui¢oes
de Ensino que proporcionarem condicdes de trabalho adequadas, boas relagGes interpessoais e
oportunidades de desenvolvimento, consequentemente, apresentardo um clima organizacional
satisfatorio e favoravel ao cumprimento dos objetivos e metas estabelecidas (HOFFMANN e
LEAL, 2009).
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CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa de clima é imprescindivel, pois é uma forma de diagnosticar e mapear as
necessidades do ambiente de trabalho, verificar seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e
aspiracdes, constituindo-se em valioso instrumento para o sucesso de programas voltados para
a melhoria da qualidade e aumento da produtividade (BISPO, 2006). Nesse sentido, esse
diagndstico é ferramenta de melhoria dos aspectos mais criticos, e fortalecimento dos que ja
configuram como pontos fortes na percepgdo dos servidores publicos, a fim de aumentar cada
vez mais a satisfacao das pessoas e a qualidade dos servicos.

Com esta pesquisa, observa-se que os servidores sentem-se satisfeitos em trabalhar na
unidade de ensino pesquisada, sentem-se comprometidos e estdo contentes com o estilo de
gestdo. Diante do alto nivel de satisfagdo dos servidores em relagdo ao clima organizacional
da unidade de ensino, conclui-se que existem condi¢des favoraveis para o bom funcionamento
dessa e para a melhoria da qualidade dos servicos. Sendo assim, os cidaddos, a instituicao e o0s
servidores estdo sendo beneficiados pelo clima organizacional favoravel. No entanto, ha
consideracOes a serem feitas. A varidvel estilo de gestdo, apesar de ter sido considerada um
ponto forte, apresentou um descontentamento em relacdo a valorizacdo e ao reconhecimento
dos servidores. Isso pode ocasionar a insatisfacdo deles, afetando, inclusive, o seu
desempenho, a produtividade, 0 comprometimento e até mesmo impactando nos resultados,
nas metas e nos objetivos organizacionais (Herzberg, 1966).

Verificou-se que a questdo salarial teve uma avaliacdo negativa na visdo dos
servidores, que nao enxergam possibilidades de crescimento pelo bom trabalho executado. Os
servidores também se mostraram insatisfeitos com a forma como séo distribuidas as tarefas
nos setores, deixando claro que grande parte do publico avaliado acredita que as tarefas ndo
sdo distribuidas adequadamente. Dessa forma, sugerem-se outras formas de valorizagdo,
estimulando sua capacidade empreendedora, sua criatividade, destacando o espirito publico de
sua missdo, visando o resgate da autoestima e o estabelecimento de relacdes profissionais de
trabalho (FERREIRA, 1996).

Constatou-se que o ponto nevralgico € o relacionamento interpessoal /departamental,
indicando uma necessidade de a¢Ges que promovam a integra¢do dos colaboradores de toda a
unidade de ensino, pois se subentende que ndo existe uma integragéo clara entre os servidores
dos diferentes departamentos. Sobre as condicdes fisicas, ficou clara a insatisfacdo dos

servidores quanto ao atendimento e a agilidade das solicitacdes que demandam tempo para
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serem executadas. Igualmente, ressaltaram o baixo investimento para melhorias fisicas,
ocasionando insatisfaces em relacdo as condicdes fisicas de trabalho.

Espera-se que este artigo possa servir como ponto de partida para estudos futuros que
tenham por objetivo aprofundar os efeitos do clima organizacional em Universidades
Publicas. Especialmente por se tratarem de organiza¢fes com caracteristicas préprias, que
exigem um esforco sistematico e aprofundado para evidenciar suas especificidades, exigindo
uma concepgdo organizacional especifica e diferenciada das demais organizacOes
empresariais e até mesmo das demais burocracias publicas (SCHUCH Jr, 1995). Possa
também auxiliar as Instituicdes Publicas de Ensino Superior a melhorar seu clima
organizacional, a fim de atender as expectativas da comunidade, pois além de cliente, € 0
cidaddo que propicia recursos ao erario por meio dos tributos para manutencdo dos 6rgaos
publicos.

Como limitagdes podem ser elencadas as inerentes ao estudo de caso, como a
impossibilidade de generalizacdo dos resultados encontrados. Nesse sentido, € importante a
replicacdo do estudo em outras Instituicdes Publicas de Ensino Superior para que 0S
resultados obtidos ndo fiquem restritos a amostra pesquisada. Outra lacuna esta relacionada a
auséncia de uma etapa qualitativa para aprofundamento e confirmagdo dos dados
guantitativos. Sugere-se, portanto, a utilizacdo de outras analises estatisticas para

aprofundamento dos dados.
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4 ARTIGO

4.1 Artigo | - Fatores motivacionais e higiénicos considerados relevantes na visao dos
docenteg e discentes de Programas de Pds-Graduacdo de uma Instituicdo Publica
Federal

RESUMO

O presente artigo busca identificar os fatores motivacionais (intrinsecos) e higiénicos (extrinsecos)
considerados relevantes na visdo dos discentes e docentes em uma instituicdo publica de ensino onde a
produtividade dos individuos é fundamental para o desenvolvimento e sobrevivéncia dos Programas
de P6s-Graduagdo (PPG). Participaram deste estudo uma amostra de 200 discentes e 52 docentes dos
PPGs em Quimica, Bioquimica Toxicolégica, Biodiversidade Animal e Matemética da UFSM. Os
participantes da pesquisa responderam um questionario contendo 20 questdes, das quais teriam que
assinalar os 10 principais fatores de motivacdo por ordem de importancia. A andlise dos resultados
permitiu observar que os fatores motivacionais considerados mais importantes para a motivacao de
discentes e docentes estdo relacionados ao crescimento, a realizacdo pessoal e profissional. A maioria
do publico avaliado considera o fator “gosto do que fago” como o mais importante para a motivagao.
A andlise dos fatores higiénicos revela que as bolsas concedidas pelas agéncias financiadoras
representam um fator muito importante para os discentes, enquanto que o apoio financeiro e o
relacionamento com os colegas e discentes foram considerados importantes pelos docentes.

Palavras-chave: Fatores de motivacdo e higiénicos; Programas de Pdés-Graduacdo; Docentes;
Discentes; Instituicdo de Ensino Superior.

ABSTRACT

This article aims to identify the motivational (intrinsic) and hygiene (extrinsic) factors considered
relevant in view of students and professors in a public university where the productivity of individuals
is fundamental to the development and survival of Graduate Programs (PPG). A sample of 200
students and 52 PPG professors in Chemistry, Biochemistry and Toxicology, Animal Biodiversity, and
Mathematics from Federal University of Santa Maria (UFSM) participated in this study. The
participants answered a questionnaire containing 20 questions. Ten of the questions regarding the
motivating factors should be marked in order of importance. Results showed that the motivational
factors considered more important for the motivation of students and professors were related to
growth, personal and professional fulfillment. Most of the subjects consider the factor rated “like what
I do” as the most important for motivation. The analysis of the hygiene factors reveals that the
fellowships awarded by funding agencies represent a very important factor for students, while
financial support and relationships with colleagues and students were considered important by
professors.

Keywords: Motivation and hygiene factors; Graduate programs; Professors; Students; Higher
education institution.
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1 INTRODUGCAO

As mudangas socioecondmicas tém provocado alteracbes em todas as organizacdes,
inclusive nas Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES), fazendo com que essas
busquem de forma constante e intensa, a melhoria do padréo de qualidade e de produtividade
de seus servicos, a fim de se manterem no mercado atual. Nas IFES, assim como em qualquer
organizacdo, é imprescindivel destacar a importancia da motivacéo, pois essa atua como fator
transformador de qualquer ambiente organizacional, levando, consequentemente, a um maior
envolvimento e comprometimento das pessoas no desenvolvimento de suas atividades,
contribuindo significativamente para a eficacia organizacional (ROBBINS, 1998). Para esse
autor, desde o surgimento da Teoria das Relagdes Humanas em 1930, nos Estados Unidos, a
motivacao tem sido considerada pelas organizagcdes um fator influenciador na produtividade
dos individuos, sendo objeto de estudo de diversos pesquisadores. Desde entdo, tem surgido
varias teorias com o objetivo de compreender quais os principais fatores que interferem na
motivacao.

A Pos-Graduacdo no Brasil foi estruturada a partir da atuacdo da Fundagdo
Coordenacdo de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), que elaborou um sistema fundamentado
em resultados, a partir de critérios académicos de qualidade e agregacdo de valor,
classificando os programas a partir de indicadores quantitativos de produtividade e de
desempenho. Isso tem contribuido para o reconhecimento nacional e internacional da
qualidade académica dos Programas de Pds-Graduacdo oferecidos pelas instituicdes
educacionais brasileiras (CAPES, 2011).

Esta fundacédo estabelece as diretrizes da avaliacdo, dimensiona as metas e especifica
as métricas do sistema de avaliacdo, permitindo aos programas identificar as exigéncias de
qualidade a serem alcancadas, bem como a participacdo de cada um no desenvolvimento
local, regional e nacional. A partir dessas avaliacBes, sdo atribuidos conceitos de
“reconhecimento” dos cursos que autorizam ou ndo o seu funcionamento, ¢ também servem
como critérios de repasse de fomento e bolsas para os programas e discentes (CAPES, 2011).

A avaliacdo da CAPES torna-se fundamental na perspectiva do desenvolvimento e
aprimoramento das instituicbes, porque é por meio dela que se estabelecem as formas de
distribuicdo de recursos. Esse processo significa a implantacdo de uma politica de nivel mais
elevado e ndo personalista. Assim, dentro do sistema de avaliacdo da CAPES, a atribuicdo de

notas visa ndo apenas reconhecer 0s cursos que possuem qualidade, mas também orientar a
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distribuicdo de recursos. Nesse sentido, a ideia de “avaliagdo” esta sempre presente em todo
processo administrativo dos PPGs servindo como principal input para toda tomada de decisao
(DURHAN, 1992). Diante disso, resta evidente a preocupacdao do publico envolvido,
coordenadores, docentes e discentes, no sentido de atender as exigéncias impostas pela
CAPES a fim de obter éxito na avaliagdo. Basicamente, essa avaliagdo analisa cinco eixos:
proposta do programa; corpo docente; corpo discente, teses e dissertaces; producdo
intelectual (livros e publicacdes de artigos) e insercédo social dos cursos (CAPES, 2011).

Os PPGs necessitam da produtividade académica de discentes e docentes para atender
as metas estabelecidas pelo sistema de avaliacdo. Esse processo depende fundamentalmente
de pessoas, principalmente dos docentes, que desempenham diversos tipos de funcdes, tais
como a docéncia, a pesquisa, a extensao e a gestdo, tendo contato constante com discentes,
técnico-administrativos e colegas, ora conduzindo o processo de ensino em sala de aula, ora
orientando grupos de trabalho, ou dirigindo pessoas na organizacdo, ndo bastando apenas ter
os conhecimentos de sua area de formacdo. Faz-se necessario, portanto, conhecer,
desenvolver e praticar conceitos e técnicas de motivacdo e satisfacdo, visto que pessoas
satisfeitas e motivadas com seu trabalho apresentam bom desempenho, comprometimento,
criatividade e produtividade (LUZ, 2003).

Ressalta-se que descobrir as razdes que levam o discente ou docente a agir, ou pelas
quais decidem o que fazer, ajuda a desenvolver novas politicas, seja de planejamento,
alocacdo de recursos ou de avaliacdo, que transformardo as condic¢des concretas dos PPGs.
Isso porque, de acordo com Gil (2010), a motivacao é a forca que estimula o individuo a agir,
fazendo com que o mesmo tenha melhores resultados e uma maior produtividade.

Surge assim, o interesse em identificar os fatores higiénicos (extrinsecos) e
motivacionais (intrinsecos) considerados relevantes na visdo dos discentes e docentes em uma
IES, onde a produtividade das pessoas € fundamental para o desenvolvimento e a
sobrevivéncia dos PPGs, os quais tém papel fundamental na producdo do conhecimento e
desenvolvimento de um Pais. Para a consecucdo de tal objetivo, a coleta de dados foi
realizada com discentes e docentes de quatro PPGs da Universidade Federal de Santa Maria
(UFSM), incluindo PPG em Quimica (PPGQ), Bioquimica Toxicologica (PPGBT),
Biodiversidade Animal (PPGBA) e Matemaética (PPGMat).
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2 REFERENCIAL TEORICO

H& muitos anos, a motivacdo tem sido objeto de estudo de varios pesquisadores e
estudiosos que mostram alguns caminhos para entender os motivos que impulsionam o0s
individuos na direcdo de seus objetivos. Segundo Bergamini (1997), as diversas teorias de
motivacdo ndo se anulam; na verdade, se complementam. Para a autora, as teorias sobre a
tematica estdo atreladas a aspectos psicologicos e ao atendimento das necessidades, e fazem
parte do desenvolvimento emocional e social das pessoas, sendo fundamentais para que o ser
humano se sinta realizado, tenha um bom desempenho e uma boa produtividade.

Bergamini (1997) coloca que a motivacdo nasce no interior de cada individuo, ou seja,
pessoas diversas ndo fazem as mesmas coisas pela mesma razdo. As pessoas possuem certos
objetivos motivacionais e atribuem sentido as coisas de forma diferente de acordo com sua
escala pessoal de valores. Broxado (2001) reforca dizendo que a motivagdo é intrinseca ao
individuo, sendo que os impulsos externos do ambiente sdo apenas condicionantes. Robbins
(1998) conceitua motivacdo como sendo a vontade que o individuo possui de empregar altos
niveis de esforco para alcancar algum objetivo que satisfaca alguma das suas necessidades.

Apesar dos estudos anteriores, foi nos anos 50 e 60 que 0s pesquisadores comegaram a
focalizar seus estudos sobre motivacdo para o ambiente de trabalho com o objetivo de
verificar a satisfacdo e o desempenho (GODOI, 2002). Um desses estudiosos foi Herzberg
(1968), que formulou sua teoria com aplicacdo especifica para as atitudes no trabalho,
sugerindo que os fatores relacionados ao cargo ou com a natureza das tarefas realizadas pelo
individuo séo fatores de satisfacdo (motivadores). J& os fatores ambientais, que permeiam o
individuo, sdo chamados de fatores higiénicos ou de manutencdo, 0s quais apenas previnem a
insatisfacao.

Mesmo com diversas criticas, Bassett-Jones e Lloyd (2005) afirmam que a teoria de
Herzberg ainda tem utilidade quase 50 anos depois de seu desenvolvimento. Segundo Sachau
(2007), a teoria proposta por Herzberg foi o centro de um longo debate académico que incidiu
sobre problemas conceituais e metodoldgicos. Agora, mais de 30 anos apds o debate e apesar
de multiplas reivindicagdes de que a Teoria de Herzberg ndo teria utilidade cientifica,
emergem pesquisas no campo da psicologia positiva que sdo consistentes com os principios
bésicos da teoria dos dois fatores.

O campo da psicologia positiva tem crescido muito nas Ultimas décadas e tem
implicagfes importantes. As metas de psicologos positivos sdo muito consistentes com as

metas de profissionais de desenvolvimento de recursos humanos, pois ambos estio
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interessados no desenvolvimento de competéncias, no aumento da satisfacdo, na melhoria do
desempenho e no fomento da criatividade. Dessa forma, a Teoria de Herzberg € util e os
profissionais de desenvolvimento de recursos humanos podem se beneficiar com a teoria de
Herzberg para avaliar a satisfacdo e a produtividade dos individuos (SACHAU, 2007).

Além disso, Sachau (2007) comenta que Herzberg, com sua teoria, contribuiu
grandemente para 0 movimento de reorganizacao do trabalho, para as mudancas nas relacées
de trabalho, bem como sobre a visdo limitada acerca do individuo, destacando que o estimulo
mais poderoso para um empregado é o seu envolvimento no processo de trabalho.

De acordo com a Teoria dos Dois Fatores proposta por Herzberg (1966), a explicagéo
do comportamento motivacional das pessoas refere-se aos fatores motivacionais e higiénicos.

« Fatores motivacionais: sdo aqueles que, quando presentes, proporcionam alto
nivel de satisfacdo. Nesse fator, a satisfagdo no trabalho é resultado do conteido ou atividades
desafiadoras e estimulantes. S&o esses fatores que produzem algum efeito duradouro de
satisfacdo e de aumento de produtividade em niveis de exceléncia, isto é, acima dos niveis
normais. Esse fator estd relacionado a realizacdo, ao reconhecimento, a possibilidade de
crescimento, ao progresso, a responsabilidade, e ao trabalho em si.

e Fatores higiénicos: sdo aqueles que, quando ausentes, proporcionam grande
insatisfacdo, mas sua presenca nao traz o0 mesmo nivel percentual de satisfagdo. Este fator
refere-se as condi¢bes que rodeiam o individuo, englobando as condicdes fisicas e ambientais
e trabalho, o salario ou auxilios financeiros, os beneficios sociais, as politicas da instituicdo, o
tipo de gestdo, o clima de relagbes entre gestdo, orientadores e colegas, os regulamentos
internos e as oportunidades existentes (HERZBERG, 1966).

De acordo com essa teoria, pode-se concluir que os fatores motivadores séo
intrinsecos ao individuo. Ja os fatores de manutencdo sdo extrinsecos ao individuo, referindo-
se aos elementos fornecidos ao trabalhador para o desempenho de suas atividades
(HERZBERG, 1968). Para Herzberg (1968), os fatores que influiam na produgdo de
satisfacdo profissional eram desligados e distintos dos fatores que levavam a insatisfacdo
profissional, ou seja, o oposto de satisfacdo no trabalho ndo é a insatisfacdo, mas sim a
auséncia de satisfagdo no trabalho. De mesmo modo, o oposto de insatisfagdo ndo € a
satisfacdo, mas sim a auséncia de insatisfacdo no trabalho. Isso se deve pelo fato de que os
fatores que provocam o crescimento da insatisfagdo ndo conduzem necessariamente a
satisfacdo, e vice-versa (LATHAM, 2006).

De acordo com Herzberg (1968), motivacdo é uma propensdo para a a¢do originada de

uma necessidade, enquanto que satisfacdo € algo que sacia a necessidade. A satisfacdo das
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necessidades dos individuos tende, com o passar do tempo, a desaparecer. Além disso, o autor
salienta que a satisfacdo completa do individuo é algo que ndo pode ser alcancado, pois
sempre existirdo necessidades ndo satisfeitas, as quais configurardo novas condutas
motivacionais, que exigirdo a busca de patamares mais elevados a serem atingidos. A
satisfacdo no trabalho é condicdo necessaria para que o individuo faca seu trabalho. Dessa
forma, Spector (2002) ensina que os fatores de higiene apenas evitam a insatisfacdo, nédo
geram motivacdo, ndo importando o quanto o empregador oferece aos trabalhadores. Isto €,
quando os fatores de higiene sdo adequados, as pessoas nédo estardo insatisfeitas, do mesmo
modo, também ndo estardo satisfeitas. Somente os fatores motivacionais podem causar
satisfacao.

A satisfacdo no trabalho garante a estabilidade organizacional, ajuda a diminuir a
rotatividade e atua na manutencdo da produtividade, impulsionando a tomada de atitudes
positivas para o desenvolvimento da motivacdo. J& a motivacao vai além, fazendo com que o
individuo torne-se mais responsavel com seu trabalho, repercutindo, consequentemente, em
um aumento da produtividade e da qualidade no desempenho de suas funcdes (ANTUNES e
SANT'ANNA, 1996). Assim, para motivar seu funcionario, a empresa nao pode simplesmente
melhorar as condi¢cdes de trabalho. Para encoraja-lo, a empresa deve propor desafios e uma
oportunidade para que ele possa obter sucesso. Isso possibilita ao funcionario crescimento e
desenvolvimento (HANSEN, 2002).

Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999), isso pode explicar por que, em algumas
organizacdes, o investimento em decoragdo, musica ambiente e outras alteraces de ordem
fisica, ndo causam impacto sobre a satisfacdo e o desempenho dos funcionarios a longo prazo.

Para Bergamini (1997), a Unica coisa que se pode fazer para manter pessoas motivadas
é conhecer suas necessidades e oferecer fatores que as satisfacam. Para Vergara (2000), a
influéncia externa podera, no maximo, estimular, incentivar, provocar a motivacao. Pode-se
assim, oferecer fatores de satisfacdo as pessoas, mas isso é satisfacdo e ndo motivacdo.
Portanto, é necessario deixar claro que a tarefa da gestdo ndo é motivar os individuos, mesmo
porque isto ndo é possivel, uma vez que a motivacdo € um processo intrinseco; nasce no
interior de cada um. O que pode ser feito € criar um ambiente desafiador e motivador, onde 0s

individuos possam satisfazer suas necessidades proprias.
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3 METODO

Para alcancar os objetivos delineados neste estudo, realizou-se uma survey®
exploratoria, de carater quantitativo, do tipo cross-section. A realizagdo deste estudo ocorreu
nos Programas de pos-graduacdo em Quimica (PPGQ), Bioguimica Toxicologica (PPGBT),
Biodiversidade Animal (PPGBA) e Matematica (PPGMat) da Universidade Federal de Santa
Maria (UFSM).

Procurou-se escolher programas com caracteristicas distintas, conforme pode ser
visualizado na Tabela 1, com o objetivo de manter a acurdcia amostral, diminuindo-se 0s
vieses de superestimativa e subestimativa (COOPER e SCHINDLER, 2011), por acreditar

que as respostas pudessem variar de acordo com as caracteristicas de cada programa.

Tabela 1 — Caracteristicas dos PPGs, objetos de estudo

Caracteristicas PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ
Conceito de avaliagdo CAPES 3 4 5 7
Ano de Inicio 2007 2003 1998 1985
Anos de existéncia 4 8 13 26

No periodo deste estudo (2011), existiam 292 discentes matriculados e 72 docentes
atuando nos PPGs investigados. Foi realizada uma amostragem estratificada proporcional da
populacdo, caracterizada pela selecdo de uma parcela de cada subgrupo considerado (GIL,
2010). No caso especifico, os estratos foram os quatro programas selecionados. O processo de
selecdo da amostra estratificada ocorreu aleatoriamente, segundo o numero de individuos em

cada programa. Na Tabela 2 demonstra-se a distribui¢do dos individuos da pesquisa.

Tabela 2 — Distribui¢do dos individuos da pesquisa

PPGMat PPGBA PPGBT PPGQ TOTAL
Discentes de Mestrado 12 16 21 47 96
Discentes de Doutorado 0 12 44 48 104
Docentes 10 10 16 16 52
TOTAL 22 38 81 111 252

° Este tipo pode ser definido como a obtencdo de dados ou informacBes sobre caracteristicas, agBes ou opinides de
determinados grupos de pessoas, indicada como representante de uma populacdo alvo, por meio de um instrumento de
pesquisa, normalmente um questionario.

A pesquisa survey é apropriada como método de pesquisa quando:

a) se deseja responder questdes do tipo “o que esta acontecendo”, ou “coOmO e porque isso estd acontecendo”;

b) o ambiente natural é a melhor situagdo para estudar o fendmeno de interesse,

C) 0 objeto de interesse ocorre no presente ou no passado recente (FREITAS et al, 2000).
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O célculo do tamanho da amostra levou em consideracdo um nivel de confianga de
95% e admitiu-se um erro de 4%. Baseado na populacdo ja citada de discentes, chegou-se ao
resultado de uma amostra de 200 estudantes a serem pesquisados. O mesmo procedimento
ocorreu para os docentes, resultando em uma amostra de 52 docentes.

Como instrumento de coleta de dados, foi utilizado um questionario™ constituido de
20 questdes diferenciadas para cada categoria (discentes e docentes) construidas em escalas
com nivel de mensuracao ordinal por ordenacdo de postos, a fim de se avaliarem a intensidade
da satisfacdo com cada fator motivacional. No questionério, solicita-se aos discentes e
docentes que atribuissem uma nota de 1 a 10 a cada item de acordo com o grau de
importancia que 0 mesmo representaria. A nota 1 (um) indica que o fator teria sido de extrema
importancia para a motivacdo dentro do programa, enquanto que a nota 10(dez) foi atribuida
quando significava pouca influéncia.

A primeira parte do questionario foi constituida de questdes referentes a dados socio
demogréficos e, a segunda, constituida pelos fatores de motivacdo e higiénicos, propostos por
Herzberg (1966). O questionario foi submetido a validagcdo semantica e de contetdo através da
avaliagdo de trés especialistas. Esses avaliaram o conteudo e a forma dos questionarios quanto a
sua clareza, objetividade e precisdo de linguagem. Um esquema do modelo de pesquisa utilizado é

apresentado no quadro 1.

1% 0 questionério é uma das técnicas mais utilizadas para a pesquisa de clima, pois garante mais credibilidade as
resposta, uma vez que preserva o anonimato do respondente (LUZ, 2003).
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FATORES QUE PREVINEM A
INSATISFACAO (HIGIENICOS)

FATORES QUE GERAM SATISFACAO
(MOTIVADORES)

Salario e Beneficios

- Bolsa (discentes)
- Salario (docentes)

Realizagdo pessoal e
profissional

- Gosto do que faco
- Chance de colocacdo no
mercado

Relacionamento

- Relacionamento com
colegas

- Relacionamento com
orientador

- Relacionamento com
discentes

- Integracao

Desenvolvimento

- Quantidade de conhecimento
- Qualidade de conhecimento

Condicoes de
trabalho

- Apoio Financeiro

- InstalacOes fisicas

- Horario de trabalho
~Materiais necessarios
- Equipamentos

necessarios

Trabalho em si

- Linhas de pesquisa

- Desafios no programa
- Qualidade da equipe de
trabalho

- Imagem do programa

Reconhecimento

- Reconhecimento profissional

fora do programa
- Valorizagdo e
reconhecimento no programa

- Curriculo
- Oportunidade de crescimento

Crescimento

Quadro 1- Esquema de pesquisa - Adaptado de Herzberg (1966)

Apbs a aprovacdo pelo Comité de Etica (Protocolo CEP-UFSM: 23081.008061/2010-
48), consideraram-se os ensinamentos de Malhotra (2006), que defende a pré-testagem dos
questionarios para eliminar possiveis defeitos. O pré-teste foi realizado com um grupo de 2
discente e 1 docente de cada programa. O objetivo desse processo foi verificar as possiveis
inconsisténcias (complexidade das questdes, imprecisdo na redacdo, questdes desnecessarias,
constrangimentos ao informante, exaustdo, dentre outras) que o instrumento de coleta de
dados poderia apresentar e, assim, identificar possiveis melhorias no mesmo.

E importante destacar que os dados do pré-teste ndo foram considerados na amostra.
Para a realizacdo da coleta dos dados e do pré-teste foi feito, inicialmente, um contato com a
Coordenacdo dos PPGs avaliados, visando explicar o objetivo desta pesquisa, apresentar o
questionario e o procedimento para sua aplicagdo. A aplicacdo dos instrumentos ocorreu de
forma coletiva, realizada nas salas de aulas, laboratorios e salas de permanéncia dos discentes
e docentes e somente com aqueles que haviam assinado o Termo de Compromisso Livre e
Esclarecido.

Os dados coletados foram informatizados em arquivo eletrénico por meio do software
Excel e analisados com o auxilio do pacote estatistico SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences), versao 15.0 para Windows.
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Foram realizadas estatisticas descritivas (tendéncia central e dispersdo), bem como

calculo da frequéncia.

4 RESULTADOS

Na amostra dos discentes dos quatro programas avaliados, prevaleceu o sexo feminino
com um percentual de 60%. Ja na amostra dos docentes, 0 sexo predominante foi 0 masculino
(56%). A faixa etaria da maioria dos discentes (88%) estd entre 20 a 31 anos, enquanto a
maioria (73%) dos docentes esta entre 38 a 49 anos. Dos discentes avaliados, 48% cursam
mestrado e 52% cursam doutorado, sendo que a maioria (80%) esta entre o primeiro e quarto
semestre, ou seja, em fase inicial do doutorado ou concluindo o mestrado. Em relacdo ao
nivel de formacdo dos docentes dos programas avaliados, todos possuem doutorado e 33%
possui também pos-doutorado.

Destaca-se que a maioria (78%) dos discentes possui bolsa de estudos das agéncias
financiadoras CAPES e do CNPg. Em relacdo ao tempo de atividade no programa, a maioria
dos docentes (40%) entrevistados estd no PPG a menos de cinco anos.

Os resultados referentes aos fatores de motivagédo séo apresentados no Quadro 2.

Fatores de motivagéo Fatores DISCENTES DOCENTES
Realizagdo pessoal e Gosto do que fago 3 1
profissional Colocagdo no mercado 6 Fator ndo avaliado nesta

categoria
Crescimento Curriculo 4 7
Profissional Oportunidade de Fator ndo avaliado nesta 6
Crescimento categoria
Quantidade de 10 Fator ndo avaliado nesta
Desenvolvimento conhecimento categoria
profissional Qualidade do 9 Fator ndo avaliado nesta
conhecimento categoria
Linhas de pesquisa 8 7
. Desafios no programa - 7
Trabalho em si Imagem do programa 8 8
Qualidade de equipe de Fator ndo avaliado nesta 6
trabalho categoria
Reconhecimento Fator ndo avaliado nesta 8
Reconhecimento profissional fora do categoria
programa
\Valorizacao e 7 -
reconhecimento dentro do
programa

Quadro 2 - Fatores de motivacgéo
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Antes de iniciar a analise é importante lembrar que, no quadro 2 séo apresentadas as
médias obtidas dentro de uma escala de 1 a 10, onde média igual a 1 (um) indica que o fator é
de extrema importancia para a motivacdo na concepcdo dos discentes e docentes, enquanto
que a média 10 (dez) significa pouca influéncia. J& o trago (-) foi utilizado no referido quadro
para indicar que o fator ndo foi avaliado como sendo significativo para a motivagéo.

Por meio dos resultados apresentados no quadro 2, percebe-se que o fator mais
importante, segundo a maioria da amostra estudada, foi o fator de motivacdo relacionado a
realizacéo pessoal e profissional. Os docentes e¢ discentes avaliaram o item “gosto do que
fago” como o fator que mais 0s motivam para executarem suas tarefas dentro dos programas.
Segundo Silva (1997), a motivacdo depende de muitos fatores para existir como, por exemplo,
as tarefas que a pessoa desempenha as caracteristicas individuais e a for¢a dos seus motivos
que, juntos, sdo o impulso para a acdo. Quando o individuo gosta do que faz, ele estard
motivado intrinsecamente tornando-se capaz de manter o esfor¢co durante o tempo necessario
para atingir o objetivo proposto. Para Aguiar (1981, p. 161), “é na realizacdo da tarefa que o
individuo devera encontrar a forma e os meios de desenvolver sua criatividade, de assumir a
responsabilidade de ser independente e livre. E na tarefa, portanto, que o individuo serd
motivado”.

Ainda em relacdo a realizacdo pessoal e profissional, o item “colocagdo de mercado”
também foi avaliado pelos discentes como sendo um dos fatores responsaveis por sua
motivacdo nos programas. Observa-se que a maioria dos discentes dos PPGs, ap6s concluirem
Seus cursos ou até mesmo com 0s cursos em andamento, conquista oportunidades de trabalho
principalmente nas funcbes de docéncia na propria instituicdo ou em instituicdes privadas da
regido. Com a expansdo da UFSM, muitas vagas para docentes surgiram nas unidades criadas,
oportunizando aos discentes dos programas uma chance de colocacdo no mercado de trabalho
(REUNI, 2007).

Retomando a andlise dos dados, no quadro 2 observa-se que o fator de motivacdo
relacionado ao crescimento profissional também foi avaliado como um dos fatores
responsaveis pela motivacdo. Discentes e docentes consideram que o fator “curriculo” é
motivador. Para os discentes, esse é o segundo fator motivacional mais importante (% =4),
ficando atrds somente do prazer em realizar uma tarefa que ele gosta. J& os docentes sdo
menos motivados do que os discentes pelo curriculo (¥=7). Esse resultado se justifica, pois o
curriculo significa a porta de entrada para o sucesso e realizacdo profissional dos estudantes.

De mesmo modo, os docentes sabem que é 0 seu desempenho no trabalho que proporciona
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bons resultados em seus curriculos, o que acarreta beneficios ndo apenas para 0s programas
em seu sistema de avaliacdo da CAPES, como também para sua vida profissional.

O formato-padrédo de curriculo utilizado pelas universidades é o Curriculo Lattes,
elaborado por meio da Plataforma Lattes, composto por um sistema de informagdes que forma
0 banco de dados do CNPq. A Plataforma Lattes tem como objetivo integrar a base de dados
de curriculos e de instituicdes da area de ciéncia e tecnologia em um Unico sistema de
informacdes pela internet. O Curriculo Lattes tornou-se um padrdo nacional no registro da
vida académica de discentes e docentes e atualmente é adotado pela maioria das instituicdes
de fomento, universidades e institutos de pesquisa do pais para concessdo de beneficios
(bolsas, fundos para a pesquisa, financiamentos, etc.), selecbes de PPGs do Brasil e do
exterior, aléem de ser fundamental nas bancas de contratacdo de docentes universitarios em
concursos e editais, convites, consultas, distin¢des, entre outros.

Vale destacar que quando se fala em “curriculo” nao ha referéncia apenas ao curriculo
no formato Lattes, pois a palavra “curriculo” ¢ vista de forma geral como a vida académica do
discente/docente. Dessa forma, é facil perceber porque o “curriculo” é um dos principais
fatores de motivacdo, especialmente na visdo dos discentes. Esse fator motivacional
proporciona a sensibilidade no individuo de que a participagdo na tarefa é a principal
recompensa, ndo sendo necessarias pressdes externas, internas ou prémios por Sseu
cumprimento. Para Boruchovitch e Bzuneck (2004), a motivacgdo intrinseca é compreendida
como sendo uma propensdo inata e natural dos seres humanos para envolver o interesse
individual e exercitar suas capacidades, buscando e alcan¢ando desafios 6timos.

No quadro 2, analisando o fator crescimento profissional, observa-se que a
“oportunidade de crescimento” foi indicada pelos docentes como um dos fatores mais
importantes de motivacdo (¥ =6). Analisando-se o desenvolvimento profissional como fator de
motivacdo nos PPGs, percebe-se ainda, que a “quantidade ¢ a qualidade de conhecimento”
foram avaliados pelos discentes como fatores de baixa influéncia na motivagdo (¥ =10 e X¥=9
respectivamente).

Observando o trabalho em si, fator de motivac¢do exposto no quadro 2, observa-se as
“linhas de pesquisa” como fator motivacional na opinido dos docentes dos PPGs. Por sua vez,
os discentes dos PPGs atribuiram menor importancia (* =8) quando comparados aos docentes
(*=7).

Interessante lembrar o que € definido como linha de pesquisa. Borges-Andrade (2003)
cita a definicdo do CNPg em que a linha de pesquisa representa temas aglutinadores de

estudos técnico-cientificos que se fundamentam em tradigdo investigativa, de onde se
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originam projetos cujos resultados guardam relacdo entre si. Ainda, segundo o referido autor,
uma linha de pesquisa é implementada por meio de projetos e seu desenvolvimento se da
mediante a execucao desses projetos que tem um prazo para terminar. Toda linha de pesquisa
visa gerar avangos no conhecimento da temética em questdo, sendo concretizada por meio de
producdo cientifica publicada em periodicos. Dessa forma, cada linha de pesquisa €
constituida por um grupo de pesquisadores (discentes e orientadores) que buscam o
desenvolvimento de trabalhos com objetivos ou com metodologias comuns de pesquisa. Cada
programa possui suas linhas de pesquisa, definidas por objetos tematicos claramente
delimitados e previamente aprovados.

Retomando a andlise do quadro 2, observa-se que o fator “desafios no programa” nao
foi considerado um fator motivador pelos discentes. Em contrapartida, os docentes o
consideraram como sendo motivacional (¥=7). Mesmo ndo sendo um dos fatores mais
importantes para docentes e discentes (¥=8), a “imagem do programa”, fator de motivagdo
também relacionado ao trabalho em si, foi avaliado pelos discentes e docentes de um
programa conceito 7 como um dos fatores mais importantes para a motivacdo. Na avaliacdo
da CAPES, a nota 5 é atribuida aos PPGs de melhor qualidade na area, sendo 3 a nota minima
para o funcionamento de um curso. As notas 6 e 7 sdo reservadas para 0S casos em que a
“qualidade equivale aos melhores em sua area com padrao nitidamente internacional”
(VASQUEZ, 2002, p. 29). Dessa forma, vale destacar que um programa de nivel 7 é um
referencial dentro da UFSM, pois possui conceito maximo na avaliacdo da CAPES, sendo um
modelo para todos os programas. Nos demais PPGs, o fator “imagem do programa” foi
avaliado com menor importancia ou ndo foi citado entre os dez mais importantes para a
motivacdo. Os programas de nivel 6 e 7 na avaliagdo da CAPES sdo considerados de
exceléncia, porque a producdo cientifica e a formacdo de recursos humanos acontece num
patamar exemplar. Quanto maior for o conceito, mais prestigio o programa tera na sociedade.
Além disso, dependendo da nota obtida, 0 programa passa a ter mais autonomia para gerir 0s
recursos, tais como bolsas e custeio (CAPES, 2011).

A “qualidade da equipe de trabalho”, também relacionada ao trabalho em si como um
fator motivacional, foi avaliada pelos docentes como um item importante para a motivacao.

Analisando o reconhecimento, Ultimo fator de motivac¢do no Quadro 2, constata-se que
0 “reconhecimento profissional fora do programa” ¢ um fator de motivagdo dos docentes
(*=8). J4 a “valoriza¢do e reconhecimento dentro do programa” ndo foi avaliado como um
fator de motivacdo pelos docentes. Esse resultado vai de encontro a Teoria de Herzberg

(1966), que afirma que o reconhecimento gera satisfagdo, mas a sua inexisténcia causa a
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insatisfacdo, afetando, inclusive, o seu desempenho, a produtividade, o comprometimento e
até mesmo impactando nos resultados, nas metas e nos objetivos organizacionais. Ou seja, a
falta de valorizacdo pode afetar a motivacdo e interferir no desempenho da equipe. Para 0s
discentes dos programas, o fator “valorizacdo e reconhecimento dentro do programa” teve
maior importancia (¥ =7).

Os resultados relativos aos fatores higiénicos de Herzberg (1966) estdo expostos no

quadro 3.
Fatores higiénicos Fatores DISCENTES DOCENTES
Salarios e beneficios Bolsa (discentes) salério 4 -
(docentes)
Relacionamento c/ 8 8
colegas
Relacionamento Relacionamento c/ 5 Fator ndo avaliado nesta
orientador categoria
Relacionamento com os Fator ndo avaliado nesta 8

discentes categoria
Integracédo 10 Fator ndo avaliado nesta
categoria
Apoio financeiro Fator ndo avaliado nesta 5
categoria
Condicbes de Trabalho |Instalagdes fisicas 10 -
Horério de trabalho 10 -
Materiais necessarios 10 -

Equipamentos necessarios 10 -
Quadro 3 - Fatores de higiene

A partir da analise do quadro 3, percebe-se que o fator de higiene relacionado a
salarios e beneficios foi avaliado pela maioria dos discentes como um dos fatores mais
importantes para a motivacdo (¥=4). O nimero de bolsas concedidas aos académicos da
Instituicdo vem aumentando no decorrer dos anos. No entanto, esse numero esta muito aquém
da demanda real. As atividades dos académicos que possuem bolsa sdo avaliadas pelos
orientadores e mostram um alto indice de aproveitamento: acima de 90%. Além disso, existe
uma efetiva participacdo de bolsistas em artigos publicados em revistas indexadas
nacionalmente e internacionalmente (PRPGP, 2011).

Em contrapartida, para os docentes de todos os PPGs estudados, o “salario” nao foi
considerado um fator de motivacdo. De acordo com a Teoria de Higiene e Motivagdo de
Herzberg (1966), o salario ndo é um fator de motivagdo quando analisado isoladamente. Ele é
um meio e ndo um fim. Esta ligado intimamente a satisfacdo das necessidades humanas, e
quando ausente causa insatisfacdo. Para o autor, as pessoas necessitam de dinheiro porque

esse permite ndo apenas a satisfacdo de suas necessidades fisioldgicas e de seguranga, como



111

também a satisfacéo de necessidades sociais, estima e autorealizagdo. Os docentes ressaltaram
como fator extrinseco importante o item “apoio financeiro” (¥ =5).

O fator “relacionamento com colegas” foi considerado por discentes e docentes como
um fator importante para a motivacdo, ambos com X¥=8. Convém destacar, como as relacdes
interpessoais no ambiente de trabalho interferem na producdo e, consequentemente, no
sucesso das atividades que as pessoas estdo destinadas a desenvolver. Segundo Haydt (2006),
o local de trabalho de discentes e docentes é um espaco privilegiado para a interacdo social,
pois € nele que se processa, por meio da relacdo docente-discente e da relacdo discente-
discente, um exercicio constante que envolve a assimilacdo de conhecimentos,
desenvolvimento de habitos e atitudes de convivio, bem como a cooperacdo e 0 respeito
humano. Nota-se que as relagbes afetivas sdo muito importantes nos programas, pois nesse
ambiente € imprescindivel a cooperagdo entre as pessoas no desenvolvimento das atividades
diarias. Na maioria dos programas, as tarefas ndo podem ser desempenhadas individualmente,
fazendo com que sejam formados grupos para a realizagdo dos trabalhos.

O fator “relacionamento com o orientador” foi avaliado como significativo pelos
discentes (*=5). Ja para os docentes, o “relacionamento com discentes” foi avaliado com
menor importancia para a motivagdo (¥=8). O ultimo fator de higiene relaciona-se as
condic@es de trabalho do publico avaliado. Constata-se, a partir da analise que, no geral, esse
fator foi avaliado pelos discentes dos PPGs como de pouca importancia (*¥=10). Os docentes
apontaram que as “instalacdes fisicas”, “horario de trabalho”, “materiais e equipamentos

necessarios’” ndo estdo entre os itens desse fator que mais os motivam.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi alcancado ao identificar os fatores motivacionais
(intrinsecos) e higiénicos (extrinsecos) considerados relevantes na visdo de discentes e
docentes vinculados a PPG de uma instituicdo publica de ensino superior.

Neste estudo, constatou-se que os fatores intrinsecos exercem maior influéncia que os
fatores extrinsecos, vindo ao encontro das sinalizagdes feitas por Herzberg (1959), Bergamini
(1997), Vergara (2000) e Broxado (2001), os quais indicam que sdo os fatores motivacionais
0s responsaveis pela satisfacdo do individuo no trabalho e pelo aumento significativo da
produtividade.

Embora mdaltiplos fatores possam contribuir para atrair os individuos para a profisséo

docente, bem como discentes a receberem uma formagéo e profissionalizagdo para atuarem
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como docentes e pesquisadores de ensino superior, manté-los motivados é resultado dos
fatores intrinsecos a propria atividade profissional, qual seja a realizacdo pessoal e
profissional, sobretudo do “gostar do que faz”.

O fator “colocagdo no mercado” também foi identificado como sendo um dos fatores
mais importante para a motivagao dos discentes. O item “curriculo” foi citado por todos os
discentes e docentes dos PPGs como importante para sua motivacdo. Esse resultado
demonstra que as metas estabelecidas pela CAPES e os esforgos para melhorar o curriculo por
si s6 motivam os individuos a aumentarem a sua producdo cientifica.

A andlise dos fatores higiénicos revela uma menor satisfacdo de discentes e docentes
em relacdo aos mesmos. No entanto, os discentes destacaram que as bolsas concedidas pelas
agéncias de fomento se constituem em fator importantissimo para sua motivacdo. Em um
contexto em que a manutencdo de padrdes de exceléncia e eficiéncia é imprescindivel ao
desenvolvimento do Pais, o0 nimero de bolsas concedidas aos académicos da instituicdo esta
muito aquém da demanda real. Ressalta-se que 0s académicos que possuem bolsa demonstram
um alto indice de aproveitamento: acima de 90%. Além disso, existe uma efetiva participacao
de bolsistas em artigos publicados em revistas indexadas nacionalmente e internacionalmente
(PRPGP, 2011).

Para os profissionais docentes, a questdo financeira (salario) ndo se constitui em item
de relevancia motivacional. Herzberg (1966) ensina que, quando ausente esse beneficio, 0s
individuos ficam extremamente insatisfeitos. Contudo, sua presenca nao traz 0 mesmo nivel
de satisfacdo que os fatores motivacionais. Ou seja, 0 salario dos docentes ndo produzird um
efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de produtividade acima dos niveis normais.
Porém, os docentes destacaram o item “apoio financeiro” como fator extrinseco de motivagéo.
Isso demonstra a importancia do fomento a pesquisa como forma de valorizacdo e
reconhecimento do desempenho dos profissionais para o fortalecimento da producédo
cientifica necessaria a elevacdo social, econdmica, tecnolégica e cultural do pais, o que, por
conseguinte, melhora a qualificacdo dos cursos de pds-graduacao e a consolidacdo de grupos
de pesquisa.

Como os resultados indicam os fatores motivacionais como sendo mais importantes
que os higiénicos, assim a ideia de Herzberg (1966) de que a motivagdo é um processo
intrinseco € reforgcada. Nesse sentido, conclui-se que, para aumentar a motivacao de discentes
e docentes, 0s mesmos devem sentir-se parte dos programas. A eles devem ser delegados
desafios e responsabilidades a fim de se realizarem pessoal e profissionalmente. Contudo,

para tanto, a organizacdo deve garantir os fatores higiénicos necessarios para que 0S mesmos
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consigam obter sucesso na consecugdo de seus objetivos e consigam satisfazer suas
necessidades basicas.

No entanto, ressalta-se a importancia de novas investigacfes envolvendo o tema,
principalmente por se tratar de um assunto de extrema importancia para politicas de
manutencdo da qualidade dos programas de pds-graduacdo e, por conseguinte, da producéo do
conhecimento e desenvolvimento do Pais.

Por se tratar de um estudo exploratério, sugere-se um aprofundamento por meio de
uma triangulacdo de informacdes, que venham de observacfes no contexto de trabalho, de
relatos dos gestores e entrevistas em profundidade. Além disso, recomendam-se novas
pesquisas que possam ampliar os resultados aqui obtidos para uma melhor apreciacéo
cientifica da relacdo discente-docente nos PPGs, uma vez que ficou comprovado que a
satisfacdo no trabalho depende da existéncia de um bom relacionamento entre o docente e

discente, bem como entre 0s pares.
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5 DISCUSSAO

Os Programas de PoOs-Graduacdo (PPGs) sdo responsaveis pela formacdo de
pesquisadores e producdo de conhecimento sendo fundamentais na formacdo de recursos
humanos de alto nivel e no desenvolvimento efetivo da ciéncia e tecnologia do pais. Assim, a
preocupacdo com a qualidade dos PPGs sempre foi o objetivo da CAPES, 6rgédo responsavel
pela avaliacdo desses programas. Os critérios de avaliagdo exigem cada vez mais altos indices
de produtividade e qualidade nos PPGs, que dependem fundamentalmente das pessoas para
atingi-los, principalmente do corpo docente e discente. Nesse enfoque, a qualidade e a
produtividade nos PPGs devem melhorar continuamente. Para isso, precisam de um ambiente
de trabalho favoravel, baseado na motivacao e na satisfacdo de toda comunidade académica.

No entanto, o estabelecimento de um ambiente académico, propicio a producao
cientifica, requer a construcdo de um conjunto de condicdes que nem sempre estdo presentes
na realidade dos PPGs. Neste sentido, avaliacdo do clima organizacional é um instrumento
eficaz para detectar as possiveis causas e consequéncias de problemas ocorridos nas
organizacges, servindo como um instrumento auxiliar na aplicacdo de medidas corretivas,
principalmente, na melhoria da qualidade e na formulacéo de estratégias de mudancas para o
aumento da produtividade académica. Pois conforme afirma Luz (2001), o clima
organizacional influencia o comportamento dos individuos na organizagcdo, bem como a
produtividade, a motivacao e a satisfacdo refletindo na qualidade do trabalho executado.

No entanto, ressalta-se que antes de realizar uma pesquisa de clima organizacional é
fundamental adquirir conhecimento sobre o tema e adaptar um instrumento de coleta de
acordo com a realidade da organizacéo.

Uma revisdo na vasta literatura sobre o tema, entretanto, estreita quando destinada a
avaliar o clima organizacional do ambiente de trabalho do publico discente dos PPGs, permite
constatar tanto a auséncia de referencial tedrico, quanto de modelos validados para coleta de
informacdes desta categoria. Logo, os gestores encontram dificuldades ao desejar realizar
acOes para melhoria do ambiente de trabalho, ou porque desconhecem esta ferramenta ou,
mais provavelmente, por ndo terem ciéncia de sua utilidade e importancia. Além disso,

comumente os gestores dos PPGs atuam tambeém como docentes e pesquisadores, estando
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permanentemente em contato com discentes, servidores técnico-administrativos e colegas, ora
conduzindo o processo de ensino em sala de aula, ora orientando grupos de trabalho, ou
dirigindo pessoas. Portanto, para melhor desempenhar o seu papel, sdo necessarios
conhecimentos além de sua area de formacdo, também adquire fundamental importancia o
dominio de conceitos e técnicas de motivacao, lideranca e gestdo. Dentro deste contexto, o
presente estudo propds-se a realizar uma identificacdo dos fatores relacionados ao clima
organizacional que influenciam no ambiente de trabalho de discentes e servidores docentes e
técnico-administrativos dos Programas de Pds-Graduacgdo de Quimica, Matematica, Ciéncias
Bioldgicas: Bioguimica Toxicoldgica e Biodiversidade Animal da Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM), objetivando contribuir com informac6es efetivamente Uteis, capazes de
desencadear acGes de melhoria no ambiente de trabalho de toda a comunidade académica
desses PPGs.

Para tornar este estudo possivel, foi realizada uma busca entre os modelos de
avaliacdo do clima existentes para entdo encontrar aquele que melhor atendesse o proposito
deste trabalho. Assim, foram utilizados os modelos de Rizzatti (2002) e Luz (2003) por
abordarem categorias de analise e componentes concisos ao que se pretendia avaliar, sendo
entdo selecionados e adaptados a realidade dos PPGs. Desta forma, por meio dos dados
obtidos na pesquisa, foram validados um conjunto de componentes e Seus respectivos
indicadores, compondo um instrumento apropriadamente adaptado e validado (semantica e
estatisticamente), com a finalidade de contribuir eficazmente na investigagdo do clima
organizacional de discentes e docentes dos PPGs estudados. Logo, o0 instrumento proposto
passou a ser composto pelos seguintes fatores:

Instrumento de avaliacdo discente

. Comportamento dos orientadores e satisfacdo pessoal;
o Planejamento e imagem institucional;
o Relacionamento interpessoal,

o Estilo comportamental dos docentes;

Estrutura organizacional e condicdes de trabalho.

Instrumento de avaliacdo docente
o Comportamento dos gestores;
o Estrutura e satisfacao;

o Relacionamento interpessoal;
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o Condicoes de trabalho;

o Satisfacdo, participacédo e informacéo;

Com os objetivos de validar um instrumento para medir o clima organizacional de
discentes e docentes dos PPGs avaliados, buscou-se trazer contribuicbes teoricas
significativas para a producdo de conhecimento sobre a dimensionalidade do clima
organizacional. Alem disso, tal proposta teve por finalidade fornecer evidéncias empiricas que
garantam a devida utilizacdo da ferramenta para diagnostico do clima organizacional em
futuras pesquisas ndo apenas nos PPGs avaliados como nos demais que desejarem se valer
deste estudo. Segundo Rizzatti (2002), com um instrumento de pesquisa adequado, construido
e aplicado de maneira correta, 0s gestores terdo uma importante ferramenta para auxiliar na
adocdo de medidas consistentes e apropriadas para uma maior efetividade de suas agdes. Um
instrumento de pesquisa de clima permite aos gestores adquirir informacdes sobre a percep¢ao
do publico em relacdo ao diversos fatores que afetam os niveis de motivacdo e desempenho
no ambiente de trabalho. De posse dessas informacfes, 0s gestores poderdo detectar as
possiveis causas e consequéncias de problemas ocorridos nos PPGs, aplicando medidas
corretivas, principalmente, na melhoria da qualidade e na formulacdo de estratégias de
mudancas para 0 aumento da produtividade académica.

Ao observar a percepgdo das pessoas sobre questdes vividas no dia-a-dia, durante a
realizacdo do trabalho, é possivel identificar o que pode influenciar positiva ou negativamente
em suas atitudes e assim refletir nos objetivos tanto organizacionais quanto individuais.

Com os resultados obtidos através da percepcdo dos discentes e docentes sobre o
ambiente de trabalho, foi possivel apresentar o clima interno dos PPGs do CCNE, a partir de
cinco variaveis associadas sob trés correntes distintas. Uma que evidencia os pontos positivos,
outra que aborda aspectos que influenciam negativamente e uma terceira que evidencia

aspectos que necessitam de melhorias conforme apresentado no quadro 7.
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Pontos a melhorar

Pontos fortes

Relacionamento, integracéo,
amizade e cooperagdo entre
colegas de diferentes grupos,
laboratorios ou linha de pesquisas;

Condic@es fisicas de trabalho
(temperatura, higiene,iluminacéo,
etc);

Relacionamento, integracdo,
amizade e cooperacdo entre
colegas de mesmo grupo,
laboratério ou linha de pesquisa;

Competitividade entre diferentes
grupos;

Quantidade de horas-aula e
disciplinas;

Relacionamento entre orientador e
discente;

Espaco fisco do local de trabalho;

Comunicagdo, comprometimento,
reconhecimento do orientador para
o discente;

Manutengdo de equipamentos;

Empenho dos gestores para o
crescimento dos PPGs;

Equipamentos e materiais;

Comprometimento, empenho,
dedicacdo, envolvimento na
realizacdo das tarefas;

Recursos para a participacdo em
eventos cientificos e pesquisa;

Satisfacdo em fazer parte do PPG;

Volume de trabalho.

Trabalho desempenhado.

Distribuigdo de tarefas;

Ajuda, cooperagéo, colaboragdo,
disponibilidade, acessibilidade,
reconhecimento e tratamento por
parte dos demais orientadores do
programa;

Apoio e ajuda na interpretacéo e
publicacdo dos resultados por parte
do orientador;

Gestor do PPG: comunicag&o,
informag&o, tomada de decises e
reconhecimento.

Quadro 7 - Fatores avaliados por discentes e docentes

Fonte: Dados da pesquisa

Segundo Rizzatti (2002), a busca pela melhoria do clima organizacional deve ser o

objetivo de toda a instituicdo, todos devem participar e desenvolver esfor¢os na diregdo dos

objetivos institucionais. Sendo assim, foi verificada também, a forma como os servidores

técnico-administrativos percebem o clima organizacional do CCNE. A anélise dos dados

apresentou o clima interno do Centro, em trés correntes distintas: uma que evidencia 0s

pontos positivos, outra que aborda aspectos que influenciam negativamente e uma terceira que

evidencia aspectos que necessitam de melhorias conforme apresentado no quadro 8.
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Pontos a melhorar Pontos fortes
Relacionamento, integrag&o, Participacdo espontaneamente em Relacionamento, integragdo,
amizade e cooperagdo entre atividades promovidas; amizade e cooperagdo entre 0s
colegas de diferentes grupos de colegas que trabalham proximos
trabalho. 0U N0 Mesmo setor;
Manutengdo de equipamentos; Trabalho desempenhado
Instalagdes, espaco fisico; Gestdo do Centro: justica com que

todos sdo tratados, receptividade,
reconhecimento;

Gestdo dos PPGs: Coordenacéo e Gestdo dos PPGs: receptividade,
distribuicdo de tarefas e valorizacdo, respeito e apoio
reconhecimento;

Informagdes sobre as decisdes que Satisfacdo em trabalhar no CCNE;

afetam o trabalho

Comunicagéo praticada pela unidade | Comprometimento, empenho,
de ensino versus metas estabelecidas | dedicagéo, envolvimento na
realizacdo das tarefas;

Informagdes transmitidas pelos
superiores imediatos

Reconhecimento pelo esforco e
desempenho na realizacdo de um
bom trabalho;

Valorizacéo;

Volume de trabalho.

Quadro 8 - Fatores avaliados por técnico-administrativos
Fonte: Dados da pesquisa

Com uma anélise geral do ambiente de trabalho da comunidade académica dos PPGs
do CCNE, observa-se que o clima organizacional dos PPGs do CCNE, de modo geral, é
satisfatorio. Além disso, nota-se opinides compartilhadas em relacdo a varios aspectos do
clima organizacional presente. Primeiramente, em relagdo ao fator condigdes de trabalho,
que foi avaliado por toda a comunidade académica como um ponto a melhorar, especialmente
no que se refere ao espaco fisico do local de trabalho e a manutencao de equipamentos.

E pertinente ressaltar que instituicdes plblicas sdo afetadas pelas disfuncbes da
burocracia e seguem uma legislacdo especifica, tanto para aquisicdo de bens e materiais,
quanto para a contratacdo de prestacdo de servicos. Portanto, é fato que a agilidade no
atendimento a todas as solicitacBes e necessidades demanda tempo, 0 que certamente gera
certo descontentamento entre as pessoas.

Discentes e docentes dos PPGs em Bioquimica Toxicologica e Biodiversidade Animal
revelam uma baixa satisfacdo em relacdo aos equipamentos e materiais. Discentes do PPGQ e
PPBT apresentam insatisfacdo referente ao horario de trabalho exigido, causando transtornos

na vida pessoal. Os mesmos, ainda avaliam a necessidade imediata de uma reforma no
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almoxarifado setorial que, segundo eles, encontra-se em péssimas condicfes. Para 0s técnicos
administrativos, a baixa satisfacdo esta relacionada as instalagdes.

Discentes, docentes e técnico-administrativos avaliaram a distribuicéo de tarefas como
uma oportunidade de melhoria, indicando uma sobrecarga de trabalho. Acrescenta-se ainda, o
agravante de discentes com atividades fora do PPG, onde o acumulo de trabalho dificulta a
realizacdo das atividades pelo tempo exigido por ambos. Aqueles que ndo possuem bolsa se
sentem prejudicados afirmando que sempre ocorrem gastos para desenvolver a pesquisa e que
a falta deste recurso prejudica o desempenho do trabalho. Além disso, criticam a forma como
sdo distribuidas as bolsas. Ainda nota-se um descontentamento de discentes de todos os PPGs
em relacdo a quantidade de horas-aula e disciplinas, consideradas insuficientes para a
formacdo, e ressaltam a falta de disciplinas expositivas, de formacao e atualizacdo, também
disciplinas com técnicas e métodos modernos.

Os recursos disponibilizados pelos programas para a participacdo em eventos
cientificos, bem como para o financiamento das pesquisas, também representou uma
oportunidade de melhoria entre discentes e docentes de todos os PPGs. Os discentes
argumentam ainda, a falta de apoio financeiro para a aplicabilidade do que foi desenvolvido
durante o curso. Segundo eles, a dissertacdo/tese e o artigo ndo deve ser o fim do esforco, a
pesquisa deverd ter uma aplicabilidade na sociedade. Afirmam, entretanto, que o apoio
financeiro acaba quando é mais necessario para que a pesquisa possa ser apresentada a 6rgaos,
empresas publicas ou privadas, onde realmente o conhecimento vai ser aplicado. O
conhecimento “morre na casca”. Conforme um dos entrevistados, isso ai ficar numa prateleira
de biblioteca ou em uma revista esperando que algum dia (ao acaso da sorte) alguém descubra
aquilo que foi pesquisado e utilize para alguma coisa.

Uma analise mais detalhada permitiu observar, de forma geral, que discentes e
docentes dos PPGs em Bioquimica Toxicolégica e Biodiversidade Animal avaliaram o fator
organizacdo e condicdes de trabalho de forma menos satisfatoria em relacdo aos discentes e
docentes dos demais PPGs. A CAPES destina recursos financeiros para 0s programas de
acordo com seu desempenho no processo de avaliagdo. Desta forma, entende-se que
programas com conceitos menores na avaliacdo, possuem menos recursos financeiros,
ocasionando descontentamento neste sentido, como no caso dos PPGBA (conceito 4) e
PPBTox (conceito 5). No entanto, entende-se que o PPGMat, mesmo com menor conceito na
avaliacdo entre os demais (conceito 3), ndo apresentou descontentamento relevante nesse
aspecto, uma vez que 0 mesmo nao necessita de equipamentos e materiais na mesma

proporcao que os demais PPGs avaliados, devido sua area de atuacao.
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O fator relacionamento interpessoal, no modelo proposto para diagndstico do clima
dos PPGs, teve como objetivo identificar a maneira como ocorrem as interacdes entre as
pessoas dentro da organizacao, ou seja, verificar o grau de relacionamento que prevalece entre
discentes, docentes e técnico-administrativos. Por meio dos resultados obtidos, observou-se
que este fator foi avaliado de forma pouco satisfatdria na maioria dos aspectos, por todas as
categorias estudas (discentes, docentes e técnico-administrativos). Especialmente os técnico-
administrativos que avaliaram este fator com a menor média entre as demais na pesquisa,
demonstrando uma oportunidade de melhoria.

Evidencia-se que as trés categorias concordam que ha maior integracao entre colegas
que trabalham préximos ou em mesmo grupo. No entanto, isso ndo ocorre quando Ssao
avaliados relacionamentos entre grupos de trabalho diferentes e/ou distantes, sendo
considerado um ponto fraco. Segundo os discentes do PPGQ, nos PPGs ha uma “guerra de
egos” promovida por alguns orientadores, que segundo eles estdo preocupados apenas em
conseguir recursos ou publicar a todo custo, dificultando a integracdo entre laboratérios e
linhas de pesquisa. Por vez, docentes relatam que ha conflitos de interesses que nao sdo bem
resolvidos e acabam atrapalhando o bom funcionamento e relacionamento dentro do
programa. Ao analisar o quesito cooperacdo, confirma-se o que foi exposto anteriormente.
Todas as categorias partilham da mesma opinido de que a cooperacdo nos PPGs é restrita
entre colegas de diferentes grupos de trabalho sendo avaliada também como um ponto fraco.

Ao analisar os aspectos referentes & competitividade existente no ambiente de trabalho
de discentes e docentes dos PPGs, constata-se que existe competitividade entre grupos de
pesquisa e que isto gera influencias na produtividade dos programas, sendo considerada um
ponto fraco. Discentes do PPGBT asseveram que ha concorréncia entre colegas,
principalmente entre diferentes grupos de trabalho.

Segundo Rizzatti (2002), o relacionamento interpessoal refere-se a uma interacdo ou
relacdo entre duas ou mais pessoas, de forma tal que a atividade de cada uma esta em parte
determinada pela atividade da outra. Logo, a falta de integracdo nos PPGs reprime o
estabelecimento de um ambiente produtivo, na medida que restringe o compartilhamento de
informacdes, materiais, equipamentos, etc. Conforme afirma Moscovici (1986), o
relacionamento interpessoal quando prazeroso e harmonioso possibilita a execucdo de tarefas
com unido de esforgos, de forma cooperativa, em equipe, dividindo energias, conhecimentos e

experiéncias, ocasionando um produto maior do que a soma das partes.
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Na avaliacdo do clima organizacional dos PPGs do CCNE, o fator gestéo, foi avaliado
nas trés categorias do estudo e teve como objetivo identificar a forma como as pessoas se
sentem em relagéo aos seus gestores.

Entre os discentes de todos os PPGs, hd um consenso de que muitas vezes a falta de
apoio e ajuda na interpretacdo e publicacdo dos resultados por parte do orientador, prejudica
os trabalhos. Evidenciam também a falta de orientacdo para manter o foco na pesquisa e nos
rumos a serem seguidos. Entretanto, € notavel a satisfacdo dos discentes dos PPGs em relacéo
ao orientador na maioria dos aspectos avaliados neste fator. Por outro lado, é notavel o
descontentamento deles, quando se referem aos demais orientadores do programa,
especialmente nos aspectos relacionados a colaboracdo, ajuda, acessibilidade,
reconhecimento.

Em se tratando da avaliagdo dos gestores dos PPGs, os discentes citam a falta de
informacdes sobre os rumos do programa, decisdes do colegiado, bem como informagdes
sobre seminarios/eventos, defesas, palestras, oportunidades de concursos e demais atividades
do programa. Acrescentam também, que determinados orientadores sdo privilegiados nos
programas tanto nas pesquisas, quanto em relacdo a oportunidades para seus orientados. J& o0s
docentes, demonstram descontentamento em aspectos relacionados a comunicagéo, tomada de
decisdes e reconhecimento. Docentes do PPGQ ponderam que a gestdo dos programas deveria
ter um modo de facilitar aos novos integrantes a familiarizacdo, esclarecer as regras e
politicas, sendo importante também, proporcionar a possibilidade de retorno do orientador ao
programa, quando o mesmo atingir novamente critérios de qualidade exigidos. Todavia,
acrescentam que a gestdo deveria ter critérios claros de qualidade para a manutencdo dos
orientadores no programa. Docentes do PPGMAT consideram pouco satisfatéria a gestdo de
recursos financeiros, enquanto que docentes do PPGBA apontam uma necessidade de
melhoria na cooperacdo entre gestores e docentes do programa. Discentes e docentes dos
PPGs em Quimica e Bioguimica partilham da ideia que 0s gestores centralizam o processo de
tomada de decisoes.

A avaliacdo dos técnico-administrativos em relacdo a gestdo evidencia, de modo
positivo, os fatores relacionados a receptividade, valorizacdo, respeito e apoio. No entanto,
fatores relacionados & coordenacdo e distribuicdo de tarefas e o reconhecimento prestado
quando apresentadas sugestdes de melhoria, foram avaliados com menor grau de satisfacdo
indicando um ponto de alerta nesse sentido. Ao que se refere & gestdo da Direcdo do CCNE,

os fatores de maior satisfacdo estdo relacionados a justica com que todos os técnicos séo
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tratados e também a receptividade da Direcdo em receber e reconhecer as opinides e
contribui¢des dos seus trabalhadores.

Outro fator proposto para avaliacdo do clima organizacional dos PPGs do CCNE,
refere-se ao envolvimento/comprometimento, que tem como objetivo identificar se
discentes e servidores docentes e técnico-administrativos estdo empenhados e comprometidos
com o desenvolvimento do trabalho. Este fator obteve a melhor média de satisfacdo entre
todas as categorias avaliadas, revelando alto grau de satisfacdo em relacdo a maioria dos
aspectos como: empenho, dedicagdo, comprometimento e envolvimento na realizagdo das
tarefas.

O fator satisfacdo/reconhecimento/trabalho realizado, proposto no modelo de
diagnostico do clima dos PPGs, teve como objetivo identificar o nivel de satisfacdo e
reconhecimento que se encontra a comunidade académica. Contudo, neste fator, mesmo com
0 descontentamento de discentes e docentes de todos os PPGs em relacdo ao reconhecimento
pelo esforco e desempenho na realizacdo de um bom trabalho, percebe-se uma satisfacdo
geral de discentes, docentes e servidores técnico-administrativos em fazer parte dos PPGs do
CCNE. Da mesma forma que se percebe a satisfacdo do grupo pelo trabalho executado.

Nesse sentido, quando o individuo gosta do que faz, ele estard motivado
intrinsecamente para atingir os objetivos institucionais. Esta constatacdo se confirma com os
resultados obtidos na avaliacdo realizada nesta tese referente aos fatores motivacionais e
higiénicos estudados. Por meio da analise dos dados, verificou-se que os fatores
motivacionais (intrinsecos) exercem maior influéncia que os fatores higiénicos (extrinsecos),
vindo ao encontro das sinalizacBes feitas por Herzberg (1959), Bergamini (1997), Vergara
(2000) e Broxado (2001), os quais indicam que séo os fatores motivacionais 0s responsaveis
pela satisfacdo do individuo no trabalho e pelo aumento significativo da produtividade.

Desta forma, evidenciando-se a percepcdo de discentes e docentes dos PPGs do
CCNE, os fatores intrinsecos (motivacionais) que mais contribuem com a motivacdo nos
programas sao expostos a seguir:

o Realizacéo pessoal e profissional

Por meio dos resultados, constatou-se que o fator mais importante para a motivagao na
percepcao de discentes e docentes de todos os PPGS estudados é o fator “gosto do que fago”.
Quando o individuo gosta do que faz, ele estard motivado intrinsecamente tornando-se capaz
de manter o esforco durante o tempo necessario para atingir o objetivo proposto. O fator

“colocacdo de mercado” também foi considerado relevante para a motivacéo dos discentes de
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todos os programas. Este provavelmente é um fator que explica a competitividade avaliada
entre discentes nos PPGs em relacéo as oportunidades de trabalho.

o Crescimento profissional

Nesta categoria, o fator “curriculo” foi conceituado por discentes e docentes de todos
0s PPGs como um fator que promove a motivagcdo nos programas. Esse fator motivacional
explica o empenho, comprometimento e envolvimento de discentes e docentes na realizacdo
das tarefas, avaliado nos PPGs. Pois conforme afirma Salgado (2005), um individuo tera
maiores propensdes de produzir mais quando acreditar que a maior dedicacdo, empenho,
comprometimento e esforgo aplicados resultardo em um elevado desempenho, que avaliado,
trard recompensas capazes de satisfazer as suas metas pessoais. No entanto, é também um
fator que influencia na competitividade dentro dos programas, j& que € o caminho para 0
sucesso profissional e a porta de entrada no mercado de trabalho. A “oportunidade de
crescimento”, segundo a avaliagdo de docentes de todos os PPGs, ¢ um dos fatores mais
importantes de motivacao.

o Desenvolvimento profissional

Neste fator a “qualidade de conhecimento recebida” foi avaliada como um fator de
motivacao para discentes de todos os PPGs.

o Trabalho em si

O fator “linhas de pesquisa” foi avaliado por discentes e docentes de todos os PPGs
como um fator que contribui para a motivacao.

Docentes de todos os PPGs avaliaram o fator “desafios no programa” como um fator
motivador. Quanto ao fator “imagem do programa”, docentes ¢ discentes do PPGQ avaliaram
como um dos fatores mais importantes para a motivacao. 1sso porque possui conceito maximo
na avaliacdo da CAPES, sendo considerado um programa com nivel de exceléncia, tendo
muito prestigio junto a

sociedade. Ja a “qualidade da equipe de trabalho” foi avaliada pelos docentes dos
PPGQ, PPGBT e PPGBA como um item importante para a motivacéao.

o Reconhecimento

Este fator, quando avaliado o “reconhecimento profissional fora do programa”, foi
considerado um fator de motivagdo na percepcdo dos docentes. No entanto, quando
relacionado a “valorizacao e reconhecimento dentro do programa”, este fator nao foi avaliado
como um fator de motivacional pelo mesmo grupo. Herzberg (1966) analisa que o

reconhecimento gera satisfacdo, mas a sua inexisténcia causa a insatisfacdo, afetando,
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inclusive, o seu desempenho, a produtividade, o comprometimento e até mesmo impactando
nos resultados, nas metas e nos objetivos organizacionais.

Os fatores motivacionais apresentados tém o poder de gerar influéncias positivas na
satisfacdo e na produtividade, e seu efeito é duradouro. Em contrapartida, os fatores
higiénicos, quando presentes, evitam a insatisfacdo e trazem apenas uma influéncia motiva-
cional neutra.

Desta forma, a avaliacdo dos fatores higiénicos, segundo a percepcao de discentes e
docentes dos PPGs do CCNE, permitiu observar uma menor influéncia desses fatores em
relacdo aos motivacionais. Logo, os fatores higiénicos importantes para a motivacdo na
percepcao do publico avaliado sdo os seguintes:

. Salérios e beneficios

As “bolsas” concedidas pelas agéncias de fomento representam um fator que contribui
com a motivacao de acordo com a percepcao dos discentes de todos os PPGs. Destaca-se que
a maioria (78%) dos discentes possui bolsa de estudos das agéncias financiadoras, 0 que
certamente resultou na avaliagcdo favoravel deste item. No entanto, é importante lembrar que
discentes que ndo possuem bolsa se sentem prejudicados, pois sempre ha gastos para
desenvolver a pesquisa e a falta deste recurso prejudica o desempenho do trabalho. Além
disso, agrava-se esta situacdo quando o discente precisa manter-se financeiramente,
necessitando de uma atividade remuneratoria fora do programa e, em decorréncia disso, passa
a ter uma disponibilidade de tempo limitada implicando na realizacdo do seu trabalho junto a
Pés-Graduacdo.

o Relacionamento

O fator relacionamento com colegas e entre discente e orientador foi avaliado como
importante para a motivacao por discentes e docentes de todos os programas. O desempenho
académico esta baseado em um bom relacionamento, seja entre discente e orientador, seja
entre colegas, pois é nele que se processa a assimilacdo de conhecimentos, desenvolvimento
de héabitos e atitudes de convivio, bem como a cooperacdo, integracdo, colaboracdo e o
respeito humano (HAYDT, 2006).

o Condigdes de trabalho

Discentes avaliaram as instalacfes fisicas, o horario de trabalho, os materiais e
equipamentos necessarios como fatores que pouco contribuem para a motivacdo nos
programas. Ja, nesta categoria, 0s docentes ndo partilham da mesma opinido dos discentes. No

entanto, atribuiram tal importancia ao apoio financeiro oferecido pelos programas. Uma
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caracteristica das IES séo 0s recursos muitas vezes escassos ou burocraticamente inacessiveis,
ocasionando um descontentamento entre o publico académico. Na maioria dos programas,
como € o caso dos PPGs avaliados neste estudo, os recursos financeiros sdo distribuidos de
acordo com a avaliagdo da CAPES e dependendo da nota obtida nessa avaliacdo, o programa
passa a ter mais autonomia para gerir 0s recursos, tais como bolsas e custeios.

De modo abrangente, a analise dos resultados, sob a luz da teoria da motivagédo e
higiene de Herzberg, indicou quais sdo os fatores que mais contribuem para a motivacdo
segundo a percepcao dos pesquisados.

Nesse sentido, constatou-se que os fatores motivacionais (intrinsecos) exercem maior
influéncia que os fatores higiénicos (extrinsecos) sobre a motivacdo nos programas. Desta
forma, sabe-se que fatores motivacionais quando potencializados, ocasionam um maior grau
de comprometimento, empenho, dedicacdo e envolvimento de discentes e docentes na
realizacdo de suas tarefas, uma vez que a motivacdo esta diretamente relacionada com o
desempenho dos individuos. Ou seja, quanto mais motivados estiverem os individuos, melhor

sera seu desempenho, logo, melhor sera o clima organizacional.



CONSIDERACOES FINAIS

Finalizando esta tese, chegam-se as consideracdes finais, elaboradas a partir das
constatacOes realizadas durante o estudo, bem como com a revisdo na literatura vigente,
cléssica e atual. Inicialmente, é importante retomar consideracfes importantes que embasaram
a realizacdo deste estudo. A primeira delas é que Programas de Pds-Graduacao (PPGs), assim
como demais organizacdes, possuem objetivos e metas, e um conjunto de pessoas que se
reinem para somar esforcos e juntos alcancar essa busca. Também, os programas enfrentam o
mesmo dilema frente aos novos desafios da atualidade, acrescidos de exigéncias impostas
pelos 6rgaos avaliadores, com o propdsito para autorizar seu funcionamento ou permanéncia
no Sistema Nacional de Pé6s-Graduacdo (SNPG). Desta forma, é evidente que um dos
principais objetivos e metas desses PPGs € obter sucesso na avaliacdo, ja que € a partir dela
que provém o financiamento de cursos, concessdo de bolsas, auxilios a pesquisa e verbas para
equipar bibliotecas, laboratorios, aquisi¢cdo de material e equipamentos, etc.

Entretanto, para alcancar tais objetivos, os PPGs necessitam fundamentalmente do
empenho e motivacdo de toda sua comunidade académica, composta por gestores, discentes,
servidores docentes e servidores técnico-administrativos. E por meio de pessoas motivadas e
satisfeitas que os programas alcancardo altos indices de qualidade e produtividade,
fundamentais para o sucesso no processo de avaliacao.

Desta forma, sabe-se que é preciso proporcionar um ambiente de trabalho favoravel,
onde as pessoas possam produzir com qualidade. Neste sentido, surge o papel do gestor, que
poderd intervir para transformar um ambiente de trabalho que atenda as expectativas de toda a
comunidade académica, tornando um ambiente favoravel a produtividade e a qualidade. No
entanto, na maioria das vezes, os gestores dos PPGs, como se observou, sdo 0s proprios
docentes imprimindo dificuldades no desempenho de funcdes administrativas no papel de
gestor, uma vez que isso exige conhecimentos que, muitas vezes, vao além de sua formagéo.
Desta forma, para melhor desempenhar suas fungdes, é necessario o dominio de conceitos e
técnicas de motivacdo, lideranca e gestéao.

Diante desta realidade, o presente trabalho abordou a pesquisa de clima organizacional

como um mecanismo de apoio ao processo da avaliacdo, que permitiu o levantamento de
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informacdes sobre o ambiente institucional, por meio da participacdo dos diversos atores que
compdem a comunidade académica, e a valorizacdo de suas percepcgdes, com vista a
realizacdo de uma anélise fidedigna da instituicdo. Porém, uma lacuna na literatura sobre a
avaliacdo do clima organizacional em PPGs, sobretudo direcionada ao publico discente,
ocasionou tanto a auséncia de referencial teérico, quanto a existéncia de modelos validados
para coleta de informacdes sobre tema.

Essas constatacdes motivaram a elaboracdo deste trabalho que se propds a identificar
os fatores relacionados ao clima organizacional que influenciam no ambiente trabalho de
discentes e servidores docentes e técnico-administrativos dos Programas de Pds-Graduacdo de
Quimica, Matematica, Ciéncias Bioldgicas: Bioquimica Toxicologica e Biodiversidade
Animal da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), com o objetivo de contribuir com
informacdes efetivamente Uteis, capaz de desencadear acBes de melhoria no ambiente de
trabalho de toda a comunidade académica desses PPGs. Logo, a partir desse objetivo geral,
foram estabelecidos cinco objetivos especificos. O primeiro e o segundo objetivo especifico
tinham como propdsito validar um instrumento para medir o clima organizacional de
discentes e docentes dos PPGs do CCNE da UFSM.

Inicialmente, com a pesquisa bibliografica realizada sobre os fundamentos do clima
organizacional, dos diversos modelos de pesquisa de clima e dos fatores criticos para a
implantacdo da gestdo do clima foi possivel identificar aquelas dimensdes adequadas a
realidade dos programas estudados. Apos a construcdo e adaptacdo do instrumento, os dados
obtidos por meio da percepcéo de discentes e docentes, permitiram validar o instrumento com
categorias de analise e seus respectivos componentes.

Os resultados encontrados apontam que o instrumento construido possui consisténcia
suficiente para possibilitar diagndsticos de clima organizacional no ambiente de trabalho dos
discentes e docentes dos PPGs estudados. Logo, 0 instrumento proposto para avaliacdo
discente passou a ser composto pelos seguintes fatores: comportamento dos orientadores e
satisfacdo pessoal; planejamento e imagem institucional; relacionamento interpessoal, estilo
comportamental dos professores; estrutura organizacional e condi¢des de trabalho. Para os
docentes o instrumento proposto tem sua nova estrutura baseada nos seguintes fatores:
comportamento dos gestores; estrutura e satisfacdo; relacionamento interpessoal; condicdes de
trabalho; satisfacdo, participacéo e informagéo.

Desta forma, os instrumentos propostos representam uma tentativa na compreensé&o,
ao menos de parte, dos incontaveis componentes que influenciam, positiva e negativamente, o

comportamento de discentes e docentes nesses programas.
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O terceiro objetivo especifico desta tese propés-se verificar de que forma o clima
organizacional é percebido e interpretado pelos discentes e docentes. Partiu-se do principio de
se detectar a percepcao sobre questdes vividas no dia-a-dia das pessoas, durante a realizacdo
do trabalho, que podem influenciar positiva ou negativamente em suas atitudes e assim refletir
nos objetivos tanto organizacionais quanto individuais. Os resultados obtidos permitiram
conhecer a percepcao geral dos discentes e docentes sobre o ambiente interno dos PPGs do
CCNE, por meio de diversos fatores relacionados a gestdo, envolvimento/comprometimento,
organizacéo e condicdes de trabalho, realizagédo/satisfacéo e relacionamento interpessoal.

Desta forma a analise do clima dos PPGs, de acordo com a percepcéo de discentes e
docentes, destacou como pontos positivos o relacionamento, a integracdo, a amizade e a
cooperacdo entre colegas de mesmo grupo, laboratério ou linha de pesquisa, bem como entre
discente e orientador, revelando um clima de harmonia, compreensao e ajuda mutua dentro do
grupo de trabalho. Logo, um bom relacionamento interpessoal fortalece o ambiente de
amizade, de integracdo e confianca, influenciando de forma significativa, tornando o clima
organizacional agradavel e gerando comprometimento dentro do grupo. Do mesmo modo, o
empenho dos gestores no crescimento dos PPGs também foi considerado um fator positivo.
Quanto ao comportamento do orientador, evidencia-se de modo positivo, a comunicagao, 0
comprometimento e o reconhecimento para com seus orientados. Destacou-se ainda como
pontos positivos o elevado grau de comprometimento, empenho, dedicacdo, envolvimento de
discentes e docentes na realizacdo das tarefas. Os mesmos sentem-se motivados com 0
trabalho que realizam e revelam grande satisfacdo em fazer parte dos PPGs.

Os pontos considerados oportunidades de melhorias na percepcdo de discentes e
docentes dos PPGs, referem-se as condicdes fisicas de trabalho (temperatura,
higiene,iluminacdo, etc), espaco fisico do local de trabalho, equipamentos, materiais,
manutencdo de equipamentos e recursos para a participacdo em eventos cientificos e pesquisa.
Além disso, observou-se a insatisfacdo em relacdo a distribuicdo de tarefas ocasionando
sobrecarga de trabalho. Discentes consideraram insuficiente a quantidade de horas-aula e as
disciplinas essenciais na formagdo. Em relacdo ao orientador, discentes revelam que na
maioria das vezes sentem falta de apoio e ajuda na interpretacdo e publicagdo dos resultados.
No entanto, quando avaliam os demais docentes (orientadores) do PPG o nivel de insatisfacdo
aumenta consideravelmente, pois alegam a falta de disponibilidade, ajuda, cooperagéo,
colaboragdo por parte dos demais orientadores do programa, inclusive quando avaliam a

forma como seus préprios orientadores tratam demais discentes do programa. Ja na avaliacdo
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discente e docente em relagdo aos gestores do programa, fatores como comunicacdo, tomada
de decisoes e reconhecimento foram considerados oportunidades de melhoria.

Em se tratando dos pontos fracos, que interferem negativamente no clima dos PPGs,
segundo a percepcdo de discentes e docentes, evidencia-se um sinal de alerta em questdes
relacionadas a falta de integracdo, relacionamento, amizade e cooperagdo entre colegas de
diferentes grupos, laboratérios ou linha de pesquisas. Desta forma, observa-se um elevado
grau de competitividade entre colegas de diferentes grupos, indicando uma preocupacéo neste
sentido, podendo afetar de forma significativa o desempenho do publico avaliado.

Com o mesmo proposito de fornecer informagdes aos gestores dos PPGs referente ao
ambiente de trabalho da comunidade académica, 0 quarto objetivo especifico desta tese
propbs-se verificar de que forma o clima organizacional é percebido e interpretado pelos
servidores técnico-administrativos que desempenham suas atividades nas secretarias e
departamentos dos PPGs do CCNE. Para tanto foram avaliados fatores relacionados ao estilo
de gestdo, trabalho realizado, envolvimento/comprometimento, comunicacdo, relacionamento
interpessoal/ departamental, capacitacdo e realizacdo profissional, e condicbes fisicas de
trabalho.

Os resultados confirmaram que os servidores técnico-administrativos percebem um
clima organizacional favoravel, pois se sentem motivados com o trabalho que executam e
satisfeitos em trabalhar no CCNE. Logo, apresentam comprometimento, empenho, dedicacéo,
envolvimento na realizacdo das tarefas. Além disso, ao avaliar a gestdo da direcdo do CCNE,
0s técnico-administrativos, consideram motivadora a receptividade, o reconhecimento e a
forma como sédo todos sao tratados. Do mesmo modo, sentem-se motivados com a gestdo de
seus superiores imediatos em aspectos relacionados a receptividade, valorizacdo, respeito e
apoio. Outros fatores que contribuem para a criacdo de um clima organizacional favoravel,
referem-se a integracdo, amizade, relacionamento e cooperagdo entre os colegas que
trabalham préximos ou no mesmo setor.

Entretanto, fatores relacionados as condicdes de trabalho como instalagcbes, espaco
fisico e a manutencdo de equipamentos foram avaliados como oportunidades de melhoria,
contribuido pouco para a formacdo de um ambiente de trabalho favoravel. Da mesma forma, a
valorizacgéo e o reconhecimento pelo esforgo e desempenho na realizagédo de um bom trabalho
foram avaliados como pontos a melhorar. Nota-se um descontentamento em alguns aspectos
relacionados a gestdo do superior imediato no que tange ao reconhecimento e a coordenacao e
distribuicdo de tarefas ocasionando uma sobrecarga de trabalho. Alem disso, a participacédo

espontaneamente em atividades promovidas, ndo é um fator que contribui para a motivacao



132

segundo a percepcdo dos técnico-administrativos. Esses revelam ainda uma falha no processo
de comunicacdo dos PPGs em relacdo a informac6es sobre as decisdes que afetam o trabalho,
informacdes transmitidas pelos superiores imediatos e a comunicacgédo praticada pela unidade
de ensino versus metas estabelecidas.

Na percepgdo dos técnico-administrativos aspectos relativos a integragdo, amizade,
relacionamento e cooperacdo entre colegas de diferentes grupos de trabalho interferem
negativamente no clima dos PPGs, revelando um sinal de alerta neste sentido. Além disso,
questdes relacionadas a oportunidade de ascensdo profissional devido ao bom desempenho
foram avaliadas como fatores que contribuem para falta de satisfagdo no ambiente de
trabalho.

O quinto e dltimo objetivo especifico, foi atendido na medida em que foram
identificados os fatores motivacionais (intrinsecos) e higiénicos (extrinsecos) relevantes na
visdo dos discentes e docentes. A andlise dos dados revelou como fatores motivacionais
(intrinsecos) o gosto pelo trabalho executado, o curriculo, as oportunidades de crescimento, o
reconhecimento profissional fora do programa, as linhas de pesquisa, a qualidade de
conhecimento recebida e os desafios do programa. J& os fatores higiénicos (extrinsecos)
considerados importantes para estabelecer um bom ambiente de trabalho, referem-se aos
aspectos como bolsas, relacionamento entre colegas e entre discente e orientador. Desta
forma, apds a andlise dos resultados fundamentados pela teoria de Herzberg sobre a
motivagdo, constatou-se que os fatores motivacionais exercem maior influéncia sobre os
fatores higiénicos. Percebe-se com isso, que existe nos PPGs uma motivagdo, responsével
pelo desempenho e satisfacdo de discentes e docentes na realizacao de suas tarefas.

De acordo com as andlises apresentadas no decorrer deste trabalho, fica confirmado
que o instrumento de pesquisa utilizado, bem como as categorias e seus respectivos
componentes adaptados e acrescidos de acordo com a realidade dos programas estudados,
mostram-se adequado e importante, a luz dessa pesquisa, para a analise do clima nos PPGs do
CCNE da UFSM.

Neste sentido, acredita-se que o instrumento desenvolvido nesta pesquisa,
apropriadamente adaptado e validado, contribuiu eficazmente na investigacdo do clima
organizacional dos PPGs. Os resultados obtidos permitirdo aos gestores, conhecer a percepgao
do publico em relagdo ao diversos fatores que afetam os niveis de motivacdo, satisfacdo e
desempenho no ambiente de trabalho. De posse dessas informacgdes os gestores poderdo
detectar as possiveis causas e consequéncias de problemas ocorridos nos PPGs aplicando

medidas corretivas, principalmente, na melhoria da qualidade e na formulagdo de estratégias
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de mudancas para o aumento da produtividade académica. Desta forma, obterdo sucesso no
processo de avaliacdo dos PPGs junto a CAPES, considerando que a qualidade e a
produtividade possuem um papel pivotal neste processo.

Enfim, conclui-se, por meio das analises realizadas e as observacdes apresentadas, que
os discentes e servidores dos PPGs percebem os fatores do clima organizacional que
influenciam no ambiente trabalho de forma semelhante nas suas diferentes dimensdes. Notou-
se que todas as categorias estudadas avaliam o local de trabalho de forma bastante satisfatoria
e principalmente gostam do trabalho que executam nos programas. Sentem-se comprometidos
e empenhados na realizacdo das tarefas resultando em um comportamento motivado,
especialmente entre discentes e docentes onde as chances de colocacdo no mercado, as
oportunidades de crescimento e o curriculo representam a mola propulsora deste processo.

Uma das constatagfes mais importantes detectadas neste estudo foi a dissonancia
apresentada nas relagdes interpessoais. Discentes, docentes e técnico-administrativos avaliam
satisfatoriamente as relacdes entre colegas de mesmo grupo revelando um clima de harmonia,
compreensdo, ajuda e amizade dentro do grupo de trabalho. No entanto, quando avaliadas as
relacfes entre grupos distintos, apresentam percepgdes menos satisfatorias. Ficou perceptivel
ainda, um descontentamento de discentes quanto a colaboracdo, ajuda e disponibilidade dos
demais orientadores do programa. Esta situacdo mostrou-se preocupante, pois, ao longo do
tempo, caso ndo sejam implementadas acBes para aprimorar os pontos de insatisfacdo
detectados, o comportamento da comunidade académica podera ser afetado negativamente
quanto ao desempenho, a satisfacdo, a motivacdo e a prdpria percepcdo favoravel do clima
organizacional dos PPGs como um todo. Avaliar os resultados supGe também que o
descontentamento em relacdo ao relacionamento interpessoal de discentes e docentes
especialmente entre diferentes grupos de trabalho, poderd ter sua origem em fatores
relacionados a chance de colocagdo no mercado de trabalho, ao crescimento profissional, ao
curriculo, fatores que podem estar associados a competitividade avaliada nos programas.

E importante ressaltar, que questdes relacionadas as condices de trabalho como
instalacbes, materiais, equipamentos, conserto de equipamentos e apoio financeiro para
pesquisa e eventos precisam de acdes de melhorias, ja que representam insatisfacdes neste
sentido. Também, aspectos relacionados a gestdo dos programas quanto a comunicag&o,
tomada de decisGes e reconhecimento necessitam de agdes de melhorias. Outro aspecto a
destacar é a sobrecarga de trabalho ocasionada pela ma distribuicdo de tarefas gerando um
descontentamento em todas as categorias estudadas, agravada quando ha a necessidade do

discente possuir uma atividade remuneratoria fora do programa, ocasionada pela auséncia de
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bolsas de auxilio financeiro. Nota-se ainda, um descontentamento de discentes em relagéo a
quantidade de horas-aula, disciplinas e avaliam a necessidade imediata de reforma no
almoxarifado setorial.

Finalizando, concluiu-se que através das andlises realizadas, foi possivel conhecer o
clima organizacional dos Programas de P6s-Graduacdo de Quimica, Matematica, Ciéncias
Biologicas: Bioguimica Toxicologica e Biodiversidade Animal do CCNE/UFSM, levando-se
em consideracdo as percepcdes de toda a comunidade académica em relacdo aos fatores que
influenciam no ambiente de trabalho. Desta forma, foi possivel ndo sé proporcionar uma visdo
de como se encontra o clima dos programas, como também verificar seus pontos fortes,
deficiéncias e oportunidades de melhorias. Constituindo-se assim, um valioso instrumento
para o sucesso dos PPGs voltados para a melhoria da qualidade e aumento da produtividade.

A complexidade que envolve a avaliagdo do clima organizacional no ambiente de
trabalho do publico académico implicando em uma infinidade de componentes que
influenciam o ambiente de trabalho e principalmente a lacuna na literatura referente ao tema
em PPGs, especialmente quando voltado ao publico discente, representam as principais
limitacdo encontradas neste estudo. No entanto, mesmo com essas limitagOes, este trabalho
representou uma tentativa na compreensdo, ao menos de parte, dos incontaveis componentes
que influenciam, positiva e negativamente, o comportamento humano no ambiente de trabalho
do publico académico dos PPGs.

Contudo, é importante lembrar que este estudo avaliou o clima momentaneo, sendo
necessario, portanto que outras pesquisas de clima sejam constantemente realizadas para que a
melhoria do clima organizacional faca parte de um processo continuo favoravel ndo s6 para a
satisfacdo dos usuarios, como também para o crescimento dos PPGs e consequientemente da
instituicao.

Sugere-se também que, além do questionario, seja aplicada uma entrevista, 0 que
possibilitard a coleta mais detalhada de dados e uma andlise mais profunda dos resultados.
Além disso, é preciso aprofundar estudos sobre clima organizacional em PPGs como
perspectiva de uma nova forma de gerir pessoas nesse tipo de organizacdo, com isso, sugere-
se um aprofundamento nas metodologias de mensuracdo do clima que possam garantir uma
maior precisdo e confiabilidade na apuragdo dos dados pesquisados.

Finalizando, espera-se que os resultados desta pesquisa sirvam de referéncia aos
gestores nos processos de melhoria da qualidade e produtividade, ndo apenas dos programas
estudados como os demais que desejarem se valer deste estudo. Sugere-se ainda, que

pesquisas futuras elaborem um plano de acdo, que devera ser adotado pelos PPGs avaliados,
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para o alcance dos objetivos. Faz-se necessario também que as reflexdes levantadas neste
estudo ndo se esgotem, pois ainda é preciso muita discussdo para a construcdo de mais
conhecimento sobre o clima organizacional nos PPGs. E, assim, conclui-se que a pesquisa
cumpriu sua funcéo de contribuir para o processo de gestdo, ao clarificar questdes que devem ser
pensadas no ato de gerir, aplicando medidas corretivas, principalmente para a melhoria da
qualidade e o0 aumento da produtividade, garantindo assim, 0 sucesso no processo de avaliacdo
junto a CAPES. Os resultados aqui obtidos demonstram a ampliacdo do tema e o muito sobre
ele que se tem a pesquisar. Das questdes aqui destacadas, a presente tese é seguramente um

primeiro olhar.
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APENDICE

APENDICE A — Questionario aplicado aos discentes.

Prezado aluno,

O presente questiondrio € um instrumento de pesquisa de cunho académico referente a tese de
doutorado da aluna Angélica Balconi de Freitas do Programa de Pés-Graduagdo em Educagdo em Ciéncia e tem
como objetivo a coleta de dados que servird tanto de base para a confec¢do da tese citada, quanto para o
fornecimento de informagdes relevantes & melhoria da produtividade nos programas.

Portanto, solicito sua colaboracdo no sentido de responder com precisdo e prontiddo as questdes
elaboradas. Cabe enfatizar a importancia da sua participacdo, bem como informar que o questionério serd
considerado estritamente confidencial e as respostas ndo serdo tratadas de modo individualizado. Agradecgo
antecipadamente sua valiosa contribuicdo. N&o coloque seu nome! Qualquer divida entrar em contato com a

aluna pelo e-mail angelicabalconi@hotmail.com, fone 3220 8378 ou com a professora orientadora

mariaschetinger@gmail.com, fone 3220 9557.

I. Dados de Identificacio

1. Sexo:

1. ( ) Feminino 2. () Masculino

2. Faixa Etéria

1. () De 20 a 25 anos 2. () De 26 a 31 anos 3. ( ) De 32 a 37 anos
4.( ) De 38a43anos 5. ( ) De 44 a 49 anos 6. ( ) Acima de 50 anos
3. Curso

1.( ) Mestrado 2. ( ) Doutorado

4. Tempo de atividade no curso

1.( ) 1° semestre 2. ( ) 2° semestre 3. () 3° semestre 4. () 4° semestre
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5. ( ) 5° semestre 6. () 6° semestre 7. ( ) 7° semestre 8. () 8° semestre

5. Renda mensal proveniente de:

1.( ) Bolsa 2. () Atividade remunerada (pUblica ou privada) 3. ( ) Renda dos pais/familiares
6. Curso

1. ( ) PPG em Bioquimica Toxicoldgica 2. () PPG em Quimica

3.( ) PPG em Matematica 4. ( ) PPG em Biodiversidade

I1. Dados da Pesquisa

Leia atentamente o contetido dessas afirmativas e avalie 0 quanto cada uma delas descreve o que vocé
pensa em relagdo ao seu curso. Para responder, assinale com um “X” apenas em um dos itens da escala de 1 a
5, escolha o ponto que melhor descreve a sua opinido, conforme o quadro abaixo.

Caso a afirmativa ndo corresponda a sua situagdo de trabalho, deixe-a em branco.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo um Néao Concordo, Concordo um Concordo
Totalmente Pouco nem Discordo Pouco Totalmente
N° | QUESTOES 1121345

1. | O nivel de integracdo entre as pessoas do meu laboratdrio é bom

2. | Meu orientador reconhece meu esforgo e dedicagéo

3. | Meus trabalhos sdo realizados com empenho, dedicacdo e comprometimento

4. | Considero suficiente a quantidade de horas-aulas ministradas pelos professores do
programa

5. | Existe no programa um relacionamento de integrac&o entre os laboratérios

6. | Considero-me respeitado e valorizado pelos professores do programa

7. | No meu laboratério as pessoas se respeitam e se ajudam na realizagdo das tarefas

8. | No programa as pessoas se respeitam e se ajudam na realizacéo das tarefas

9. | Os professores do programa estimulam o desenvolvimento de estudos e pesquisas

10. | Meu orientador estimula o desenvolvimento de estudos e pesquisas

11. | Concentro-me em cada trabalho que executo

12. | Participo das decisfes que envolvem meu trabalho




148

NO

QUESTOES

13.

Tenho amigos no meu laborat6rio

14.

Tenho amigos em outros laboratérios do programa

15.

Meu orientador esclarece metas e objetivos a serem atingidos

16.

Penso no trabalho mesmo néo estando trabalhando

17.

O programa possui todos os equipamentos (computador, centrifuga, espectrofotdmetro,
etc.) necessarios para realizagdo das atividades.

18.

Meu laboratdrio possui todos os equipamentos (computador, centrifuga,
espectrofotdmetro, etc.) necessarios para realizagao das atividades.

19.

Meu laboratdrio possui todos os materiais (produtos quimicos/vidrarias, didaticos, etc.)
necessarios para realizacdo dos meus trabalhos

20.

Sinto que meu esforgo e desempenho s&o reconhecidos por todos no meu laboratério

21.

Sinto-me parte integrante da minha equipe de trabalho

22,

Meu orientador esta sempre disposto a ajudar

23.

Os professores do programa estdo sempre dispostos a ajudar

24,

Participo das discussdes na sala de aula, no laboratdrio, no meu local de trabalho, etc.

25.

Estou satisfeito com as condices fisicas (temperatura, higiene, ruido, iluminag&o, etc.) do
meu laboratério

26.

De forma geral, estou satisfeito em trabalhar no meu laboratério

27.

De forma geral, estou satisfeito em ser aluno do programa

28.

Mantenho amizade com colegas fora do trabalho

29.

Meu orientador faz com que eu me sinta motivado e comprometido com meu trabalho

30.

Procuro sempre aprender coisas novas

31.

Existe competitividade entre colegas no meu laboratério

32.

Existe competitividade entre colegas no programa

33.

Meu orientador é aberto a receber e reconhecer as opinides e contribuicdes dos seus
alunos

34.

Os professores do programa sdo abertos a receber e reconhecer as opinides e
contribui¢des dos alunos

35.

O espaco fisico do meu laboratério atende as condigdes para execugdo das tarefas

36.

Quando desenvolvo meu trabalho no laboratério, sinto que o mesmo me proporciona
satisfacdo pessoal e profissional
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NO

QUESTOES

37.

O nivel de competitividade no meu laboratério ndo chega prejudicar o meu trabalho

38.

O nivel de competitividade no programa ndo chega prejudicar o meu trabalho

39.

Meu orientador sabe coordenar as pessoas e distribuir tarefas adequadamente

40.

Aceito de forma receptiva sugestdes ou criticas construtivas

41.

O programa possui todas as disciplinas essenciais para minha formagéo

42,

Eu indicaria um amigo meu para trabalhar no meu laborat6rio

43.

A competitividade influencia positivamente na produtividade do programa

44,

Percebo que meu orientador age da melhor forma para minimizar conflitos

45.

Participo espontaneamente de atividades promovidas pelo programa

46.

Participo espontaneamente de atividades promovidas no meu laboratério

47.

Tenho um bom relacionamento com meus colegas do laboratério

48.

Tenho um bom relacionamento com meu orientador

49.

Meu orientador disponibiliza tempo quando preciso dele

50.

Os orientadores do programa disponibilizam tempo quando preciso deles

51.

Gosto e procuro participar das decisdes que afetam o trabalho em minha area

52.

O programa realiza prontamente a manutencdo de equipamentos

53.

No trabalho que realizo sinto-me motivado porque gosto do que fago

54.

No meu laboratério tenho liberdade para falar, criticar, sugerir e trocar informages

55.

Todos os alunos sdo tratados da mesma forma pelo meu orientador

56.

Os professores do programa tratam todos os alunos da mesma forma

57.

O programa disponibiliza recursos para participacdo em eventos cientificos

58.

O programa disponibiliza financiamento a pesquisa

59.

Sempre que possivel procuro formas de melhorar a qualidade e a produtividade do meu
trabalho no laboratério

60.

As tarefas, em meu laboratorio, sdo distribuidas adequadamente entre todos evitando
sobrecarga

61.

Eu me sinto satisfeito com o volume de trabalho que realizo

62.

No meu laboratdrio pontos de vista divergentes sdo debatidos antes de se tomar uma
deciséo
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N° | QUESTOES 1123 (4|5

63. | Meu orientador se preocupa em manter seus alunos informados sobre as coisas que
possam afetar o trabalho

64. | Interesso-me diretamente pelos resultados gerados pelo meu trabalho

65. | Possuo conhecimento de todas as tarefas exigidas no meu trabalho

66. | Gosto da qualidade dos meus trabalhos

67. | Eu posso contar com a ajuda dos meus colegas para resolver problemas inesperados

68. | Meu orientador d& énfase a realizagdo de um bom trabalho e atribui importancia a altos
padrdes de desempenho, que sdo desafiadores e estimulantes

69. | Tenho todas as informacdes que preciso para realizar os meus trabalhos

70. | Tenho orgulho de ser aluno deste programa

71. | O horario de trabalho exigido no laborat6rio ndo causa transtornos na minha vida pessoal

72. | As tarefas que desempenho no programa possuem muito significado e importancia para
mim

73. | Posso dizer sinceramente que tenho uma boa visdo sobre os rumos e objetivos da minha
rea

74. Dos itens abaixo relacionados, enumere 10 fatores por ordem de importancia (01 mais importante,.... 10
menos importante) que vocé considera atualmente como os principais fatores de motivacdo no programa. Marque
somente as opc¢des que retratam o real sentimento de hoje, ndo aquilo que vocé gostaria que ocorresse.

InstalacGes fisicas

Horario de trabalho no laboratério

Quantidade de conhecimento que recebo

Qualidade do conhecimento que recebo

Integracéo da equipe de trabalho

Linhas de pesquisa

Materiais necessarios

Equipamentos necessarios

Chance de colocacdo no mercado

Autonomia

Curriculo

Gosto do que faco

Bolsa
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74. Dos itens abaixo relacionados, enumere 10 fatores por ordem de importancia (01 mais importante,.... 10
menos importante) que vocé considera atualmente como os principais fatores de motivagdo no programa. Marque
somente as op¢des que retratam o real sentimento de hoje, ndo aquilo que vocé gostaria que ocorresse.

Imagem do programa

Desafios existentes no programa

Relacionamento com os colegas

Participacdo das decisGes

Relacionamento com o orientador

\Valorizacao e reconhecimento pelo trabalho que executo

Sou ouvido

Outros:

Vocé gostaria de fazer algum comentario sobre o programa que nao tenha sido abordado nas questdes anteriores?
Faca-0 neste espaco.

APENDICE B — Questionario aplicado aos servidores docentes

Prezado Professor:

O presente questionario & um instrumento de pesquisa de cunho académico referente & tese de
doutorado da aluna Angélica Balconi de Freitas do Programa de Pés-Graduagdo em Educacdo em Ciéncia e tem
como objetivo a coleta de dados que servira tanto de base para a confec¢do da tese citada, quanto para o
fornecimento de informac@es relevantes a melhoria da produtividade nos programas.

Portanto, solicito sua colaboragdo no sentido de responder com precisdo e prontiddo as questOes
elaboradas. Cabe enfatizar a importancia da sua participagdo, bem como informar que o questionario sera
considerado estritamente confidencial e as respostas ndo serdo tratadas de modo individualizado. Agradeco

antecipadamente sua valiosa contribuicdo. Ndo coloque seu nome! Qualquer divida entrar em contato com a
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aluna pelo e-mail angelicabalconi@hotmail.com, fone 3220 8378 ou com a professora orientadora

mariaschetinger@gmail.com, fone 3220 9557.

I. Dados de Identificacio

1. Sexo:
1. ( ) Feminino 2. () Masculino

2. Faixa Etaria

1.( ) De 26 a 31 anos 2.( ) De32a37anos
4.( )De44a 49 anos 5.( ) Deb50a 55anos
3. Formagéo

1. ( ) Doutorado 2. () Po6s-Doutorado

4. Tempo de atividade Docente em curso de Pds-Graduagéo

1. ( ) Menos que 5 anos 2. ( )Deb5a1l0anos

4.( )Del7a22anos 5.( ) De 23 a28anos

5. Curso

1. ( ) PPG em Bioquimica Toxicologica 2.( ) PPG em Quimica

3. ( ) PPG em Matematica 4.( ) PPG em Biodiversidade

I1. Dados da Pesquisa

3.( ) De 38 a 43 anos

6. Acima de 56 anos

3.( )De1la16anos

6. ( ) Acima de 29 anos

Leia atentamente o conteldo dessas afirmativas e avalie 0 quanto cada uma delas descreve o que vocé
pensa em relagdo ao seu curso. Para responder, assinale com um “X” apenas em um dos itens da escala de 1 a
5, escolha o ponto que melhor descreve a sua opinido, conforme a quadro abaixo.

Caso a afirmativa néo corresponda a sua situagéo de trabalho, deixe-a em branco.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo um Néao Concordo, Concordo um Concordo
Totalmente
Pouco nem Discordo Pouco Totalmente
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NO

Questdes

Existe no programa um relacionamento de integracdo entre 0s grupos de pesquisa

No programa todos os professores sdo tratados com respeito, independente de suas opinifes

Meus trabalhos séo realizados com empenho, dedicacdo e comprometimento

Minha sala de permanéncia é ampla e confortavel

Tenho liberdade para expor minha opinido entre os demais colegas do programa

A gestdo do programa é aberta para receber e reconhecer as opinides e contribuicdes dos
professores

Concentro-me em cada trabalho que executo

O Programa possui todos os equipamentos (computador, centrifuga, espectrofotémetro, etc.)
necessarios para realizacéo das atividades

Meu laboratério possui todos os equipamentos (computador, centrifuga, espectrofotémetro,
etc.) necessarios para realizacdo das atividades

10.

Meu laboratério possui todos os materiais (produtos quimicos/vidrarias, didaticos, etc.)
necessarios para realizagdo dos trabalhos

11.

Participo das decisbes que envolvem meu trabalho no programa

12.

Estou satisfeito com as condicBes fisicas (temperatura, higiene, iluminagdo, etc.) do meu
laboratdrio

13.

Tenho todas as informagdes que preciso para realizar o meu trabalho

14.

No programa as pessoas se respeitam e se ajudam na realizacéo das tarefas

15.

A gestdo do programa explica adequadamente o motivo das decisdes tomadas

16.

Penso no trabalho mesmo néo estando trabalhando

17.

Sinto que meu esforgo e desempenho séo reconhecidos no programa

18.

Tenho amigos no programa

19.

Existe cooperacgdo entre a gestdo e os professores do programa

20.

Participo das discussfes da coordenacéo, em sala de aula, no laboratorio, etc.

21,

O espago fisico do meu laboratério atende as condigdes para execugdo das tarefas

22,

Eu recebo reconhecimento devido toda vez que realizo um bom trabalho

23.

Sinto-me parte integrante da minha equipe de trabalho

24,

O processo de gestdo do programa é democratico

25.

Quando desenvolvo meu trabalho sinto que o mesmo me proporciona satisfagdo pessoal e
profissional
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NO

Questdes

26.

Existe competitividade entre os grupos de pesquisa do programa

217.

Considero eficiente e eficaz a gestdo dos recursos financeiros do programa

28.

Eu indicaria um amigo meu para trabalhar como orientador no programa

29.

O nivel de competitividade no programa néo chega prejudicar o meu trabalho

30.

Os gestores do programa sdo empenhados na busca do crescimento do programa

31.

Melhoro minhas habilidades continuamente

32.

O programa realiza prontamente a manuteng&o de equipamentos

33.

A competitividade influencia positivamente na produtividade do programa

34.

Aceito de forma receptiva sugestdes ou criticas construtivas

35.

No trabalho que realizo sinto-me motivado, porque gosto do que fago

36.

Tenho um bom relacionamento com meus colegas de trabalho

37.

Tenho um bom relacionamento com meus alunos

38.

Tenho um bom relacionamento com alunos do programa

39.

A gestdo do programa da énfase a realizacdo de um bom trabalho e atribui importancia a altos
padrdes de desempenho que sdo desafiadores e estimulantes

40.

Participo espontaneamente de atividades promovidas pelo programa

41.

Eu me sinto satisfeito com o volume de trabalho que realizo

42,

No programa tenho liberdade para falar, criticar, sugerir e trocar informacées

43.

Quanto a minha produtividade pessoal acredito que utilizo ao maximo minha capacidade

44,

Gosto da qualidade dos meus trabalhos

45,

No programa pontos de vista divergentes sdo debatidos antes de se tomar uma deciséo

46.

Gosto e procuro participar das decisdes que afetam o trabalho em minha area

47.

Tenho orgulho de ser professor deste programa

48.

Eu posso contar com a ajuda dos meus colegas para resolver problemas inesperados

49,

Sempre que possivel, procuro formas de melhorar a qualidade e a produtividade do meu
trabalho

50.

As tarefas que desempenho no programa possuem muito significado e importancia para mim

51.

Interesso-me diretamente pelos resultados gerados pelo meu trabalho

52.

Posso dizer sinceramente que tenho uma boa visdo sobre os rumos e objetivos da minha area
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N° | Questdes 1(2(3]|4|5

53.| O programa disponibiliza recursos para participacdo em eventos cientificos

54.| O programa disponibiliza financiamento a pesquisa

55. Dos itens abaixo relacionados, enumere 10 fatores por ordem de importancia (01 mais importante,.... 10
menos importante) que vocé considera atualmente como os principais fatores de motivacdo no programa.
Marque somente as op¢des que retratam o real sentimento de hoje, ndo aquilo que vocé gostaria que ocorresse.

Instalacdes fisicas

Horério de trabalho no programa

Oportunidade de crescimento profissional

Qualidade da equipe de trabalho (alunos)

Relacionamento com alunos

Relacionamento com colegas de trabalho

Linhas de pesquisa

Materiais necessarios

Equipamentos necessarios

Reconhecimento profissional fora do programa

Autonomia

Curriculo

Gostar do que faz

Salario

Apoio financeiro

Imagem do programa

Desafios existentes no programa

Participacdo das decisdes

\Valorizacéo e reconhecimento no programa

Ser ouvido

QOutros:

Vocé gostaria de fazer algum comentario sobre o programa que nao tenha sido abordado nas questdes anteriores?
Faca-0 neste espaco.
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CCNE.

Prezado Servidor Técnico Administrativo do CCNE,

angelicabalconi@smail.ufsm.br ou pelo ramal 8978.

O presente questionario é um instrumento de pesquisa de cunho académico referente ao Relatério de
Estagio da Aluna Angélica B. Moro para obtencdo do grau de Bacharel em Administracdo da UFSM e
tem como objetivo a coleta de dados que servira tanto de base para a confeccdo do relatério citado,

quanto para o fornecimento de informacdes relevantes a melhoria das praticas organizacionais do

Portanto, solicitamos sua colaboragdo no sentido de responder com precisdo e prontidao as questdes
elaboradas. Cabe enfatizar a importancia da sua participagdo, bem como informar que o questionario
sera considerado estritamente confidencial e as respostas ndo serdo tratadas de modo individualizado.

Agradeco antecipadamente sua valiosa contribui¢do. Qualquer duvida entrar em contato pelo e-mail

I. Dados de Identificacao

1. Sexo:

1. ( ) Feminino

2. Faixa Etéaria

1.( ) De 18 & 25 anos
3.( ) De 36 a40 anos
3. Estado Civil

1. ( ) Solteiro(a)

3. () Divorciado (a)

4. Grau de Instrucéo

1. ( ) Ensino Fundamental
3. ( ) Ensino Médio Completo
5. ( ) Ensino Superior Completo

7. ( ) Pds-Graduacdo Incompleta

5. Tempo de trabalho na UFSM

2. () Masculino

2.( ) De 26 a 35 anos

4. ( ) Acima de 40 anos

2. ( ) Casado (a)

4.( ) Outro

2. () Ensino Médio Incompleto
4. () Ensino Superior Incompleto

6. ( ) Po6s-graduacédo

1.( )Menosde5anos 2.( )De6al0anos 3.( )De1la15anos
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4. ( ) De 16 a 20 anos

5.( ) De2la25anos

I1. Dados da Pesquisa de Clima Organizacional

6. ( ) Mais de 25 anos
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Leia atentamente o conteido dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas descreve o que vocé pensa em
relacdo ao seu local de trabalho. Para responder, assinale com um “X” apenas em um dos itens da escala de

1 a5, escolha o ponto que melhor descreve a sua opinido, conforme a quadro abaixo.

1

2

3

4

5

Discordo
Totalmente

Discordo um

Pouco

N&o Concordo,

nem Discordo

Concordo um

Pouco

Concordo

Totalmente

NO

Questdes

Considero o CCNE um bom lugar para se trabalhar

O nivel de integracdo entre os servidores do CCNE € bom.

Existe no CCNE um relacionamento de integracédo entre os Departamentos

Quando apresento uma sugestdo de melhoria no meu setor, meu superior imediato reconhece
minha iniciativa e me da a oportunidade para debater com outros colegas e superiores

A Diregdo do CCNE é aberta a receber e reconhecer as opinides e contribuicfes dos seus
funcionérios

A comunicacédo praticada pelo CCNE facilita a compreensdo sobre como meu trabalho se
relaciona com as metas estabelecidas.

O plano de carreira (PCCTAE) é importante para meu desempenho no setor onde atuo.

O espaco fisico do meu local de trabalho atende as condigdes para execugao das tarefas

Recebo reconhecimento devido quando realizo um bom trabalho

10

Estou comprometido com a minha participacdo nos programas de capacitacdo/treinamento/
desenvolvimento da institui¢do

11

Tenho liberdade para realizar meu trabalho da forma que considero melhor

12

Tenho um bom relacionamento com meus colegas de trabalho

13

O CCNE promove oportunidades de integracdo(lazer, cultura, esporte) para 0S Seus
servidores.

14

Meu chefe imediato apdia minha participacdo em programas de capacitagdo

15

A Direcdo do CCNE trata todos seus servidores com justica

16

Tenho todas as informagdes que preciso para realizar o meu trabalho.

17

A capacitacdo oferecida pelo CCNE ajuda a melhorar meu desempenho no trabalho
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NO

Questdes

18

As instalacdes sdo adequadas para meu desempenho no trabalho.

19

Me sinto valorizado no meu setor

20

Melhoro minhas habilidades continuamente.

21

Me sinto apto a assumir maiores responsabilidades do que as que tenho atualmente

22

No meu setor as pessoas se respeitam e se ajudam na realizacdo das tarefas diarias

23

Considero que as atividades de integracdo contribuem para a melhoria do clima de trabalho
no CCNE

24

Meu superior imediato é receptivo as sugestdes de mudancas

25

Considero que a Dire¢do do CCNE tem uma comunicacéo franca e aberta com os servidores.

26

Sou informado adequadamente sobre as decisfes que afetam meu trabalho

27

O CCNE oferece oportunidades para meu desenvolvimento e crescimento profissional

28

Aceito de forma receptiva sugestdes ou criticas construtivas.

29

O trabalho em meu setor é distribuido adequadamente entre todos evitando sobrecarga

30

Me considero respeitado e valorizado pelo meu superior imediato

31

Meu superior imediato transmite todas as informagdes que preciso conhecer

32

Eu gosto do trabalho que executo

33

O CCNE realiza prontamente a manutencéo de equipamentos

34

Participo espontaneamente de palestras e reunides promovidas pelo CCNE

35

Possuo conhecimento de todas as tarefas exigidas pelo cargo que ocupo.

36

Meu superior imediato sabe coordenar as pessoas e distribuir tarefas adequadamente

37

A instituicdo oferece oportunidades de ascensdo profissional devido ao bom desempenho dos
funcionarios

38

Meu local de trabalho é um lugar psicologicamente e emocionalmente saudavel para se
trabalhar.

39

Os salérios pagos pela instituicdo estdo compativeis com os praticos no mercado de trabalho

40

Disponho de materiais e produtos necessarios para execucdo do meu trabalho




