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RESUMO

AVALIA(}AQ DO CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FERRAMENTA DE
GESTAO NA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA

AUTORA: Andressa Fighera
ORIENTADORA: Marcia Zampieri Grohmann

O presente estudo teve como objetivo propor a implantagdo de um processo de avaliacdo de
clima organizacional adequado ao contexto da Universidade Federal de Santa Maria
(UFSM).Para tanto, foram estudados seis modelos de avaliacdo de clima organizacional,
chegando-se a0 modelo de Rizzatti (2002) como o mais adequado ao contexto de uma
instituicdo publica de ensino. Assim, um instrumento de avaliacdo de clima organizacional
adaptado do autor foi aplicado a 399 (trezentos e noventa e nove) servidores da UFSM. Os
resultados, a partir da analise das dimens@es contempladas, e da analise da influéncia do perfil
dos participantes na avaliacdo do clima organizacional, possibilitaram a apresentagdo de um
diagnostico referente ao clima organizacional na UFSM que, de maneira geral, pode ser
considerado positivo. Sequencialmente, por meio da analise fatorial exploratéria, foi possivel
ajustar o instrumento de pesquisa, que restou composto pelas dimensdes: Imagem
Institucional; Politicas de Recursos Humanos; Sistema de Assisténcia e Beneficios; Estrutura
Organizacional; Organizacdo e Condi¢bes de Trabalho; Relacionamento Interpessoal;
Comportamento das Chefias, Satisfacio Pessoal e Turno Unico (flexibilizado) de Trabalho,
sendo possivel propor uma metodologia completa de avaliacdo de clima organizacional para a
Universidade Federal de Santa Maria.

Palavras-chave: Gestdo Pablica. Clima Organizacional. Instituicdes de Ensino Superior.



ABSTRACT

ASSESSMENT OF THE ORGANIZATIONAL CLIMATE AS A
MANAGEMENT AT THE FEDERAL UNIVERSITY OF SANTA MARIA

AUTHOR: Andressa Fighera
ADVISOR: Mércia Zampieri Grohmann

The present study aimed to propose the implementation of an organizational climate
assessment process appropriate to the context of the Federal University of Santa Maria
(UFSM). In order to do so, six models of organizational climate assessment were studied,
reaching Rizzatti's model (2002) as the most appropriate to the context of a public educational
institution. Thus, an instrument of organizational climate assessment adapted from the author
was applied to 399 (three hundred and ninety nine) UFSM servers. The results, based on the
analysis of the variables contemplated, and the analysis of the influence of the profile of the
participants in the evaluation of the organizational climate, enabled the presentation of a
diagnosis referring to the organizational climate in the UFSM, which, in general, can be
considered positive. Sequentially, through the exploratory factorial analysis, it was possible to
adjust the research instrument, which remained composed by the variables: Institutional
Image; Human Resources Policies; System of Assistance and Benefits; Organizational
Structure; Organization and Working Conditions; Interpersonal Relationship; Behavior of
Managers, Personal Satisfaction and Single (flexible) work shift. Thus, it was possible to
propose a complete methodology of evaluation of organizational climate for the Federal
University of Santa Maria.

Keywords: Public Management.Organizational Climate.Higher Education Institutions.
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1 INTRODUCAO

As constantes evolugdes no ambiente organizacional tém modificado a forma de
administrar as organizacOes publicas e privadas. Especialmente no @mbito publico, Marques
(2003) conceitua que a nova Gestdo Publica busca renovar e inovar o funcionamento da
Administracdo, adotando técnicas do setor privado, adaptadas as suas caracteristicas proprias,
assim como desenvolver iniciativas para o logro da eficiéncia econémica e a eficacia social.
Embora muitas organizacdes ainda preservem caracteristicas ultrapassadas de gestdo, e ndo
consigam responder com agilidade e qualidade as recentes demandas, novas ferramentas
estdo, aos poucos, sendo inseridas no contexto da administracéo publica.

Nesse contexto de modificacdo, incluem-se, também, as Instituices Publicas de
Ensino. Elas estdo marcadas pelo crescimento acelerado do numero de cursos, de alunos e
pela expansdo da educacdo a distancia, a partir dos anos 2000. O Programa de Apoio a Planos
de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais - REUNI, instituido pelo governo
federal em 2007, buscou dotar as universidades federais das condi¢cdes necessarias para
ampliacdo do acesso e permanéncia na educagdo superior, com consequente expansao na
estrutura das organizacGes e no quadro de servidores publicos. Entretanto, sem a devida
contrapartida orcamentaria, prevista pelo Programa, e com o aumento de discentes de forma
muito superior ao quadro de servidores destas Instituicdes (Lima, 2011), compromete-se a
qualidade das fungdes desempenhadas, com a consequente piora do trabalho e o
sobrecarregamento dos profissionais envolvidos.

A érea de gestdo de pessoas busca acompanhar essa transformacdo. No que se refere
as organizacBes publicas, tem atuado, intensamente, na prevencdo do processo de
adoecimento mental do servidor. Embora este possua certa estabilidade, esta sujeito a outros
determinantes que caracterizam a precarizacdo do seu trabalho. Dentre eles estdo: privatizacdo
de empresas publicas, terceirizacdo de setores, instabilidade devido a mudangas politicas,
acOes descontinuadas, greves, entre outros (NUNES; LINS, 2009). Observa-se que o estresse
relacionado ao trabalho é apontado como uma das principais causas de adoecimento dos
servidores no pais, acarretando em aposentadorias precoces, licencas de afastamento do
trabalho e absenteismo. Em se tratando da Universidade Federal de Santa Maria, objeto deste
estudo, os nameros confirmam a tendéncia do cenario nacional. De acordo com o sistema de
informagdes da Instituicdo, dentre as licencas registradas para tratamento da salde dos

servidores, no ano de 2015, que totalizaram 2.216 licencas, cerca de 24% estdo relacionadas a
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transtornos mentais e comportamentais, demonstrando a necessidade de investigacdo do
assunto.

Nesse sentido, a avaliacdo do clima organizacional é uma ferramenta
fundamental. Identificar o clima organizacional e os mecanismos que afetam os sentimentos
dos membros de uma organizacdo é, conforme Silva (2003), a base para entender como as
praticas da organizacdo influenciam no desempenho e interesse das pessoas. O conceito de
clima organizacional pode ser definido, de acordo com Laner e Cruz (2004, p. 55) como
sendo “a percep¢ao molar desenvolvida pelas pessoas em relagdo ao proprio ambiente de
trabalho”. Porém, para que se possa analisar adequadamente o clima organizacional, ¢
necessaria a utilizacdo de um instrumento que realmente mensure 0s aspectos principais da
organizacdo. Para Coda (1997, p. 101) “uma investigacdo adequada sobre clima
organizacional comeca exatamente pela escolha e definicdes operacionais das variaveis
formadoras deste conceito”. Por essa razdo, a escolha de um modelo que contenha variaveis
de mensuracdo adequadas é muito importante para o sucesso da avaliacdo do clima
organizacional.

Observa-se que, no ambito das organizagdes publicas, o estudo do clima

organizacional ainda ndo € utilizado com frequéncia, conforme preceitua Rizzati:

O estudo de clima organizacional abre uma nova dimensdo na busca de explicagdes
sobre o0 comportamento organizacional, especialmente quando voltado para a
identificacdo dos aspectos que mais influenciam na percepcdo dos problemas
institucionais, preocupacéo teorica ainda carente principalmente nas universidades
publicas federais, recentemente atingidas pela globalizacdo e pela reforma do
aparelho do estado (RIZZATI, 2002, p.20).

Na Universidade Federal de Santa Maria, mostra a literatura existente, que estudos
sobre clima organizacional j& foram realizados em algumas unidades, porém, de forma
isolada, sem contemplar a avaliagdo do clima organizacional como um estudo institucional.
Dentre eles, podem-se citar os seguintes trabalhos: Clima organizacional do Departamento de
Letras Vernaculas do Centro de Artes e Letras da UFSM, (Bandeira, 2005); Clima
Organizacional: Fatores Significativos na Percepcdo de Docentes e Discentes Vinculados a
Programas de Pos-Graduacdo (Moro et al, 2014); A Percepcdo do Clima Organizacional no
Servigo Publico: Um Estudo com Servidores Técnico-Administrativos da Universidade
Federal de Santa Maria (Arenhardt e Franchi, 2014).Contemplar a avalia¢do de clima como
um estudo institucional, inclusive, € um item que esta previsto no Plano de Gestdo da

Instituicdo, para o periodo de 2014 a 2017, através da agdo estratégica “Avaliar o clima
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organizacional, visando propor melhorias nas condi¢cbes de trabalho e nas relagGes
interpessoais” (UFSM, Plano de Gestdo 2014-2017).

E importante, pelo anteriormente exposto, implantar um processo de avaliagdo de
clima organizacional adequado ao contexto da Universidade Federal de Santa Maria. Tal
ferramenta possibilitar4 conhecer a percepg¢do de seus servidores, auxiliando na preven¢do do
adoecimento, e de forma a aperfeicoar o desempenho da organizagdo e a melhoria dos
servigos prestados. Assim, este estudo sera norteado pela seguinte questdo: Como implantar
um processo de avaliagdo de clima organizacional adequado ao contexto da Universidade

Federal de Santa Maria?

1.1 OBJETIVOS

Para o desenvolvimento do estudo, foram definidos um objetivo geral e trés objetivos

especificos, os quais serdo buscados durante a realizacdo deste trabalho.

1.1.1 Objetivo Geral

Este estudo tem como objetivo propor a implantacdo de um processo de avaliacdo de

clima organizacional adequado ao contexto da Universidade Federal de Santa Maria.

1.1.1 Objetivos Especificos

- Identificar e descrever metodologias de avaliagcdo de clima organizacional;

- Utilizar metodologia para a realizacdo de uma avaliacdo de clima organizacional na
Instituicdo de Ensino em questdo;

- Caracterizar o perfil e a percepcao dos servidores quanto as varidveis de avaliacdo de

clima organizacional investigadas.

1.2 JUSTIFICATIVA

Para que as instituicbes possam obter sucesso em sua missdo, é essencial que
disponham de ferramentas estratégicas que, quando utilizadas, contribuam com o
desenvolvimento e comprometimento dos funcionérios, de forma a atingir sua finalidade

principal. A avaliacdo do clima organizacional, como uma destas ferramentas, pode, de
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acordo com Souza (1978), contribuir para 0 aumento da satisfacdo das necessidades dos
envolvidos, canalizando esse comportamento motivado na direcdo dos objetivos
organizacionais.

Nas instituicbes publicas, especialmente, existe, segundo Rodriguez (1983), um
conjunto de caracteristicas que as distinguem das demais organizagdes, razdo pela qual a
avaliacdo do clima organizacional também deve abordar tais particularidades. Estas
organizacfes possuem procedimentos demasiadamente burocraticos, regulamentados por
normas externas e internas. Os cargos de gestdo mudam com frequéncia e sdo, normalmente,
definidos a partir de interesses politicos. As promogdes e progressdes da carreira Sao
estritamente vinculadas a legislagdo nacional do plano de carreira dos servidores publicos, o
que torna o estimulo ao desenvolvimento, além do previsto pelo plano, pouco atrativo.
Carbone (2000) ratifica este contexto, e afirma que, no setor puablico, a legislacdo, a
burocracia e os diversos interesses politicos prejudicam a plena atuacdo da area de gestdo de
pessoas. Além da diferenciagdo em termos de estrutura e processos, que sdo bastante
enrijecidos na organizacdo publica, ha também grande diferenca comportamental e cultural
entre os servidores publicos. A garantia de estabilidade e isonomia salarial, concedidos por lei
federal aos servidores, representa uma barreira ao desenvolvimento e a inovagéo, iSso porque,
ocasiona a auséncia de preocupacdo com resultados e adocdo de metas, além do sentimento de
desestimulo entre os servidores. Percebe-se grande resisténcia na proposi¢do de mudancas, 0
que torna o ambiente menos produtivo do que efetivamente poderia ser. Por fim, observa-se,
ainda, um quadro de adoecimento mental entre os servidores, acarretando aposentadorias
precoces, afastamentos do trabalho e absenteismo.

O contexto acima descrito tem gerado questionamentos quanto ao funcionamento da
administracdo publica, que tem sido direcionada, aos poucos, a adotar uma nova abordagem
gerencial, privilegiando a descentralizacdo, o controle de resultados e o gerenciamento de
recursos humanos (Abrucio, 2007). Nessa transformacgdo, Guimardes (2000) traz como
desafio da administracdo publica, transformar estruturas burocraticas em organizacoes
alinhadas com os novos modelos de gestdo estratégica. Neste cenario de transformacdes, de
acordo com Silva (2003, p. 131), “a avaliagdo do clima organizacional ¢ um importante
instrumento de levantamento de opinides e percepc¢des, do qual os dirigentes podem se valer
para tentar conhecer e entender melhor o comportamento dos funcionarios dentro das
organizagdes”.

A literatura existente demonstra que ha poucas pesquisas relacionadas ao clima

organizacional em 6rgdos publicos, em se tratando de instituicbes de ensino superior, 0s
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indices sdo ainda menores. Por isso, 0s sistemas de avaliagdo e gestdo universitaria precisam
de indicadores de mensuragdo que atendam as necessidades institucionais e também
possibilitem aos gestores propiciar qualidade e efetividade, tanto no ambiente de trabalho
como nos diferentes niveis da organizacio (MUJICA DE GONZALEZ; PEREZ DE
MALDONADO, 2007). Alem de subsidiar os gestores quanto a percepcdo de importantes
indicadores sobre o clima na organizagdo, as informacgdes obtidas também sdo Uteis para
desenvolver analises comparativas entre instituicdes similares.

Na Universidade Federal de Santa Maria, a avaliacdo do clima organizacional é,
também, uma acdo estratégica proposta no Plano de Gestdo para o periodo de 2014 a 2017,
que ainda ndo foi contemplada. Tal agdo encontra-se descrita no eixo vinculado a
“Valorizagdo das pessoas”, da seguinte forma: “Avaliar o clima organizacional, visando
propor melhorias nas condi¢des de trabalho e nas relagdes interpessoais”. Ressalta-se que 0
documento Plano de Gestdo 2014-2017 foi construido com amparo no Plano de
Desenvolvimento Institucional, que comunica a estratégia de atuacdo da Instituicdo para os
préximos anos. Ainda, em se tratando do Plano de Gestdo citado, estudos apontam que o
principal ponto fraco diagnosticado na analise ambiental da referida Instituicdo Federal de
Ensino (IFE) é a falta da cultura de planejamento.

Nesse sentido, compreende-se a importancia de ferramentas de gestdo como a
avaliagdo do clima organizacional como forma de orientar e subsidiar o sistema de
planejamento e gestdo da organizacdo na execucdo de suas acdes, proporcionando a eficacia

no gerenciamento de recursos.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente estudo estrutura-se em seis capitulos. No primeiro, introduz-se o tema do
trabalho e a problemética do estudo, ressaltando-se os objetivos, bem como a justificativa para
sua realizag&o.

No segundo capitulo, apresenta-se a fundamentacdo tedrica do estudo, conforme a
bibliografia analisada. Nesta secdo sdo abordados, inicialmente, conceitos sobre as
InstituicOes de Ensino Superior. Sequencialmente, sdo apresentados aspectos conceituais do
tema clima organizacional e modelos de avaliacdo de clima organizacional ja utilizados e seus

respectivos fatores de avaliacéo.
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O terceiro capitulo descreve os aspectos metodoldgicos que norteiam a pesquisa,
incluindo o tipo e natureza da pesquisa, universo e amostra, instrumento da pesquisa, forma
de coleta e tratamento dos dados, entre outros.

No quarto capitulo, apresenta-se a analise dos dados coletados, demonstrando-se 0s
resultados obtidos, através de textos, tabelas e gréficos, bem como comparages e dedugoes.

O quinto capitulo apresenta a proposta de implantacdo do processo de avaliagdo do
clima organizacional na UFSM.

Por fim, o sexto e ultimo capitulo aborda as principais conclusdes e recomendacdes

para estudos futuros.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo é apresentado o resultado da pesquisa bibliogréafica, visando, por meio
da teoria, oferecer subsidios para uma melhor compreensdo do tema estudado. Assim, sdo
abordadas: as instituicbes de ensino, a partir de uma breve explanacdo sobre origem,
principais aspectos, e relacdo com os individuos que a compdem. Na sequéncia, é abordado o
tema clima organizacional, a partir de seus diferentes conceitos e relacfes, com apresentacdo
de casos de organizacdes publicas que realizam a analise do clima organizacional. E os
diferentes modelos de avaliacdo do clima organizacional existentes sdo o topico sequente,
seguidos de uma analise sobre os mesmos, e, finalmente, a apresentacdo do modelo a ser

utilizado nesse estudo.

2.1 INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR

A historia da criacdo da universidade no Brasil revela, inicialmente, consideravel
resisténcia, seja de Portugal, como reflexo de sua politica de colonizacdo, seja da parte de
brasileiros, que ndo viam justificativa para a criagdo de uma instituicdo desse género na
Col6nia, considerando mais adequado que as elites da época procurassem a Europa para
realizar seus estudos superiores (MOACYR, 1937, p. 580-581). As primeiras escolas de
ensino superior no pais foram fundadas em 1808 com a chegada da familia real portuguesa.
Segundo Schwartzman (2008), sdo essas as instituicGes mais antigas. Dentre importantes
momentos histéricos que envolvem a organizacao das instituicdes de ensino superior, podem-
se citar os Decretos 19.850, 19.851e 19.852, de 11 de abril de 1931, que estabeleceram a
organizacado universitaria e o Estatuto da Universidade Brasileira.

A universidade, conforme Rizzatti (2002), é uma instituicdo de ensino superior que
compreende faculdades ou escolas em nimero variavel, agrupadas em escolas profissionais e
centros de ciéncias humanas, sociais e cientifico-tecnolégicos, com autoridade para conferir
titulos de graduacdo e pos-graduacdo. Para Chaui (2003), a universidade é uma instituicdo
social e como tal exprime de maneira determinada a estrutura e 0 modo de funcionamento da
sociedade como um todo. No interior de uma instituicdo universitaria observa-se a presenca
de opinides, atitudes e projetos conflitantes que exprimem divisdes e contradi¢cbes da
sociedade. Segundo Lanzilloti (1997), as universidades sdo geradoras de conhecimento, que
atuam na producéo, utilizacdo e preservacdo desse conhecimento, o que lhes caracteriza de

forma diferenciada quando comparada a outras organizagoes.
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Se até o final do século XIX existiam apenas vinte e quatro instituicbes de ensino
superior no Brasil (Martins, 2002), a partir dos anos setenta houve grande crescimento do
numero de matriculas de alunos no ensino superior. Sobral (2004) explica que o crescimento
do ensino superior a partir dos anos setenta deu-se, principalmente, em virtude da
concentragdo urbana e exigéncia de aperfeicoamento para a mao de obra industrial e de
servicos. O nimero de matriculas, que no ano de 1975 atingia a marca de duzentas e setenta e
seis mil, em 2010 ascendeu para 15 milh6es (LAMARRA, 2010). Certamente, a educagédo
superior passa por amplos processos de mudanca nas ultimas décadas. As reformas, onde
ocorreram, invariavelmente remeteram a necessidade de expansdo do sistema, o que de fato
tem ocorrido, mesmo que a intensidade seja variavel (MANCEBO et al, 2015).

A universidade é dotada de diversos recursos que garantem seu funcionamento, dentre
eles: materiais, financeiros, tecnologicos e humanos. Nas universidades se transmitem e se
absorvem simbolos que influenciam o meio social, sendo produzidas ideias, conhecimentos e
valores (VLASMAN; CASTRO, 1985). Nesse mesmo sentido, Tachizawa e Andrade (2002,
p. 54) afirmam que “uma instituicdo de ensino, como um organismo vivo, ¢ um agrupamento
humano em interacdo, que, ao se relacionar entre si e com o meio externo, através de sua
estruturacdo interna de poder, faz uma construgdo social da realidade”. Moreira (apud
LEMKE, 2005) explica que as instituicbes de ensino sdo organizacfes ou empresas
prestadoras de servigo que vivenciam um complexo funcionamento, ja que a natureza do seu
negocio € a educacgdo, um servico intangivel. Destaca-se, ainda, que as instituicbes de ensino
sdo formadas de pessoas para pessoas.

Para Gibson et al (1981) o fato das pessoas serem as responsaveis pela interacéo e
interdependéncia das varidveis que envolvem a organizagdo torna o ambiente bastante
diferenciado no que tange aos aspectos pessoais e culturais. Assim, entende-se que €
importante o desenvolvimento de uma gestdo voltada para as pessoas, ja que a qualidade do
servigo prestado pelas instituicbes depende da qualidade das pessoas que as constituem, sendo
elas que determinam seu sucesso ou seu fracasso (MEZOMO, 1994). O ambiente de uma
instituicdo de ensino reflete os individuos que a compdem, seus processos de trabalho, formas
de comunicagéo e relagdes estabelecidas. Os gestores que atuam no contexto educacional
devem estimular entre as pessoas a construcdo de relagcbes coletivas baseadas na
compreensdo, no respeito matuo e na ética (ABRAMOVAY, 2003). Nesse sentido, Brunet
(1992) ressalta que cada instituicdo de ensino possui seu préprio clima, e que ele determina a

qualidade de vida e a produtividade das pessoas que dela fazem parte.
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Frente a isso, € fundamental a busca por estudos de avaliagdo que possibilitem a
mensuracdo de todas essas questdes que compdem a dindmica de uma instituicdo de ensino,

tendo por base a participacdo das pessoas que as completam.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

A preocupacdo com os trabalhadores e, acima de tudo, a valorizagcdo das pessoas como
peca fundamental para o funcionamento da estrutura organizacional motivou uma série de
investigacOes sobre o comportamento humano a partir de 1930. De acordo com Santos e
Véasquez (2011), estudiosos de diversas &reas ocuparam-se da pesquisa sobre o
comportamento humano na organizacdo, preocupando-se, principalmente, com temas
relacionados a interacdo entre individuos, fatores que impulsionavam ou desestimulavam a
realizacdo das atividades e a influéncia do fator humano na produtividade e no desempenho
organizacional.

Nesse sentido, surgiram as primeiras pesquisas que buscavam avaliar a percepcao dos
individuos sobre os elementos e as condi¢bes de trabalho aos quais estavam submetidos,
conduzindo os estudos para uma nova area de pesquisa, denominada clima organizacional.

Os estudos sobre clima organizacional surgiram nos Estados Unidos, por meio dos
trabalhos desenvolvidos por Forehand e Gilmer (1964) que tratavam a respeito do
comportamento organizacional e das variacbes ambientais.

Ja no ano de 1968, Litwin e Stringer realizaram uma experiéncia em laboratério de
estudo, na qual simularam trés diferentes organizagdes, com dirigentes atuando de maneiras
diferentes em cada uma delas. Os resultados dessa experiéncia demonstraram que cada uma
das organizacGes apresentou diferencas em termos de satisfacdo e desempenho, o que levou
o0s autores a concluir que o clima organizacional pode ser criado de diferentes formas, a partir
do estilo de lideranca escolhido pelos dirigentes. Campbell et al (1970) Kolb, Rubin e
Mcintyre (1971), também foram autores que caracterizaram o tema como um fator
indispensavel para a efetividade organizacional.

No Brasil, os estudos na area de clima organizacional iniciaram na década de setenta,
por meio de um trabalho denominado “Atmosfera Organizacional”. O trabalho de Saldanha
trouxe um alerta sobre a importancia do bem-estar psiquico dos individuos no ambiente
organizacional e sobre a importancia do psicélogo organizacional nesse contexto. Segundo

Oliveira (1990), o referido trabalho procurou destacar estratégias que auxiliassem no
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desenvolvimento de uma esfera organizacional sadia, estimulando o desempenho
organizacional.

Diversos estudos tém sido feitos abordando o conceito de clima organizacional, que
encontra varias definicdes. Por clima organizacional compreende-se “o conjunto de
caracteristicas que (a) descrevem a organizacgdo e a distingue de outras, (b) sdo relativamente
duradouras ao longo do tempo e (c) influenciam o comportamento das pessoas nas
organizagdes” (FOREHAND; GILMER, 1964, p. 362).

Para Waters et al (1974), o clima caracteriza-se como um arranjo de atributos
especificos que descreve uma organizacao e que reflete como seus membros agem em seus
respectivos ambientes.

Um dos conceitos apresentados que foi, posteriormente, popularizado no meio
académico, € o dos autores Litwin e Stringer (1968), definindo que o clima organizacional é
formado por fatores do ambiente de trabalho que podem ser medidos, sendo capazes de
interferir no comportamento e na motivagdo dos individuos, e podendo ser observados
diretamente por estes.

Clima organizacional, para Bennis (1996), significa um conjunto de valores ou
atitudes, tais como sinceridade, padrdes de autoridade, relagcdes sociais, etc, que afetam a
maneira pela qual as pessoas se relacionam umas com as outras.

O resultado de diversas variaveis culturais: este € o conceito de clima definido por
Souza (1978). Caso as variaveis sejam alteradas, altera-se o clima. Ainda segundo 0 mesmo
autor, o clima é mais perceptivel que suas proprias fontes causais, podendo ser comparado a
um perfume: sente-se seu efeito, sem conhecer seus ingredientes, embora, algumas vezes,
alguns ingredientes sejam identificados.

Segundo Davis (1998), o clima pode estender-se ao longo de um continuo, sendo
favoravel, neutro e ndo favoravel. Para o autor, tanto empregados quanto empregadores
desejam o clima favoravel, pois ele beneficia do mesmo modo o desempenho e a satisfacéo no
trabalho.

Para alguns autores o clima funciona como uma espécie de elo. Segundo Payne e
Mansfield (1973), este elo conecta os niveis individual e organizacional, de modo a
demonstrar as congruéncias existentes entre as vontades e valores individuais em relagdo as
necessidades, valores e normas organizacionais.

Kozlowski e Hults (1987) sustentam que o clima é conhecido por diversas descri¢oes
realizadas pelas pessoas e 0 mesmo corresponde a interpretagdo que cada uma destas pessoas

faz do contexto da organizacéo, baseadas em suas percepgdes sobre esse contexto.
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O clima organizacional foi definido por Luz (1995) como sendo o resultado do estado
de espirito ou do &nimo das pessoas, que predominam em um ambiente organizacional em um
determinado periodo. Para este mesmo autor, diversas variaveis podem afetar o clima
organizacional, tanto positivas quanto negativas, assim como variaveis internas e externas a
organizacao, incluindo o contexto politico, socioeconémico e particular da vida das pessoas.

Percorrendo-se os conceitos apresentados pelos autores, encontram-se alguns pontos
comuns sobre os quais incidem as defini¢cdes de clima organizacional. Observa-se, na maioria
dos casos, a conceituagao de clima como um conjunto de varidveis, como em: “arranjo de
atributos que descreve a organizacdo”, “conjunto de fatores do ambiente de trabalho”,
“conjunto de valores e atitudes”, “resultado de diversas variaveis culturais”, etc.

Outro ponto comum nos conceitos observados € a relacdo direta deste conjunto de
varidveis que descreve o clima organizacional com a forma como os individuos da
organizacdo se comportam. Tal relagdo encontra-se nas seguintes definigdes: “interfere no
comportamento do individuo”, “reflete como os membros agem”, “afetam a maneira pela qual
as pessoas se relacionam”. Assim, observa-se que o0 clima funciona como uma espécie de elo,
conectando os niveis individual e organizacional, e demonstrando como um afeta o outro. Por
entender que esta relacdo é plenamente conceituada pelos autores Payne e Mansfield (1973),
citados nesta secdo, utilizaremos o conceito de clima organizacional destes autores para fins

deste estudo.

2.3 MODELOS DE AVALIACAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

De forma a conhecer os modelos de avaliacdo de clima organizacional existentes na
literatura, a fim de definir o mais adequado para o propdsito deste trabalho, sdo apresentados
seis modelos de avaliacdo de clima organizacional existentes, e, ao final, 0 modelo a ser

utilizado como base nesta pesquisa.

2.3.1 Modelo de Litwin e Stringer

O modelo de Litwin e Stringer, datado do ano de 1968, deu-se a partir de experiéncias
realizadas em trés diferentes organizacfes americanas: uma de estilo autoritario, outra
amigavelmente democrética e a terceira bem-sucedida. O objetivo principal da investigacdo
foi identificar os fatores comuns do clima organizacional nas organizagfes. Os resultados

demonstraram que cada uma das organizagdes apresentou situacGes bem distintas em termos
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de satisfacdo e desempenho no trabalho, sendo este o primeiro modelo de investigacdo
desenvolvido com a finalidade de reunir as caracteristicas do ambiente de trabalho que séo
transversais a distintos perfis de organizacGes. Tal proposta de sintese tedrica destacou a
existéncia das dimensdes abaixo como as mais representativas:

- Estrutura: dimensdo relacionada a percepcdo dos servidores quanto as restricbes
existentes nas situagdes de trabalho, como, por exemplo, excesso de regras, normas e
regulamentos.

- Responsabilidade: relacionada ao sentimento de ser seu préprio chefe e ndo haver
dupla verificagdo em suas decisdes.

- Riscos: dimensdo vinculada ao senso de desafiar-se no cargo e nas diversas situacfes
de trabalho.

- Recompensas: relacionado ao sentimento de ser compensado por um trabalho bem
feito, enfatizando recompensas versus criticas e punicoes.

- Calor e apoio: relacionado ao sentimento de parceria e ajuda matua que prevalece na
organizacéo.

- Conflito: relacionado a percepcédo de que a organizacdo ndo teme diferentes opinides

ou conflitos, estimulando as diferencas.

2.3.2 Modelo de Sbragia

O modelo de Sbragia, datado do ano de 1983, constituiu-se de uma pesquisa sobre
clima organizacional aplicada em 14 (quatorze) instituigdes de pesquisa e desenvolvimento de
natureza governamental no Brasil. O objetivo da pesquisa era conhecer a percepcao sobre o
clima organizacional nas InstituicGes, identificar as grandes deficiéncias do clima
organizacional, e formular bases de uma escala de avaliacdo do clima organizacional para
instituicdes de forma geral. A coleta de dados foi realizada com representantes das
instituicdes participantes do estudo, sendo todos de nivel superior, ocupantes de diferentes
cargos e diferentes tempos de trabalho. Dos resultados obtidos, verificaram-se elevadas
lacunas face a relagdo existente entre os Recursos Humanos e a estratégia e politica
institucional. A pesquisa foi composta de vinte fatores:

- Estado de tensdo: relacionada ao grau de logica e racionalidade versus o grau de
emocOes presente nas agdes das pessoas dentro da organizacéo.

- Conformidade exigida: relacionada ao grau de flexibilidade de agdo que as pessoas

gozam na instituicdo
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- Enfase na participacdo: relacionada ao grau de participacdo das pessoas na
organizagdo, demonstrando 0 quanto estas pessoas envolvem-se na tomada de decisdo da
organizacao.

- Proximidade da supervisao: relacionada ao grau de controle executado por pessoas
detentoras de cargos gerenciais na organizacao, ou ainda, 0 grau maior ou menor no exercicio
das atividades.

- Consideracao humana: relacionada ao grau de humanidade existente na organizacao,
0 quanto as pessoas gque nela trabalham séo tratadas como seres humanos.

- Adequacéo da estrutura: relacionado ao esquema organizacional e sua adequacgado aos
requisitos do trabalho.

- Autonomia presente: relacionado a percepcdo dos avaliados no que diz respeito a
autonomia existente para tomar decisoes.

- Recompensas proporcionais: relacionado ao grau de recompensa percebido pelos
servicos prestados, a énfase dada as recompensas positivas se comparada as punicdes, 0
sentimento de recompensa diante das politicas de pagamento e promogoes.

- Prestigio obtido: relacionado a percepcdo das pessoas no que diz respeito a sua
imagem, em virtude de pertencerem a organizacao.

- Cooperagéo existente: relacionado ao grau de amizade e boas relacfes existente na
organizacéo, o grau de interag@o e confianga uns com 0s outros.

- Padrdes enfatizados: relacionado ao grau de importancia dado pelas pessoas no que
tange as metas e padrbes de desempenho existentes.

- Atitude frente a conflitos: relacionado ao grau de disposicdo das pessoas em
considerar opinides e atitudes divergentes.

- Sentimento de identidade: relacionado a percep¢do das pessoas no que diz respeito a
sensacdo de pertencimento a organizacdo, o quanto elas dao valor a organizacdo da qual
fazem parte.

- Toleréancia existente: relacionado ao grau de tolerancia das pessoas diante de erros
cometidos dentro da organizacao.

- Clareza percebida: relacionado ao grau de conhecimento das pessoas sobre assuntos
que lhe dizem respeito, 0 quanto a organizacdo informa as pessoas sobre assuntos do
interesse.

- Justica predominante: relacionado ao critério de decisdo utilizado pela organizacéo,
se predominam como critério de decisdo as habilidades e desempenhos ou 0s aspectos

politicos e pessoais.
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- CondigOes de progresso: relacionado a forma como a organizagdo prové aos seus
funcionérios a oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional.

- Apoio logistico: relacionado ao grau de apoio (condicdes e instrumentos de trabalho)
que a organizacéo oferece aos funcionarios.

- Reconhecimento proporcionado: relacionado a valorizagdo por parte da organizagao
quanto ao desempenho ou atuagdo acima do padréo, o quanto os esforcos individuais sdo
reconhecidos.

- Forma de controle: relacionado aos recursos utilizados pela organizacdo para fins de

orientacdo aos trabalhadores, ao inves de utilizar o policiamento e castigo.

2.3.3 Modelo de Campbell e co-autores

O modelo de Campbell e co-autores foi desenvolvido no ano de 1970. Sua
contribuicdo foi no sentido de identificar fatores que devem caracterizar dimensdes comuns
em qualquer instrumento de avaliacdo de clima organizacional. Estes fatores sdo:

- Autonomia individual: relacionada aos fatores responsabilidade individual,
independéncia e oportunidade para ter iniciativa e tomar decisoes.

- Grau de estrutura: relacionado a forma com que objetivos e métodos de trabalho sdo
estabelecidos e comunicados pelo supervisor aos subordinados.

- Orientacdo para recompensa: relacionado a fatores de recompensa, orientacdo para a
promocdo e autorrealizacdo, bem como satisfacao geral.

- Consideracao, calor e apoio: relacionado a fatores como suporte administrativo,

treinamentos, amizades e apoio.

2.3.4 Modelo de Luz

O modelo de Luz, datado do ano de 1995, propbe um instrumento de pesquisa de
clima organizacional construido a partir de um levantamento feito junto a 17 (dezessete)
grandes empresas nacionais e 5 (cinco) multinacionais, instaladas no municipio do Rio de
Janeiro. Dessas empresas, foram selecionadas6(seis) nas quais o autor realizou entrevistas
com 0s executivos de recursos humanos, a fim de apurar as etapas e as estratégias que essas
empresas utilizam nos processos de gestdo do Clima Organizacional. A partir da pesquisa, 0
autor apresenta dezoito fatores considerados genéricos para avaliagdo do clima

organizacional. S&o eles:



27

- O trabalho em si: relacionado a percepcao e atitude das pessoas quanto ao trabalho
que executam.

- Integracdo interdepartamental/ integracdo funcional: percep¢do quanto ao grau de
cooperacdo existente entre os diversos departamentos da organizacao.

- Salério: percepcdo quanto a eventuais distorcGes de salarios internamente e em
relacdo aos salarios praticados por outras organizacoes.

- Supervisdo: percepcdo dos funciondrios em relacdo aos Seus supervisores,
considerando aspectos como competéncia, organizacéo, relacionamento e feedback.

- Comunicacdo: relacionado ao grau de eficiéncia dos canais de comunicagdo da
organizagao, a partir da percepgéo dos trabalhadores.

- Progresso profissional: relacionado as oportunidades de treinamento e de ascensao
profissional oferecidas pela organizacao.

- Relacionamento interpessoal: relacionado ao grau de relacionamento existente entre
0s membros da organizag&o, entre estes e suas chefias e com a organizagéo.

- Estabilidade no emprego: relacionado ao sentimento de seguranca das pessoas da
organizacao em relagdo aos seus empregos.

- Processo decisério: grau de autonomia do funcionario e grau de centralizacdo das
informacoes.

- Beneficios: percep¢éo do trabalhador quanto aos beneficios oferecidos pela empresa.

- Condicoes fisicas de trabalho: relacionado ao grau de conforto das instalacbes da
organizacao.

- Relacionamento empresa x sindicato x funcionérios: relacionado ao grau de
satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao sindicato, bem como sentimento de atendimento em
relacdo as queixas e reclamac6es expostas pelo grupo a organizacao.

- Disciplina: percepcdo quanto a rigidez das normas disciplinares impostas pela
organizacao.

- Participacdo: relacionado ao nivel de participacdo dos funcionarios na gestdo
administrativa da organizacéo.

- Pagamento: relacionado ao grau de conhecimento dos funcionarios no gque tange aos
valores que compdem o pagamento e em relacdo aos descontos efetuados ou erros indevidos
por ocasido do pagamento.

- Seguranca: percep¢do dos funcionarios quanto a preocupacdo da organiza¢do no

sentido de manter a integridade fisica e seguranca da sua forca de trabalho.
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- Objetivos organizacionais: relacionado ao conhecimento que os funcionarios
possuem dos objetivos e planos de agdo organizacionais e setoriais.
- Orientacdo para resultados: relacionado ao estimulo que a organizacao fornece para

que funcionarios se comprometam com a consecuc¢édo dos resultados estimados.

2.3.5 Modelo de Mejias et al

O modelo de Mejias et al (2006), denominado Cliouning, foi resultado de uma vasta
pesquisa entre modelos de avaliagdo de clima organizacional existentes na literatura e
adaptado ao ambiente educacional. Foi aplicado com gestores, professores e funcionérios de
trés instituicdes de ensino superior localizadas na Cidade do México. Os resultados obtidos
indicaram a validade do instrumento e a possibilidade de aplicacdo do mesmo em outras
instituicbes de ensino superior. E composto por trés dimensdes, que se desdobram em onze
componentes. As trés dimensdes principais séo:

- Gestdo institucional: percepcdo quanto ao desempenho institucional, a gestdo da
qualidade, ao planejamento institucional, a alocacdo de trabalho e as equipes de trabalho.

- Desafios individuais: percepcdo quanto a adaptacdo para mudangas, o
desenvolvimento de habilidades e conhecimentos e o estabelecimento de altos padrfes de
desempenho pessoal.

- Interacdo: percep¢do quanto a adequacdo de recursos, informagdo, comunicacao,

reconhecimento pela Instituicdo e orgulho de pertencer a Instituicéo.

2.3.6 Modelo de Rizzatti

O modelo de Rizzatti (2002) foi construido a partir de um modelo prévio desenvolvido
pelo proprio autor em sua dissertacio de mestrado (1995). E composto por doze dimensdes,
que se desdobram em trinta e trés componentes.

Para a sua elaboragdo, o autor realizou uma vasta pesquisa na literatura especializada
sobre o assunto, e com base em seu modelo anteriormente proposto, bem como em outros
modelos de empresas publicas, privadas e instituicdes de ensino superior, desenvolveu 0 novo
modelo para o estudo de clima organizacional em universidades. De forma a verificar a
adequabilidade das dimensdes propostas, realizou em trés universidades do sul do pais
(Universidade Federal do Parana, Universidade Federal de Santa Catarina e Universidade

Federal de Santa Maria) uma pesquisa de campo. A referida pesquisa consistiu na realizagédo
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de entrevistas semiestruturadas com trés informantes-chave por universidade, de forma a
identificar se as dimensGes previamente propostas pelo autor seriam vélidas e importantes
para andlise do clima na respectiva universidade, o que restou demonstrado. As doze
dimensdes sé&o:

- Imagem institucional: relacionada a percepcdo de diferentes variaveis que compdem
a organizagcdo junto as pessoas. Formada pelos componentes: satisfacdo do usuario,
sentimento de identidade e prestigio obtido.

- Politicas de recursos humanos: refere-se a forma com que a organizacdo pretende
lidar com seus membros. Formada pelos componentes: politicas governamentais, politicas
institucionais e ac0es sindicais.

- Sistema de assisténcia e beneficios: relacionada a um conjunto de beneficios que visa
manter a satisfacdo e produtividade do grupo de trabalho. Formada pelos componentes: planos
de recursos humanos, beneficios legais e beneficios assistenciais.

- Estrutura organizacional: percepcdo quanto a forma de distribui¢do, organizacdo e
coordenacdo das atividades da organizacdo. Formada pelos componentes: tamanho da
instituicdo, complexidade da instituicdo e tecnologia da instituicéo.

- Organizacdo e condicOes de trabalho: percepcgdo quanto ao ambiente de trabalho, no
que tange a aspectos fisicos e organizacdo. Formada pelos componentes: condicBes
ergondmicas, controle de tempo e conservacao do servico.

- Relacionamento interpessoal: percep¢do quanto a interacdo entre as pessoas da
organizacdo e quanto ao relacionamento existente entre seus diversos segmentos. Formada
pelos componentes: relacionamento existente, cooperagédo e consideracdo humana.

- Comportamento das chefias: percepc¢do dos servidores em relagdo a forma como os
ocupantes de cargos de chefia desempenham suas funcBGes. Formada pelos componentes:
honestidade e credibilidade, conhecimento das atividades e estilo de lideranca.

- Satisfacdo pessoal: satisfacdo dos servidores quanto ao tipo de trabalho que
desempenham, motivacdo para execucdo das tarefas, expectativas de reconhecimento e
relacionamento com colegas e usuérios. Formada pelos componentes: satisfacdo no trabalho,
jornada de trabalho e reconhecimento proporcionado.

- Planejamento institucional: percepcdo dos servidores quanto ao processo de
planejamento institucional. Formada pelos componentes: informagdo, comprometimento e

participacao.
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- Processo decisorio: percepcao dos servidores quanto aos mecanismos de escolhas e
decisOes da organizacdo. Formada pelos componentes: delegagéo, comunicagéo e conflitos de
interesse.

- Autonomia universitaria: percepcdo dos servidores quanto a autonomia da
organizacdo. Formada pelos componentes: politicas de governo e estratégias da instituicéo.

- Avaliacao institucional: percepg¢éo dos servidores quanto aos instrumentos utilizados
para mensurar os esfor¢os da organizacdo, sua qualidade, exceléncia e relevancia. Formada
pelos componentes: controle da qualidade de servicos e cultura organizacional.

Conforme pode ser observado no Quadro 01, que apresenta uma comparagao entre as
dimensbes dos modelos apresentados, existem algumas que se encontram propostas na
maioria dos modelos. Embora possuam nomenclaturas diferentes, sdo dimensdes com igual
significado. E o caso, por exemplo, da dimens&o “Estrutura”, da dimens&o “Calor e apoio” e
da dimensdo “Responsabilidade”. Em outros casos, ha dimensdes especificas propostas em
um tnico modelo, como, por exemplo, “Autonomia universitaria” e “Avaliagao institucional”.

Analisando-se 0s modelos expostos, observa-se que existe grande variancia entre as
datas em que cada modelo foi proposto, bem como entre o nimero de dimensdes propostas.

Ainda, em relacdo aos modelos, percebem-se alguns mais genéricos, como o modelo
de Litwin e Stringer (1968), outros mais voltados para empresas privadas, como 0 modelo de
Luz (1995), e ainda um modelo mais voltado, especificamente, para instituicdes de ensino, o
modelo de Rizzatti (2002).

Quadro 01- Comparacéo entre as dimensdes dos modelos apresentados

Litwin e | campbell e y —
MODELOS/ Stringer | Sbragia 0-aUtores Luz | Mejias et | Rizzatti
DIMENSOES (1968) (1983) (1970) (1995) | al (2006) | (2002)
Estrutura X X X X X
Responsabilidade X X X X
Riscos X
Recompensas X X X
Calor e apoio X X X X
Conflito X X
Proximidade da supervisdo X X X
Consideracdo humana X
Prestigio obtido X
Padrdes enfatizados X
Sentimento de identidade X
Tolerancia existente
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Justica predominante
Condig0es de progresso
Apoio logistico
Forma de controle
O trabalho em si
Salério
Comunicacdo
Relacionamento interpessoal
Estabilidade no emprego
Beneficios
Relacionamento empresa x
sindicato x funcionarios
Pagamento
Seguranga
Obijetivos organizacionais
Gestdo institucional
Desafios individuais
Interagéo
Politicas de recursos humanos
Organizagéo e condigdes de
trabalho
Comportamento da chefia
Satisfacdo pessoal
Autonomia universitaria
Avaliagéo institucional

XX | XX

XXX X X[ X[ X[ X[ X[X[X|X|X
X

XX | X

XIX[IX[X| X | X

Fonte: Elaborado pela autora

A partir da analise realizada, o0 modelo escolhido como base para a pesquisa, que mais
se adequa a realidade de uma instituicdo publica de ensino, foi o de Rizzatti (2002). As
dimensdes abordadas no modelo foram selecionadas devido a sua adequacdo aos propésitos
do estudo, bem como em acordo com 0s objetivos da gestdo da Instituicdo de Ensino em
questdo. As dimensBes selecionadas foram: imagem institucional, politicas de recursos
humanos, sistema de assisténcia e beneficios, estrutura organizacional, organizacdo e
condicgdes de trabalho, relacionamento interpessoal, comportamento das chefias e satisfacao
pessoal. Dessa forma, foram excluidas as dimensfes: planejamento institucional, processo
decisorio, autonomia universitaria e avaliacdo institucional.

A dimensédo planejamento institucional foi excluida devido ao fato de que o periodo
2016-2017 é o de transi¢cdo do Plano de Desenvolvimento Institucional da organizacéo, ndo
havendo, portanto, um documento de planejamento definido que esteja amplamente difundido
entre os servidores no momento da realizagdo da pesquisa. A dimensdo processo decisoério foi

excluida, pois aborda, de forma geral, o conflito de interesses existentes entre os diferentes
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grupos de uma instituicdo, ndo estando este ponto em acordo com a inten¢do da pesquisa. Ja a
dimensdo autonomia universitéria foi excluida por abordar pontos relacionados a politicas de
governo, ndo estando o tema incluido na proposta deste estudo. Por fim, a dimenséo
denominada avaliacdo institucional foi excluida, haja vista que, na instituicdo, o tema €
competéncia de unidade diversa da qual aborda a gestédo do clima organizacional.

Gil (2008) afirma que a pesquisa de clima organizacional constitui-se numa
importante ferramenta de gestdo estratégica. Assim, a partir dos conceitos e modelos sobre
clima organizacional estudados, na secdo seguinte, apresentam-se alguns casos de avaliacdo

de clima organizacional realizados por Institui¢des Pablicas.

2.4 CASOS DE AVALIACAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EM INSTITUICOES
PUBLICAS

Embora o clima organizacional, no ambito das organizacBes publicas, ndo seja
abordado com frequéncia (RIZZATTI, 2002), existem casos de instituicdes publicas que
utilizam a analise do clima organizacional como ferramenta estratégica de gestdo. Ressalta-se
que os apresentados nesta secdo tratam-se da totalidade encontrada em pesquisa na literatura
realizada pela autora.

E o caso da Universidade Tecnoldgica Federal do Parana (UTFPR) que realiza, desde
0 ano de 2002, pesquisa de clima organizacional, com o objetivo de obter a percepcdo dos
servidores sob diversos aspectos da cultura da UTFPR. A pesquisa € utilizada como
instrumento que possibilita o levantamento das fortalezas e fragilidades institucionais. De
acordo com informac@es do site institucional da UTFPR, € realizada a cada 2 (dois) anos e
respondida por todas as categorias de servidores (técnico-administrativos em educacdo e
docentes). As dimensfes utilizadas para analise do clima organizacional na UTFPR sdo:
Estilos de lideranca; Identificagdo com a empresa; Comunicacdo e informacdo; Normas e
procedimentos; Relacionamento com superior imediato; Integracdo interdepartamental,
Integracdo intradepartamental; Politica de treinamento; Filosofia de gestdo; Reconhecimento.

Na Universidade Federal do Pard (UFPA), a avaliacdo do clima organizacional teve
inicio no ano de 2015, com a finalidade principal de atender ao objetivo estratégico de
melhoria do clima organizacional e valorizagcdo de servidores, estabelecido pelo Plano de
Desenvolvimento da Instituicdo. O resultado das informacdes coletadas, de acordo com o site

institucional da UFPA, possibilita a realizacdo de ac¢bes que resultem em melhorias das
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condicBes de trabalho e elevem os indices de satisfacdo, compromisso, atitude, produtividade
e motivacdo dos servidores. A pesquisa € respondida pela categoria de servidores técnico-
administrativos em educacdo e docentes, e estda composta pela andlise das seguintes
dimensGes: Ambiente; Capacitacdo; Chefia; Inovacdo; Instituicdo;  Processos;
Reconhecimento; Relagfes Interpessoais; Questdes gerais.

O Tribunal de Contas da Unido (TCU) realiza a avaliagdo do clima organizacional
desde 0 ano de 2007. O objetivo da analise € captar informacdes dos servidores, de forma
global, em relacdo a varios aspectos do trabalho que podem influenciar o comportamento
profissional. Participam da pesquisa todos os servidores do 6rgdo, e as dimensdes de clima
pesquisadas, segundo informacgdes constantes no site institucional do TCU, sdo: Inovacéo;
Relacbes Interpessoais; Expectativas de Desempenho; Reconhecimento pelo Desempenho.

Ja o Tribunal de Justica do Distrito Federal e Territérios (TJDFT) instituiu, no ano de
2013, o Programa de Gestdo do Clima Organizacional do TIDFT. O objetivo principal do
programa é promover a melhoria do clima organizacional por meio de a¢fes da area de gestdo
de pessoas. De acordo com informagcbes do site institucional do Orgdo, busca-se a
identificacdo dos fatores que contribuem positivamente e negativamente para o clima
organizacional, a partir da percepcdo dos magistrados, servidores e estagiarios. A partir da
avaliacdo do clima organizacional, sé&o criados os Planos Corporativos do Clima
Organizacional, que alinhados ao Plano Estratégico do Tribunal, estabelecem acOes
estratégicas para determinado periodo de tempo.

A partir da identificacdo de casos de organizacdes publicas que utilizam a analise do
clima organizacional como forma de gestdo, buscando enriquecer este referencial tedrico, e
auxiliar na busca por um modelo adequado de avaliagdo do clima organizacional, sdo

apresentados, abaixo, modelos de avaliacdo de clima organizacional existentes na literatura.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, apresenta-se a metodologia utilizada no presente estudo. De acordo
com Lakatos e Marconi (2001), método é o conjunto das atividades sistematicas e racionais
que, com maior seguranca e economia, possibilita alcancar o objetivo, tragcando o melhor
caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando nas decisdes do pesquisador. Conforme
Engel (1982, p. 15), “para avaliar o grau de objetividade de uma pesquisa exige-se do
pesquisador que indique os métodos adotados a consecugdo de seus resultados”.

A seguir, sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos do estudo, no qual se
encontram evidenciados a caracterizagcdo da pesquisa, seu universo e amostra, bem como o

instrumento e forma de coleta de dados, além da analise dos mesmos.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Quanto a natureza da pesquisa, Gil (1995) afirma que essa pode ser classificada como
basica ou aplicada. No caso, a presente pesquisa caracteriza-se como sendo de natureza
aplicada, haja vista que objetiva gerar conhecimentos para aplicacdo pratica dirigidos a
solucdo de problemas especificos, enquanto que a pesquisa basica objetiva gerar
conhecimentos novos Uteis para 0 avanco da ciéncia sem aplicagdo pratica prevista, ndo sendo
esta a natureza do estudo.

Do ponto de vista de seus objetivos, Lakatos e Marconi (2001), classificam as
pesquisas em trés grupos: exploratdria, descritiva e explicativa. No presente estudo, a
pesquisa caracteriza-se como descritiva. Para Vergara (2000, p. 47), a pesquisa descritiva
“exp0e as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, estabelece correlacdes entre
varidveis e define sua natureza”. Gil (1999) corrobora com tal definicdo, afirmando que as
pesquisas descritivas tém como fim principal a descri¢do das caracteristicas de determinada
populacdo ou fendbmeno, e o estabelecimento de relacdes entre variaveis.

Por fim, no que tange a abordagem, a pesquisa pode classificar-se como sendo

qualitativa ou quantitativa. Esclarece Fonseca (2002, p.20):

Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa quantitativa
podem ser quantificados. Como as amostras geralmente sdo grandes e consideradas
representativas da populagdo, os resultados sdo tomados como se constituissem um
retrato real de toda a populagdo alvo da pesquisa. A pesquisa gquantitativa se centra
na objetividade. Influenciada pelo positivismo, considera que a realidade sé pode ser
compreendida com base na andlise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de
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instrumentos padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem
matematica para descrever as causas de um fendmeno, as relagBes entre variaveis,
etc.

Dado o tipo de problema proposto para esse estudo e 0s objetivos que o orientam,

considera-se o enfoque quantitativo o mais apropriado.

3.2 UNIVERSO DA PESQUISA E AMOSTRA

Uma populacdo ou universo pode ser entendido como o conjunto de elementos com,
pelo menos, uma caracteristica em comum que possa ser observavel (GIL, 2008). No caso
desta pesquisa, considera-se como universo a ser investigado o ndmero total de servidores
ativos pertencentes ao quadro de servidores da Universidade Federal de Santa Maria,
conforme distribuicdo demonstrada no Quadro 02. Ressalta-se que a populagéo foi dividida
em dezessete grandes grupos setoriais, distribuidos segundo critérios que atendem as
necessidades e expectativas desta pesquisa. Ainda, destaca-se que ndo foram considerados,

para fins da pesquisa, servidores inativos, pensionistas, professores substitutos e visitantes.

Quadro 02— Distribuicdo do Universo da Pesquisa

) Técnico-
Unidade o ) Docente | Total
Administrativo
Campus Cachoeira do Sul 32 57 89
Campus Frederico Westphalen 48 86 134
Campus Palmeira das Missdes 37 100 137
Centro de Artes e Letras 44 146 190
Centro de Ciéncias da Satde 189 318 507
Centro de Ciéncias Naturais e 92 238 330
Exatas
Centro de Ciéncias Rurais 179 188 367
Centro de Ciéncias Sociais e 89 223 312
Humanas
Centro de Educagio 41 122 169
Centro de Educacdo Fisica e 21 34 55
Desportos
Centro de Tecnologia 95 211 306
Colégio Politécnico 34 93 127
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Colégio Técnico Industrial de 42 82 124
Santa Maria
Hospital Universitéario de Santa 1072 06 1078
Maria
Reitoria 754 30 784
Unidade de Educacéo Infantil 6 9 15
Ipé Amarelo
Unidade Descentralizada de 8 31 39
Educacdo Superior da UFSM
em Silveira Martins
TOTAL 2789 1974 4763

Fonte: Sistema de Informag6es Educacionais SIE (2016)

Desta populacéo foi extraida uma amostra. A amostra €, segundo Lakatos e Marconi
(2007, p. 225) “uma parcela convenientemente selecionada do universo; ¢ um subconjunto do
universo”. Sendo a amostra selecionada de acordo com uma regra ou um plano, podemos
classifica-la como amostra probabilistica e ndo probabilistica. No presente estudo, optou-se
por utilizar uma amostra probabilistica. Uma amostra dita probabilistica significa que o
pesquisador tem controle sobre o erro amostral da pesquisa. Assim, as amostras
probabilisticas fornecem estimativas precisas da populacdo (MATTAR, 2001).

De forma a estimar uma amostra minima confiavel para a efetivacdo do estudo, para o
calculo amostral, foi utilizada uma margem de erro de 5% e 95% de confianga. Conforme
apresentado no calculo a seguir, chegou-se a um total de 369 (trezentos e sessenta e nove)

respondentes necessarios.

No X Npopulagéo 400 x 4.763
N= oo N= -mmmmmmmmeeeeee = 369 respondentes
No + Npopulacéo 400 + 4.763

3.3 INSTRUMENTO E COLETA DE DADOS

Segundo Rudio (1977), os dados coletados na pesquisa trazem informacgdes da
realidade. Nesta pesquisa, a coleta de dados ocorreu por meio de questionario, baseado no
modelo de Rizzatti (2002), apresentado no referencial tedrico deste estudo.

O questionario proposto para a pesquisa esta dividido em duas partes. Na primeira, ha
questdes iniciais que abrangem o perfil sociodemogréafico do servidor, tais como: sexo, estado

civil, idade, categoria, escolaridade, unidade, e se exerce algum cargo de chefia. Tais
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informacdes sdo importantes, pois permitem diferentes tipos de anélise. Na segunda parte, héa
um conjunto de variaveis referentes as dimensfes selecionadas para avaliagdo do clima
organizacional.

As dimensdes abordadas e seus respectivos desdobramentos em componentes, que

auxiliam na formacao de seu conceito e percepgéo, encontram-se descritas no Quadro 03.

Quadro 03— Dimensdes e Componentes da Anélise do Clima Organizacional

DIMENSAO COMPONENTES

Percepcdo quanto a satisfacdo do usuario, o

Imagem Institucional sentimento de identidade e o prestigio obtido.

Percepcdo quanto as politicas institucionais

Politicas de Recursos Humanos )
na area.

Percepcdo quanto a beneficios legais e a

Sistema de Assisténcia e Beneficios L . ..
beneficios assistenciais.

Percepcdo quanto ao tamanho da instituicdo e

Estrutura Organizacional complexidade.

Percepcdo quanto a condicBes ergonémicas,

Organizacdo e CondicGes de . x
ao controle de tempo e a conservacdo do

Trabalho .
Servigo.
Percepcdo quanto ao  relacionamento
Relacionamento Interpessoal existente, a cooperacdo e a consideracao

humana.

Percepcdo quanto a honestidade e
Comportamento das Chefias credibilidade, ao conhecimento das atividades
e ao estilo de lideranca.

Percepcdo quanto & satisfacdo no trabalho, a
Satisfacdo Pessoal jornada de trabalho e ao reconhecimento
proporcionado.

Fonte: elaborado pela autora, adaptado de Rizzatti (2002)
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Para medir a percepgdo dos servidores no questionario utilizou-se uma escala tipo
Likert de 05 (cinco) pontos, que varia entre discordo totalmente (1) e concordo totalmente (5).
Tambeém foi proposta a opgao “nao sei responder”.

Ressalta-se que, previamente a efetiva aplicacdo dos questionarios, foi realizado o pré-
teste do instrumento. Segundo Gil (2012), o pré-teste estd centrado na avaliacdo do
instrumento, de forma a garantir que mecga exatamente o que pretende medir. Para tanto,
foram selecionados individuos parte do grupo do qual se investigou. Eles responderam ao
questionario proposto, enquanto foi realizada a contagem do tempo destinado para a
realizacdo da atividade. Por fim, os individuos foram entrevistados de forma a relatar se
encontraram alguma dificuldade, constrangimento, etc, para o preenchimento do questionario.
Destaca-se que a opgao de resposta “nao sei responder” foi incluida no questionario apos a
realizacdo do pré-teste.

Para a coleta dos dados por meio do questionario, solicitou-se autorizacdo e apoio da
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP) e ao Centro de Processamento de Dados (CPD)
para o0 envio, por e-mail aos servidores, do link onde esteve disponivel o questionario para
preenchimento.

O questionario esteve composto por 41 (quarenta e uma) variaveis, distribuidas

conforme Quadro 04.

Quadro 04— Distribuicdo das variaveis do questionario por dimenséao

DIMENSAO VARIAVEIS
Imagem Institucional lab

Politica de Recursos Humanos 6al0
Sistema de Assisténcia e Beneficios 11a14
Estrutura Organizacional 15a22
Organizacdo e CondicGes de Trabalho 23 a 26
Relacionamento Interpessoal 27 a 30
Comportamento das Chefias 31a35
Satisfacdo Pessoal 36a4l

Fonte: elaborado pela autora

As dimens0es e suas respectivas variaveis podem ser visualizadas no Quadro 05.



Quadro 05— Apresentacdo das variaveis do questionario por dimenséo

DIMENSAO

VARIAVEIS

Imagem
Institucional

1. Sinto-me disposto em melhorar a imagem da UFSM.

2. A sociedade esta satisfeita com 0s servigos prestados
pela UFSM.

3.Sinto-me orgulhoso em fazer parte do quadro de
servidores da UFSM.

4. Os servidores estdo integrados aos objetivos da UFSM.

5. Sinto-me informado quanto as acGes/projetos
desenvolvidos na UFSM.

Politica de
Recursos
Humanos

6.A politica de gestdo de pessoas da UFSM valoriza o
servidor quanto ao seu desempenho organizacional.

7. O sistema de capacitacdo da UFSM satisfaz as
necessidades de aperfeicoamento dos servidores.

8. O processo de avaliagdo de desempenho na UFSM
favorece o predominio de aspectos sociais em detrimento
de aspectos profissionais.

9. O sistema de avaliacdo de desempenho na UFSM é
capaz de premiar a competéncia profissional.

10. O processo de ‘“ambientacdo” do servidor que
ingressa na UFSM ¢é adequado.

Sistema de
Assisténcia e
Beneficios

11. Beneficios  assistenciais como  assisténcia
odontolégica e assisténcia social sdo fatores de motivacéao
para o trabalho.

12. Beneficios legais como vale-alimentacdo e vale-
transporte atendem minhas expectativas.

13. A qualidade dos beneficios assistenciais
proporcionada pela UFSM atende minhas expectativas.

14. Os beneficios contribuem para a diminuicdo da
rotatividade de pessoal e do absenteismo.

Estrutura
Organizacional

15. A quantidade de chefias existentes na UFSM ¢é
adequada.

16. A quantidade de servidores técnico-administrativos na
UFSM atende as necessidades de servico.

17. A quantidade de docentes na UFSM atende as
necessidades de servigo.

18. A clareza de como devem ser executadas minhas
tarefas permite que eu me sinta confiante.

19. Participo do planejamento e das decisdes que
envolvem o trabalho no meu setor.

20. Em meu setor de trabalho existe uma distribuicdo
justa das tarefas.

21. O trabalho no meu setor é organizado.

22. O processo de comunicagdo institucional contribui
para melhorar o desempenho no trabalho.

Organizacao e

23. Os servidores necessitam de controle em seu trabalho.

24. Ha boas condigcdes fisicas (ventilacdo, ruido,

39



Condic0es de
Trabalho

iluminacdo, temperatura) em meu ambiente de trabalho.

25. Os servidores evitam assumir responsabilidades.

26. Os servidores zelam pela economia de materiais na
UFSM.

Relacionamento
Interpessoal

27. No meu setor de trabalho, o relacionamento entre
servidores e chefia € adequado.

28. No meu setor de trabalho, o relacionamento entre os
servidores € cooperativo.

29. No meu setor, os colegas incentivam-se uns aos
outros para um melhor desempenho.

30. No meu setor, ha reconhecimento, entre os colegas,
das competéncias profissionais existentes.

Comportamento
das Chefias

31. As chefias da UFSM usam o poder em beneficio
proprio.

32. As pessoas que ocupam cargos de chefia ha UFSM
estdo preparadas para exercer a funcéo.

33. No meu setor, a chefia delega, adequadamente,
competéncia na execucdo das tarefas.

34. A chefia conhece as atividades do setor.

35. A chefia costuma dar feedback das tarefas executadas.

Satisfacédo
Pessoal

36. O grau de responsabilidade que me é atribuido é
coerente com minha capacidade.

37. Os reconhecimentos e incentivos superam as pressoes
e criticas recebidas.

38. Considerando minha formacgdo, 0 cargo que ocupo
atualmente é motivador.

39. Sinto-me integrado a UFSM.

40. Considero que o turno unico (flexibilizado) de
trabalho é produtivo.

41.Considero que o turno unico (flexibilizado) de
trabalho é motivador.

Fonte: elaborado pela autora

Destaca-se que as varidveis: n® 23 “Os servidores necessitam de controle em seu

trabalho.”; n® 25 “Os servidores evitam assumir responsabilidades.” e n® 31 “As chefias da

40

UFSM usam o poder em beneficio préprio.” encontram-se com sentido inverso, devendo, no

momento da analise, também serem interpretadas desta forma.

3.4. TECNICA DE ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados por meio do questionario foram, inicialmente, revisados e

codificados numericamente para analise, sendo exportados para o software SPSS (Statistical
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Package for the Social Sciences), de forma a compor o banco de dados que foi analisado
estatisticamente.

Na analise, avaliou-se o perfil dos respondentes, a partir da estatistica de frequéncia
relacionada as variaveis de perfil. Apos, foram analisadas as dimensdes relacionadas a
percepcdo do clima organizacional. Para tanto, realizou-se calculos de média e desvio padréo,
bem como testes que permitiram identificar a relagdo do perfil do servidor com as dimensdes
de clima organizacional. Realizou-se, ainda, analise fatorial, de forma a explorar os dados do

questionario utilizado. Graficos, tabelas e quadros auxiliam na demonstracao dos resultados.

3.5 CONSIDERACOES ETICAS

Para a realizacdo do presente estudo, o projeto foi protocolado junto ao Comité de
Etica em Pesquisa (CEP) da UFSM o qual é reconhecido pela Comissdo de Etica em
Pesquisa.

Para tanto, cabe registrar que o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
e o instrumento de coleta de dados seguem todos os preceitos éticos estabelecidos pela
Resolugdo 196/96, do Conselho Nacional de Saude, que regulamenta a ética em pesquisa com
seres humanos.

Foi assegurado a todos os individuos participantes do estudo os esclarecimentos acerca
da pesquisa. E, ainda, foi garantido aos mesmos, a qualquer momento, a possibilidade de
retirar seu consentimento de participacao no estudo, sem qualquer penalizacdo. A participacao
dos pesquisados foi facultativa, sendo garantida a confidencialidade dos dados pela
pesquisadora (Apéndice A).

Os participantes poderao ter acesso aos dados coletados que ficardo arquivados sob a
responsabilidade da pesquisadora coordenadora durante o periodo de 5 (cinco) anos,
conforme Lei dos Direitos Autorais n® 9.610 (BRASIL, 1998). E assegurado o sigilo da

identidade dos participantes no momento da publicacdo dos resultados.
3.5.1 Riscos e beneficios do estudo
A pesquisa nao representou nenhum risco para a saude dos participantes, nem causou

algum cansaco e desconforto pelo tempo gasto ao responder o questionario. Os beneficios

para os integrantes da pesquisa sdo indiretos, pois as informagbes que foram coletadas



42

forneceram subsidios para a construgdo de conhecimento na area de Gestdo de Pessoas, bem

como para novas pesquisas que serdo desenvolvidas nessa tematica.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo corresponde a analise e descricdo dos resultados do estudo, de acordo
com o0s objetivos propostos e a literatura abordada.

Na primeira parte, apresenta-se a contextualizacdo do perfil dos participantes da
pesquisa, a partir da analise estatistica de frequéncia das questdes: sexo, estado civil, idade,
categoria, grau de escolaridade, unidade universitaria e cargo de chefia. A segunda parte
apresenta a avaliagdo do clima organizacional na instituicdo, de acordo com os dados
coletados. Inicialmente, esta avaliacdo € geral, seguida de uma analise do clima
organizacional por dimensdes, e de uma analise da influéncia do perfil na avaliacdo do clima

organizacional. Por fim, apresenta-se a analise fatorial exploratéria do modelo utilizado.

4.1CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS PARTICIPANTES

A amostra pesquisada esta composta de 399 (trezentos e noventa e nove) servidores
pertencentes ao quadro de lotacdo da Universidade Federal de Santa Maria, superando a
amostra minima confiavel para a realizagcdo do estudo que era de 369 (trezentos e sessenta e
nove) respondentes. Neste caso, optou-se por ndo descartar o numero de questionarios
superiores a0 minimo necessario.

No que se refere ao sexo dos respondentes, observa-se que existe uma ligeira
predominancia do sexo feminino (52,4%), enquanto o masculino esta representado pelo
percentual de 47,4%. Apenas 0,2%, 0 que corresponde a um respondente, preferiu nédo

identificar a que sexo pertence. Os numeros podem ser visualizados na Tabela 01.

Tabela 01 — Sexo dos respondentes

Sexo Frequéncia Percentual
Feminino 209 52,4
Masculino 189 47,4
Prefiro ndo dizer 01 0,2
TOTAL 399 100

Fonte: dados da pesquisa
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Em relacdo ao estado civil dos respondentes, a maioria enquadra-se na situagdo casado
(45,6%), seguido da situacdo solteiro (31,1%), sendo que estas duas respondem por um total
de 76,7% dos respondentes. A situacdo unido estavel representa 15,5% dos respondentes. Os

dados podem ser visualizados na Tabela 02.

Tabela 02 — Estado Civil dos respondentes

Estado Civil Frequéncia Percentual
Solteiro 124 31,1
Casado 182 45,6
Divorciado 27 6,8
Viavo 04 1,0
Unido Estavel 62 15,5
TOTAL 399 100

Fonte: dados da pesquisa

Quanto a idade, conforme pode ser visto na Tabela 03, 26,8% dos respondentes
possuem idade superior a 50 anos. E mais da metade dos respondentes (50,4%) encontram-se
na faixa etéria entre os 26 e 40 anos. Este fato demonstra que a instituicdo esta passando por
um periodo de renovagdo em seu quadro de servidores, uma vez que mais da metade dos

respondentes possui menos de 40 anos.

Tabela 03 — Idade dos respondentes

Idade Frequéncia Percentual
Até 25 11 2,8
26 a 30 57 14,3
31a35 83 20,8
36 a 40 61 15,3
41 a 45 34 8,5
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46 a 50 46 11,5
Acima de 50 107 26,8
TOTAL 399 100

Fonte: dados da pesquisa

No que se refere a categoria dos respondentes, observa-se que 73,9% pertence a dos
técnico-administrativos em educacdo, enquanto apenas 26,1% pertence a categoria docente.
Nesse sentido, observa-se uma discrepancia maior entre as representacdes, se considerado o
quadro de respondentes e o quadro total de servidores da UFSM, ja que, conforme pode-se
observar na Tabela 04, na Instituicdo, atualmente, o quadro de servidores € composto por

42,09% de docentes e 57,91% de técnico-administrativos em educacéo.

Tabela 04 — Categoria dos respondentes

. . Percentual Percentual
Categoria Frequéncia
respondentes na UFSM

Docentes 104 26,1 42,09
Taes 295 73,9 57,91
TOTAL 399 100 100

Fonte: dados da pesquisa e SIE

Em relacdo a escolaridade dos respondentes, pode-se afirmar que mais da
metade (54,9%) possui especializacdo ou mestrado concluidos, o que demonstra a busca dos
servidores pela qualificacdo. Dentre os demais, 4,5% possui ensino médio, 15,5% possuli
graduacdo, e 6,8% ja concluiu o p6s doutorado. Observa-se que ndo huve nenhum
respondente de escolaridade ensino fundamental.Os dados podem ser verificados na Figura
01.

Figura 01 — Escolaridade dos respondentes
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Escolaridade

Pés-doutorado ‘ ‘
Doutorado
Mestrado | |
Especializagdo | |
Graduagao | |
E. Médio

E. Fundamental

Fonte: dados da pesquisa

Quanto as unidades de lotagdo, estas foram classificadas, para fins de estudo, em
dezessete grandes grupos. Observa-se, entre os respondentes, que 34,8% encontram-se lotados
na Reitoria e 11,5% junto ao Hospital Universitario. Se considerarmos que a maior parte dos
respondentes é formada por servidores técnico-administrativos em educacdo, podemos
afirmar que o fato do maior nimero de respondentes encontrar-se lotado na Reitoria e
Hospital Universitario acompanha o fato de que estes sdo os dois locais da Instituicdo onde ha
0 maior nimero de técnicos administrativos lotados. O percentual referente a lotacdo dos

respondentes pode ser visualizadona Figura 02.

Tabela 05 — Lotagdo dos respondentes

Unidade de Lotacdo | Frequéncia| Percentual
Reitoria 139 34,8
CCNE 24 6,0
CCR 26 6,5
CCs 22 55
CE 13 3,3
CCSH 31 7,8
CT 26 6,5
CAL 9 2,3
CEFD 7 1,8
HUSM 46 11,5
CTISM 6 15
POLITECNICO 9 2,3
Campus CS 11 2,8




47

Campus FW 14 3,5

Campus PM 15 3,8

IPE AMARELO 1 0,3
Total 399 100,0

Fonte:dados da pesquisa

A Ultima variavel do perfil analisada envolve o exercicio da funcéo de chefia entre os
respondentes. Dentre eles, 26,81% informaram que, atualmente, exercem funcéo de chefia na
instituicdo, enquanto 73,9% ndo estdo ocupando funcdo de gestor, conforme pode ser
observado na Tabela 05. Ressalta-se que, na Instituicdo, atualmente, existem 817 servidores
exercendo alguma funcdo de chefia. O numero de funcdes de chefia da instituicdo é definido

pelo governo federal.

Tabela 06 — Ocupacéo da funcdo de chefia

Funcéo de Chefia Frequéncia Percentual
Sim 104 26,1
Néo 295 73,9
TOTAL 399 100

Fonte: dados da pesquisa

Concluida a caracterizacdo do perfil dos respondentes, a proxima secdo expde a

avaliagdo do clima organizacional.

4.2 AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Sdo apresentados, nesta se¢do, dados referentes a avaliacdo do clima organizacional na
instituicdo, a partir das respostas obtidas na segunda parte do questionario proposto. A
apresentacdo dos dados consiste numa anélise geral do clima organizacional e, na sequéncia,

andlise a partir da avaliacdo de cada dimensao abordada no estudo.

4.2.1 Avaliagéo Geral do Clima Organizacional e suas Dimensdes
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Em relacdo a andlise do clima organizacional, cabe ressaltar que deve ser levado em
consideracdo o continuum da escala utilizada, que variava de 1 a 5 pontos (1=discordo
totalmente; 2=discordo parcialmente; 3=ndo concordo, nem discordo; 4=concordo
parcialmente, 5=concordo totalmente). Ressalta-se que a opcéo 6 (ndo sei responder) nao foi
utilizada na escala para fins de anélise do clima organizacional. Para fins de interpretacdo dos
resultados, por se tratar de variaveis, os valores quantitativos de 1 e 2 sdo considerados,
respectivamente, como indicadores de avaliacdo “bastante negativo” e “pouco negativo”. Os
valores quantitativos de 4 e 5 sdo considerados, respectivamente, “pouco positivo” e “bastante
positivo”. E por fim, o quantitativo 3 ¢ considerado como indicador de avaliagdo “neutro”.

A média geral de avaliacdo das varidveis foi x= 3,49, que pode ser considerada uma
média positiva de avaliacdo. A varidvel que obteve a avaliacdo mais positiva, com x= 4,67
(bastante positiva) foi “Sinto-me disposto em melhorar a imagem da UFSM”. Ja a variavel
com a pior avaliacdo x= 2,55 (pouco negativa) foi “O sistema de avaliagdo de desempenho na
UFSM ¢ capaz de premiar a competéncia profissional”.

A dimensdo que recebeu a melhor média de avaliacdo ¢ a denominada “Imagem
Institucional” e a dimensdo que recebeu a pior avaliagdo foi “Sistema de Assisténcia e
Beneficios”.

Na sequéncia, encontram-se as andlises detalhadas referentes a cada dimenséo e suas
respectivas variaveis. Para fins de disposicdo estrutural do conteldo, as analises sdo
apresentadas em etapas, que correspondem as dimensodes estabelecidas pelo estudo: Imagem
Institucional; Politicas de Recursos Humanos; Sistema de Assisténcia e Beneficios; Estrutura
Organizacional; Organizacdo e Condicbes de Trabalho; Relacionamento Interpessoal;

Comportamento das Chefias e Satisfacdo Pessoal.

4.2.1.1Imagem Institucional

A dimensdo Imagem Institucional busca identificar a percepcdo dos respondentes

quanto a satisfacdo do usuério, o sentimento de identidade e o prestigio obtido.

Tabela 07 — Analise da Dimensdo Imagem Institucional

Dimens&o Variavel Média | Desvio
Padrao
1. Sinto-me disposto em melhorar a imagem da | 4,67 0,69
UFSM.
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Imagem 2. A sociedade esta satisfeita com os servigcos | 3,76 0,98
Institucional | prestados pela UFSM.
3. Sinto-me orgulhoso em fazer parte do quadro | 4,57 0,84
de servidores da UFSM.
4. Os servidores estdo integrados aos objetivos | 3,45 1,04
Media 3,97 | da UESM.
5. Sinto-me informado quanto as a¢Ges/projetos | 3,41 1,04
desenvolvidos na UFSM.

Fonte: dados da pesquisa

Conforme pode-se observar na Tabela 07, a dimensdo Imagem Institucional obteve a
maior média de pontuacdo entre as avaliadas (3,97), que indica que a percep¢do dos
respondentes em relacdo a imagem da instituicdo é positiva. Ja o desvio padrdo referente a
esta dimensdo foi o menor, que permite deduzir que os pesquisados tendem a compartilhar a
mesma Vis&o.

Entre as variaveis, a que recebeu maior média foi “Sinto-me disposto em melhorar a
imagem da UFSM.” (x=4,67), o que demonstra que os respondentes estdo dispostos a envidar
esforcos no sentido de melhorar, valorizar e comprometer-se com a imagem da instituicéo,
representando, este, um ponto positivo da Universidade Federal de Santa Maria. Os servidores
também se encontram, neste momento, bastante orgulhosos da instituicdo da qual fazem parte
(x=4,57) e, de forma menos incisiva, acham que a sociedade esta satisfeita com 0s servicos
pela instituicdo prestados (x=3,76).

De forma ainda positiva, porém, abaixo da média geral, os servidores sentem-se
integrados aos objetivos da UFSM (x=3,45) e informados quanto as acdes/projetos pela
instituicdo desenvolvidos (x=3,41). Esta Gltima afirmativa, com a menor média das que fazem
parte desta dimensdo (Sinto-me informado quanto as a¢des/projetos desenvolvidos na UFSM)
demonstra que ha a possibilidade da instituicdo aprimorar seu processo de comunicacao e

divulgacdo, sensibilizando os servidores em relagdo aos projetos desenvolvidos.
4.2.1.2 Politica de Recursos Humanos
A dimensdo Politica de Recursos Humanos busca identificar a percep¢do dos

respondentes quanto as politicas da instituicdo na area de gestao de pessoas.

Tabela 08— Andlise da Dimenséo Politica de Recursos Humanos
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Dimensao Variavel Média DeSVI~0
Padréo
6. A politica de gestdo de pessoas da UFSM 319 126
valoriza o0 servidor quanto ao seu ' '
desempenho organizacional.
. 7. O sistema de capacitagdo da UFSM
Politica de satisfaz as necessidades de aperfeicoamento 3,37 1,20
Recursos dos servidores.
Humanos 8. O processo de avaliacdo de desempenho
na UFSM favorece o predominio de | 3,18 1,17
aspectos sociais em detrimento de aspectos
- profissionais.
Meédia 3,04 9. O sistema de avaliagdo de desempenho na
UFSM ¢ capaz de premiar a competéncia 2,55 1,24
profissional.
10. O processo de ‘“ambientacdo” do | 2,95 1,26
servidor que ingressa na UFSM ¢é adequado.

Fonte: dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 08, a dimens&o Politica de Recursos Humanos obteve média
geral de 3,04, o que corresponde a um nivel positivo entre os respondentes.

A varidvel melhor avaliada foi “O sistema de capacitacdo da UFSM satisfaz as
necessidades de aperfeigoamento dos servidores”, com média de 3,37.

Nesta dimensdo, encontra-se a variavel pior avaliada pelos respondentes ao longo do
questionario. Trata-se da variavel “O sistema de avaliacdo de desempenho na UFSM é capaz
de premiar a competéncia profissional”, cuja média obtida foi de 2,55, classificada como
negativa, de acordo com a interpretacéo utilizada. O Programa de Avaliacdo de Desempenho
na UFSM é voltado para os servidores técnico-administrativos em educacdo, que
correspondem a um total de 73,9% dos respondentes desta avaliacdo de clima, e foi
implementado no ano de 2010 pela Resolugdo n® 013. A avaliacdo negativa dos respondentes
em relacdo a esta politica de gestdo de pessoas demonstra ser recomendavel que a instituicdo
inicie um processo de revisao do programa de avaliacdo de desempenho, para que 0 mesmo
seja considerado mais efetivo por seus usuarios.

A variavel “O processo de “ambienta¢do” do servidor que ingressa na UFSM ¢
adequado” também obteve média abaixo de trés (x=2,95), que demonstra a oportunidade de
aperfeicoamento do processo de ambientacdo do novo servidor. Atualmente, o servidor que
ingressa na instituicdo participa de um evento de ambientacdo denominado Seminario de

Recepcdo e Integracdo Institucional, que ocorre semestralmente na instituicdo. Entretanto,
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novas capacitagcdes ou até mesmo um plano de ambientacdo, envolvendo cursos especificos,
com auxilio de ambientes virtuais, pode ser oportunizado aos novos servidores de forma a
suprir esta lacuna.

4.2.1.3 Sistema de Assisténcia e Beneficios

A dimensdo Sistema de Assisténcia e Beneficios visa identificar a percep¢do dos

respondentes quanto aos beneficios legais e asssistenciais existentes.

Tabela 09 — Analise da Dimensao Sistema de Assisténcia e Beneficios

Desvio

Dimenséo Variavel Média -
Padrao

11. Beneficios assistenciais como assisténcia
odontoldgica e assisténcia social séo fatores | 2,97 1,45
de motivacdo para o trabalho.
Sistema de 12. Beneficios legais como vale-alimentacéo
Assisténciae | €  Vale-transporte  atendem  minhas | 2,74 1,30
- expectativas.
Beneficios 13. A qualidade dos beneficios assistenciais
o proporcionada pela UFSM atende minhas | 2,94 1,22
Media 2,89 | expectativas,
14. Os beneficios contribuem para a
diminuicdo da rotatividade de pessoal e do | 2,93 1,29
absenteismo.

Fonte: dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 09, a dimenséo Sistema de Assisténcia e Beneficios obteve
média 2,89, sendo esta a pior média recebida entre as avaliadas, 0 que demonstra ser este um
ponto negativo da instituicdo. Ja os valores de desvio padrdo desta dimensdo foram os mais
altos, evidenciando que houve divergéncias entre 0s pesquisados.

Ressalta-se que, dentre os beneficios avaliados, encontram-se os beneficios legais
(vale-alimentacéo, auxilio-creche e vale-transporte), que séo aqueles ofertados pelo governo
federal a todos os servidores da carreira, que ndo sdo passiveis de mudanga por iniciativa da
instituicdo, e os beneficios assistenciais (assisténcia odontoldgica, assisténcia social,
assisténcia médica, programa de prevencdo a doencas), que sdo aqueles ofertados pela propria

instituicdo e passiveis de mudanca.
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Em relagdo aos beneficios assistenciais, as duas variaveis “Beneficios assistenciais
como assisténcia odontologica e assisténcia social sdo fatores de motivagdo para o trabalho.”
(x=2,97) e “A qualidade dos beneficios assistenciais proporcionada pela UFSM atende
minhas expectativas.” (x=2,94) obtiveram média abaixo de trés, que pode ser interpretada
como negativa. Esta avaliacdo por parte dos respondentes demonstra existir a necessidade de
revisdo da forma (sistematica) como os beneficios assistenciais estdo sendo ofertados ou na
qualidade deste servico, pois, atualmente, ndo representam um diferencial para os servidores
da instituicdo. Pode-se melhor compreender esta avaliagdo por meio da variavel “Os
beneficios contribuem para a diminuicdo da rotatividade de pessoal e do absenteismo.”
(x=2,93) que também obteve uma nota abaixo da média das variaveis, ou seja, os beneficios
ndo representam um diferencial ou uma razdo importante para permanéncia na carreira do

servidor.

4.2.1.4. Estrutura Organizacional

A dimensdo Estrutura Organizacional busca identificar a percepcdo dos servidores

quanto ao tamanho da instituicdo e sua complexidade.

Tabela 10 — Anélise da Dimenséo Estrutura Organizacional

Desvio

Dimensao Variavel Média ~
Padrao

15. A quantidade de chefias existentes na | 3,13 1,38
UFSM é adequada.

16. A quantidade de servidores técnico-
administrativos na UFSM atende as
necessidades de servigo.

17. A quantidade de docentes na UFSM | 3,38 1,33
atende as necessidades de servico.

18. A clareza de como devem ser executadas
minhas tarefas permite que eu me sinta
confiante.

Média 3,53 19. Participo do planejamento e das decisdes | 3,88 1,27
gue envolvem o trabalho no meu setor.
20. Em meu setor de trabalho existe uma | 352 1,35
distribuicéo justa das tarefas.
21. O trabalho no meu setor é organizado. 3,85 1,17

3,16 1,37

Estrutura
Organizacional

3,91 1,11
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22. O processo de comunicagéo institucional
contribui para melhorar o desempenho no
trabalho

3,46 1,29

Fonte: dados da pesquisa

Conforme se observa na Tabela 10, a média obtida para a dimensdo Estrutura
Organizacional foi 3,53, que corresponde a um nivel positivo de avaliagdo entre o0s
respondentes.

Verifica-se, inicialmente, que as variaveis que se referem aos quantitativos existentes
na instituicio sdo as que receberam as menores médias dentre as variaveis desta dimensdo. E
0 caso das varidveis: “A quantidade de chefias existentes na UFSM ¢ adequada.” (x=3,13); “A
quantidade de servidores técnico-administrativos na UFSM atende as necessidades de
servigo.” (x=3,16) e “A quantidade de docentes na UFSM atende as necessidades de servigo.”
(x=3,38). Inclusive, tais avaliacGes vao ao encontro das reclamacdes de gestores sobre a falta
de pessoal nos setores. Entretanto, destaca-se que o quantitativo de chefias, de técnico-
administrativos em educacdo e de docentes sdo determinados pelo governo federal.
Recomenda-se, entdo, que a instituicdo promova a avaliagdo da distribuicdo destes
guantitativos, que pode ser averiguada por meio do processo de redimensionamento de
pessoal.

Outra variavel que obteve avaliacdo abaixo da média geral foi “O processo de
comunicagdo institucional contribui para melhorar o desempenho no trabalho.” (x=3,46).
Mais uma vez, 0 processo de comunicacdo institucional surge como um ponto a ser
melhorado na viséo dos servidores.

As demais variaveis, que se referem a distribuicdo e organizacdo de trabalho no setor
(x=3,52 e x=3,85), ao planejamento das decisbes que envolvem o trabalho (x=3,88) e a
clareza da execucdo das tarefas a serem realizadas (x=3,91), obtiveram avaliacdes acima da

média e podem ser consideradas positivas.

4.2.1.5. Organizagéo e Condigdes de Trabalho

A dimensdo Organizagdo e Condigdes de Trabalho busca identificar a percepgédo dos

servidores quanto a condi¢Bes do ambiente de trabalho, controle e conservagéo do servigo.

Tabela 11 — Anélise da Dimensao Organizacdo e Condicdes de Trabalho
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Dimensao Variavel Média Desvlo
Padréo
L 23. Os servidores necessitam de controleem | 291 1,11
Organ.lz?(;ao © | seu trabalho.
CondicOes de 24 Ha boas condigdes fisicas (ventilago,
Trabalho ruido, iluminacdo, temperatura) em meu 3,25 1,45
ambiente de trabalho.
25. Os servidores evitam assumir | 3,12 1,26
.- responsabilidades.
Meédia 3,11 26. Os servidores zelam pela economia de | 3,17 1,28
materiais na UFSM.

Fonte: dados da pesquisa

Ressalta-se que, dentre as variaveis avaliadas nesta dimens&o, ha duas delas (23 e 25)
que se encontram com o sentido invertido, logo, necessitam ser analisadas desta forma.
Assim, nas variaveis “Os servidores necessitam de controle em seu trabalho.” e “Os
servidores evitam assumir responsabilidades.”, quanto menor a média atribuida, maior é o
grau de confianca dos pesquisados na categoria dos servidores. Logo, ha maior concordancia
com o fato de que os servidores ndo necessitam de controle em seu trabalho (x=2,91) do que
com o fato de que estes assumem responsabilidades (x=3,12).

As demais varidveis, “Ha boas condigdes fisicas (ventilagdo, ruido, iluminacao,
temperatura) em meu ambiente de trabalho.” (x=3,25) e “Os servidores zelam pela economia
de materiais na UFSM.” (x=3,17) podem ser consideradas positivas, embora tenham sido

avaliadas abaixo da média geral.

4.2.1.6. Relacionamento Interpessoal

A dimensdo Relacionamento Interpessoal busca identificar a percepcdo dos servidores

quanto ao relacionamento existente, a cooperacao e a consideracdo humana.

Tabela 12 — Anéalise da Dimensdo Relacionamento Interpessoal

Desvio

Dimensao Variavel Média -
Padréao

27. No meu setor de trabalho, o| 4,04 1,22

Relacionamento ] : .
relacionamento entre servidores e chefia é
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Interpessoal adequado.

28. No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre o0s servidores é
cooperativo.

3,9 1,19

Média 3,82 29. No meu setor, os colegas incentivam-se | 3,67 1,29
uns aos outros para um melhor desempenho.

30. No meu setor, ha reconhecimento, entre
0s colegas, das competéncias profissionais
existentes.

3,68 1,27

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se, pela Tabela 12, que a media da dimensdo Relacionamento Interpessoal foi
3,82, que revela uma avaliacdo positiva pelos participantes da pesquisa.

Todas as variaveis pertencentes a esta dimenséo obtiveram avalia¢gBes acima da média
geral, demonstrando que hd um bom relacionamento interpessoal entre os servidores da
instituicdo. As variaveis “No meu setor, os colegas incentivam-se uns aos outros para um
melhor desempenho.” (x=3,67) ¢ “No meu setor, ha reconhecimento, entre os colegas, das
competéncias profissionais existentes.” (x=3,68) receberam as menores avaliagcdes entre as
variaveis que compdem a dimensdo, mas ainda assim, apesar das dificuldades existentes em
cada setor de trabalho, os servidores julgam que o relacionamento entre os colegas de setor é
cooperativo.

Destaque para a variavel “No meu setor de trabalho, o relacionamento entre servidores
e chefia é adequado.”, que recebeu uma média bastante positiva (x=4,04), o que favorece o
bom desempenho na execucao das tarefas do setor, sendo este um ponto positivo a ser sempre

estimulado pela instituicéo.

4.2.1.7.Comportamento das Chefias

A dimensdo Comportamento das Chefias busca identificar a percepgéo dos servidores
quanto a honestidade e credibilidade das chefias, o conhecimento das atividades e o estilo de

lideranca desempenhado.

Tabela 13 — Analise da Dimensdo Comportamento das Chefias

Desvio

Dimensao Variavel Média -
Padrao
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31. As chefias da UFSM usam o poder em | 3,02 1,46
beneficio proprio.
32. As pessoas que ocupam cargos de chefia 28 1,16
na UFSM estdo preparadas para exercer a ’

funcéo.
33. No meu setor, a chefia delega, 1,29
adequadamente, competéncia na execugao 3,68

Média 3,39 das tarefas_. _
34. A chefia conhece as atividades do setor. 4,02 1,16

Comportamento
das Chefias

35. A chefia costuma dar feedback das | 3,47 1,39
tarefas executadas.

Fonte: dados da pesquisa

Por meio da Tabela 13, observa-se que a média atribuida pelos servidores a dimensao
Comportamento das Chefias foi 3,39, que pode ser considerada positiva. Os valores de desvio
padrdo nesta dimensdo foram os segundos mais altos, que demonstra existir divergéncia entre
0s respondentes.

Duas variaveis, que obtiveram a menor e maior avaliacdo, destacam-se. As variaveis
sdo: “As pessoas que ocupam cargos de chefia na UFSM estdo preparadas para exercer a
funcdo.” (x= 2,8) ¢ “A chefia conhece as atividades do setor.” (x= 4,02). A partir desta
avaliacdo, deduz-se que os chefes sdo pessoas que conhecem, tecnicamente, as atividades do
setor, entretanto, ndo sdo preparados para exercer o papel de chefe de um setor. Esta analise
vai ao encontro da reclamacdo de muitas chefias, que ndo se sentem preparadas para liderar
uma equipe. Nesse sentido, desde 0 ano de 2015, a instituicdo passou a oferecer o Programa
de Desenvolvimento de Gestores chamado Lidere, que tem como objetivo contribuir para o
aprimoramento da dindmica organizacional, nos aspectos referentes a lideranca.

A variavel “A chefia costuma dar feedback das tarefas executadas.”, com avaliagdo
abaixo da média geral (x=3,47), ratifica a importancia e necessidade de que sejam oferecidos
cursos para que servidores sejam preparados e estejam aptos a exercer funcdo de chefia. E a
variavel “As chefias da UFSM usam o poder em beneficio proprio.”, com avaliacdo abaixo da
média (x=3,02), possui sentido invertido, logo, quanto menor a média atribuida, maior é o

grau de confianca dos pesquisados nos servidores que exercem fungéo de chefia.
4.2.1.8.Satisfacdo Pessoal

A dimenséo Satisfacdo Pessoal busca identificar a percepcédo dos servidores quanto a
satisfagdo no trabalho, a jornada de trabalho e ao reconhecimento proporcionado.
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Tabela 14 — Analise da Dimenséo Satisfacdo Pessoal

Desvio

Dimensao Variavel Média -
Padrao

36. O grau de responsabilidade que me é | 4,23 1,05
atribuido é coerente com minha capacidade.

Satisfacs 37. Os reconhecimentos e incentivos | 3,29 1,35
atisfagao superam as pressdes e criticas recebidas.
Pessoal 38. Considerando minha formagéo, o cargo | 3,73 1,34
- que ocupo atualmente é motivador.
Meédia 3,90 39. Sinto-me integrado a UFSM. 4,03 1,12
40. Considero que o0 turno Udnico| 3,95 1,44
(flexibilizado) de trabalho é produtivo.
41. Considero que o0 turno Udnico | 4,17 1,33

(flexibilizado) de trabalho é motivador.

Fonte: dados da pesquisa

Pela Tabela 14, observa-se que a média da dimensdo Satisfacdo Pessoal foi 3,90, que
pode ser considerada uma avaliagdo positiva entre os respondentes.

Dentre as varidveis pertencentes a esta dimenséo, a Unica que obteve avaliacdo abaixo
da média geral foi “Os reconhecimentos e incentivos superam as pressdes e criticas
recebidas.” (x=3,29), que indica a necessidade de atencéo por parte dos chefes de setor no que
tange ao reconhecimento e incentivo destinados as equipes. Neste sentido, ainda, sdo
promovidas, pela instituicdo, homenagens de reconhecimento pelo tempo de trabalho e
dedicacdo dos servidores. Porém, tais acdes podem ser aprimoradas, por meio, por exemplo,
de premiacdes e homenagens aos servidores por acBes de trabalho desempenhadas e
concursos de ideias inovadoras, que poderiam contribuir com o aumento da satisfacdo dos
servidores.

A variavel que recebeu a melhor avaliacdo, com média bastante positiva de 4,23 foi:
“O grau de responsabilidade que me ¢ atribuido € coerente com minha capacidade.”. Esta
avaliacdo demonstra que os servidores estdo bastante satisfeitos com o grau de
responsabilidade que lhes € atribuido, pois ha compatibilidade com a respectiva capacidade.

Por fim, as variaveis referentes ao turno unico (flexibilizado) de trabalho demonstram
que os servidores o consideram mais motivador (x=4,17) do que propriamente produtivo
(x=3,95). Na instituicdo, a possibilidade de flexibilizacdo da jornada de trabalho esta

regulamentada pela Resolucdo n° 10/2013 e permite a flexibilizacdo dos servidores técnico-
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administrativos em educacdo mediante justificativa de ampliacdo de horério de atendimento
do setor & comunidade, apds analise individual da situacdo do setor por uma Comissao

especifica criada para realizar este estudo.

4.3 INFLUENCIA DO PERFIL NA AVALIACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta secdo, apresenta-se a descricdo dos resultados da avaliagdo do clima

organizacional, a partir da influéncia dos diferentes grupos de perfil investigados.

4.3.1 Influéncia do Perfil na Avaliagdo do Clima Organizacional - Teste t

Primeiramente, foi analisada a influéncia dos grupos de perfil: sexo, categoria e funcédo
de chefia na avaliacdo do clima organizacional, por meio do “Teste t de student”.O teste t é
utilizado para avaliar a significancia estatistica da diferenca entre duas médias amostrais para
uma tunica variavel dependente (HAIR, et. al., 2005). Destaca-se que os resultados que
obtiveram avaliagdes homogéneas ndo estdo apresentados, estando demonstrados apenas 0s
resultados que obtiveram nos testes alguma diferenga estatisticamente significativa, de acordo

com a literatura, ou seja, valores menores ou iguais a 0,05.

4.3.1.1 Influéncia do Sexo na Avaliacédo do Clima Organizacional

Para o participante da pesquisa, foram oferecidas trés possibilidades de respostas
quanto ao sexo: (1) Feminino, (2) Masculino e (3) Prefiro ndo dizer. Considerando que a
alternativa 3 (Prefiro ndo dizer) recebeu apenas uma resposta, a mesma foi excluida nesta
analise por falta de representatividade estatistica. A Tabela 15 apresenta os resultados que

obtiveram avalia¢Oes heterogéneas pelos dois grupos.

Tabela 15 — Influéncia do Sexo na Avaliagdo do Clima Organizacional

. x . Média Sexo
Dimensao Variavel — -
Feminino | Masculino
Sinto-me disposto em melhorar a 475 459
Imagem imagem da UFSM.
Institucional | Sinto-me orgulhoso em fazer 4,70 4.40
parte do quadro de servidores da
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UFSM.

Politicasde | O sistema de capacitacdo da
RH UFSM satisfaz as necessidades de | 392 3,20

aperfeicoamento dos servidores.

Estrutura A quantidade de servidores

técnico-administrativos na UFSM 3,01 3,34

atende as necessidades de servico.

Organizacional

Organizacéo e
Condigdes de Os servidores necessitam de 3,42 3,64
controle em seu trabalho.

Trabalho
O grau de responsabilidade que
me € atribuido é coerente com 4,37 4,07
minha capacidade.
Sinto-me integrado a UFSM. 4,17 3,88
Satisfacéo
Considero que o turno Unico
Pessoal (flexibilizado) de trabalho ¢é| 415 3,75
produtivo.
Considero que 0 turno Unico
(flexibilizado) de trabalho é| 437 3,96
motivador.

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se, na Tabela 15, variaveis relacionadas ao clima organizacional que foram
avaliadas de forma diversa pelos sexos masculino e feminino.

As principais varidveis que mais demonstram essa diferenga de avaliagdo sdo
“Considero que o turno Unico (flexibilizado) de trabalho ¢ motivador.” e “Considero que o
turno unico (flexibilizado) de trabalho é produtivo.”, tendo recebido uma média de avaliacédo
maior para as mulheres, ou seja, elas consideram o turno unico (flexibilizado) mais motivador
(x=4,37) e produtivo (x=4,15) que os homens (x=3,96 e x=3,75). Supde-se que exista esta
diferenca de avaliacdo, pois a mulher pode, algumas vezes, assumir outras tarefas domeésticas,
que a facam, assim, considerar o turno Unico de trabalho mais motivador e produtivo, pois
permite que a mesma se dedique a estas outras atividades.

Ainda, a variavel “A quantidade de servidores técnico-administrativos na UFSM
atende as necessidades de servigo.” foi pior avaliada pelas mulheres (x=3,01) do que pelos
homens (x=3,34), ou seja, as mulheres estdo menos satisfeitas com o quantitativo existente de
técnico-administrativos em educacdo. Em contraponto, a variavel “O sistema de capacitagao
da UFSM satisfaz as necessidades de aperfeicoamento dos servidores.” foi pior avaliada pelos
homens (x=3,20), que demonstram menor satisfacdo sobre o tema em relacdo as mulheres
(x=3,52).
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A varidvel “O grau de responsabilidade que me ¢ atribuido é coerente com minha
capacidade.” obteve maior média pelo sexo feminino (x= 4,37) em relagcdo ao masculino, que
obteve média x= 4,07. Na variavel com sentido inverso “Os servidores necessitam de controle
em seu trabalho.”, as mulheres atribuiram média x=3,42, enquanto os homens atribuiram
média x= 3,64. No caso da varidvel inversa, o fato das mulheres atribuirem menor média,
indica que as mesmas entendem que os servidores necessitam de menos controle no trabalho
se comparado ao que pensam 0s homens.

Por fim, as mulheres sentem-se mais orgulhosas em fazer parte do quadro de
servidores da UFSM (x=4,70), mais dispostas a melhorar a imagem da instituicdo (x=4,75) e
mais integradas a instituicdo (x= 4,17) que os homens (x=4,40; x=4,59; x= 3,88).

4.3.1.2. Influéncia da Categoria na Avaliacdo do Clima Organizacional
Para o participante da pesquisa, foram oferecidas duas possibilidades de respostas
quanto a categoria: (1) Técnico-Administrativo em Educacdo (TAE) e (2) Docente. A Tabela

16 apresenta os resultados que obtiveram avaliacdes heterogéneas pelos dois grupos.

Tabela 16— Influéncia da Categoria na Avaliagdo do Clima Organizacional

Média Categoria

Dimensao Variavel
TAE Docente
Em meu setor de trabalho existe
Estrutura |, ma distribuicio justa das tarefas. 361 3,20
Organizacional | O trabalho no meu setor ¢ 3,96 3,56
organizado.
Organizacdoe | Os servidores necessitam de 3,56 3,39
controle em seu trabalho.

Condicdes de

Os servidores evitam assumir
o 3,24 3,41
Trabalho | responsabilidades.

No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre servidores e 4,13 3,77
chefia é adequado.

Relacionamento | No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre 0s 4,02 3,54
servidores € cooperativo.

No meu setor, o0s colegas
incentivam-se uns aos outros para |  3:82 3,25
um melhor desempenho.

Interpessoal
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No meu setor, h4 reconhecimento,
entre 0s colegas, das 3,76 3,46
competéncias profissionais
existentes.
Considerando minha formacdo, o
cargo que ocupo atualmente é 3,61 4,12
motivador.
Satisfacéo Considero que o turno Unico
(flexibilizado) de trabalho é| 421 3,19
Pessoal .
produtivo.
Considero que 0 turno Unico
(flexibilizado) de trabalho ¢é| 440 3,47
motivador.

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se, na Tabela 16, variaveis relacionadas ao clima organizacional, que foram
avaliadas de forma diversa pelas categorias técnico-administrativo em educacdo e docente.

As varidveis que mais demonstram essa diferenca de avaliacdo sdo as relacionadas,
especialmente, ao turno unico (flexibilizado) de trabalho, em que a categoria dos técnico-
administrativos avalia a situacdo como mais produtiva (x=4,21) e motivadora (x=4,40) que 0s
docentes (x=3,19 e x=3,47). Tal diferenca de avaliacdo supBe-se que se deva, principalmente,
ao fato de que a Resolugdo 010/2013, que estabeleceu a possibilidade de flexibilizagdo da
jornada de trabalho, estd voltada para a categoria dos técnico-administrativos em educacao,
ndo estando os docentes enquadrados nesta posibilidade. Ainda, dentro da mesma dimenséo, a
variavel “Considerando minha formacdo, o cargo que ocupo atualmente é motivador.”
recebeu pelos técnico-administrativos em educacdo média x= 3,61 e pelos docentes, média x=
4,12, o que demonstra que o0s docentes estdo mais motivados pelo cargo ocupado,
considerando a respectiva formacéo.

As variaveis relacionadas a dimenséo Relacionamento Interpessoal, “No meu setor de
trabalho, o relacionamento entre os servidores é cooperativo.”; “No meu setor, os colegas
incentivam-se uns aos outros para um melhor desempenho.”; “No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre servidores e chefia é adequado.” e “No meu setor, ha reconhecimento,
entre os colegas, das competéncias profissionais existentes.” também apresentaram maior
heterogeneidade nas respostas. Nestes casos, a categoria dos técnico-administrativos em
educacdo apresentou maior média de avaliagdo (x=4,02; x=3,82; x= 4,13 e x= 3,76),
demonstrando haver melhor relacionamento interpessoal nos setores de trabalho entre as

categorias dos técnico-administrativos que dos docentes (x=3,54; x= 3,25; Xx=3,77 e X= 3,46).
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No que tange a dimensdo Estrutura Organizacional, as varidveis também foram melhor
avaliadas pela categoria dos servidores técnico-administrativos em educagio. E o caso de “Em
meu setor de trabalho existe uma distribuicao justa das tarefas.”, cuja média de avaliacao dos
técnico-administrativos foi x= 3,61 e a média de avaliacdo dos docentes foi x= 3,26. E 0 caso
de “O trabalho no meu setor ¢ organizado.”, cuja média dos técnico administrativos foi x=
3,96 e dos docentes foi x= 3,56.

Em relacdo a dimensdo Organizacdo e Condi¢cbes de Trabalho, as variaveis que
apresentaram divergéncias de avaliagdo entre as categorias foram aquelas que possuem
sentido inverso. Sao elas: “Os servidores necessitam de controle em seu trabalho.”, cuja
média atribuida pelos técnico-administrativos em educacgdo foi x= 3,56 e pelos docentes x=
3,39, demonstrando que os docentes, por atribuirem média menor, neste caso, entendem que
os servidores necessitem menos de controle no trabalho que os técnico-administrativos. E “Os
servidores evitam assumir responsabilidades.”, cuja média atribuida pelos técnico-
administrativos em educacdo foi x= 3,24 e pelos docentes foi x= 3,41, evidenciando que a
categoria dos docentes entende que os servidores evitam assumir responsabilidades de forma

mais expressiva do gue entende a categoria dos técnico-administrativos em educacéo.
4.3.1.3. Influéncia da Funcéo de Chefia na Avaliagdo do Clima Organizacional

Para o participante da pesquisa, foram oferecidas duas possibilidades de respostas
quanto a funcdo de chefia: (1) Exerco funcdo de chefia e (2) N&o exerco funcdo de chefia. A

Tabela 17 apresenta os resultados que obtiveram avaliagOes heterogéneas pelos dois grupos

Tabela 17— Influéncia da Funcdo de Chefia na Avaliacdo do Clima Organizacional

Média Funcdo de
Dimensao Variavel Chefia

Exerce | Né&o exerce
Sinto-me disposto em melhorar a | 484 461
Imagem imagem da UFSM.
Institucional SiQto-me_ informado quanto as
acGes/projetos desenvolvidos na| 399 3,34
UFSM.
Estrutura Participo do planejamento e das
Oraanizaci decisdes que envolvem o trabalho 4,50 3,67
rganizacional
no meu setor.




Em meu setor de trabalho existe
uma distribuicdo justa das tarefas.

3,81

3,42

O trabalho no meu setor é
organizado.

4,23

3,72

Organizacéo e
Condicoes de
Trabalho

H& boas condigcdes fisicas
(ventilacdo, ruido, iluminacdo,
temperatura) em meu ambiente de
trabalho.

3,59

3,13

Relacionamento

Interpessoal

No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre servidores e
chefia € adequado.

4,36

3,92

No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre 0S
servidores € cooperativo.

4,21

3,79

No meu setor, o0s colegas
incentivam-se uns aos outros para
um melhor desempenho.

3,93

3,58

No meu setor, ha reconhecimento,
entre 0S colegas, das
competéncias profissionais
existentes.

4,06

3,55

Comportamento
das Chefias

As chefias da UFSM usam o
poder em beneficio préprio.

2,67

3,06

As pessoas que ocupam cargos de
chefia na UFSM estdo preparadas
para exercer a funcéo.

3,11

2,69

No meu setor, a chefia delega,
adequadamente, competéncia na
execucao das tarefas.

3,98

3,58

A chefia costuma dar feedback
das tarefas executadas.

3,84

3,34

Satisfacdo

Pessoal

O grau de responsabilidade que
me é atribuido é coerente com
minha capacidade.

4,48

4,14

Considerando minha formacao, o
cargo que ocupo atualmente é
motivador.

4,03

3,63

Sinto-me integrado a UFSM.

4,38

3,91

Considero que o turno Udnico
(flexibilizado) de trabalho é
produtivo.

3,34

4,17

Considero que o turno Unico
(flexibilizado) de trabalho é
motivador.

3,74

4,33

Fonte: dados da pesquisa

63

Observam-se, na Tabela 17, variaveis relacionadas ao clima organizacional, que foram

avaliadas de forma diversa entre os servidores que exercem ou ndo funcdo de chefia. Uma das
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varidveis que mais demonstra essa diferenca de avaliagdo é “Considero que o turno Unico
(flexibilizado) de trabalho ¢é produtivo.”, em que os servidores que exercem a fungdo de chefia
(x=3,34) atribuiram menor média em relacdo aos servidores que ndo exercem funcdo de
chefia (x=4,17), ou seja, quem exerce a funcdo de chefia considera o turno Unico menos
produtivo. Da mesma forma, na variavel “Considero que o turno tnico (flexibilizado) de
trabalho é motivador.”, os servidores que exercem fungdo de chefia atribuiram menor média
(x=3,74) em relacdo aos demais (x=4,33), ou seja, ndo consideram o turno unico de trabalho
tdo motivador. Supde-se que esta diferenca deva-se, principalmente, ao fato de que os
servidores que exercem fungdo de chefia ndo se enquadram no turno unico de trabalho.
Analisando-se as duas médias sobre o0 assunto, a divergéncia de opinido é maior em relacdo a
avaliacdo da produtividade do turno unico do que da motivacao.

Na variavel “Participo do planejamento e das decisdes que envolvem o trabalho no
meu setor.”, a média de avaliagdo concedida pelos servidores que exercem chefia (x=4,50) foi
maior que a média dos demais (x=3,67), logo, os servidores que exercem chefia sentem-se
mais participativos no que diz respeito ao planejamento e decisdes relacionadas ao setor de
trabalho. Os ocupantes de chefia também se sentem mais informados quanto as acdes
/projetos desenvolvidos na instituicdo (x= 3,59) que os ndo ocupantes de funcédo de chefia (x=
3,34).

Os servidores que exercem funcdo de chefia, ainda, julgam o ambiente de trabalho
mais organizado (x=4,23) que os demais (x=3,72) e que ha mais reconhecimento entre 0s
colegas sobre as competéncias profissionais existentes (x=4,06), em relacdo a avaliacdo do
outro grupo (x=3,55). Eles também entendem que ha melhores condic@es fisicas no ambiente
de trabalho (x= 3,59) que os demais (x= 3,13) e que ha uma distribui¢cdo mais justa das tarefas
(x=3,81) em relacdo ao que pensam os servidores que nao possuem chefia (x= 3,42).

Da mesma forma, os servidores ocupantes de funcdo de chefia sentem-se mais
dispostos em melhorar a imagem da UFSM (x= 4,84) que aqueles servidores que ndo ocupam
funcdo (x= 4,61). Eles também julgam que, no setor de trabalho, o relacionamento entre os
servidores é mais cooperativo (x= 4,21) em relacdo ao que pensam o0s servidores que ndo
ocupam funcéo de chefia (x= 3,79).

No que tange a satisfacdo pessoal, a varidvel “O grau de responsabilidade que me é
atribuido é coerente com minha capacidade.” recebeu média x=4,48 pelos ocupantes de
fungdo de chefia, em relagdo aos ndo ocupantes de funcdo, que atribuiram a esta afirmativa

média x= 4,14. A variavel “Considerando minha formagao, o cargo que ocupo atualmente é
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motivador.” demonstra que os ocupantes de fun¢do de chefia sentem-se mais motivados,
considerando sua formacéo (x= 4,03) que os ndo ocupantes de chefia (x=3,63).

Também ha divergéncia de opinido sobre as variaveis relacionadas a dimensdo
Comportamento das Chefias. Enquanto os ocupantes de chefia avaliam que as pessoas que
ocupam estes cargos estdo preparadas para exercer uma funcdo (x= 3,11), os demais
entendem que o preparo seja menor (x= 2,69). Os ocupantes de chefia também atribuem
melhores médias as variaveis “No meu setor, a chefia delega, adequadamente, competéncia na
execugdo das tarefas.” (x= 3,98) e “A chefia costuma dar feedback das tarefas executadas.”
(x= 3,84), enquanto 0s ndo ocupantes atribuem, para estas variaveis, respectivamente, as
médias x= 3,58 e x= 3,34. Os ocupantes de chefia avaliam que “As chefias da UFSM usam o
poder em beneficio proprio.” com média de X= 2,67, enquanto 0s ndos ocupantes da funcédo de
chefia, para a mesma variavel, atribuem média x= 3,06, evidenciando que pressupdem gue as
chefias utilizam o poder em beneficio proprio mais do que avaliam os ocupantes de chefia.

As divergéncias apontadas demonstram que ha diferencas de opinido dos ocupantes de
chefia e daqueles que ndo sdo ocupantes de chefia, tanto em relacdo a instituicdo, quanto a

relacdo existente entre chefe e subordinado.

4.3.2 Influéncia do Perfil na Avaliagdo do Clima Organizacional - Teste ANOVA

Na sequéncia, foi analisada a influéncia dos grupos de perfil: estado civil, idade,
escolaridade e unidade de lotagcdo na avaliagcdo do clima organizacional, por meio do “Teste
Anova”. A analise de variancia (ANOVA) é utilizada para determinar se as amostras de dois
ou mais grupos diferem significativamente. (HAIR, et. al., 2005). Destaca-se que 0s
resultados que obtiveram avaliagbes homogéneas ndo estdo apresentados, estando
demonstrados apenas os resultados que obtiveram nos testes alguma diferenga
estatisticamente significativa, de acordo com a literatura, ou seja, valores menores ou iguais a
0,05.

4.3.2.1. Influéncia do Estado Civil na Avaliagdo do Clima Organizacional
Para o participante da pesquisa, foram oferecidas cinco possibilidades de respostas

guanto ao estado civil: (1) Solteiro, (2) Casado, (3) Divorciado, (4) Viuvo e (5) Unido estavel.

Considerando-se que a alternativa 4 (Viuvo) recebeu apenas quatro respostas, a mesma foi
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excluida nesta andlise por falta de representatividade estatistica. A Tabela 18 apresenta 0s

resultados obtidos.

Tabela 18— Influéncia do Estado Civil na Avaliacdo do Clima Organizacional

Dimensao

Variavel

Média Estado Civil

1 2 3 5

Imagem

Instit.

Os servidores estdo integrados aos
objetivos da UFSM.

3,23 | 3,56 | 3,44 | 3,66

Sinto-me informado quanto as
acOes/projetos  desenvolvidos na
UFSM.

3,16 | 349 | 381 | 35

Politicas
de RH

O sistema de avaliacdo de
desempenho na UFSM ¢é capaz de
premiar a competéncia profissional.

2,30 | 2,74 | 2,40 | 2,58

O processo de “ambientacdo” do
servidor que ingressa na UFSM é
adequado.

2,67 | 3,08 | 3,08 | 3,03

Estrutura

Organ.

A quantidade de servidores técnico-
administrativos na UFSM atende as
necessidades de servico.

285|331 | 311 | 343

A quantidade de docentes na
UFSM atende as necessidades de
Servico.

297 | 357 | 3,33 | 3,54

A clareza de como devem ser
executadas minhas tarefas permite
gue eu me sinta confiante.

3,60 | 411 | 3,74 | 4,05

Participo do planejamento e das
decisbes que envolvem o trabalho
no meu setor.

3,80 | 3,90 | 3,23 | 4,22

Comp.
Chefias

As pessoas que ocupam cargos de
chefia na UFSM estdo preparadas
para exercer a funcéo.

269 | 283 | 219 | 317

Satisf.

Pessoal

Considerando minha formacdo, o
cargo que ocupo atualmente é
motivador.

3,68 | 3,65 | 3,36 | 4,18

Sinto-me integrado a UFSM.

3,93 | 402 | 3,72 | 437

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se, na Tabela 18, variaveis relacionadas ao clima organizacional, que foram

avaliadas de forma diversa entre os servidores de acordo com o estado civil.

Chama a atencdo o fato de que, em 64% das variaveis que apresentaram divergéncia

estatistica significativa, os servidores enquadrados no grupo dos solteiros foram os que
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realizaram as piores avaliages sobre o clima organizacional, tais como: “Os servidores estéo
integrados aos objetivos da UFSM.” (x= 3,23); “Sinto-me informado quanto as agdes/projetos
desenvolvidos na UFSM.” (x= 3,16); “O sistema de avaliagdo de desempenho na UFSM ¢
capaz de premiar a competéncia profissional.” (x= 2,30); “O processo de “ambientacao” do
servidor que ingressa na UFSM é adequado.” (x=2,67); “A quantidade de servidores técnico-
administrativos na UFSM atende as necessidades de servi¢o.” (x= 2,85); “A quantidade de
docentes na UFSM atende as necessidades de servigo.” (x= 2,97); “A clareza de como devem
ser executadas minhas tarefas permite que eu me sinta confiante.” (x= 3,60).

O grupo que se enquadra no estado civil divorciado, é responsavel pelos 36%
restantes das varidveis que receberam as piores avaliagdes, como em: “Participo do
planejamento e das decisdes que envolvem o trabalho no meu setor.” (x= 3,23); “As pessoas
que ocupam cargos de chefia na UFSM estdo preparadas para exercer a fungdo.” (x= 2,19);
“Considerando minha formagdo, o cargo que ocupo atualmente ¢ motivador.” (x= 3,36) e
“Sinto-me integrado a UFSM.” (x= 3,72).

Em contraponto, as melhores médias foram atribuidas pelo grupo gque se enquadra no
estado civil de Unido Estavel. E o caso das variaveis: “Os servidores estio integrados aos
objetivos da UFSM.” (x= 3,66); “A quantidade de servidores técnico-administrativos na
UFSM atende as necessidades de servico.” (x= 3,43); “Participo do planejamento e das
decisdes que envolvem o trabalho no meu setor.” (x= 4,22); “As pessoas que ocupam cargos
de chefia na UFSM estdo preparadas para exercer a fungdo.” (x= 3,17); “Considerando minha
formacédo, 0 cargo que ocupo atualmente é motivador.” (x= 4,18) e “Sinto-me integrado a
UFSM.” (x=4,37). E também pelo grupo que se enquadra no estado civil Casado, como em:
“O sistema de avaliagdo de desempenho na UFSM ¢é capaz de premiar a competéncia
profissional.” (x= 2,74); “O processo de “ambienta¢do” do servidor que ingressa na UFSM ¢
adequado.” (x= 3,08); “A quantidade de docentes na UFSM atende as necessidades de
servigo.” (x=3,57) e “A clareza de como devem ser executadas minhas tarefas permite que eu

me sinta confiante.” (x=4,11).
4.3.2.2 Influéncia da Faixa Etaria na Avaliacéo do Clima Organizacional
Para o participante da pesquisa, foram oferecidas sete possibilidades de respostas

guanto a idade: (1) Até 25 anos, (2) De 26 a 30 anos, (3) De 31 a 55 anos, (4) De 36 a 40
anos, (5) De 41 a 45 anos, (6) De 46 a 50 anos e (7) Acima de 50 anos.
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Tabela 19— Influéncia da Idade na Avaliagéo do Clima Organizacional

. N » Média Faixa Etaria
Dimensio Variavel

1 2 3 4 5 6 7

A clareza de como devem ser
executadas minhas  tarefas | 409 | 361|380 | 364 | 415 | 402 | 419
Organ. | permite que eu me sinta
confiante.

Org.e | Ha boas condicdes fisicas
Cond. (ventilacdo, ruido, iluminacdo,
temperatura) em meu ambiente
Trabalho | de trabalho.

Comp. | As chefias da UFSM usam o
Chefis poder em beneficio préprio. 2,63 | 268 |3,21|3,10 | 322|314 | 273

Estrutura

3,30 | 3,03 | 3,05 | 3,54 | 3,76 | 3,56 | 3,17

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se, na Tabela 19, variaveis relacionadas ao clima organizacional, que foram
avaliadas de forma diversa entre os servidores de acordo com a faixa etaria. A variavel “A
clareza de como devem ser executadas minhas tarefas permite que eu me sinta confiante.” foi
melhor avaliada por servidores que se enquadram na faixa etaria acima de 50 anos (x=4,19) e
pior avaliada pelos servidores que se encontram no grupo entre 0s 26 a 30 anos (x=3,61) . Jaa
afirmativa “H4 boas condigdes fisicas (ventilagdo, ruido, iluminagdo, temperatura) em meu
ambiente de trabalho.” recebeu a maior média pelo grupo de faixa etaria entre os 41 e 45 anos
(x=3,76) e pior média pelo grupo de faixa etaria entre 0s 26 e 30 anos (x=3,03). E, por fim, o
grupo dos mais jovens, de até 25 anos, melhor avaliou as chefias no que refere ao uso do
poder em beneficio proprio, ja que atribuiram a menor média (x=2,63) para esta variavel que
possui sentido invertido. Quem pior avaliou os chefes neste quesito foi 0 grupo pertencente a
faixa etaria de 41 a 45 anos (x=3,22).

4.3.2.3 Influéncia da Escolaridade na Avaliacdo do Clima Organizacional

Para o participante da pesquisa, foram oferecidas sete possibilidades de respostas
quanto a escolaridade: (1) Ensino Fundamental, (2) Ensino Médio, (3) Graduacdo, (4)
Especializacdo, (5) Mestrado, (6) Doutorado e (7) Pds-Doutorado. Considerando que néo
houve respondentes que se enquadrassem na opcdo 1 (Ensino Fundamental), a mesma foi

excluida.



Tabela 20— Influéncia da Escolaridade na Avaliagdo do Clima Organizacional

Dimensdo

Variavel

Média Escolaridade

3

4

5

6

Imagem

Instit.

Os servidores estdo integrados
aos objetivos da UFSM.

4,06

3,54

3,62

3,31

3,32

3,04

Politicas
de RH

O processo de “ambientacao”
do servidor que ingressa na
UFSM é adequado.

3,70

3,03

3,00

2,72

3,07

2,69

Estrutura

Organ.

A quantidade de servidores
técnico-administrativos na
UFSM atende as necessidades
de servico.

2,43

3,01

3,03

3,33

3,50

2,91

A quantidade de docentes na
UFSM atende as necessidades
de servigo.

2,91

2,86

3,57

3,61

3,43

2,92

Em meu setor de trabalho
existe uma distribuicdo justa
das tarefas.

3,31

3,77

3,77

3,37

3,52

2,60

O trabalho no meu setor é
organizado.

341

4,08

4,16

3,79

3,62

3,20

Org. e
Cond.
Trabalho

Os servidores necessitam de
controle em seu trabalho.

3,25

3,53

3,60

3,49

3,49

3,57

Os servidores evitam assumir
responsabilidades.

3,00

3,10

3,23

3,29

3,60

3,26

Relac.

Interp.

No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre
servidores e chefia € adequado.

4,29

4,16

4,34

3,93

3,80

3,43

No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre 0S
servidores € cooperativo.

4,00

4,10

4,26

3,81

3,58

3,16

No meu setor, os colegas
incentivam-se uns aos outros
para um melhor desempenho.

3,72

3,91

4,00

3,65

3,31

2,80

Satisf.

Pessoal

Considero que o turno Unico
(flexibilizado) de trabalho ¢é
produtivo.

4,13

4,07

4,45

3,98

3,15

3,36

Considero que o turno unico
(flexibilizado) de trabalho ¢é
motivador.

4,33

4,28

4,61

4,26

3,47

3,31

Fonte: dados da pesquisa
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Observa-se, na Tabela 20, varidveis relacionadas ao clima organizacional, que foram
avaliadas de forma diversa entre os servidores de acordo com a escolaridade. Destaca-se que
em 77% das varidveis que apresentaram diferencas nas respostas de acordo com grupo de
escolaridade, os servidores com pés-doutorado emitiram as piores avaliacOes referentes ao
clima organizacional. Sao elas: “Os servidores estdo integrados aos objetivos da UFSM.” (x=
3,04); “O processo de “ambientacdo” do servidor que ingressa na UFSM ¢ adequado.” (x=
2,69); “Em meu setor de trabalho existe uma distribui¢ao justa das tarefas.” (x= 2,60); “O
trabalho no meu setor € organizado.” (x= 3,20); “No meu setor de trabalho, o relacionamento
entre servidores e chefia é adequado.” (x= 3,43); “No meu setor de trabalho, o relacionamento
entre os servidores é cooperativo.” (x= 3,16); “No meu setor, os colegas incentivam-Se uns
aos outros para um melhor desempenho.” (x= 2,80); “Considero que o turno unico
(flexibilizado) de trabalho € produtivo.” (x= 3,36); “(flexibilizado) de trabalho é motivador.”
(x=3,31).

Em contraponto, os servidores com ensino médio concluido sdo o0s que se sentem mais
integrados aos objetivos da organizacdo (x=4,06), que mais acham que 0 processo de
“ambientacdo” do servidor que ingressa na UFSM ¢ adequado (x= 3,70) e 0s que menos
acham que os servidores necessitam de controle no trabalho (x=3,25). Também foi o grupo
que atribuiu a menor media a variavel “A quantidade de servidores técnico-administrativos na
UFSM atende as necessidades de servico.” (x=2,43).

Os servidores que possuem como nivel de escolaridade a especializacdo concluida
foram responsaveis por atribuir as melhores médias em 46% das variaveis elencadas, como
em: “O trabalho no meu setor ¢ organizado.” (x= 4,16); “No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre servidores e chefia ¢ adequado.” (x= 4,34); “No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre os servidores é cooperativo.” (x= 4,26); “No meu setor, os colegas
incentivam-se uns aos outros para um melhor desempenho.” (x= 4,00); “Considero que 0
turno unico (flexibilizado) de trabalho é produtivo.” (x= 4,45) e “Considero que o turno tinico
(flexibilizado) de trabalho ¢ motivador.” (x=4,61).

4.3.2.4 Influéncia da Unidade na Avaliacéo do Clima Organizacional

Para o participante da pesquisa, foram oferecidas dezessete possibilidades de respostas
quanto a unidade de lotagdo: (1) Reitoria, (2) Centro de Ciéncias Naturais e Exatas - CCNE,
(3) Centro de Ciéncias Rurais - CCR, (4) Centro de Ciéncias da Saude — CCS, (5) Centro de
Educacédo — CE, (6) Centro de Ciéncias Sociais e Humanas — CCSH, (7) Centro de Tecnologia
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— CT, (8) Centro de Artes e Letras — CAL, (9) Centro de Educacdo Fisica e Desportos —
CEFD, (10) Hospital Universitario de Santa Maria — HUSM, (11) Unidade de Ensino
Descentralizado de Silveira Martins — UDESSM, (12) Colégio Técnico Industrial de Santa
Maria —~CTISM, (13) Colégio Politécnico, (14) Campus Cachoeira do Sul - CS, (15) Campus
Frederico Westphalen — FW, (16) Campus Palmeira das Missdes — PM e (17) Unidade de
Apoio Infantil Ipé Amarelo - UAIIA. Considerando-se que as unidades 8, 9, 11, 12, 13 e 17
tiveram poucos respondentes, logo, devido a sua baixa representatividade estatistica, foram

excluidas.



Tabela 21 -Influéncia da Unidade de Lotacdo na Avaliacdo do Clima Organizacional

L > Média Unidade de Lotacéo
Dimensio Variavel

Reit. | CCNE CCR CCS CE CCSH CT HU CS FW PM

Imagem | Sinto-me orgulhoso em fazer parte
nstit.

Politicas | O sistema de capacitacdo da UFSM
e

aperfeicoamento dos servidores.

Beneficios assistenciais como

Sist. assisténcia odontologica e assisténcia 321 | 323 | 2,72 | 345 3 267 | 3,04 | 257 | 254 | 2,18 | 2,16
social sdo fatores de motivacdo para

Assist. € | o trabalho.

Benef. | A qualidade  dos beneficios
assistenciais  proporcionada  pela 319 | 286 | 2,75 | 315|281 | 253|281 |262| 33 | 216|271

UFSM atende minhas expectativas.

A quantidade de docentes na UFSM | 356 | 408 | 321 | 3,15 | 3,16 | 3,28 | 3,3 | 2,93 | 2,36 | 3,75 | 3,3
atende as necessidades de servico.

Participo do planejamento e das

Estrutura meu setor.
Organ. | O trabalho no meu setor €| 407|359 | 36 |363]469|357|357|354]409]392| 42
organizado.

O processo de comunicagdo
institucional contribui para melhorar | 364 | 309 | 325 | 3,76 ) 416 | 342 1315 | 3,0 | 39 | 335335

0 desempenho no trabalho.




Dimenséo Variavel Reitt [ CCNE| CCR | CCS | CE |CCSH | CT HU CS FW | PM
Ha boas  condicbes  fisicas
Org e | (ventlacdo, = ruido, — Huminagdo, | 553 | 595 | 399 | 323 (392 | 303 | 312 | 229 | 154 | 30 | 46
temperatura) em meu ambiente de
Cond. | trabalho.
Trabalho | OS  servidores evitam —assumir | 324 | 347 | 3,33 | 35 | 2,92 | 342 | 347 | 3,28 | 2,55 | 3,92 | 3,21
responsabilidades.
No meu setor de trabalho, o
relacionamento entre os servidores é | 3.92 | 3,65 | 3,48 | 4,05 | 466 | 36 | 3,72 | 409 | 47 | 353 | 4,0
Relac. | cooperativo.
No meu setor, o0s colegas
Interpe. | jncentivam-se uns aos outros para | 3:81 | 3,36 | 3,0 | 395|436 | 342 | 3,24 | 3,66 | 4,63 | 3,42 | 3,64
um melhor desempenho.
No meu setor, ha reconhecimento,
profissionais existentes.
Comp. | A chefia costuma dar feedback das
) tarefas executadas 3,67 | 275 | 357 | 335|445 | 3,13 | 3,20 | 3,04 | 3,44 | 3,28 | 3,61
Chefias '
Os reconhecimentos e incentivos
Satisf. | recebidas.
5 | Sinto-me integrado a UFSM. 3,75 | 3,7 | 312 | 463 |3,76 | 356 | 3,25 | 3,63 | 3,9 | 3,61 | 4,23
essoa
Considero que o turno Udnico
trabalho ¢é| 41 | 345 | 414 | 343 | 32 | 40 | 383 | 445|425 363 | 3,0

(flexibilizado)  de
produtivo.

Fonte: dados da pesquisa
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Observa-se, na Tabela 21, varidveis relacionadas ao clima organizacional, que foram
avaliadas de forma diversa entre os servidores de acordo com a unidade de lotacao.

Destaca-se que os servidores lotados na Reitoria sdo os que melhor avaliaram o
sistema de capacitacdo da UFSM (x= 3,59) e a qualidade dos beneficios assistenciais
proporcionados pela Instituicdo (x= 3,19). Em contraponto, servidores lotados nos campi de
Frederico Westphalen e Palmeira das Missdes atribuiram a estes mesmos assuntos as piores
notas, o que demonstra que, é possivel, que exista alguma dificuldade da instituicdo em
oferecer os cursos e beneficios assistenciais que sdo disponibilizados no campus central aos
demais campi. Ainda, no que tange as condicdes fisicas no ambiente de trabalho, 0 Campus
Cachoeira do Sul atribuiu a pior média de avaliacdo (x= 1,54), enquanto o Campus Palmeira
das Missdes obteve a melhor média (x= 4,60), com significativa diferenca de avaliacdo. Cabe
esclarecer que as atividades no Campus de Cachoeira do Sul iniciaram no ano de 2014, logo,
sua estrutura ainda se encontra em construgéo.

Em relagdo aos Centros de Ensino, ressalta-se que os servidores do Centro de Ciéncias
Naturais e Exatas (CCNE) atribuiram as piores médias gerais as varidveis: “Participo do
planejamento ¢ das decisdes que envolvem o trabalho no meu setor.” (x=3,19) ¢ “A chefia
costuma dar feedback das tarefas executadas.” (x= 2,75). Ja os servidores do Centro de
Ciéncias Rurais (CCR) atribuiram as piores médias gerais as variaveis: “No meu setor de
trabalho, o relacionamento entre os servidores é cooperativo.” (X=3,48); “No meu setor, 0s
colegas incentivam-se uns aos outros para um melhor desempenho.” (X= 3,00) e “Sinto-me
integrado a UFSM.” (x= 3,12). Quanto ao Centro de Ciéncias da Saude (CCS), os servidores
foram responsaveis por atribuir as melhores médias gerais as variaveis: “Sinto-me orgulhoso
em fazer parte do quadro de servidores da UFSM.” (x= 4,93) e “Sinto-me integrado a
UFSM.” (x= 4,63). Os servidores do Centro de Educagdo (CE), por meio da avaliagdo,
atribuiram as melhores médias gerais as variaveis: “Participo do planejamento e das decisdes
que envolvem o trabalho no meu setor.” (X= 4,76); “O trabalho no meu setor ¢ organizado.”
(x=4,69); “O processo de comunicacdo institucional contribui para melhorar o desempenho
no trabalho.” (x= 4,16); “No meu setor, ha reconhecimento, entre os colegas, das
competéncias profissionais existentes.” (X= 4,83); “A chefia costuma dar feedback das tarefas
executadas.” (X= 4,45) e “Os reconhecimentos e incentivos superam as pressdes e criticas
recebidas.” (x= 4,00). Os servidores do Centro de Tecnologia (CT) atribuiram as piores
médias gerais as varidveis: “Sinto-me orgulhoso em fazer parte do quadro de servidores da
UFSM.” (x= 3,90) e “Os reconhecimentos e incentivos superam as pressdes € criticas

recebidas.” (x= 2,80). Por fim, os servidores do Centro de Ciéncias Sociais e Humanas
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(CCSH), ndo atribuiram médias gerais nem melhores e nem piores em relagdo ao todo.
Recorda-se que as respostas dos servidores do Centro de Artes e Letras (CAL) e Centro de
Educacdo Fisica e Desportos (CEFD) ndo foram consideradas devido a baixa
representatividade estatistica no nimero de respondentes.

Por fim, os servidores lotados no Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM)
atribuiram as piores médias gerais para as variaveis: “O trabalho no meu setor ¢ organizado.”
(x=3,54) e “O processo de comunicag¢do institucional contribui para melhorar o desempenho
no trabalho.” (x= 3,00), além da melhor média geral para a afirmativa “Considero que o turno
unico (flexibilizado) de trabalho é produtivo.” (x= 4,45).

Concluidas, portanto, as analises de interferéncia do perfil dos respondentes na
avaliacdo do clima organizacional, segue-se para a ultima secdo deste capitulo, que versa

sobre os resultados obtidos na analise fatorial exploratoria.

4.4 ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

Os testes iniciais aplicados ao instrumento utilizado na pesquisa, 0 modelo adaptado
de Rizzatti (2002), contemplaram, inicialmente, o Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) Measure of
Sampling Adequacy e o Teste de Esfericidade de Bartlett, que auxiliam na validacdo da
adequabilidade dos dados para a realizacao da analise fatorial.

Conforme explica Hair et al (2005), o KMO é o procedimento que indica se a
correlacdo entre os pares de varidveis pode ser explicada por outras variaveis. Quando
aplicada esta técnica, os valores obtidos variam de 0 (zero) a 1 (um). Os mais proximos de 1
sugerem uma alta correlacdo entre as varidveis, indicando sucesso na anélise fatorial, ou seja,
que a amostra é adequada ao tratamento dos dados. Enquanto os valores abaixo de 0,5
indicam que a realizacdo da analise fatorial é inadequada para o tratamento dos dados, devido
a fraca correlagdo das variaveis.

Ja o Teste de Esfericidade de Bartlett, verifica a hipdtese das variaveis ndo estarem
correlacionadas na populagdo. Quanto aos resultados, considera-se que valores de
significancia maiores que 0,100 indicam que os dados ndo sdo adequados para tratamento
com o método em questdo. Os valores de significdncia menores que 0,050 indicam que ha
relacOes entre as variaveis e que pode-se rejeitar a hipotese nula.

Complementarmente, definiu-se como parametros que, os valores das cargas fatoriais,

bem como os valores das comunalidades, deveriam ser, pelo menos, superiores a 0,5. Da
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mesma forma, a partir de um entendimento pontuado por Hair et al (2005), os fatores
extraidos deveriam responder por 60% de variancia, ou, em alguns casos, até menos.

E, finalmente, para estimar a confiabilidade do instrumento, utilizou-se o Teste Alfa de
Cronbach. Os valores extraidos para este coeficiente podem variar de 0 (zero) a 1 (um) e,
quanto mais proximo de 1, maior é a confiabilidade do instrumento. De acordo com Hair et al
(2005), os valores de 0,60 a 0,70 representam o limite minimo de aceitabilidade.

4.4.1 Andlise Fatorial do Instrumento adaptado do Modelo de Rizzatti

Nesta secdo, operacionalizou-se a andlise fatorial do instrumento. Inicialmente, houve
a tentativa de realizacdo da fatorial aberta, com rotacdo varimax, entretanto, por meio desta
técnica, os fatores restaram misturados e sem explicacdo tedrica para 0s agrupamentos. Por
essa razao, optou-se por realizar a fatorial por dimensdes, de acordo com o modelo tedrico

proposto por Rizzatti.

4.4.1.1 Anélise Fatorial — Dimensdo Imagem Institucional

Inicialmente, em relacdo as 5 (cinco) varidveis agrupadas nesta dimensdo, foi
diagnosticado um valor de KMO de 0,675, que indica sucesso na andlise fatorial. Quanto ao
Teste de Esfericidade de Bartlett, obteve-se para o Chi-Square o valor de 163,90, com
significancia de 0,000, que indica a existéncia de correlagcdo entre as variaveis, podendo-se
rejeitar a hipétese de nulidade. Ou seja, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 22,

sdo favoraveis e legitimam a realizacdo da analise fatorial.

Tabela 22- Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Dimensdo Imagem Institucional

Teste de Esfericidade de Bartlett
Dimenséo KMO i i
Chi-Square Sig
Imagem Institucional 0,675 163,090 0,000

Fonte: Dados da pesquisa

Dando continuidade, procedeu-se a analise das Cargas fatoriais, bem como dos valores

de Comunalidade obtidos para cada variavel, observando-se os padrfes previamente
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estabelecidos. Desta forma, foram excluidas do modelo a varidvel “Sinto-me disposto em
melhorar a imagem da UFSM.”, por ter apresentado Comunalidade com valor de 0,496 e a
variavel “Sinto-me informado quanto as ag¢oes/projetos desenvolvidos na UFSM.” com valor

de Comunalidade de 0,393, abaixo do determinado.

Tabela 23- Andlise Fatorial Dimensdo Imagem Institucional

. y Carga _ . Alfa de
Dimensao i Comunalidade | Variancia
Fatorial Cronbach

A sociedade esta satisfeita com
os servicos prestados pela| 0,778 0,605
UFSM.
Sinto-me orgulhoso em fazer 64.11% | 0715
parte do quadro de servidores 0,798 0,637
da UFSM.
Os servidores estdo integrados | (825 0,681
aos objetivos da UFSM.

Fonte: Dados da pesquisa

Assim, chegou-se, de acordo com a Tabela 23, ao modelo tedrico da Dimensédo
Imagem Institucional, composto por trés variaveis, com valores de Carga Fatorial e
Comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia de 64,11%. Por fim, o valor
aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi 0,715, que se encontra de acordo com o nivel

de aceitabilidade exigido.

4.4.1.2 Anélise Fatorial — DimensdoPolitica de Recursos Humanos

Em relacdo as 5 (cinco) variaveis agrupadas nesta dimensdo, foi diagnosticado um
KMO de 0,797, indicando éxito na analise fatorial. Sobre o Teste de Esfericidade de Bartlett,
obteve-se para o Chi-Square o valor de 434,18, com significancia de 0,000, que indica a

existéncia de correlacdo entre as varidveis, podendo-se rejeitar a hipdtese de nulidade.

Tabela 24- Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Dimensdo Politica de Recursos

Humanos
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Teste de Esfericidade de Bartlett

Dimens&o KMO : :
Chi-Square Sig
Politica de Recursos
0,797 434,181 0,000
Humanos

Fonte: Dados da pesquisa

Sequencialmente, procedeu-se a analise das Cargas fatoriais, bem como dos valores de

Comunalidade obtidos para cada variavel. Foi excluida do modelo a varidvel “O processo de

avaliacdo de desempenho na UFSM favorece o predominio de aspectos sociais em detrimento

de aspectos profissionais.”, por ter apresentado Comunalidade com valor de 0,324, abaixo do

determinado.

Tabela 25- Anélise Fatorial Dimenséo Politica de Recursos Humanos

Variavel

Carga

Fatorial

Comunali
dade

Alfa de

Cronbach

Variancia

A politica de gestdo de pessoas
da UFSM valoriza o servidor
quanto ao seu desempenho

organizacional.

0,848

0,720

O sistema de capacitagdo da
UFSM satisfaz as necessidades
de  aperfeicoamento  dos

servidores.

0,810

0,655

O sistema de avaliacdo de
desempenho na UFSM é capaz
de premiar a competéncia

profissional.

0,790

0,624

O processo de “ambientag¢dao”
do servidor que ingressa na
UFSM é adequado.

0,773

0,598

64,93% | 0,819

Fonte: Dados da pesquisa
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Deste modo, chegou-se, de acordo com a Tabela 25, ao modelo tedrico da
Dimensdo Politica de Recursos Humanos, composto por quatro varidveis, com valores de
Carga Fatorial e Comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia de 64,93%.
Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi 0,819, que supera o nivel de

aceitabilidade exigido.

4.4.1.3 Andlise Fatorial — Dimensdo Sistema de Assisténcia e Beneficios

Em relacdo as 4 (quatro) varidveis agrupadas nesta dimensdo, foi diagnosticado um
KMO de 0,745, sugerindo éxito na andlise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, observa-se para o Chi-Square o valor de 362,58, com significancia de 0,000,
indicando a existéncia de correlacdo entre as varidveis, podendo-se rejeitar a hipotese de

nulidade.

Tabela 26- Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Dimensdo Sistema de Assisténcia e

Beneficios

Teste de Esfericidade de Bartlett
Dimensé&o KMO i i
Chi-Square Sig
Sistema de
Assisténcia e 0,745 362,58 0,000
Beneficios

Fonte: Dados da pesquisa

Apoés, realizou-se a andlise das Cargas fatoriais, bem como dos valores de
Comunalidade obtidos para cada varidvel. Nenhuma foi excluida, pois todas obtiveram

valores de Carga Fatorial e Comunalidade acima do padrdo desejado.

Tabela 27- Analise Fatorial Dimensao Sistema de Assisténcia e Beneficios

Canga Comunalidade | Variancia Alfa de

Variavel BN oral Cronbach

Beneficios assistenciais

odontologica e
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assisténcia social séo
fatores de motivacao para

o trabalho.

Beneficios legais como

vale-alimentacao e vale- | (765 0,585
transporte atendem

minhas expectativas.

A qualidade dos
beneficios  assistenciais
proporcionada pela 0,826 0,682
UFSM atende minhas
expectativas.

Os beneficios contribuem
para a diminuicdo da| 799 0,638
rotatividade de pessoal e
do absenteismo.

Fonte: Dados da pesquisa

Deste modo, a Tabela 27 demonstra 0 modelo tedrico da Dimensdo Sistema de
Assisténcia e Beneficios, composto por quatro varidveis, com valores de Carga Fatorial e
Comunalidade acima de 0,5, que respondem a uma variancia de 61,38%. Por fim, o valor

aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi 0,786, e esta de acordo com o indice exigido.

4.4.1.4 Anélise Fatorial — Dimenséo Estrutura Organizacional

Para as 8 (oito) variaveis agrupadas nesta dimensdo, foi diagnosticado um KMO de
0,782, que demonstra éxito na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de Bartlett,
observa-se para o Chi-Square o valor de 457,19, com significancia de 0,000, indicando a

existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.

Tabela 28- Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Dimensdo Estrutura Organizacional

Dimensio KMO Tes?e de Esfericidade de I_3art|ett
Chi-Square Sig
Estrutura Organizacional 0,782 457,19 0,000

Fonte: Dados da pesquisa
Na sequéncia, realizou-se a analise das Cargas fatoriais, bem como dos valores de
Comunalidade obtidos para cada variavel. Desta forma, foram excluidas do modelo as

variaveis: “A quantidade de chefias existentes na UFSM ¢ adequada.”, por ter apresentado
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Carga Fatorial com valor de 0,398; a varidvel “A quantidade de servidores técnico-
administrativos na UFSM atende as necessidades de servigo.” com valor de Carga Fatorial de
0,375; a variavel “A quantidade de docentes na UFSM atende as necessidades de servigo.”,
com valor de Carga Fatorial de 0,484 e a variavel “A clareza de como devem ser executadas
minhas tarefas permite que eu me sinta confiante.” com valor de Comunalidade de 0,379,

todos abaixo do padréo determinado.

Tabela 29- Andlise Fatorial Dimenséo Estrutura Organizacional

Variavel Fgﬁc:%:ll Comunalidade | Variancia C?cl;abggh
Participo do planejamento
e das decisdes que 0,741 0,548
envolvem o trabalho no
meu setor.
Em meu setor de trabalho
existe uma distribuicdo | 0,851 0,724
justa das tarefas. 63,58% 0,806
@) trat_)alho no meu setor é 0,854 0,729
organizado.
@) processo de
comunicagao institucional 0,736 0,542
contribui para melhorar o
desempenho no trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa

Dessa forma, a Tabela 29 demonstra o resultado do modelo teérico da Dimensédo
Estrutura Organizacional, composto por quatro variaveis, com valores de Carga Fatorial e
Comunalidade acima de 0,5, que respondem a uma variancia de 63,58%. Por fim, o valor

aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi 0,806, em acordo com o indice exigido.

4.4.1.5 Andlise Fatorial — Dimensdo Organizacdo e CondicGes de Trabalho

Em relacdo as 4 (quatro) variaveis agrupadas nesta dimensdo, foi diagnosticado um
valor de KMO de 0,500, que indica 0 minimo necessario para que seja considerada adequada
a analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de Bartlett, obteve-se para o Chi-Square o
valor de 52,03, com significancia de 0,000, que indica a existéncia de correlacdo entre as
variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade. Ou seja, os valores obtidos nos testes,

expostos na Tabela 30, legitimam a realizacdo da analise fatorial.
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Tabela 30- Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Dimensdo Organizagdo e CondicGes de
Trabalho

Dimensso KMO Teste de Esfericidade de I_3art|ett

Chi-Square Sig
Organizacéo e
Condicoes de 0,500 52,03 0,000
Trabalho

Fonte: Dados da pesquisa

Apés, realizou-se a andlise das Cargas fatoriais, bem como dos valores de
Comunalidade obtidos para cada varidvel. Desta forma, observa-se que duas varidveis
obtiveram valores abaixo do padrdo estabelecido, sendo elas: “H& boas condicfes fisicas
(ventilagdo, ruido, iluminacdo, temperatura) em meu ambiente de trabalho.”, com Carga
Fatorial no valor de 0,61 e a variavel “Os servidores zelam pela economia de materiais na
UFSM.” com valor de Carga Fatorial de 0,465.

Tabela 31- Andlise Fatorial Dimensdo Organizacdo e CondicGes de Trabalho

Variavel F(;?c:g{;l Comunalidade | Variancia Cécl)zabgﬁh
Os servidores necessitam
de controle em seu| 0,832 0,692
trabalho. _ . 69,19% | 0,551
Os servidores evitam
assumir 0,832 0,692
responsabilidades.

Fonte: Dados da pesquisa

Dessa forma, a Tabela 31 demonstra o resultado do modelo tedrico da Dimenséo
Organizacdo e CondicGes de Trabalho, composto por duas variaveis, com valores de Carga
Fatorial e Comunalidade acima de 0,5, que respondem a uma variancia de 69,19%. Por fim, o
valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi 0,551, que, apesar de abaixo do
determinado pela maioria dos autores, é aceito por outros como Landis e Koch (1977) e
George &Mallery (2003).

A respeito da dimensdo Organizacdo e Condicbes de Trabalho, considerando-se que
restou composta por apenas duas varidveis, que possuem sentido inverso de interpretacéo, e

considerando o valor obtido no Alfa de Cronbach, abaixo do desejado, sugere-se, que, para a
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proposta final do instrumento, sejam alterados os sentidos das frases invertidas, e sejam
mantidas as variaveis cujos indices tenham sido abaixo do determinado para que, a partir
destas alteracdes, sejam realizados novos testes estatisticos, para verificar se 0s valores serdo

normalizados.
4.4.1.6 Andlise Fatorial — Dimensdo Relacionamento Interpessoal

Para as 4 (quatro) variaveis agrupadas nesta dimenséo, foi diagnosticado um KMO de
0,799, que demonstra éxito na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de Bartlett,
observa-se para o Chi-Square o valor de 962,99, com significancia de 0,000, indicando a

existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.

Tabela 32- Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Dimensdo Relacionamento Interpessoal

Teste de Esfericidade de Bartlett

Dimensé&o KMO i i
Chi-Square Sig
Relacionamento
0,799 962,99 0,000
Interpessoal

Fonte: Dados da pesquisa

Apos, realizou-se a andlise das Cargas fatoriais, bem como dos valores de
Comunalidade obtidos para cada variavel. Nenhuma foi excluida, pois todas obtiveram

valores de Carga Fatorial e Comunalidade acima do padrdo desejado.

Tabela 33- Analise Fatorial Dimensdo Relacionamento Interpessoal

. Carga Alfa de
Variavel i Comunalidade | Variancia
Fatorial Cronbach

No meu setor de trabalho,
o relacionamento entre | (g11 0,657
servidores e chefia &
No meu setor de trabalho,
o relacionamento entre os | 0,909 0,827
servidores € cooperativo.
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No meu setor, os colegas

incentivam-se  uns  aos 0,921 0,849
outros para um melhor

desempenho.

No meu setor, ha

reconhecimento, entre o0s 0,871 0,759

colegas, das competéncias
profissionais existentes.

Fonte: Dados da pesquisa

Deste modo, a Tabela 33 demonstra 0 modelo tedrico da dimensdo Relacionamento
Interpessoal, composto por quatro variaveis, com valores de Carga Fatorial e Comunalidade
acima de 0,5, que respondem a uma variancia de 77,29%. Por fim, o valor aferido para o

coeficiente Alfa de Cronbach foi 0,901, e est4 de acordo com o indice exigido.

4.4.1.7 Anélise Fatorial — Dimensdo Comportamento das Chefias

Para as 5 (cinco) variaveis agrupadas nesta dimensao, foi diagnosticado um KMO de
0,735, que demonstra sucesso na analise fatorial. Em relacdo ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, observa-se para o Chi-Square o valor de 565,08, com significancia de 0,000,
indicando a existéncia de correlacdo entre as varidveis, podendo-se rejeitar a hipotese de

nulidade.

Tabela 34- Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Dimensdo Comportamento das Chefias

Teste de Esfericidade de Bartlett

Dimensao KMO i i
Chi-Square Sig
Comportamento das
) 0,735 565,08 0,000
Chefias

Fonte: Dados da pesquisa

Na sequéncia, realizou-se a analise das Cargas fatoriais, bem como dos valores de
Comunalidade obtidos para cada variavel. Foram excluidas a variavel: “As chefias da UFSM

usam o poder em beneficio proprio.”, com Carga Fatorial no valor de 0,414 ¢ a variavel “As
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pessoas que ocupam cargos de chefia na UFSM estdo preparadas para exercer a fungdo.” com

valor de Comunalidade de 0,465, abaixo do padrdo estabelecido.

Tabela 35- Andlise Fatorial Dimensdo Comportamento das Chefias

» Carga Alfa de
Variavel i Comunalidade | Variancia
Fatorial Cronbach

No meu setor, a chefia
delega, adequadamente, | (916 0,839
competéncia na execucgao
das tarefas.

A chefia conhece as| (g76 0,768
atividades do setor.

A chefia costuma dar
feedback das tarefas | 0,903 0,816
executadas.

80,75% 0,879

Fonte: Dados da pesquisa

Deste modo, a Tabela 35 demonstra 0 modelo tedrico da Dimensdo Comportamento
das Chefias, composto por trés variaveis, com valores de Carga Fatorial e Comunalidade
acima de 0,5, que respondem a uma variancia de 80,75%. Por fim, o valor aferido para o

coeficiente Alfa de Cronbach foi 0,879, que estd de acordo com o indice exigido.

4.4.1.8 Anélise Fatorial — Dimensdo Satisfacao Pessoal

Para as 6 (seis) variaveis agrupadas nesta dimensao, foi diagnosticado um KMO de
0,767, que demonstra sucesso na analise fatorial. Em relacdo ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, observa-se para o Chi-Square o valor de 324,61, com significancia de 0,000,
indicando a existéncia de correlagdo entre as varidveis, podendo-se rejeitar a hipotese de

nulidade.

Tabela 36- Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Dimenséo Satisfagcdo Pessoal

Teste de Esfericidade de Bartlett
Chi-Square Sig
Satisfacéo Pessoal 0,767 324,61 0,000

Dimensdo KMO
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Fonte: Dados da pesquisa

Na sequéncia, realizou-se a analise das Cargas fatoriais, bem como dos valores de
Comunalidade obtidos para cada variavel. Foram excluidas a variavel: “Considero que o turno
unico (flexibilizado) de trabalho é produtivo.”, com Carga Fatorial no valor de 0,350 e a
variavel “Considero que o turno unico (flexibilizado) de trabalho é motivador.” com Carga
Fatorial no valor de 0,372, abaixo do padrdo estabelecido.

Deste modo, a Tabela 37 demonstra 0 modelo tedrico da Dimenséo Satisfacdo Pessoal,
composto por quatro variaveis, com valores de Carga Fatorial e Comunalidade acima de 0,5,
que respondem a uma variancia de 58,96%. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de

Cronbach foi 0,762, que esta de acordo com o indice exigido.

Tabela 37- Analise Fatorial Dimensdo Satisfacdo Pessoal

» Carga Alfa de
Variavel i Comunalidade | Variancia
Fatorial Cronbach

@) grau de
responsabilidade que me | 766 0,587
é atribuido € coerente
com minha capacidade.
Os reconhecimentos e
incentivos  superam as | 709 0,503
pressbes e  criticas 58.96% 0,762
recebidas.

Considerando minha
formacdo, o cargo que | (g18 0,668
ocupo  atualmente €
motivador.

Sinto-me integrado a| 775 0,600
UFSM.

Fonte: Dados da pesquisa

Sugere-se, para a proposta do instrumento final, que as varidveis excluidas desta
dimensdo  “Considero que o turno Unico (flexibilizado) de trabalho € produtivo.” e
“Considero que o turno unico (flexibilizado) de trabalho ¢ motivador.” componham uma nova
dimensdo do modelo de avaliacdo do clima organizacional denominada “Turno tnico
(flexibilizado) de trabalho™.
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Concluido o capitulo de apresentacdo e andlise dos resultados da pesquisa aplicada,
com a respectiva analise fatorial do modelo utilizado, pode-se encaminhar o trabalho para o
atendimento do objetivo geral deste estudo, que € propor a implantacdo de um processo de
avaliacdo de clima organizacional adequado ao contexto da Universidade Federal de Santa

Maria.
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5 PROPOSTA DE IMPLANTACAO DO PROCESSO DE AVALIACAO DO CLIMA
ORGANIZACIONAL NA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA

De forma a atingir o objetivo principal deste trabalho, esse capitulo compreende a
apresentacdo de uma proposta de implantagdo do processo de avaliagdo do clima
organizacional na Universidade Federal de Santa Maria (UFSM).

| APRESENTACAO

Este documento corresponde ao produto da dissertagdo de mestrado intitulada
“Avaliacdo do Clima Organizacional como Ferramenta de Gestao na Universidade Federal de
Santa Maria”, cujo objetivo principal foi: “Propor a implantagdo de um processo de avaliacéo
de clima organizacional adequado ao contexto da Universidade Federal de Santa Maria”.

Para fins de proposicdo da metodologia mais adequada ao contexto da Instituicéo,
foram realizadas pesquisas acerca do tema clima organizacional, e dos diversos modelos de
avaliacdo de clima organizacional existentes na literatura. A metodologia proposta esta
baseada no modelo de avaliacdo de clima organizacional do Professor Dr. Gerson Rizzatti
(2002).

O modelo foi testado no més de Mar¢o/2017 com uma amostra de 399 servidores da
Instituicdo, pertencentes as categorias de técnico-administrativos em educacdo e docentes.
Apbs validacOes estatisticas, e ajustes, restou consolidada a proposta de instrumento de
avaliacdo de clima organizacional aqui apresentada.

Espera-se que a implantacdo de um processo de avaliacdo de clima organizacional
adequado ao contexto da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) possa, além de ir ao
encontro do que propde o Plano de Desenvolvimento Institucional da UFSM, contribuir para
0 aumento da satisfacdo das necessidades dos envolvidos, canalizando esse comportamento

motivado na dire¢do dos objetivos organizacionais.

11 SUMARIO

1 A Construcao do Instrumento de Avaliacdo do Clima Organizacional na UFSM

1.1 Objetivos
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1.1.1 Objetivo Geral
1.1.2 Objetivos Especificos

2 Dinamica de Funcionamento

4 Metodologia

4.4.1 Publico-Alvo

4.4.2 Disponibilizacéo da Pesquisa
4.4.3 Apresentagédo do Instrumento
4.4.4 Andlise e Interpretacdo dos Dados

4.4.5 Divulgacédo do Relatorio Final

5.5 Recursos Financeiros Estimados

5.6 Cronograma de Implantagéo

5.1 A CONSTRUCAO DO INSTRUMENTO DE AVALIACAO DO CLIMA
ORGANIZACIONAL NA UFSM

Estudos sobre a avaliacdo do clima organizacional tém sido realizados na Instituicéo,
de acordo com a literatura analisada, desde o ano de 2005. Entretanto, tratam-se de esbocos
em unidades realizados de forma isolada, sem contemplar a avaliagdo do clima organizacional
como uma ferramenta institucional. O tema avaliacdo do clima organizacional é, inclusive,
objeto do atual Plano de Gestdo da Instituicdo, valido para o periodo 2014-2017, e também,
item do Plano de Desenvolvimento Institucional, o principal documento de planejamento
estratégico da Universidade. Por essa razdo, justifica-se a importancia de um estudo que
busque propor a implantacdo de um processo de avaliagcdo de clima organizacional adequado
ao contexto da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). Assim, e com este objetivo,
deu-se inicio a essa dissertagdo de mestrado.

Ap0s a realizacdo de pesquisas em literatura especializada e a analise de modelos de
avaliacdo do clima organizacional existentes, que constam no Referencial Teorico desta
Dissertacdo, chegou-se ao modelo do Professor Doutor Gerson Rizzatti (2002), que se julgou

ser 0 mais adequado a realidade de uma instituicao de ensino como a UFSM.
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A adaptacdo do modelo proposto por Rizzatti gerou o instrumento inicial de avaliagao
de clima organizacional. Este instrumento foi aplicado no més de Marco de 2017 aos
servidores da UFSM. O convite contendo o link para participacdo na pesquisa foi enviado em
formato de “Notificacdo por E-mail” a todos os servidores da Institui¢ao. Ao todo, 399
(trezentos e noventa e nove) participagdes foram contabilizadas, superando 0 nimero minimo
necessario para tornar a amostra confidvel para efetivacdo de estudos estatisticos
(considerando uma margem de erro de 5%). Desta amostra, foram realizadas analises
estatisticas envolvendo: Caracterizacao do perfil dos respondentes, Avaliacdo Geral do Clima
Organizacional e Analise da Influéncia do Perfil na Avaliacdo do Clima Organizacional, que
geraram importantes informacdes relacionadas a percepcao dos servidores quanto aos fatores
de avaliacdo do clima organizacional investigados.

Por fim, foi realizada a Analise Fatorial Exploratéria do instrumento utilizado, que é
uma técnica estatistica multivariada, que permitiu verificar como as varidveis estdo
relacionadas e como as dimensfes propostas podem ser avaliadas, gerando, assim, O
instrumento final proposto para avaliacdo do clima organizacional na UFSM.

O instrumento estd composto por 9 (nove) dimensdes, sendo elas: Imagem
Institucional; Politica de Recursos Humanos; Sistema de Assisténcia e Beneficios; Estrutura
Organizacional; Organizacdo e Condi¢bes de Trabalho; Relacionamento Interpessoal;
Comportamento das Chefias; Satisfacdo Pessoal e Turno Unico (flexibilizado) de trabalho,

contempladas por meio de 32 (trinta e duas) variaveis.

5.2 OBJETIVOS

5.2.1 Objetivo Geral

Implementar o processo de avaliagdo de clima organizacional na Universidade Federal de
Santa Maria.

5.2.2 Objetivos Especificos
- Mapear o perfil dos servidores da Instituico;

- Identificar a interferéncia do perfil dos servidores na avaliacdo do clima organizacional,

- Propor a¢6es de melhorias a partir do diagndstico de avaliagdo do clima organizacional;
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5.3 DINAMICA DE FUNCIONAMENTO

Sugere-se que a avaliacdo do clima organizacional na instituicdo seja conduzida pela
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), por ser a unidade diretamente relacionada ao
tema. De forma a operacionalizar as a¢fes propostas, poderd ser criada uma comissdo,
composta por servidores de diferentes Coordenadorias da PROGEP, sob supervisdo da Pro-

Reitora de Gestdo de Pessoas.

5.4 METODOLOGIA

A metodologia da proposta engloba a descri¢cdo do publico-alvo da pesquisa, a forma
de disponibilizacdo, bem como a apresentacdo do instrumento elaborado, a sugestdo de

andlise e interpretacdo dos dados, e a forma de divulgacéo do relatério final.

5.4.1 Publico-Alvo

Docentes e Técnico-Administrativos em Educacdo da Universidade Federal de Santa

Maria.

5.4.2 Disponibilizacdo da Pesquisa

Sugere-se que a pesquisa seja disponibilizada, anualmente, aos servidores, e possa ser
respondida por meio do Sistema de Questionarios da Instituicdo, que é uma ferramenta criada
pelo Centro de Processamento de Dados da UFSM, cujo servico esta disponivel, atualmente.
Para responder, o servidor devera logar-se no Portal do Servidor (https://portal.ufsm.br/rh) e

acessar 0 Menu ‘Questionarios”.

5.4.3 Apresentacéo do Instrumento

O instrumento de pesquisa é formado por duas partes. A primeira,contém questdes
relacionadas ao perfil sociodemografico do servidor da Instituicdo, abrangendo perguntas de:
Sexo; Estado Civil; Idade; Tempo de Servigo na UFSM; Categoria; Grau de Escolaridade;

Unidade de Lotagéo; Funcgéo de Chefia, conforme demonstrado abaixo.



Sexo:

() Masculino

() Feminino

() Prefiro ndo responder

Estado Civil:

() Solteiro (a)

() Viuvo (a)

() Casado (a)

() Unido Estavel

() Divorciado (a)

Idade:

Tempo de servico na UFSM:

) Até 3 anos

) De 4 a 10 anos

) De 21 a 30 anos

(
(
() De11a20anos
(
(

) Acima de 31 anos

Categoria:

() Docente

() Técnico-Administrativo em Educacgéo

Grau de Escolaridade:

() Ensino Fundamental

() Mestrado

() Ensino Médio

() Doutorado

() Graduacéo

() Pés-doutorado

() Especializagdo

Unidade de Lotacao:

() Reitoria

() Hospital Universitario de SM

() C. Ciéncias Naturais e Exatas

() UDESSM

() C. Ciéncias Rurais

() CTISM
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) C. Ciéncias da Saude

() Colégio Politécnico

) C. Educacéo

() Campus Cachoeira do Sul

) C. Ciéncias Sociais e Humanas

() Campus Frederico Westphalen

) C. Tecnologia

() Campus Palmeira das Missoes

) C. Artes e Letras

() Unidade Ipé Amarelo

AN AN AN AN N

) C. Educacéo Fisica e Desportos

Exerce Funcgéo de Chefia:

( ) Néo

( )Sim
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A segunda parte envolve a analise do clima organizacional, sendo esta o produto do

questionario inicial, desta dissertacdo, aplicado com 399 servidores, e da posterior realizacdo

de testes estatisticos fatoriais exploratdrios, que auxiliaram no delineamento do instrumento

final (os testes podem ser visualizados no capitulo de apresentacdo de resultados da

dissertacdo). Estd composta por 32 (trinta e duas) variaveis relacionadas a avaliacdo do clima

organizacional, que se encontram dispostas de acordo com as respectivas 9 (nove) dimensdes

estabelecidas.

Para fins de avaliacdo das varidveis, os respondentes devem ser instruidos a atribuir a

cada afirmativa uma pontuacao referente ao nivel de concordancia com a assertiva, conforme

escala Likert de 5 pontos. Ressalta-se que também ha a opgao de “Nao sei responder. A escala

final encontra-se demonstrada abaixo.

3
1 2 N0 4 5
Discordo Discordo concordo | Concordo Concordo Ndo sei
Totalmente Parcialmente nem Parcialmente | Totalmente | responder
discordo

Todas as variaveis foram construidas de forma que, quanto maior a concordancia do

servidor, melhor sera o impacto da afirmativa em um bom clima organizacional. Elas

encontram-se dispostas abaixo, enquadradas na respectiva dimenséo.

| - Dimensdo Imagem Institucional
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A dimensdo busca identificar a percep¢do dos respondentes quanto a satisfacdo do
usuario e o sentimento de identidade do servidor. Esta composta por 3 (trés) variaveis.

Imagem Institucional

1. A sociedade esta satisfeita com os servicos prestados pela UFSM.
2. Sinto-me orgulhoso em fazer parte do quadro de servidores da UFSM.
3. Os servidores estdo integrados aos objetivos da UFSM.

Il — Dimensdo Politica de Recursos Humanos

Busca identificar a percepcdo dos respondentes quanto as politicas da instituicdo na

area de gestdo de pessoas. Estd composta por 4 (quatro) variaveis.

Politica de Recursos Humanos

4. A politica de gestdo de pessoas da UFSM valoriza o servidor quanto ao seu
desempenho organizacional.

5. O sistema de capacitacdo da UFSM satisfaz as necessidades de
aperfeicoamento dos servidores.

6. O sistema de avaliacdo de desempenho na UFSM é capaz de premiar a
competéncia profissional.

7. O processo de “ambientacdo” do servidor que ingressa na UFSM ¢
adequado.

111 - Dimensdo Sistema de Assisténcia e Beneficios

Visa identificar a percepcdo dos respondentes quanto aos beneficios legais e

asssistenciais existentes. Estd composta por 4 (quatro) variaveis.

Sistema de Assisténcia e Beneficios

8. Beneficios assistenciais como assisténcia odontoldgica e assisténcia social
sdo fatores de motivacao para o trabalho.

9. Beneficios legais como vale-alimentacdo e vale-transporte atendem minhas
expectativas.

10. A qualidade dos beneficios assistenciais proporcionada pela UFSM
atende minhas expectativas.

11. Os beneficios contribuem para a diminuicdo da rotatividade de pessoal e
do absenteismo.

IV - Dimenséo Estrutura Organizacional



95

Busca identificar a percep¢do dos servidores quanto a organizacdo dos setores dentro

da estrutura organizacional. Estd composta por 4 (quatro) variaveis.

Estrutura Organizacional

12. Participo do planejamento e das decisdes que envolvem o trabalho no meu
setor.

13. Em meu setor de trabalho existe uma distribuicdo justa das tarefas.

14. O trabalho no meu setor é organizado.

15. O processo de comunicagédo institucional contribui para melhorar o
desempenho no setor de trabalho.

V - Dimensdo Organizacdo e Condicdes de Trabalho

Visa identificar a percepcdo dos servidores quanto a condi¢des do ambiente de

trabalho, controle e conservacao do servico. Estd composta por 4 (quatro) variaveis.

Organizacdo e CondicGes de Trabalho

16. Os servidores ndo necessitam de controle em seu trabalho.

17. Ha boas condicdes fisicas (ventilacdo, ruido, iluminagdo, temperatura) em
meu ambiente de trabalho.

18. Os servidores assumem responsabilidades.

19. Os servidores zelam pela economia de materiais na UFSM.

VI - Dimensdo Relacionamento Interpessoal

Busca identificar a percepcdo dos servidores quanto ao relacionamento existente, a

cooperacdo e a consideragdo humana. Esta composta por 4 (quatro) variaveis.

Relacionamento Interpessoal

20. No meu setor de trabalho, o relacionamento entre servidores e chefia é
adequado.

21. No meu setor de trabalho, o relacionamento entre os servidores é
cooperativo.

22. No meu setor, os colegas incentivam-se uns aos outros para um melhor
desempenho.

23. No meu setor, ha reconhecimento, entre os colegas, das competéncias
profissionais existentes.




96

VIl - Dimensdo Comportamento das Chefias

Busca identificar a percepcao dos servidores quanto a honestidade e credibilidade das

chefias. Estd composta por 3 (trés) variaveis.

Comportamento das Chefias

24. No meu setor, a chefia delega, adequadamente, competéncia na execugéo
das tarefas.

25. A chefia conhece as atividades do setor.

26. A chefia costuma dar feedback das tarefas executadas.

24. No meu setor, a chefia delega, adequadamente, competéncia na execugao
das tarefas.

VIII - Dimensdo Satisfacdo Pessoal

Busca identificar a percep¢do dos servidores quanto a satisfacdo no trabalho, a jornada

de trabalho e ao reconhecimento proporcionado. Esta composta por 4 (quatro) variaveis.

Satisfacéo Pessoal

27. O grau de responsabilidade que me é atribuido é coerente com minha
capacidade.

28. Os reconhecimentos e incentivos superam as pressoes e criticas recebidas.
29. Considerando minha formacdo, o cargo que ocupo atualmente é
motivador.

30. Sinto-me integrado a UFSM.

IX - Dimenséao Turno unico (flexibilizado) de trabalho

Busca identificar a percep¢do dos servidores quanto ao turno Unico (flexibilizado) de

trabalho. Estd composta por 2 (duas) variaveis.

Turno Gnico (flexibilizado) de trabalho

31.Considero que o turno Unico (flexibilizado) de trabalho é produtivo.
32. Considero que o turno unico (flexibilizado) de trabalho é motivador




97

5.4.4 Andlise e Interpretacao dos Dados

Recomenda-se que os dados coletados sejam analisados mediante utilizacdo do
Software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Nesta etapa, podera ser
realizado: andlise do perfil dos respondentes; analise das médias atribuidas a percepcéo do
clima organizacional, que poderéo ser estratificadas, de acordo com as informagdes coletadas
nas questdes de perfil, e andlise fatorial exploratéria do instrumento. Para fins de

demonstracdo, recomenda-se a utilizacdo de gréaficos, tabelas e relatérios.

5.4.5 Divulgacao do Relatorio Final

Apds a andlise e interpretacdo dos dados, sugere-se a elaboracdo de um relatério final
contendo todas as informagdes e recomendagdes sobre o clima organizacional da Instituicéo.

A divulgacdo do relatério, além de geral e por meio eletrébnico, poderd também ser
realizada de forma estratificada, de acordo com as unidades estabelecidas no estudo, por meio
de seminarios.

Ressalta-se que o0s seminarios de divulgacdo também poderdo servir como um
momento de feedback do sistema de avaliagdo do clima organizacional da UFSM, o que

possibilitara o seu aperfeicoamento.

5.5 RECURSOS FINANCEIROS ESTIMADOS

Plano de Aplicacéo - 2018
NATUREZA DA FONTES DE FINANCIAMENTO
DESPESA
ESPECIFICACAO UFSM OUTROS: | TOTAL(Em R$)
33.90.30 Material de 4.000,00 ) 4.000,00
Consumo
33.90.36 Servicos de }
. 4.200,00 4.200,00
Terceiros: Pessoa
Fisica (bolsista)
TOTAL GERAL 8.200,00 - 8.200,00
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5.6 CRONOGRAMA

Sugere-se a adoc¢do deste Cronograma apos a aprovacdo do Projeto de Avaliacdo de

Clima Organizacional na UFSM por seu 6rgdao maximo, o Conselho Universitario.

2018

Etapas Mar | Abr | Mai | Jun | Jul | Ago | Set | Out | Nov

Divulgagdo do tema e

sensibilizacéo do| X | X | X X | X
publico-alvo

Apresentacdo do

instrumento nas unidades X

universitarias

Coleta de dados

Anélise dos dados
Elaboracdo do Relatério
Final

Divulgacdo geral e nas
unidades

Balanco Anual
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6 CONCLUSAO

Considerando-se a premissa norteadora dessa pesquisa, de contribuir com o
desenvolvimento da gestdo publica, e com base nos resultados obtidos, este capitulo tem
como finalidade apresentar uma sintese dos principais achados deste estudo. Para tanto,
resgata-se 0 objetivo principal da pesquisa que foi: propor a implantacdo de um processo de
avaliacdo de clima organizacional adequado ao contexto da Universidade Federal de Santa
Maria. De forma a atingir este objetivo principal, foram estabelecidos outros trés objetivos
especificos.

O primeiro objetivo especifico da pesquisa foi identificar e descrever metodologias de
avaliacdo de clima organizacional. O mesmo foi atendido, por meio do capitulo Referencial
Tedrico, no qual consta uma secdo que demonstra, a partir de pesquisas bibliograficas, seis
diferentes descricbes de metodologias utilizadas para avaliacdo do clima organizacional.
Complementarmente, em outra secdo do referencial teérico, sdo apresentados casos de
organizagGes publicas que desenvolveram suas metodologias para avaliagdo do clima
organizacional. A partir desta pesquisa, foi possivel atingir o segundo objetivo especifico do
estudo.

O segundo objetivo especifico era utilizar uma metodologia para a realizacdo de uma
avaliacdo de clima organizacional na Instituicdo de Ensino. Apés a andlise das diferentes
metodologias de avaliacdo de clima organizacional apresentadas no referencial teorico,
chegou-se ao modelo que seria mais adequado ao contexto da Universidade Federal de Santa
Maria, 0 modelo do professor doutor Gerson Rizzatti (2002), composto por oito dimensdes:
Imagem Institucional; Politica de Recursos Humanos; Sistema de Assisténcia e Beneficios;
Estrutura Organizacional, Organizacdo e Condi¢bes de Trabalho; Relacionamento
Interpessoal; Comportamento das Chefias e Satisfacdo Pessoal. Assim, o capitulo
Procedimentos Metodoldgicos exp6s a metodologia proposta para a realizacdo da avaliacdo de
clima organizacional.

O terceiro objetivo especifico foi caracterizar o perfil e a percepcdo dos servidores
quanto as variaveis de avaliacdo de clima organizacional investigadas. De forma a atendé-lo,
0 capitulo Apresentacdo e Andlise dos Dados demonstra a caracterizagdo do perfil dos
participantes, a avaliacdo do clima organizacional de acordo com as dimensdes abordadas, a
influéncia do perfil dos participantes na avaliacdo do clima organizacional, e a analise fatorial

exploratdria do instrumento utilizado.
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Dessa forma, a pesquisa revelou, a partir dos 399 participantes (amostra superior a
necessaria), que 52,4% pertencem ao sexo feminino e 47,4% ao sexo masculino, sendo que
0,2% preferiu ndo dizer. Quanto a faixa etaria, 50,4% dos participantes enquadra-se na faixa
etaria entre os 26 e 40 anos, que demonstra que a instituicao esta passando por um periodo de
renovacao em seu quadro funcional. Ainda, 73,9% dos participantes pertencem a categoria
dos técnico-administrativos em educagdo, enquanto 26,1% pertencem a categoria dos
docentes. Sobre a escolaridade, 54,9% dos participantes possuem especializacdo ou mestrado
concluidos, o que demonstra a busca dos servidores por qualificacdo. A Reitoria foi a unidade
de lotacdo com maior nimero de respondentes (34,8%) seguida do Hospital Universitario
(11,5%). Por fim, 26,81% dos participantes, atualmente, ocupam funcéo de chefia, enquanto
73,9% ndo ocupam funcdo de gestor.

Quanto a avaliacdo do clima organizacional, a partir das dimensdes abordadas, e a
influéncia do perfil dos participantes nesta analise, pode-se inferir que a média geral de
avaliacdo do clima organizacional (x=3,49) é considerada positiva, de acordo com o
continuum de escala utilizado. A variavel que obteve a melhor avaliagdo foi “Sinto-me
disposto em melhorar a imagem da UFSM” e a variavel com a pior avaliagdo foi “O sistema
de avaliacao de desempenho na UFSM ¢ capaz de premiar a competéncia profissional”.

A dimensdo Imagem Institucional obteve as melhores avaliacOes pelos respondentes,
que demonstraram estar dispostos a envidar esfor¢cos no sentido de melhorar, valorizar e
comprometer-se com a instituicdo, representando, este, um ponto positivo da Universidade
Federal de Santa Maria. As variaveis desta dimensdo também demonstraram que ha a
necessidade da UFSM aprimorar seu processo de comunicacdo e divulgacdo de acdes,
sensibilizando os servidores em relagéo aos projetos desenvolvidos.

A dimensdo Politica de Recursos Humanos demonstra ser recomendavel que a UFSM
inicie um processo de revisdo do seu programa de avaliacdo de desempenho, pois 0 mesmo
nédo foi considerado efetivo pelos participantes da pesquisa. Da mesma forma, o processo de
“ambientacdo” dos servidores que ingressam na instituigdo também precisa ser aperfeicoado
de acordo com os participantes. Destaca-se que o sistema de capacitacdo da UFSM foi mais
bem avaliado pelos servidores lotados na Reitoria.

Na dimensdo Sistema de Assisténcia e Beneficios, questdes relacionadas aos
beneficios assistenciais oferecidos pela UFSM obtiveram avaliagbes negativas pelos
participantes, demonstrando que h& a necessidade de aperfeicoamento na forma ou na
qualidade dos beneficios que estdo sendo ofertados. Destaca-se que o assunto foi pior

avaliado por aqueles servidores que se encontram lotados em outros campi da UFSM, que
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permite inferir que é possivel que exista alguma dificuldade da instituicdo em oferecer os
beneficios assistenciais que sdo disponibilizados no campus central aos demais.

Para a dimensdo Estrutura Organizacional, observa-se que as piores médias atribuidas
estdo relacionadas ao quantitativo de chefias, de técnico-administrativos em educacéo e de
docentes da UFSM, o que vai, inclusive, ao encontro, das reclamagdes dos gestores da
instituico sobre a falta de pessoal nos setores. Como estes quantitativos sdo todos
determinados pelo governo federal, sugere-se que a UFSM promova uma andlise da
distribuicdo destes quantitativos, por meio de processos de redimensionamento de pessoal.

Na dimensdo Organizacdo e CondigOes de Trabalho, os respondentes demonstraram
concordancia com o fato de que os servidores ndo necessitam de controle em seu trabalho,
com as condic0es fisicas oferecidas no ambiente de trabalho e com o zelo dos servidores pela
economia de material na UFSM. De maneira geral, servidores ocupantes de funcdo de chefia,
avaliaram de forma melhor esta dimens&o em relagdo aos demais.

A dimensdo Relacionamento Interpessoal demonstrou, a partir da visdo dos
respondentes, que ha um bom relacionamento interpessoal entre os servidores da instituicao,
pontuado pela cooperagdo, incentivo e pelo reconhecimento entre as equipes. Entretanto,
quando comparadas as respostas das categorias de técnico-administrativos em educacgdo
(TAEs) com docentes, percebeu-se maior heterogeneidade nas respostas, sendo que a
dimenséo recebeu melhor média pela categoria dos TAEs.

Na dimensdo Comportamento das Chefias chama a atencdo o fato de que o0s
respondentes avaliam que as chefias conhecem as atividades do setor, entretanto, ndo estdo
preparadas para exercer a funcdo, o que vai ao encontro de uma reclamagdo comum advinda
de chefes, que dizem nédo serem preparados para exercer a funcéo de chefia. Sugere-se que a
instituicdo planeje e invista na formacdo de servidores que irdo ocupar o cargo de chefe de
uma equipe.

A dimensdo Satisfacdo Pessoal demonstra que os respondentes estdo satisfeitos com o
grau de responsabilidade que lhes € atribuido, porém, que é necessario o investimento da
instituicdo em acBes de reconhecimento no trabalho. Quanto ao turno Gnico (flexibilizado) de
trabalho, os respondentes o consideram mais motivador do que propriamente produtivo e as
mulheres o avaliaram melhor do que os homens.

Por fim, a andlise fatorial exploratoria aplicada ao instrumento utilizado na pesquisa,
por meio dos testes Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Measure of Sampling Adequacy e o Teste de
Esfericidade de Bartlett, complementada pelos valores de Carga Fatorial, de Comunalidade,

pelo percentual de variancia, e pelo Alfa de Cronbach, auxiliou na demonstracdo dos ajustes
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necessarios ao instrumento de pesquisa, de forma que 0 mesmo possa ser considerado aceito
de acordo com os niveis de exigibilidade existentes.

Assim, por meio da consecucdo dos objetivos especificos, foi possivel atingir o
objetivo principal deste trabalho, de propor a implantacdo de um processo de avaliacdo do
clima organizacional adequado ao contexto da Universidade Federal de Santa Maria. A
proposta do instrumento a ser utilizado, bem como a metodologia sugerida para a
implantacdo, encontra-se descrita no capitulo denominado Proposta de Implantacdo do
Processo de Avaliacdo do Clima Organizacional na Universidade Federal de Santa Maria.
Ressalta-se que a proposta de implantacdo de uma metodologia de avaliagdo do clima
organizacional, na UFSM, é um processo em construcdo, que podera ser aperfeicoado, a partir
de sua aplicacdo prética, e da avaliacdo das dimensdes e variadveis utilizadas.

Quanto as limitacdes do estudo, apresenta-se o fato de que a pesquisa foi aplicada em
um ano eleitoral para os cargos de comando da nova administracdo central, o que pode
interferir na avaliagdo dos servidores. Outro fator limitante refere-se a baixa
representatividade de algumas unidades de lotacdo que foram excluidas por essa razdo. Ainda,
sugere-se gque novos estudos possam contemplar a inclusdo das dimensfes propostas por
Rizzatti (2002) que foram excluidas nesta pesquisa (planejamento institucional, processo
decisorio, autonomia universitaria e avaliacdo institucional).

Em termos gerenciais, a realizacdo deste trabalho possibilitou a apresentacdo de um
diagnostico referente ao clima organizacional da UFSM, a partir da aplicacdo de uma
pesquisa com uma amostra representativa de servidores, e também a apresentacdo de uma
metodologia de avaliacdo de clima organizacional, que, sugere-se, seja institucionalizada na

UFSM e replicada anualmente.
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APENDICES

APENDICE A-TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do estudo: Avaliagdo do Clima Organizacional como Ferramenta de Gestdo na

Universidade Federal de Santa Maria

Pesquisador responsavel:Marcia Zampieri Grohmann (orientadora) e Andressa Fighera

(executora)

Departamento/Instituicdo: Mestrado Profissional em Gestdo de Organizagdes Publicas/
UFSM

Telefone e endereco postal completo:(55) 3220-9313. Avenida Roraima, 1000, Prédio 74-C,
sala 4313, 97105-970 — Santa Maria — RS.

Local da coleta de dados: Universidade Federal de Santa Maria

Eu, Marcia Zampieri Grohmann, responsavel pela pesquisa “Avaliagdo do Clima
Organizacional como Ferramenta de Gestdo na Universidade Federal de Santa Maria”,
convido vocé a participar como voluntario deste estudo.

Esta pesquisa pretende propor, a partir dos modelos tedricos existentes, um conjunto
de fatores a serem utilizados para conhecer a percep¢do dos servidores da Universidade
Federal de Santa Maria sobre aspectos do clima organizacional. Acredita-se que ela seja
importante porque ferramentas de gestdo, como a avaliagdo do clima organizacional, orientam
e subsidiam o sistema de planejamento e gestdo da organizacdo na execu¢do de suas acoes,
proporcionando a eficacia no gerenciamento de recursos. Para sua realizacdo seré aplicado um
questionario adaptado do modelo de Rizzatti (2012) com os servidores da Universidade
Federal de Santa Maria. Sua participacdo constara apenas de preencher algumas questfes que
serdo apresentadas neste questionario.

Para participar da pesquisa, sera necessario dispor de, aproximadamente, 10
minutos de seu tempo. A pesquisa ndo representa nenhum risco para a Saude dos
participantes, podendo causar apenas algum cansago e desconforto pelo tempo gasto ao
responder o questionario. As providéncias a serem tomadas serdo oferecer conforto ao
participante, tais como cadeira para sentar, agua para beber, agilidade na realizacdo da
pesquisa. Os beneficios para os integrantes da pesquisa serdo indiretos, pois as informacdes
que serdo coletadas fornecerdo subsidios para a construcdo de conhecimento na area de
Gestdo de Pessoas, bem como para novas pesquisas que serdo desenvolvidas nessa tematica.

Vocé tem a garantia de esclarecimentos antes e durante o curso do estudo. Em caso de
duvida, poderd entrar em contato pelo telefone (55) 9604-5838, ou ainda, pelo e-mail:
andressafighera@gmail.com, ou entrar em contato com o Conselho de Etica em Pesquisa pelo
telefone (55) 3220-9362.

Em caso de algum problema relacionado com a pesquisa, vocé tera direito a
assisténcia integral e imediata, de forma gratuita, pelo tempo que for necessario em caso de
danos decorrentes da pesquisa.
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A participagdo nesta pesquisa € facultativa. Ndo haverd nenhuma forma de
compensacao financeira e também ndo havera custos para o participante. Vocé tem garantida
a possibilidade de n&o aceitar participar ou de retirar sua permisséo a qualquer momento, sem
nenhum tipo de prejuizo pela sua deciséo.

As informagdes desta pesquisa serdo confidenciais e poderdo ser divulgadas apenas
em eventos ou publicacdes, a ndo ser entre 0s responsaveis pelo estudo, sendo assegurado o
sigilo sobre sua participacdo. Os dados da pesquisa em arquivo (fisico ou digital) ficardo sob
guarda do pesquisador responsavel por um periodo de5anos ap6s o término da pesquisa.

Os gastos necessarios para a sua participagdo na pesquisa serdo assumidos pela
pesquisadora. Fica, também, garantida indenizacdo em casos de danos comprovadamente
decorrentes da participacdo na pesquisa.

AUTORIZACAO

Eu, , apos a leitura ou a escuta da leitura deste
documento e ter tido a oportunidade de conversar com o pesquisador responsavel, para
esclarecer todas as minhas duvidas, estou suficientemente informado, ficando claro que minha
participacdo € voluntaria e que posso retirar este consentimento a qualquer momento sem
penalidades ou perda de qualquer beneficio. Estou ciente também dos objetivos da pesquisa,
dos procedimentos aos quais serei submetido, dos possiveis danos ou riscos deles
provenientes e da garantia de confidencialidade. Diante do exposto e de espontanea vontade,
expresso minha concordancia em participar deste estudo e assino este termo em duas vias,
uma das quais foi-me entregue.

Assinatura do participante:

Assinatura do responsavel pela obtencéo do TCLE :

Local e data:
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APENDICE B —- TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

Titulo do projeto: Avaliagdo do Clima Organizacional como Ferramenta de Gestdo na

Universidade Federal de Santa Maria
Pesquisador responsavel: Marcia Zampieri Grohmann
Instituicdo: Universidade Federal de Santa Maria
Telefone para contato:(55) 3220-9313
Local da coleta de dados: Universidade Federal de Santa Maria

Os responsaveis pelo presente projeto se comprometem a preservar a
confidencialidade dos dados dos participantes envolvidos no trabalho, que seréo coletados por

meio de questionario, no més de Novembro de 2016, na Universidade Federal de Santa Maria.

Informam, ainda, que estas informacGes serdo utilizadas, Unica e exclusivamente, no
decorrer da execugédo do presente projeto e que as mesmas somente serdo divulgadas de forma
andnima, bem como serdo mantidas no seguinte local: UFSM, Avenida Roraima, 1000, prédio
74 C, Departamento de Ciéncias Administrativas, sala 4313, 97105-970 - Santa Maria — RS,
por um periodo de cinco anos, sob a responsabilidade de Marcia Zampieri Grohmann.Apds

este periodo os dados serdo destruidos.

Este projeto de pesquisa foi revisado e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa
com Seres Humanos da UFSM em ... l....l...., com o nimero de registro Caae

Santa Maria,.......... (o[ de 2016.

Assinatura do pesquisador responsavel
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APENDICE C - AUTORIZACAO INSTITUCIONAL

AUTORIZACAO INSTITUCIONAL

Eu, Neiva Maria Cantarelli, abaixo assinado, responsavel pela Pro-Reitoria de Gestéo
de Pessoas da UFSM, autorizo a realizagdo do estudo “Avaliagcdo do Clima Organizacional
como Ferramenta de Gestao na Universidade Federal de Santa Maria”, registrado sob n°
044552,a ser conduzido pelos pesquisadores Andressa Fighera, Administradora da Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas e Marcia Zampieri Grohmann, docente do Departamento de

Ciéncias Administrativas.

O estudo s podera ser realizado se aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa com
Seres Humanos e com termo de responsabilidade, previsto no artigo 61 do decreto n.

7.724/2012, assinado pelo requerente.

Santa Maria, 28 de setembro de 2016.

Neiva Maria Cantarelli

Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas



APENDICE D - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS APLICADO

1. Sexo:
() Masculino
() Feminino

3. Qual sua idade?

) Até 25 anos

) De 26 a 30 anos

) De 31 a 35 anos

) De 36 a 40 anos

) De 41 a 45 anos

) De 46 a 50 anos

) Acima de 50 anos

AN AN AN AN N N

5.Qual seu grau de escolaridade?
) Ensino Fundamental

) Ensino Médio (2° grau)

) Graduacéo

) Especializagdo

) Mestrado

) Doutorado

AN AN AN AN AN NN

) Pés-doutorado

7. Vocé, atualmente, exerce cargo de
chefia?

() Sim

() Néo

2. Estado Civil:
() Solteiro(a)
() Casado(a)
() Divorciado(a)
() Viuvo(a)
() Unido estavel

4. Qual a sua categoria?

(

) Docente

() Técnico-Administrativo em Educacédo

6. Qual sua unidade universitaria?

(
(
(
(

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

) Reitoria

) Centro de Ciéncias Naturais e Exatas
) Centro de Ciéncias Rurais

) Centro de Ciéncias da Saude

) Centro de Educacéo

) Centro de Ciéncias Sociais € Humanas
) Centro de Tecnologia

) Centro de Artes e Letras

) Centro de Educacéo Fisica e Desportos
) Hospital Universitario de Santa Maria
) UDESSM

) Colégio Técnico Industrial

) Colégio Politecnico

) Campus Cachoeira do Sul

) Campus Frederico Westphalen

) Campus Palmeira das Missoes

) Un. de Apoio Infantil Ipé Amarelo
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Instrucdes: leia com atencédo cada variavel. Ao lado de cada uma, vocé encontrara uma escala
de 1 a 6. Assinale apenas uma opc¢do para cada varidvel, sendo que 1 significa “discordo
totalmente”, 5 significa “concordo totalmente” e 6 significa “ndo sei responder”.

) ESCALA
VARIAVEL 11234 |5]|6
1. Sinto-me disposto em melhorar a imagem da
UFSM.
2. A sociedade estd satisfeita com o0s servigos
prestados pela UFSM.
3. Sinto-me orgulhoso em fazer parte do quadro de
servidores da UFSM.
4, Os servidores estdo integrados aos objetivos da
UFSM.
5. Sinto-me informado quanto as acgBes/projetos
desenvolvidos na UFSM.
6. A politica de gestdo de pessoas da UFSM

valoriza o servidor quanto ao seu desempenho
organizacional.

7. O sistema de capacitacdo da UFSM satisfaz as
necessidades de aperfeicoamento dos servidores.
8. O processo de avaliagdo de desempenho na

UFSM favorece o predominio de aspectos sociais em
detrimento de aspectos profissionais.

9. O sistema de avaliagcdo de desempenho na
UFSM é capaz de premiar a competéncia profissional.

10. O processo de “ambientagdo” do servidor que
ingressa na UFSM é adequado.

11. Beneficios  assistenciais como  assisténcia
odontoldgica e assisténcia social sdo fatores de motivacdo
para o trabalho.

12. Beneficios legais como vale-alimentagdo e vale-
transporte atendem minhas expectativas.

13. A qualidade dos beneficios assistenciais
proporcionada pela UFSM atende minhas expectativas.

14, Os beneficios contribuem para a diminuicdo da
rotatividade de pessoal e do absenteismo.

15. A quantidade de chefias existentes na UFSM é
adequada.

16. A quantidade de servidores  técnico-
administrativos na UFSM atende as necessidades de servico.

17. A quantidade de docentes na UFSM atende as
necessidades de servigo.

18. A clareza de como devem ser executadas minhas
tarefas permite que eu me sinta confiante.

19. Participo do planejamento e das decisbes que
envolvem o trabalho no meu setor.
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20. Em meu setor de trabalho existe uma
distribuicdo justa das tarefas.

21. O trabalho no meu setor é organizado.

22. O processo de comunicacdo institucional
contribui para melhorar o desempenho no trabalho.

23. Os servidores necessitam de controle em seu
trabalho.

24. H& boas condicBes fisicas (ventilagdo, ruido,
iluminacdo, temperatura) em meu ambiente de trabalho.

25. Os servidores evitam assumir responsabilidades.
26. Os servidores zelam pela economia de materiais
na UFSM.

27. No meu setor de trabalho, o relacionamento entre
servidores e chefia é adequado.

28. No meu setor de trabalho, o relacionamento entre
0s servidores é cooperativo.

29. No meu setor, os colegas incentivam-se uns aos
outros para um melhor desempenho.

30. No meu setor, h& reconhecimento, entre o0s
colegas, das competéncias profissionais existentes.

31. As chefias da UFSM usam o poder em beneficio
proprio.

32. As pessoas que ocupam cargos de chefia na
UFSM estdo preparadas para exercer a funcéo.

33. No meu setor, a chefia delega, adequadamente,
competéncia na execucdo das tarefas.

34. A chefia conhece as atividades do setor.

35. A chefia costuma dar feedback das tarefas
executadas.

36. O grau de responsabilidade que me é atribuido é
coerente com minha capacidade.

37. Os reconhecimentos e incentivos superam as
pressdes e criticas recebidas.

38. Considerando minha formagdo, o0 cargo que
ocupo atualmente é motivador.

39. Sinto-me integrado a UFSM.

40. Considero que o turno unico (flexibilizado) de
trabalho é produtivo.

41 Considero que o turno unico (flexibilizado) de

trabalho é motivador.




