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Contabilidade & Parspéctivas Futuras

O Clima Organizacional na Universidade Federal Da Integracao Latino-Americana
(Unila) sob a Otica de Servidores Docentes e Técnico-Administrativos

Resumo

O presente estudo teve como objetivo analisar a percepcao dos servidores em relacao ao clima
organizacional da Universidade Federal Latino-Americana (UNILA), o referido estudo
representa grande relevancia tanto para sociedade quanto para a universidade, a qual possui
apenas 7 anos de criagdo. Para a abordagem do problema utilizou-se o método
predominantemente quantitativo, através de um levantamento com questionario estruturado, o
qual foi aplicado em 265 servidores técnicos administrativos educacionais e docentes da
universidade. Na andlise foram empregadas a estatistica descritiva (médias), estatisticas
multivariadas, como alfa de Cronbach, anélise fatorial e a correlacio de Spearman. Como
resultados, identificou-se que a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEPE), a Pro-
Reitoria de Planejamento, Orcamento e Financas (PROPLAN), a Pro-Reitoria de
Administracdo, Gestdo e Infraestrutura (PROAGTI), a Pro-Reitoria de RelacGes Institucionais e
Internacionais (PROINT) e a Pro-Reitoria de Extensdao (PROEX) percebem um clima
organizacional da universidade acima da média. Os demais setores, que totalizam onze,
percebem um clima organizacional na universidade abaixo da média. Alguns atributos
pontuais avaliados ficaram abaixo da média, em especial aqueles relacionados as praticas de
recursos humanos. Conclui-se assim que as melhorias concernentes ao clima organizacional
na instituicdio deverdao ser direcionadas para: (a) a reavaliacdio da politica de recursos
humanos, centrando-a, especialmente, no atendimento da gestdo de pessoas voltada ao
servidor, (b) no oferecimento de ambiente e condicGes fisicas adequadas ao trabalho e, (c)
implantacdo de um desenvolvimento de capacitacdo gerencial, visando qualificar e preparar
novas liderancas.

Palavras chave: Gestdao Universitaria; Clima organizacional; Fatores do Clima.

Linha Tematica: Contabilidade Publica Governamental

1 INTRODUCAO

Os principios gerais das organizacOes estdo direcionados, em especial, para a
orientacio de metas definidas, que sdo constituidas por recursos humanos, materiais,
financeiros e tecnoldgicos e dependem do trabalho humano para sua sobrevivéncia,
crescimento e desenvolvimento. Seus recursos humanos respondem, também, pela interacao e
interdependéncia das demais variaveis que compdem a organizacao, COMO Processos,
estrutura, tecnologia e ambiente (Rizzatti, 1995). Com isso, as organizacdes tém focado a sua
gestdo na busca por um ambiente de trabalho flexivel, criativo e que promova a satisfacdo no
trabalho de seus colaboradores (Permarupan, Saufi, Raja & Bamini, 2013).

Entre os fatores que influenciam direta e indiretamente na satisfacdio e no
comportamento dos colaboradores, tem se o clima organizacional. Os processos de fusdo e
aquisicao de empresas, bem como a internacionalizacdo de mercados, deram suporte para o
destaque de temas relacionadas a cultura e o clima organizacional das grandes corporagoes.
Contudo, essa preocupacao também € percebida nas organizacoes publicas, cujos interesses na
maioria das vezes, sao direcionados a modernizacdo, como por exemplo, nas melhorias na
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Contabilidade & Perapectivas Futuras :
qualidade dos atendimentos impulsionados pelas pressdes recebidas (Permarupan et al.,
2013).

As instituicdes de ensino superior possuem a missao de serem formadoras e difusoras
de conhecimento, repassando novas tecnologias e preparando profissionais para o mercado de
trabalho. Neste sentido, entende-se que as universidades também devem ter o compromisso de
oferecer ambientes adequados de trabalho, visando uma melhor qualificacdo para preparar
seus colaboradores para o apoio adequado a comunidade (Drucker, 1996). Existem trés
fatores determinantes para que funciondrios realizem um servico de qualidade: o saber, que
consiste em ter conhecimentos, habilidades ou atitudes; o poder, que esta relacionado aos
recursos necessarios; o querer fazer, o qual depende do estado de espirito, do animo e
satisfacdo das pessoas para realizarem seu trabalho (Luz, 2003).

A Universidade Federal da Integracao Latino-Americana (UNILA) foi criada em 2010
e atualmente conta com aproximadamente 740 servidores docentes e técnico-administrativos
ativos. Considerando o curto tempo de atuacdo da universidade e seu crescimento concernente
aos servidores que nela atuam, destaca-se a importancia da analise em relacdo ao clima
organizacional da universidade. Desta forma, tem-se como questdo norteadora desta pesquisa:
Qual a percepcao dos servidores em relacao ao clima organizacional da Universidade
Federal da Integracao Latino-Americana?

O objetivo geral do estudo consiste em analisar a percepcao dos servidores docentes e
técnico-administrativos em relacao ao clima organizacional da Universidade com base nos
fatores propostos no modelo elaborado a partir da literatura. Quanto aos objetivos especificos
consistem em: a) identificar o perfil dos servidores; b) averiguar a percepcao dos servidores
relacionada aos diferentes fatores do clima organizacional; c) investigar os pontos fortes,
fracos e sugestoes de melhoria relacionados ao clima organizacional.

O presente artigo esta estruturado em cinco se¢des. A primeira secdo apresenta a
introducdo com a contextualizacdo do assunto; a segunda apresenta a revisao de literatura que
enfatiza conceitos do clima organizacional e aspectos a ele relacionados; na terceira relata-se
os procedimentos metodoldgicos para o desenvolvimento da pesquisa. A quarta sessdao
apresenta as analises e os resultados obtidos; e, na quinta, evidenciam-se as conclusoes e
apresentam-se as limitacoes e sugestdes para estudos futuros.

2. REFERENCIAL TEORICO
Nesta sessdo, sdo abordados o clima organizacional, seus antecedentes, conceitos e
classificagOes.

2.1 O CLIMA ORGANIZACIONAL EM UNIVERSIDADES

O clima organizacional consiste na qualidade do ambiente, a qual é percebida ou
experimentada pelos membros da organizacdo e influéncia diretamente em seu
comportamento (Luz, 2003). Permite compreender como o ambiente de trabalho esta
relacionado com o comportamento das pessoas e sua qualidade de vida, bem como o reflexo
que isso tera no desempenho da organizacao (Siqueira, 2008).

A experiéncia pratica das pessoas nas empresas possibilita o entendimento coletivo
destas em relacdo ao ambiente de trabalho, no sentido da estrutura, cultura, normas e valores
da organizacdao. Envolve a percepcao e visao dos colaboradores, a interpretacdo e a reacao,
positiva ou negativa, quanto a imagem da organizacao, suas condi¢Oes financeiras,
administrativas e na estrutura organizacional. O clima deve indicar o grau de satisfacdo dos
colaboradores da organizacao relativo aos aspectos culturais ou da realidade organizacional,
semelhantes as politicas de RH, gestdo, missdo, comunicacdo organizacional,
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reconhecimento, valorizacdo e identificagdo com a organizagdo (Stefano; Koszalka &
Zampier, 2014).

As universidades sdo institui¢des que objetivam a disseminacdao do conhecimento e da
ciéncia por meio da formacdo de especialistas, contribuindo para o desenvolvimento do ser
humano enquanto ser social (Rocha, 2014). Comparada a outras organizagdes, as
universidades possuem configuracdo organizacional bastante singular, especialmente pelo fato
de serem organizacoes voltadas a transmissdao e producao do conhecimento conforme um
padrao tipico para a estruturagao de suas atividades (Falqueto, 2012).

Como a maioria das organizagdes, as universidades possuem um sistema de decisoes,
ou seja, sua administracdo envolve decisOes a respeito de seus objetivos basicos e de sua
missdo. Considerando que as instituicdes universitarias apresentam caracteristicas
organizacionais de complexidade e ambiguidade em seus objetivos, ressalta-se a importancia
do estudo acerca do clima organizacional, oque facilitara aos gestores identificar os objetivos
com maior seguranca e auxiliar na tomada de decisdo para a melhoria do ambiente
organizacional (Rizzatti, 2002).

O resultado positivo do clima e da satisfacdo organizacional estd associado a melhoria
do desempenho organizacional (Barthasar, 2014). O clima organizacional pode sofrer
alteracdes e, por isso, é avaliado em determinado tempo. E importante realizar pesquisas de
clima periodicamente, porque cria uma base de informacdes, identifica e compreende os
aspectos positivos e negativos que impactam no clima, bem como orienta a definicao de
planos de acdo para melhoria do clima organizacional e, consequentemente, da produtividade
da empresa (Baer & Frese, 2003).

2.2 FATORES RELACIONADOS AO CLIMA ORGANIZACIONAL

Diversos modelos sdo propostos pela literatura que abrangem fatores para estudar o
clima organizacional, tais como o Modelo de Kolb, o Modelo de Sbragia, o Modelo de
Schneider & Bartlett e 0 Modelo de Colossi. Em especial para as universidades, alguns
autores propoe fatores de avaliacdo de climas especificos, por exemplo, os estabelecidos por
Rizzatti (1995; 2002) e Silva (2003). Entre os diferentes fatores que se relacionam com clima
organizacional das universidades federais, temos as politicas de recursos humanos; os
beneficios e incentivos; os aspectos relacionados a sucessdo politico-administrativos e
relacionamento com chefias; o ambiente e condicoes fisicas de trabalho; a qualidade de vida e
saude no trabalho; a motivacao e satisfacdo pessoal; e a cultura organizacional.

Politicas de recursos humanos

O capital intelectual que as pessoas detém passou a ser reconhecido como um
importante bem intangivel para as organizacdes. Com isso, as pessoas passaram a Ser mais
valorizadas, porém, algumas vezes, as politicas e praticas de recursos humanos sdo grandes
geradores de insatisfacdo nas empresas, tanto a politica salarial, como também o processo de
comunicacdo, a qualidade das chefias e o relacionamento entre as diferentes areas funcionais
(Boxall, Purcell & Wright, 2007). As politicas de recursos humanos consistem na forma como
as organizacOes buscam se relacionar e se comunicar com seus colaboradores e, através
destes, alcancar os objetivos e metas organizacionais (Milkovich, 2000; Rizzatti, 2002).

A comunicagao se relaciona com a maneira que os colaboradores percebem que siao
divulgadas as politicas de cargos e salarios, as diretrizes da instituicdo, a transparéncia dos
processos, a eficiéncia dos meios utilizados, além da comunicacdo entre os gestores e sua
equipe (Silva, 2003). O plano de carreira objetiva o desenvolvimento pessoal e profissional do
individuo; o setor publico abrange um conjunto de normas e regulamentos, que compdem as
condic¢Oes de plano de carreira, ingressos, ascensoes e progressoes (Bezerra & Calvosa, 2012).

-.r/;— >

UNIVERSIDADE COMUNITARIA DA REGIAD DE CHAPECO

UNIVERSIDADE FEDERAL
DE SANTA CATARINA



8°Congresso UFSC de Controladoria e Finangas
8°Congresso UFSC de Iniciagdo Cientifica em Contabilidade
1% Congresso FURE de Ciéncias Contabeis

3*Congressode Gestdoe Controladoria:

e B e U T T o T oT o Tm e

e Vi -
—_——" = = - -
-
—

Contabilidade & Perapectivas Futuras

Os investimentos em capacitagoes, treinamentos e o atendimento das necessidades
individuais e ambientais ao trabalho executado, permitem melhores desempenhos para as
organizacgoes, pois funciondrios capacitados e satisfeitos com a organizacdao e com o ambiente
laboral produzem mais de acordo com a missao proposta pela organizacao (Marconi, 2005).
Quando as pessoas percebem que sdo valorizadas pelo seu trabalho e remuneradas de acordo
com as competéncias que exercem, se sentem predispostas a se dedicarem pela organizacao
(Silva & Luz, 2010).

Beneficios e incentivos

Os beneficios e incentivos para o desenvolvimento profissional e organizacional das
universidades federais estdo amparadas por leis, com o objetivo de promover um amplo
programa. Os beneficios sdo considerados um salério indireto que suplementa a renda do
trabalhador. Sao classificados como legais aqueles estabelecidos por leis (vale-transporte,
alimentacdo e outros); e assistenciais, aqueles oferecidos pela empresa ou conquistados pelos
funciondrios. As organizacOes apenas devem conceder beneficios assistenciais quando
possuem condicdes de assegurar sua continuidade. Normalmente os beneficios sdo oferecidos
com o objetivo de motivar as pessoas para o trabalho (Aquino, 1996).

Ja os incentivos consistem em atitudes e acdes que possuem a finalidade de instigar e
estimular o ego do trabalhador, facilitando e contribuindo para o aumento de sua motivacao,
capacitacdo, produtividade e satisfacdo no trabalho. Os incentivos possuem uma estrutura
basica centrada em padroes motivacionais estabelecidos dentro da organizacdao, sendo
concedidos, geralmente, visando objetivos especificos voltados a elevacdo do nivel de
desempenho do servidor (Grillo, 1996; Rizzatti, 2002). A recompensa serve para reforcar a
motivacdo dos empregados com o projeto da empresa, bem como para atrair e reter talentos
(Silva, 2003).

Concernente aos beneficios e incentivos dos servidores federais, o Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-administrativos em Educacdo — PCCTAE regulamenta o cargo de
Técnico-administrativo, o qual é organizado em niveis, permitindo a progressao com o intuito
de incentivar o aperfeicoamento destes servidores. Tem-se ainda o incentivo a qualificacao,
que é um percentual pago sobre o valor do vencimento basico para o servidor que apresentar
titulacdo superior a minima exigida para o cargo (Schmitz Junior, 2015). Ja as progressoes e
retribuicdes por titulacdo dos servidores docentes da carreira de Magistério Superior Federal
sdao regulamentadas nos termos da Lei n® 12.772/2012.

Sucessao politico-administrativas e relacionamento com chefias

A sucessdo politico-administrativa refere-se ao processo eleitoral para a escolha de
reitores e outros dirigentes (Rizzatti, 1995). Esse processo eleitoral tem sido o carro-chefe da
busca da democratizacdo interna, contudo ndo se obteve um aperfeicoamento relevante das
organizagoes universitarias (Oliveira, 1994).

Em especial na administracdo publica, a mudanga politico-administrativa de gestdao
possui o desafio de estimular o envolvimento de todos que compdem a instituicdo, anulando
os resquicios das disputas entre os grupos e, principalmente, obtendo as informacées
substanciais para que o inicio da nova gestdo ocorra de modo a garantir a continuacao da
prestacdo dos servicos a comunidade, com eficiéncia, eficacia e efetividade (Pereira; Duarte,
2016),

O comportamento das chefias diz respeito a aspectos como credibilidade, delegacao,
competéncia, qualificacdo, entre outros (Rizzatti, 1995). As mudangas no mundo competitivo
acontecem em ritmo acelerado, sendo que o futuro e o sucesso dependera da atuacdo dos
gestores que souberem lidar com estas mudangas. Os funcionarios satisfeitos podem
contribuir na competicdo organizacional com mais eficdcia em periodos de bons resultados e
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em situacOes adversas podem reagir positivamente em prol da empresa (Turner; Huemann;
Keegan, 2008).

Para exercer suas fungoes sem medo de represalias, o servidor precisa ser valorizado e
estar em um ambiente agradavel, como também as suas expectativas e seus sentimentos
devem ser considerados (Paula, Stefano, Andrade, & Zampier, 2011). Assim, o gestor nao
deve limitar as pessoas a cumprir ordens, mas sim, deve proporcionar para elas oportunidades
de participacdo, incentivar ideias e fazer com que se sintam parte da organizacao (Moro;
Balsan; Costa & Schetinger, 2012).

Ambiente e condicoes fisicas de trabalho

O ambiente e as condigoes fisicas de trabalho estdo diretamente relacionados ao apoio
que a empresa promove aos funciondrios, no sentido de oferecer maquinas, equipamentos e
instalacoes adequadas, consideradas necessarias para um bom desempenho em suas atividades
(Silva, 2003). Abrange também as condicdes de aspectos ergonomicos, sendo fatores como
luminosidade, ruidos e temperatura (Rizzatti, 2002).

Proporcionar boas condic¢des de trabalho, através de bons equipamentos e métodos de
informacdo, contribui na garantia da manutencao da harmonizacao do clima organizacional
(Sampaio, 2014). Considerando a influéncia das condi¢oes de trabalho na satisfacdo dos
colaboradores, é necessario analisar e reduzir as condigoes fisicas de trabalho reconhecidas
como inaceitaveis no contexto economico, tecnolégico e social (Hunsaker; Hunsaker, 2008).

Os empregadores devem identificar as necessidades dos trabalhadores em relacao as
carateristicas do ambiente de trabalho, tentando criar um ambiente motivador para se obter
resultados produtivos elevados (Seiler, Lentb, Pinkowska, & Pinazza, 2012).

Qualidade de vida e satide no trabalho

As organizacoes utilizam-se da qualidade de vida e saude no trabalho visando na
esperanga de promover um envolvimento e motivacao com o ambiente e, consequentemente,
um aumento da produtividade. A satisfacdo no trabalho exerce grande influéncia sobre o
trabalhador e os resultados organizacionais, pois afeta a satide mental e fisica, suas atitudes,
comportamento social e profissional (Martinez & Paraguay, 2003). Cada trabalhador tem
carateristicas tinicas e pessoais relacionadas as suas aspiragoes, aos seus desejos, motivacoes e
necessidades psicoldgicas (Dejours; Dessors & Desrlaux, 1993).

O estresse esta entre os fatores que contribuem negativamente para o desempenho do
trabalho (Arshadi & Damiri, 2013). Os esforcos intensivos e repetitivos tém sido responsaveis
pelo aparecimento de lesdes musculo-esqueléticas relacionadas com o trabalho. Este tipo de
lesdo acarreta graves problemas para a satde do trabalhador e para a sua qualidade de vida,
conduzindo-o a um baixo rendimento nas atividades laborais (Chagas, 2014). Tanto o
estresse, quanto as lesdes por esforco repetitivo sdo muito presentes e problematicas nas
universidades, em virtude de seu tamanho e de sua complexidade de setores (Rizzatti, 2002).

As longas jornadas didrias é outro fator que influéncia a qualidade de vida no trabalho,
bem como na vida extralaboral (Freitas, 2008). A exigéncia do comprometimento dos
profissionais com as organizacdes acabou gerando a formacdo de pessoas “viciadas” em
trabalho. Uma busca desenfreada por resultados acaba acarretando a intensificacdo do ritmo
de trabalho, na dedicacdo excessiva e na quantidade crescente de tarefa (Basso, 2003).

A motivacao e satisfacdo pessoal

A Motivacdo é o processo que desperta, dirige e sustenta o comportamento e
desempenho do funcionario. Para melhorar as condi¢des de trabalho, bem como a motivacao e
a satisfacdo é necessario influenciar as atitudes dos trabalhadores (Kaufmann, 2004). Se um
profissional ndo é valorizado e reconhecido pelo seu trabalho, possivelmente, ap6s certo
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periodo de tempo na instituicdo, sofrera uma perda na motivagao, que fara com que o mesmo
perca o interesse pelo oficio (Moro; Balsan; Costa & Schetinger, 2012).

O desempenho organizacional possui uma dependéncia diretamente relacionada com a
satisfacdo, decorrente da atitude dos funciondrios com o trabalho. Essas atitudes representam
as dimensoes cognitivas e afetivas que o trabalhador sente pela organizacdo. Quando o
tralhador demonstra estar satisfeito, considera-se que este se sente bem em trabalhar na
organizacdo (Gabriunas, 2010). Com isso, a satisfacdio do colaborador é um importante
elemento estratégico na competitividade organizacional, uma vez que influéncia diretamente
nos resultados organizacionais, pois este profissional é responsavel pelo atendimento as
demandas (Gregolin & Patzlaff, 2011).

Cultura organizacional

O clima e a cultura organizacional se complementam, uma vez que um depende do
outro. A cultura esta relacionada com mudancas mais profundas, de longo prazo e com maior
dificuldade de intervencdao (Luz, 2003). O clima organizacional é uma mensuracao das
expectativas das pessoas em relacdo ao trabalho em uma organizacdo. J& a cultura
organizacional se ocupa da natureza das crencgas e expectativas sobre a vida organizacional
(Rizzatti, 2002).

O clima organizacional abrange fatores como a cultura organizacional, a forma como a
instituicdo é percebida pelos seus membros, o grau de motivacdo, a produtividade e a
satisfacdo dos individuos. As organizacOes apresentam caracteristicas singulares de acordo
com as crencas existentes, com o tipo de lideranca, com o comprometimento dos
colaboradores e pela variedade de elementos que constituem uma cultura organizacional
distinta em cada organizacdo (Moro; Balsan; Costa & Schetinger, 2012).

Como a cultura organizacional tem-se as tradicOes, os eventos e 0s costumes
estabelecidos que criaram padrdes de relacdo e solucao de problema na organizacdao. Sao
regras e orientacoes prescrevendo aos participantes de uma organizacdo como agir e o que
ndo se deve fazer (Rothmann; Cooper, 2009). E evidente a relacio entre clima e cultura
organizacional, na influéncia e no direcionamento do comportamento das pessoas, tendo em
vista que a cultura é refletida pelo que é valorizado, bem como pelos procedimentos, rotinas e
estilos de lideranca nas organizagoes (Mclean, 2005).

3 DELINEAMENTO METODOLOGICO

O método utilizado no presente estudo para abordagem do problema, caracteriza-se
predominantemente como quantitativo, pois se utiliza de técnicas estatisticas, tanto para coleta
quanto para analise dos dados. Este método classifica as relagdes entre variaveis, bem como a
causalidade entre fenémenos (Richardson, 1999).

Concernente aos objetivos da pesquisa, os mesmos se configuram como descritivos. A
pesquisa descritiva apresenta as caracteristicas de determinadas populagdes, fendomenos, ou
até mesmo o estabelecimento de relacOes entre variaveis. Visa a descrever um objeto
pesquisado e se utiliza geralmente de um instrumento, o que se pode ser em questionario (Gil,
1999).

Quanto aos procedimentos para a coleta de dados, realizou-se um levantamento, uma
vez que este é utilizado geralmente quando a populagdo é numerosa, podendo ser de
fundamental importancia para a proposicao de mudancas (Gil, 1999).

O instrumento utilizado para o levantamento foi um questionario estruturado contendo
inicialmente, questdes relacionadas ao perfil dos respondentes, tais como sexo, idade,
formacao, estado civil, se possui filhos, cargo, setor e tempo de empresa.
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Na sequéncia, o questionario apresentou 61 afirmativas, abrangendo 8 dimensoes que
tiveram como base os autores citados na Tabela 1
Tabela 1: Dimens0es para avaliacdo do clima organizacional

AUTOR (ANO)

| ATRIBUTOS DO QUESTIONARIO

Politicas de Recursos Humanos

(Milkovich, 2000); (Rizzatti 2002); (Silva, 2003);
(Marconi, 2005); (Boxall, et al., 2007); (Silva & Luz,
2010); (Bezerra & Calvosa, 2012).

Politica de Cargos e Salarios; Remuneracao
Adequada; Saldrio Equiparado com  Outros
Profissionais; Avaliacdo de Desempenho; Progressoes
Salariais; Conduta Recursos Humanos.

Beneficios e Incentivos

(Grillo, 1996); (Aquino, 1996); (Rizzatti, 2002);
(Silva, 2003); (Schmitz Junior, 2015).

Qualidade dos Beneficios; Incentivos a Qualificagdo e
Retribuicao por Titulacdo; Cursos e Treinamentos;
Oportunidade de Crescimento Profissional.

Sucessao Politico-Administrativa e Relacionamento

com Chefias

(Oliveira, 1994); (Rizzatti, 1995, 2002); (Turner, et
al., 2008); (Paula et al., 2011); (Moro, et al., 2012);

Sucessdao e Nomeacdo Administrativa; Credibilidade
das Chefias; Orientacbes do Trabalho; Feedback;

(Pereira & Duarte, 2016). Confianga nas Decisdes; Capacidade de Delegar
Fungoes;  Competéncia;  Compartilhamento  de

Decisdes; Consideracdo humana.

Ambiente e Condicoes Fisicas de Trabalho
(Rizzatti, 2002); (Silva, 2003); (Seiler et al., 2012);
(Sampaio, 2014).

Qualidade de Vida e Saude no Trabalho

(Dejours, et al., 1993); (Rizzatti, 2002); (Martinez &
Paraguay, 2003); (Basso, 2003); (Freitas, 2008);
(Arshadi & Damiri, 2013); (Chagas, 2014).
Motivagao e Satisfacdo Pessoal

(Kaufmann, 2004); (Chen, 2008) (Gabriunas, 2010);
(Gregolin & Patzlaff, 2011); (Moro, et al., 2012).
Clima Organizacional

(Duarte, 2009); (Paula, et al., 2011); (Rizzatti, 1995,
2001); (Barthasar, 2014)

Seguranca; Higiene; Materiais |dequados; Conforto;
Espaco; Iluminacdo; Temperatura.

Satide; Vida Pessoal e Profissional; Desgaste Fisico e
Emocional; Exaustdo Mental e Fisica; Preocupacdo da
Instituicdo; Carga Horéria.

Desempenho; Comprometimento;
Valorizac¢do; Reconhecimento; Satisfagdo.

Realizacao;

Relacionamento Interpessoal; Conflitos de
Relacionamento;  Relagdo  entre  Chefias e
Coordenacdo; Cooperagdo e Ajuda Mitua entre
Departamentos; Liberdade das Opinides; Busca de

Objetivos; Recursos e Ferramentas; Comunicacao.

Cultura Organizacional

(Rizzatti, 2002); (Baer & Frese, 2003); (Luz, 2003);
(Siqueira, 2008); (Freitas, 2008); (Falqueto. 2012);
(Rocha, 2014); (Barthasar, 2014); (Stefano, et al.,
2014).

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Em questdes fechadas, os respondentes devem escolher uma alternativa entre as
apresentadas (Gil, 1999). Os indicadores das afirmativas fechadas foram avaliados em uma
escala Likert de 1 a 5, em que 1 equivale a “discordo totalmente” e 5, “concordo totalmente”.

Os dados foram coletados na UNILA — Universidade Federal da Integracao
Latino-Americana, no més de Julho/2017 e foram obtidos 265 questiondrios respondidos,
correspondendo a 43 docentes e 222 técnicos administrativos educacionais (TAE). Para o
calculo da amostra, levou-se em consideracdao um nivel de confianca de 95% e admitiu-se um
erro de 5%.

As andlises foram realizadas por meio do software Excel e analisados com o auxilio do
pacote estatistico SPSS 21 (Statistical Package for the Social Sciences), com as quais apurou-
se a estatistica descritiva (médias) e as estatisticas multivariadas, tais como: alfa de Cronbach,

analise fatorial e correlacao.
m ’/;_."_
FURB

Identificacdo Com a Missdo; Valores da Universidade;
Desenvolvimento da Comunidade; Desenvolvimento
sustentavel; Indicacdo para Trabalho; Boa Imagem
para Servidores; Boa Imagem Para Ssociedade.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A Universidade Federal da Integracdo Latino-Americana (UNILA), é uma autarquia
federal criada pela Lei n° 12.189/2010, vinculada ao Ministério da Educacdo, mantida pela
Unido, dotada de autonomia didatico-cientifica, administrativa, disciplinar e de gestdo
financeira e patrimonial, em conformidade com a Constituicdo Federal. Tem como missao
formar recursos humanos aptos a contribuir com a integracdo latino-americana, com o
desenvolvimento regional e com o intercambio cultural, cientifico e educacional da América
Latina, especialmente no Mercado Comum do Sul (Mercosul).

Estes aspectos demonstram a relevancia da instituicdao na producdo, sistematizagao e
disseminagdo do conhecimento a sociedade, ressaltando-se assim a importancia da analise dos
fatores que influenciam o clima organizacional da Universidade.

O estudo sobre o clima organizacional na UNILA foi desenvolvido a partir da
percepcao de seus servidores técnicos administrativos educacionais e docentes. Como
unidades de analise considerou-se as categorias funcionais (técnico-administrativo e docente)
das unidades académicas e administrativas, dispostas em dezoito grupos, como segue na
Tabela 2.

Tabela 2: Unidades Académicas e Administrativas

Unidades Académicas Quantidade | Percentual
Instituto Latino-Americano de Ciéncias Sociais da Vida e da Natureza (ILACVN) 21 7.92%
Instituto Latino-Americano de Arte, Cultura e Histéria (ILAACH) 23 8.68%
Instituto Latino-Americano de Tecnologia, Infraestrutura e Territério (ILATIT) 19 7.17%
Instituto Latino-Americano de Economia. Sociedade e Politica (ILAESP) 16 6.04%

Unidades Administrativas Quantidade | Percentual
REITORIA* 19 7.17%
Pré-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduacdo (PRPPG) 14 5.28%
Pré-Reitoria de Extensdo (PROEX) 16 6,04%
Pré-Reitoria de Graduacdo (PROGRAD) 11 4,15%
Pré-Reitoria de Assuntos Estudantis (PRAE) 10 3.77%
Pré-Reitoria de Administracdo, Gestdo e Infraestrutura (PROAGI) 27 10.19%
Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEPE) 24 9,06%
Pré-Reitoria de Planejamento, Orcamento e Financas (PROPLAN) 17 6.42%
Pré-Reitoria de RelacGes Institucionais e Internacionais (PROINT) 13 491%
Secretaria de Implantacdo do Campus (SECIC) 17 6.42%
Secretaria de Apoio Cientifico e Tecnoldgico (SACT) 11 4,15%
Secretaria de Comunicacdo Social (SECOM) 7 2.64%
TOTAL 265 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)
* Conforme Estatuto, a Reitoria também abrange os Orgdos Suplementares vinculados a ela, sendo nesta
pesquisa a Biblioteca Latino-Americana e a Editora Universitaria.

O perfil dos servidores identificados na pesquisa demonstra que 55,47% sdao homens e
44,53 sdo mulheres. Quanto ao estado civil, 56,60% sdo casados, 36,98% solteiros e 6,42%
outros. Ja em relacdo ao numero de filhos, 58,11% ndo possuem filhos, 27,55% possui até 1
filho, 11,70 possui até 2 filhos e o percentual de até 3 filhos é 2,64%.

Quanto ao nivel de formacdo, a maioria possui especializacdo, com percentual de
41,13%, em seguida ensino superior com 23,02%, servidores com mestrado correspondem a
17,36% e, com o menor percentual, encontra-se o ensino médio, correspondendo a 6,04%. Os
servidores com doutorado e pos-doutorado correspondem a 10,94 % e 1,51%
respectivamente, sendo que a maioria é docentes. Embora os servidores apresentem maiores
niveis de formacao, essa pode nao refletir em beneficios salariais diretos, contribuindo para
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Contabilidade e Perspectivas Futuras ;
que o setor privado se torne mais atrativo para muitos (Cardoso Junior & Noguelra 201 1). Os
resultados obtidos sobre a faixa etaria dos participantes sdo apresentados na Tabela 3.
Tabela 3: Faixa Etdria

Faixa Etaria Quantidade Percentual
Até 24 anos 15 5.66%
25 a 30 anos 69 26,04%
31 a 35 anos 67 25.28%
36 a 40 anos 55 20.75%
41 a 45 anos 36 13.58%
46 a 50 anos 16 6.04%
51 a 60 anos 5 1,89%
Acima de 61 anos 2 0,75%
TOTAL 265 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Os dados indicam que 51,32% dos servidores tém entre 25 a 35 anos. Sdo jovens que
se enquadram na Geracdao Y, sendo considerados atrevidos, proativos, empreendedores,
autoconfiantes, que buscam o aprendizado, aceitam a diversidade e os diferentes pontos de
vista, dominam a tecnologia, uma vez que estdo ligados nas redes sociais, sdo também
questionadores, pesquisam, realizam multitarefas e, essencialmente, valorizam equilibrio
entre trabalho e lazer, porém ndo deixam de lado a ambigado (Franco & Santos Neto, 2010).

A Tabela 4 representa o tempo que os respondentes sdo servidores na universidade.
Tabela 4: Tempo de empresa

Tempo de empresa Quantidade IPercentual
Até 1 ano 7 2.64%
De 2 a 3 anos 153 57.74%
De 4 a5 anos 74 27.92%
De 6 a 7 anos 31 11.70%
Total 265 100%

Fonte: dados da pesquisa (2018).

Observa-se, a partir da Tabela 3, que 57,74% dos servidores estdao na Universidade ha
no maximo 3 anos, resultado esse que se explica pelo ultimo concurso ptblico para TAE’s
realizado em 2014. O tempo maximo de empresa possivel é de 7 anos, considerando que a
criacao da Unila ocorreu em 2010.

4.2 MEDIA DE DESEMPENHO POR DIMENSAO, ATRIBUTOS E UNIDADES
ADMINISTRATIVAS-ACADEMICAS

Tabela 5: Desempenho do clima organizacional geral das dimensdes por unidades.

jus -9 o a =
THHE S| |38 2 L -
gugg<sw>< oE |2 |2 |o = | B
<qg-ammwmmwm.—aﬂhow
A R B IEEEE R
Dimensbes R S B B 18 |5 |8
Motivagdo e
it 3,99|4,01|3,94 | 3,98 4,05 (4,27 4,28 3,73 | 4,04 | 4,03 | 3,88 | 3,94 |4,30| 4,02 [ 4,01 3,92 |4,02
SDAdf1sTacao
?m*fff}tee 3,65|3,41|3,46 | 3,48(3,92 (3,59 4,04 |3,43|2,87(3,60|3,72|3,77 (3,76 3,71 |3,44| 3,08 | 3,56
ondicoes
Politicas de RH |3,39]3,50] 3,24 |3.48(3,48(2,97[3,58(3,373,9213,79/ 3,881 3,55 3,53 3,28 3,15 | 3,56 | 3,48
Sucessdo e 3,40|3,34(3,42(3,393,31 3,49 3,60 | 3,55 | 3,06 | 3,47|3,20|3,37|3,85|3,52 | 3,35 | 3,40 | 3,42
Relacionamentos
Cultura 3,42(3,27/3,2513,06]3,20(3,35]4,03[3,19]3,23[3,5213,2313,29(3,73(3,573,53/ 3,55 3,40
Clima 3,31(3,25/3,353,22(3,223,40(3,82[3,34]3,513,4313,14[3,49(3,44[3,32(3,42[3,71]3,40
QVST 3,30( ,26 [3,363,34[3,283,49]3,603,24]3,06]3,2213,03[3,463,44[3,223,35]3,07(3,30
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Beneficiose |, 7413 56|2,86|2,97(3,12|2,43(3,30|3,11|3,30|3,28 (3,59 | 3,19/ 3,17| 2,91 3,05 | 3,03 3,10
Incentivos

Total médias  [3,40(3,45/3,3613,37|3,45|3,37|3,78|3,37[3,38[3,54 3,46 3,51 [3,65|3,44 3,41 | 3,42 3,46
Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Na Tabela 5 observa-se a percepcdao do desempenho do clima organizacional em
diferentes dimensdes e unidades administrativas e académicas. Em relacdao as dimensoes
avaliadas, as dimensdes que se encontram abaixo da média na percepcdo dos servidores:
Beneficios e Incentivos (3,10), Qualidade de Vida e Satde no Trabalho (QVST) (3,30), Clima
e Cultura organizacional (3,40) e a Sucessdao Administrativa e Relacionamentos com Chefias
(3,42).

Quanto as médias por unidades administrativas e académicas (setores), constata-se que
com desempenho acima da média se encontram a PROGEPE (3,46), a PROPLAN (3,51), a
PROAGI (3,54), seguidas da PROINT (3,65) e PROEX (3,78).

Abaixo da média estdo onze setores, com destaque para o ILAESP (3,36), seguido
pelo ILATIT, a PRPPG e, a PROGRAD (3,37). Estes apresentaram indicadores abaixo da
média, em especial na dimensdo de Beneficios e Incentivos. Ressalta-se ainda que os quatro
institutos vinculados as unidades académicas da universidade apresentaram indicadores
abaixo da média geral. Neste sentido, a Tabela 6 evidencia o desempenho do clima geral dos
atributos por unidades.

Tabela 6: Desempenho do clima geral dos atributos por unidades

T |z a = m | Z
S|S|8|E|E S & |€ | 2
OlE|EBE| Sl [ pl 1 B S = = §
ATRIBUTOS | | & <</ 522 |SBBEIR|EIC |4
Q O Q
2 ERIEEEIRE ERRIRBIRIRIR |
=" =" =¥ =¥ =¥ =¥ =¥ wn [75) V)
Dedicacdo no trabalho  |4,57]4,57|4,38]4,53(4,68(4,79|4,69(4,45(4,50(4,52|4,46|4,47]4,62[4,53]4,73|4,71|4,57
Preocupacdo com a 4,13(4,52|4,63|4,26|4,634,57|4,44|3,82|4,30(4,22|4,25|4,24(4,69|4,53|4,18|4,29|4,36

instituicdo
ﬁgtslt; S:eaérabalhar Na  1430(4,19|4,13|4,26(4,37|4,36|4,69|3,64|4,10|4,41(4,25|4,29|4,31|4,35|4,09|4,00 (4,23
g‘;ﬁfl‘ﬁgo com equipe de | 4 ¢l 1413 88(4,00/4,16(4,50|4,38(3,55/4,10(4,11|4,00|4,06|4,54|4,41|4,18|4,29|4,16

Avaliages progressoes |3 7413 953 56|4,47|4,11|4,36|4,44|3,64/4,30|4,67|4,17|3,71|4,31|4,29|4,18(3,71|4,10
por merito justas

Identificagdo com a 4,17|4,00(4,00(3,74(4,11(4,29|4,50|3,55|3,90|4,22(3,92|3,76|4,38|4,41|4,09|4,29|4,08
missdo da universidade

Identificacdo com os 4 g3 90|3 943 68(4,05|4,21|4,56(3,91(3,90|4,15|3,79(3,82|4,69|4,29|4,09| 4,14|4,08
valores da universidade

Sl};eef;ére“:diam aceita |4 1713 62(3.75(3,95|4,00(4,29(4,19|3,91|3,70(3,89(3,793,76|4,31|4,06|4,45|4,00(3,99

Avaliagbes progressbes |5 oc|3 9613 6314 11(4,11(4,07|4,19|3,82(4,20(4,52(4,29|3,94|3,77|4,12|3,91|3,57 3,98
por merito pontuais

Acesso ao sistemade |4 5|3 7613 813 89|4.26(4,00(4,31|3,55/4,10(4,15|3,79|3,82|3,69|3,88|3,82|4,29/3,96
comunicacao interna
Atividades de acordo
com a funcio

Indicagdo da

universidade parase  |4,09|3,76|3,75|3,58(3,68|3,93|4,31|3,36/3,50(4,15|4,04|3,71|4,00|3,82|3,82(3,71|3,83
trabalhar

A politica de cargos e |3 3|3 7615 983 53|13 68(3,57|4,06|4,18|4,30(3,41|4,54|4,06|4,00(3,82|2,91|4,57|3,79
salérios é reconhecida.

3,39(3,9013,63|3,26|3,79|3,00|3,94|3,27|4,80(4,67|4,17(3,76|4,31|4,12|3,55|4,00 (3,85

Chefe imediato sabe |5 5513 7613 1|3 79(4,21/4,00(3,94|3,73(3,10|3,85(3,52|3,76|4,23(3,94|3.27(3,713,78
lidar com as pessoas

Dominio técnico e 3,78|3,86|3,75|3,84|3,47|3,64|3,94|3,73|3,30| 3,85|3,58|3,59| 4,54| 4,18|3,36|4,00|3,78

conhecimento da chefia
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Confianga nas decisbes |3 g3 g93 63|3,893,74|3,93|3,813,82/3,30/3,81/3,463,59 4,38 |4,00|3,55|3,71/3,77
do chefe imediato
gﬁ/‘gﬁ:ﬁg{io ambiente |5 7413 7113 31(3,74|4,16|3,86|4,31|3,36|3,10|3,74|4,00(3,76|3,85(4,06|3,73(3,57|3,75
Passibilidade de 13 551 1013 25/4.11|3,58|3,36|3,56/3,55(3,90|3,81|4.46|3,76|4,08|3,88|3,64/3.57(3,74
adequacao nos horarios
Boas condicoes de satide|3,83[3,71[3,81(3,68(3,53(3,79|3,88/3,64/3,50(3,81|3,54/3,82[4,00(3,59]3,82|3,86(3,74
Realizacio profissional |3,61|3,76(3,56(3,79/3,79/3,863,88]3,644,00(3,81[3,33[3,53[4,23[3,29]4,00(3,43[3,72
Seguranca nas
instalacdes e 3,91/3,57(3,693,53|4,21|3,86|4,25|3,64(2,80|3,78|3,83|4,06|4,15|3,76 3,55 |2,86|3,72
equipamentos
Colegas comprometidos
com objetivos 3,74/3,43|3,693,42|3,53|3,79|4,31|3,55|3,80|3,78|3,63|3,59|3,54|3,53(3,91 |4,14(3,71
estratégicos
i;eel;i‘g:: deideiase |5 5715 7913 6313 84|3,53]4,07|4,06|3,55|3,70(3,70(3,50(3,47|3.92|3.94|3.55|3.43[3,70
f?ncjéﬁﬁo do Chefe 3,78|3,71(3,563,74|3,37|3,50(3,75|3,73|3,40|3,63|3,42|3,71|4,08|4,00(3,36|3,71|3,65
Condig0es para
Incentivo a Qualificacdo); o |4 793 gg(3 89|3,58|2,863,63(3,45(3,30|3,783,88|3,88|4,08|3,18|3,18(3,71 3,64
e Retribui¢des por
titulacdo
};f/‘gfg:{“ra ambiente | 6|5 5915 50|53 53]4,11(3,71(3,94|3,36/3,30(3.37/3.75/3.82|3.62|3.65|3,64|3.29[3,61
fifsffn;medlam tem 3,78(3,52|3,88/3,58|3,743,57(3,693,73(2,803,67|3,293,59(3,92|3,82|3,45|3,57|3,60
:fi‘f:g:ga emrelacdod |3 7413 52|3,63(3,63(3,893,14|4,00(3,18|2,30|4,19(3,79(3,65|3,54|3,71|3,09| 3,29|3,58
Cooperagao entre as
divisdes do 3,48|3,43(3,133,79|3,68|3,64|3,88|4,55(3,70|3,74|3,29|3,41|3,31|3,53|3,64/|3,86|3,57
departamento
Chefe imediato orienta |3,57|3,62(3,56/3,47(3,21(3,50(3,56|3,453,30(3,67(3,13(3,71(4,23|3,59(3,55(3,71(3,55
Recursos e ferrarnentas
para realizacio do 3,30(3,43(3,50(3,32|2,95|3,79|4,00(3,73|3,30|3,44|3,54|4,00|3,38|3,24(3,73|3,71|3,52
trabalho
Liberdade de expressio |3,17|3,43[3,69]3,53(3,53/3,50|4,06/3,18[4,00(3,41]3,04|3,53[3,69/3,65/3,18[3,71(3,52
Condicdes de higiene  |3,57/3,38]3,44(3,32(3,95(3,71/3,88(3,27(2,80(3,44/3,67(3,59]4,08[3,82(3,45|2,71(3,50
Tempo e condices para |5 5713 7613 6313 84(3 53(2,71|3,38/3,18|3,90|4,07|4,00(3,29|3,00(3,29/3,00|3,57 3,48
progressoes
Equilibrio sauddvel vida |3 o5 |3 71 |3 5613 53|3,26|3,29|3,81|3,27|3,30|3,70(3,42|3,71|3,77|3,24/3,45|3, 143,48
pessoal e profissional
Eﬁggﬁo mental apés |5 613 43|3 56|3,53(3,79|3,93|3,88/3,09(3,303,07(2,96|3,59(3,23|3,47|3,36|3,29 3,44
E;‘éiorto ebem-estar |5 o113 1013 56/3,26|3,58|3,64|3,88(2,91|2,80(3,523.46|3,76|3.62|3,53|3,64/3.00(3,43
Valorizagdo e
reconhecimento no 3,52|3,19(3,38(3,21|3,16|3,71|3,81|3,45(3,60|3,41|3,38|3,53|3,77|3,06|3,36|3,29|3,43
trabalho
Chefe imediato . |13,13(3,14(3,38(3,16/3,32|3,363,75|3,45|3,00(3,52|3,33|3,12(3,77|3,24|3,73|3,26|3,35
compartilha informacoes
Desgaste emocional 3,74|3,29|3,38(3,32(3,42|4,36|3,44|3,36|2,70(3,11|2,88|3,24|3,23|3,473,27(3,00(3,32
durante trabalho
Espaco fisico favordvel |3,26]3,10(3,13[3,37/3,53/3,21]4,06]3,27/3,00(3,15(3,54|3,76[3,46(3,47(3,00]2,86[3,32
Preocupagdo com
desenvolvimento da  |3,39|3,24/3,06/2,95/3,00(3,00(3,88/3,18| 3,0 |3,37|3,13|3,12(4,00|3,71|3,45|3,29(3,30
comunidade
Conflitos de
relacionamento no 3,65|3,52|3,38(2,47|2,68|3,57|3,38|2,73(3,10|3,30|3,13|3,35|3,85|3,59(3,36|3,29|3,27
ambiente de trabalho
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Remuneracio adequada |3,30]3,24]2,943,89]3,11[2,29(3,25[2,73]3,90[3,52]3,67(3,65]2,65(2,65[2,73]3,43[3,18
Preocupacdo com a 3,00(2,90(3,19(3,11|3,21|2,86/3,50|3,45(2,90(3,07|3,17|3,47|3,31|3,41|3,18|3,57|3,14
satide ocupacional

A instituicao desfruta de
boa imagem entre os  |3,09|3,103,06|2,84(2,58|3,00|3,88|2,82|3,30(3,30|2,96|3,41|3,15|3,003,27|3,14(3,12
servidores

Desgaste fisico durante

3,00{3,05(3,56(3,00|3,16|3,71|3,63|3,00|2,90|2,93|2,63|3,35|3,00{2,76{3,27(2,86|3,11

trabalho
Es;,srfiigao comcarga |5 8713.05(2,44|3,37(2,74(2,71(2,94|3,36|2,70|3,19(3,17|3,24(3,85|3,18|3,36|3,29(3,09
ﬁzﬁ‘;fﬁi" fisicaapds 15 9715 95(338/3,16(3,16/3,29(3,75|2,73(3,20(2,89|2,50(3,24|3,15(2,65|3,09(2,573,04

Saldrio equiparado aos 15 q|3 431 94/3,16|3,16(2,43(2,69|3,09|3,90| 2,96|3,13|2,88| 2,54|2,53|2,91(3,57[3,02
demais profissionais

Relacionamento
amistoso entre chefias,
reitores, coordenacao e
servidores
Preocupagdo com
desenvolvimento 3,04|2,52(2,81|2,79(2,79|2,86|3,75|2,91(2,60|2,93|2,75|2,82|3,62|3,24|3,45|3,29|3,01
sustentavel
Aceitagdo da politica de |5 3|5 q9|2 56(2,68(3,11(2,07(3,25(3,18(3,20(3,11|3,75|3,29|3,54|2,29|2,273,57 3,01
cargos e salarios

RH em problemas e
reclamacoes internas.
Incentivo a capacitagdo €5 433 5415 442 05(2,79/2,21|3,31/3,00(3,80|3,30|3,33|2,88|2,54|2,47|2,64(2,71[2,82
desenvolvimento
Cursos e treinamentos
financiados
Cooperagdo entre 0s |5 135 3315 5617 37|12 422,14(3,19(3,27(2,70(2,81|2,13|2,88|2,62|2,41|2,73(3,29[2,62
departamento

Os beneficios recebidos
sdo adequados

A instituicao desfruta de
boa imagem perante a  |2,09|2,33|2,13|1,84(2,16(2,14(3,31|2,64|2,40|2,52|2,00|2,35|2,23|2,53|2,55|3,00(2,39
sociedade

Sucessdo e nomeagdo de

2,78|2,67|3,06|3,00(2,74|2,79|3,44|3,18|3,40|2,81|2,54|3,29|3,46|2,76|3,00(3,43|3,02

3,09(2,67(3,38(2,37|2,74|2,21|3,06|3,27|2,80|3,15|3,21|3,35|3,69(2,41{2,91{2,002,89

2,17|2,71|2,19|2,21(3,21|2,07|3,44/|2,82|3,40|3,11|3,08|2,71|3,00|2,59|2,73|2,57|2,75

2,26|3,48|2,56|2,58(2,4211,64(2,56|2,73|2,10|2,41|3,21|2,71|2,15|2,41|3,09|2,57|2,56

cargos politicos e 2,09|2,10|2,38|2,21(2,16|2,50(2,63|3,09|2,30|2,33|2,33|2,41|2,62|2,24|2,36|2,14|2,37
administrativos

Considera capacidade e

conhecimento nas 2,00(2,19|2,50|2,26{1,89|2,64(2,75|2,91|2,40|2,52|2,17|2,47|2,46|2,12|2,36(2,14|2,36
designacdes de chefias

Total Médias 3,42|3,44(3,38/3,38|3,45|3,40|3,78|3,39|3,38|3,55|3,44|3,51(3,67|3,46|3,41 (3,43 3,46

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Na Tabela 6 é possivel observar que 26 (vinte e seis) atributos avaliados no clima
organizacional da universidade estdao abaixo da média pela percepc¢do dos servidores, sao eles:
exaustao mental apds trabalho (3,44); conforto e bem-estar fisico (3,43); valorizacdao e
reconhecimento no trabalho (3,43); chefe imediato compartilha informagoes (3,35); desgaste
emocional durante trabalho (3,32); espaco fisico favoravel (3,32); preocupacdo com
desenvolvimento da comunidade (3,30); conflitos de relacionamento no ambiente de trabalho
(3,27); remuneracao adequada (3,18); preocupacao com a saude ocupacional (3,14); a
instituicdo desfruta de boa imagem entre os servidores (3,12); desgaste fisico durante trabalho
(3,11); satisfacdo com carga horaria (3,09); exaustdao fisica apés trabalho (3,04); salario
equiparado aos demais profissionais (3,02); relacionamento entre chefias, reitores,
coordenacdo e servidores amistoso (3,02); preocupacao com desenvolvimento sustentavel
(3,01); aceitacdo da politica de cargos e salarios (3,01); atuacdo do RH em problemas e
reclamacgOes internas (2,89); incentivo a capacitacdo e desenvolvimento (2,82); cursos e
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treinamentos financiados (2,75); cooperacdo entre os departamentos (2,62); benef1c1os
recebidos sdo adequados (2,56); a instituicdo desfruta de boa imagem perante a sociedade
(2,39); sucessdo e nomeacao de cargos politicos e administrativos (2,37) e considera
capacidade e conhecimento nas designacoes de chefias (2,36).

Observa-se ainda que onze setores da universidade estdo abaixo da média em todos os
quesitos do Clima Organizacional, sendo que todos estes indicaram indices inferiores a média
nos 26 atributos mencionados anteriormente abaixo da média. Trata-se dos setores: ILACVIN
(3,44); ILAACH (3,42); ILATIT (3,38); ILAESP (3,38); Reitoria (3,45); PRPPG (3,40);
PROGRAD (3,39); PRAE (3,38); SACT (3,41) e SECOM (3,43).

Salienta-se que diversos atributos mencionados abaixo da média estdao relacionados as
praticas de recursos humanos da organizacdo, sao eles: beneficios recebidos sao adequados
(2,56); cursos e treinamentos financiados (2,75); incentivo a capacitacdo e desenvolvimento
(2,82); aceitacdo da politica de cargos e salarios (3,01); atuagdo do RH em problemas e
reclamagOes internas (2,89); preocupacdo com a saude ocupacional (3,14); satisfacdo com
carga horaria (3,09) e remuneracao adequada (3,18). Isso ocorre talvez porque a area de
gestdao de recursos humanos ndo esteja atendendo as politicas e praticas voltadas a estes
atributos e principalmente no que concerne a politica salarial, o que compromete a
possibilidade de crescimento e, assim, acarreta uma insatisfacao, razao pela qual é necessario
haver mais valorizagdo das pessoas e praticas de RH (Bohlander; Snell & Sherman, 2005).

Alguns atributos se destacaram por apresentar um indicador elevado, tais como
dedicacdo no trabalho (4,57); gostar de trabalhar na instituicdo (4,23); interacdo com equipe
de trabalho (4,16) e o chefe imediato aceita sugestdes (3,99). Estes resultados demonstram
existir um clima harmonico entre equipes de trabalhos, chefias e subordinados, o que tende a
gerar um desempenho positivo para a unidade, pois a gestdo influéncia diretamente na
organizacdao e conducdo das atividades, possibilitando uma sincronia com os servidores
(Nakata, Veloso & Fischer, 2007)

4.3 ALFA DE CRONBACH

O coeficiente alfa de Cronbach estima a confiabilidade de um questionario aplicado
em uma pesquisa. E um modelo que avalia a consisténcia interna dos dados, medindo a
correlacdo entre respostas em um questionario através da analise do perfil das respostas dadas
pelos respondentes (Cronbach, Gleser, Nanda & Rajaratnam, 1972).

Tabela 7: Alfa de Cronbach

DIMENSAQ ALFA DE CRONBACH
Politicas de Recursos Humanos 0,817
Beneficios e Incentivos 0,727
Sucessdo Politico-Administrativa e Relacionamento com Chefias 0,945
Ambiente e Condicdes Fisicas de Trabalho 0911
Qualidade de Vida e Saide no Trabalho 0,511
Motivacdo e Satisfacdo Pessoal 0.808
Clima Organizacional 0,670
Cultura Organizacional 0,854

Fonte: Dados da Pesquisa.

Conforme a Tabela 7, a dimensdo “Qualidade de Sadde e Vida no Trabalho” obteve
um indice de 0,511, o que indica que varias pessoas assinalaram o mesmo valor para
respostas, ndo ha variancia e a confiabilidade calculada sera baixa (Dancey & Reidy, 2005)

Todas as demais dimensdes apresentaram um alto grau de confiabilidade, com
excelentes indices de aceitacdo, pois apresentam indice superior a 0,600 (Nunnally, 1967) e

acima de 0,700 (Malhotra, 2008).
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Buscou-se identificar por meio da Correlacdo de Spearmann, a correlacdao entre a
Clima Organizacional e as demais dimensoes a ela relacionada. Os resultados podem ser
visualizados na Tabela 8, na qual sdo apresentadas as dimensdes, que representam maior
importancia para os servidores, de acordo com sua correlagao.
Tabela 8: Correlacdo de Spearmann entre Clima Organizacional e as demais dimensoes

. ~ Clima

Dimensdes Gt a) b) ) d) e) f)
a) Politicas de Recursos Humanos 0,077 -
b) Beneficios e Incentivos 0,019 0,615 -
¢) Sucessdo Politico-Administrativa o - )
e Relacionamento com Chefias 0,582 0,033 0.042
d) Ambiente e Condigdes Fisicas de 0,470 0,073 | 0,070 | 0,257 )
Trabalho
e) Qualidade de Vida e Satide no - - . .

-0,284 -0,057 -0,137" | -0,31 -

Trabalho 0,28 0,05 0.010 0,13 0,318
f) Motivacdo e Satisfacdo Pessoal 0,513 0,004 | 0,022 | 0,449~ | 0,456™ | -0,285" -
g) Cultura Organizacional 0,514 -0,011 | 0,022 | 0,384 | 0,277 | 0,197™ |0,578™

**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Para Cohen (1988), os valores de correlacdo também podem ser negativos. Indices de
até 0,299 sdo considerados baixos, fracos; escores entre 0,300 e 0,499 podem ser considerados
como médios e, valores entre 0,500 e 1,00 podem ser interpretados como altos. Outros autores
apontam para uma classificacdo ligeiramente diferente, sendo que consideram uma baixa
correlacdo indices atingem até 0,300, correlacdo moderada de 0,301 a 0,700 e altas
correlacgoes a partir de 0,701 (Nunnally, 1967; Dancey & Reidy, 2005).

Na Tabela 9 estas correlacdes sdo divididas conforme sua média de desempenho pela
percepcao dos servidores.

Tabela 9: Correlacao de Spearmann entre Clima Organizacional e as demais dimensdes

Dimensao Correlacido Média
Motivacao e Satisfacdo 0.513** 4.02
Ambiente e condicGes 0.470%** 3.56
Politicas de Recursos Humanos 0.077 3.48
Sucessdo Politico-Administrativa e Relacionamento com Chefias 0,582%** 3.42
Cultura organizacional 0.514** 3.40
Qualidade de Vida e Saide no Trabalho -0.284** 3.30
Beneficios e incentivos 0.019 3.10

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Pode-se observar na Tabela 8 que as dimensdes moderadamente correlacionadas com
Clima Organizacional e que apresentam desempenho acima da média sdao a Motivacao e
Satisfacdo (0,513**) e o Ambiente e Condi¢oes (0,470**), ja as dimensdes de Sucessdo
Politico-Administrativa e Relacionamento com Chefias (0,582**), Cultura Organizacional
(0,514**), também apresentam correlacdio moderada, porém com desempenho abaixo da
média.

Com correlacdo e importancia baixa, encontram-se as dimensoes Beneficios e
Incentivos (0,019) e Politicas de Recursos Humanos (0,077), que apresentam desempenho
abaixo da média. O resultado da dimensdao Qualidade de Vida e Satde no Trabalho (-
0,284**), apresenta-se negativamente associada ao clima organizacional da Universidade,
corroborando com o coeficiente alfa de Cronbach que ficou abaixo nesta dimensao, embora a
mesma apresente desempenho um pouco acima da média (3,48).

Para uma visualizacdo mais detalhada e especifica, apresenta-se a correlacdo por
atributos na Tabela 10.

Tabela 10: Coeficiente de Correlacao de Spearmann por Atributos.
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ATRIBUTOS COM CORRELACAO NEGATIVA E ABAIXO DA MEDIA Correlacao
Os beneficios recebidos sdo adequados -0.016
Exaustdo mental apds o trabalho -0.081 3.44
Exaustdo fisica apés o trabalho -0,088 3.04
Desgaste fisico durante o trabalho -0,117 3.11
Desgaste emocional durante o trabalho -0,239 3,32

ATRIBUTOS COM CORRELACAO NEGATIVA E ACIMA DA MEDIA Correlacao | Média

Condicoes para Incentivo a Qualificacdo e RetribuicGes por titulacdo -0,014 3.64
A politica de cargos e salarios é reconhecida. -0.034 3.79
Possibilidade de adequacdo nos horarios -0,048 3.74

ATRIBUTOS COM CORRELACAO MODERADA E ABAIXO DA MEDIA Correlacao | Média
Valorizacdo e reconhecimento no trabalho 0,551 3.43
A instituicdo desfruta de boa imagem entre os servidores 0.546 3.12
Considera capacidade e conhecimento nas designacées de chefias 0,513 2.36
Chefe imediato compartilha informacdes 0,484 3.35
Preocupacdo com desenvolvimento sustentavel 0.465 3.01
Sucessdo e nomeacdo de cargos politicos e administrativos 0.454 2.37
Conforto e bem-estar fisico 0,449 3.43
A instituicdo desfruta de boa imagem perante a sociedade 0.439 2.39
Espaco fisico favoravel 0.432 3.32
Preocupacdo com desenvolvimento da comunidade 0,384 3.30
Preocupacdo com a sauide ocupacional 0.369 3.14

ATRIBUTOS COM CORRELACAO MODERADA E ACIMA DA MEDIA Correlacio | Média
Aceitacdo de ideias e sugestoes 0.557 3.70
Dominio técnico e conhecimento da chefia 0,518 3,78
Aceitacdo do Chefe imediato 0.496 3.65
Chefe imediato orienta 0.492 3.55
Confianca nas decisdes do chefe imediato 0,471 3.77
Chefe imediato sabe lidar com as pessoas 0,460 3.78
Chefe imediato tem carisma 0,433 3.60
Indicacdo da universidade para se trabalhar 0,422 3,83
Chefe imediato aceita sugestées 0,406 3.99
Seguranca nas instalacGes e equipamentos 0,387 3.72
Equilibrio saudavel vida pessoal e profissional 0,384 3.48
Interacdo com equipe de trabalho 0,378 4,16
Boas condicoes de satde 0.368 3.74
Temperatura ambiente favoravel 0.362 3.61
Iluminacdo ambiente favordvel 0,355 3.75
Condicoes de higiene 0,335 3.50
Realizacdo profissional 0.313 3.72

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Os atributos apresentaram correlacdo significativa com clima organizacional. Contudo
alguns atributos confirmam a correlacao negativa da dimensao qualidade de vida e saide no
trabalho (-0,284**), observa-se que os atributos Exaustdo mental apo6s trabalho (-0,081),
Exaustdo fisica apds trabalho (-0,088), desgaste fisico durante trabalho (-0,117) e desgaste
emocional durante trabalho (-0,239) atuaram como preditores nos efeitos sobre a qualidade de
vida e saude no trabalho. Esses dados revelam que quanto pior a percepcdo sobre esses
atributos correspondentes ao clima, maior sera o estresse, a auséncia de qualidade de vida e
saude no trabalho declarado pelos servidores. A existéncia de um clima favoravel espera-se
consequéncias benéficas para o trabalhador (Puente-Palacios & Gonzalez-Roma, 2013).

Os atributos de Condic¢des incentivo a qualificacdo e Retribui¢cdes por titulacdo (-0,014)
média (3,64); Politica de cargos e salarios é reconhecida (-0,034) média (3,79); Possibilidade
de adequacao nos horarios (-0,048) média (3,74); apresentaram correlacao negativa, contudo
indicam desempenho acima da média na percepgdo dos servidores.

Predominou os atributos que apresentam correlacio moderada significativa e com
desempenho acima da média, o que reflete a importancia destes para os colaboradores, sao
estes: Aceitacdo de ideias e sugestoes (0,557) média (3,70); Dominio técnico e conhecimento
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da chefia (0,518) média (3,78); Aceitacdo do chefe imediato (0,496) média (3,65); Chefe
imediato que orienta (0,492) média (3,55); Confianca nas decisdes do chefe imediato (0,471)
média (3,77); Chefe imediato sabe lidar com as pessoas (0,460) média (3,78); Chefe imediato
tem carisma (0,433) média (3,60); Indicacdao da universidade para se trabalhar (0,422) média
(3,83); Chefe imediato aceita sugestdes (0,406) média (3,99); Seguranca nas instalagcOes e
equipamentos (0,387) média (3,72); Equilibrio saudavel vida pessoal e profissional (0,384)
média (3,48); Interacdo com equipe de trabalho (0,378) média (4,16); Boas condigcdes de
saude (0,368) média (3,74); Temperatura ambiente favoravel (0,362) média (3,61);
[luminacdo ambiente favoravel (0,355) média (3,75); Condigdes de higiene (0,335) média
(3,50) e Realizacao profissional (0,313) média (3,72).

Alguns atributos apresentam desempenho abaixo da média e correlagdo moderada, que
indica a necessidade de atencao imediata e prioridade de melhorias, tais como: Valorizacdo e
reconhecimento no trabalho (0,551) média (3,43); A instituicao desfruta de boa imagem entre
os servidores (0,546) média (3,12); Considera capacidade e conhecimento nas designacoes de
chefias (0,513) média (2,36); Chefe imediato compartilha informacdes (0,484) média (3,35);
Preocupacao com desenvolvimento sustentavel (0,465) média (3,01); Sucessdo e nomeacao de
cargos politicos e administrativos (0,454) média (2,37); Conforto e bem-estar fisico (0,449)
média (3,43); A instituicdo desfruta de boa imagem perante a sociedade (0,439) média (2,39);
Espaco fisico favoravel (0,432) média (3,32); Preocupacdo com desenvolvimento da
comunidade (0,384) média (3,30) e Preocupacdo com a saude ocupacional (0,369) média
(3,14).

Também abaixo da média, porém com correlacdo fraca, sendo considerados numa
segunda escala de prioridades de melhoria encontram-se: RH em problemas e reclamacoes
internas (0,017) média (2,89); Incentivo na capacitacdao e desenvolvimento continuo (0,022)
média (2,82); Aceitacdo da politica de cargos e salarios (0,029) médio (3,01); Remuneragao
adequada (0,049) média (3,18); Cursos e treinamentos financiados (0,075) média (2,75);
Salario equiparado aos demais profissionais (0,078) média (3,02); Satisfacdo com carga
horaria (0,280) média (3,09).

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral do estudo consiste em analisar a percepcao dos servidores docentes e
técnico-administrativos em relacdao clima organizacional da Universidade Federal Latino-
Americana — UNILA. Para tanto se realizou um estudo com abordagem do problema
predominantemente quantitativo, através de um levantamento com aplicacdo de questionario
estruturado em 265 servidores técnicos administrativos educacionais e docentes da
universidade. Na andlise foram empregadas a estatistica descritiva (médias), estatisticas
multivariadas, como alfa de Cronbach, anélise fatorial e a correlacao de Spearman.

Os resultados indicam que cinco setores da universidade percebem um clima
organizacional acima da média, sendo a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEPE), a
Pro-Reitoria de Planejamento, Orcamento e Financas (PROPLAN), a Pro-Reitoria de
Administracdo, Gestdo e Infraestrutura (PROAGTI), a Pro-Reitoria de RelacGes Institucionais e
Internacionais (PROINT) e a Pro-Reitoria de Extensao (PROEX).

Os demais onze setores estudados percebem um clima organizacional abaixo da
média: o Instituto Latino-Americano de Ciéncias Sociais da Vida e da Natureza (ILACVN);
Instituto Latino-Americano de Arte, Cultura e Histéria (ILAACH); Instituto Latino-
Americano de Tecnologia, Infraestrutura e Territério (ILATIT); Instituto Latino-Americano
de Economia, Sociedade e Politica (ILAESP); a Reitoria, a Pro-Reitoria de Pesquisa e Pds-
Graduacgdo (PRPPG); a Pro-Reitoria de Graduacao (PROGRAD); a Pro-Reitoria de Assuntos

:
FURB UNOCHAPECO

UNIVERSIDADE FEDERAL
DE SANTA CATARINA UNIVERSIDADE COMUNITARIA DA REGIAD DE CHAPECO




8°Congresso UFSC de Controladoria e Finangas
8°Congresso UFSC de Iniciagdo Cientifica em Contabilidade
1% Congresso FURE de Ciéncias Contabeis

3*Congressode Gestdoe Controladoria:

e el Y. --!a.\’-nl"u‘!’u'! =

Contabilidade e Perspectivas Futuras
Estudantis (PRAE); a Secretaria de Implantagdo do Campus (SECIC); a Secretarla de Apoio
Cientifico e Tecnolégico (SACT); a Secretaria de Comunicacao Social (SECOM).

Em relacdo aos fatores do clima organizacional na Unila, destacam-se como pontos
positivos, considerando a média de desempenho: os servidores declararem que gostam de
trabalhar na instituicdo; possuem comprometimento e interacdo com a imagem e valores
institucionais da universidade. A média do nivel de motivacdo e de satisfacdo pessoal
manifestada também foi elevada, demonstrando um alto grau de satisfacdo em relacdo ao
trabalho executado. Contudo os fatores relacionados as condicdes de ambiente e satide no
trabalho encontram-se abaixo da média, podendo prejudicar futuramente os resultados da
motivacdo e satisfacdo pessoal, uma vez que sdo aspectos motivacionais relevantes para a
satisfacdo no trabalho, destacados por diversos autores como Bohlander, Snell e Sherman
(2005); Chen (2008)); Stefano, Koszalka e Zampier (2014).

Percebe-se que os fatores que mais motivam se relacionam com as condigoes fisicas e
de seguranca no trabalho, estilo da chefia, realizacdao pessoal, relacionamentos interpessoais,
variedade e natureza das tarefas ao se trabalhar com o publico e com a comunicacdo. Ja
motivos que provocam a insatisfacdo sdo: ndo ter oportunidade de se capacitar
profissionalmente; ndo haver condi¢des para o desempenho adequado do trabalho; a auséncia
de competéncias e conhecimento de chefias e o descaso com as demandas de recursos
humanos por parte da gestdo de pessoas.

Neste contexto, as melhorias concernentes ao clima organizacional na instituicao
deverdo ser direcionadas para: (a) a reavaliacdo da politica de recursos humanos, centrando-a,
especialmente, no atendimento da gestdo de pessoas para com servidor; (b) o oferecimento de
ambiente e condi¢Ges fisicas adequadas ao trabalho e, (c) a implantagio de um
desenvolvimento de capacitacdo gerencial, visando qualificar e preparar novas liderangas.

Sugere-se, ainda, para a empresa com relagdo a questdao das condigOes fisicas e de
seguranca do ambiente de trabalho, avaliar fatores relacionados a umidade, temperatura
ambiente, iluminacdo e localizacdo distantes entre os setores (unidades localizadas em
diversos pontos da cidade), bem como dar maior atencdo a saude, a capacitacdo e
reconhecimento de seus servidores, para que os mesmos se comprometam com resultados a
serem alcancados pela organizacao.

Diante do exposto, considera-se que este estudo se mostra ttil para contribuir na
gestdo da cultura organizacional, a qual influéncia diretamente o clima nas organizacdes.
Espera-se que os resultados contribuam para o direcionamento de novas agdes e decisdes
gerenciais da Universidade estudada, podendo ser utilizados como fonte de informacao
substancial, no sentido de buscar atender as expectativas dos servidores, uma vez que foram
identificadas as principais causas de insatisfacdo no trabalho e que influenciam no clima
organizacional.

Como sugestdes de estudos futuros indica-se aplicar o estudo em setores especificos
da universidade, visando a obtencdo de resultados mais aprofundados para cada unidade
administrativa e académica. Recomenda-se também para pesquisas futuras, considerando-se
que se trata de uma universidade que a atende diversas pessoas da sociedade, tanto servidores
como terceirizados e alunos, que sejam realizadas pesquisas que abordem também os aspectos
externos que influenciam no clima organizacional.
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