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RESUMO

O objetivo geral deste trabalho consistiu na a@d@s clima organizacional da Universidade

Federal de Sanata Catarina - UFSC. Varios fatérassido apontados pelos estudiosos como
determinantes do clima organizacional. No presestedo, procurou-se analisar o clima

organizacional da universidades federal de santari@a utilizando os seguintes fatores

desenvolvidos por (Rizzatti, 1995) : Imagem e Aagdio; Desenvolvimento de Recursos

Humanos, Beneficios e Incentivos; Organizacdo e idmé de Trabalho; Relacionamento

Interpessoal; Sucessédo Politico-Administrativa; @n@ortamento das Chefias e Satisfacdo
Pessoal. Trata-se de um estudo de caso da UnaeesiBiederal de Santa Catarina. A

populacdo-alvo desta pesquisa constituiu-se doglsees técnico-administrativos e docentes
da UFSC, com vinculo empregaticio efetivo. Os dddoam coletados através de entrevista.
Concluiu-se, portanto, que a melhoria do climaepsgr buscada em trés frentes: a)
reavaliacdo da politica de recursos humanos, celura, essencialmente, na valorizacdo da
competéncia profissional; b) implantacdo de um fanog de desenvolvimento gerencial, com

a finalidade de qualificar e preparar novos gestargversitarios; e também na perspectiva de
melhorar as condi¢@es fisicas e materiais do artébae trabalho.

PALAVRAS-CHAVES: clima organizacional, fatores clima, universidade



INTRODUCAO

Este artigo sintetiza um estudo sobre o clima oxgaional da Universidade Federal
de Santa Catarina — UFSC. No estudo foi coletadornracbes capaz de orientar seus
administradores no desenvolvimento de acdes vatadaaelhoria continua principalmente no
desenvolvimento e gerenciamento do seu recursoariasne materiais

O gerenciamento dos recursos humanos e matenars@ocesso que se inicia com
a analise do clima organizacional, na medida empgojgicia uma visdo ampla do que esta se
passando dentro da organizacdo e de seu ambiemtabdého. Toda organizacdo tem uma
cultura e um clima préprios, resultantes do son@tdas percepcdes e conceitos que as
pessoas compartilham com relacao ao local em ghaltram.

Ao longo dos ultimos anos, os estudos sobre o ctiganizacional tém merecido
maior atencdo, mas pouco se produziu no camporgagsipacdes universitarias. Destaca-se,
pois, a importancia da analise desta variavel navddsidade Federal de Santa Catarina,
segundo a percepc¢ao de seus servidores, através estudo de caso.

A populacdo-alvo constituiu-se de docentes e semgltécnico-administrativos com
vinculo empregaticio efetivo. Varios fatores témosapontados pelos estudiosos da teoria
organizacional como determinantes do clima orgaioral. Com base na literatura e nos
modelos pesquisados, optou-se por analisar oefatmnsiderados mais significativos em se
tratando de organizagcfes universitarias, quaisnsdjaagem e Avaliacdo; Desenvolvimento
de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos; rgedio e Ambiente de Trabalho;
Relacionamento Interpessoal; Sucessédo Politico-Adtmativa e Comportamento das
Chefias; e Satisfacdo Pessoal. Fatores estesdiefipor Rizzatti (1995)

Objetivo da pesquisa foi de desenvolver analise clilma organizacional da
universidade federal de santa Catarina com bastaturss estabelecidos por Rizzatti (1995).

Constatou-se que € possivel buscar a melhoriaioha adrganizacional através da
reavaliacdo da politica de recursos humanos, celtra essencialmente na valorizacado da
competéncia profissional, mediante a implantacaourhe programa de desenvolvimento
gerencial, com a finalidade de qualificar e prepamvos gestores universitarios, oferecendo,
ainda, condicdes fisicas e materiais mais adequadfiabalho.



CLIMA ORGANIZACIONAL

O dinamismo cientifico e tecnolégico das ultimasadias e as consequentes
mutacOes de valores vém imprimindo diferentes aspex estrutura da sociedade, exigindo
novas perspectivas e estratégias em todos os casepasvidades sociais. Estas mudancas
exigiram a criacdo das organizacdes que, emborstaexiha milhares de anos, apenas
recentemente assumiram forma institucional conutestis e objetivos bem definidos.

As organizacbes respondem a principios geraisacistio-se a orientacdo para
metas definidas, através do trabalho de pessolimamtio-se de métodos e técnicas. Séo
constituidas de recursos humanos, materiais, fewas e tecnolégicos e dependem do
trabalho humano para sua sobrevivéncia, crescimentiesenvolvimento. Seus recursos
humanos respondem, também, pela interacdo e ipt@rdéncia das demais variaveis que
compdem a organizacdo (processos, estrutura, tegaok ambiente). Neste sentido, o
homem €é seu componente principal e indispensaveloe,sua vez, procura atender as
expectativas da organizacdo em troca da possidbdidia satisfacdo de seus desejos de
realizacao profissional.

Existem varios tipos de organizacfes, de direitblip ou privado, atuando em
diferentes setores e ramos de atividades, cadacamasuas especificidades. Em todas elas,
no entanto, a principal preocupacdo de seus diggerelaciona-se com a melhoria na
qualidade dos servicos prestados.

Neste contexto, as organizacfes voltadas a prestgaservicos vém buscando
atingir este objetivo através da implantacdo de gfaroas de Qualidade, cuja
operacionalizacdo requer um conhecimento prévio dlimma organizacional nelas
predominante. Sua analise, através do estudo despgées e/ou das aspiracdes dos seus
recursos humanos, possibilita um diagnostico adkpda organizacdo, sobretudo pelo seu
valor pragmatico na adoc&o de novas estratégiamatirativas

Segundo Souza (1982), pesquisas sobre o climaipagamal sdo imprescindiveis
para os dirigentes detectarem possiveis anomatiasambito da organizacdo, gerando
informacdes para analises de causas e efeitos.

Estudos sobre condi¢cdes de trabalho s&o igualmengertantes para minimizar
conflitos entre os individuos e as organizacoess, amavés do conhecimento das aspiracoes,
desejos e necessidades dos funcionarios poderdadetadas medidas adequadas para o
alcance dos objetivos institucionais e, ao mesmpoe atender as expectativas individuais.

O clima organizacional € considerado por algunsoragat um conjunto de
caracteristicas que descrevem uma organizacaoamiogautros referem-se a ele como um
conjunto de valores ou atitudes que afetam o wlamento das pessoas. No entender de
Souza (1982), trata-se de um fendmeno resultasteldmentos da cultura.

A partir de tais pressupostos, o clima organizadipassou a ser considerado uma
variavel potencialmente importante, a ser estugaddaodos aqueles que buscam explicacdes
objetivando uma maior qualidade em organizacO¢s.coen o intuito de propiciar a melhoria
continua do desempenho e uma maior satisfacaabaltio, seja visando a identificacdo de
caracteristicas passiveis de aprimoramento copstant

O termo clima organizacional refere-se, especifer@a as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seEjagles aspectos que levam a provocacao
de diferentes espécies de motivacao. Represemtanfmy uma soma das expectativas geradas
em uma situacéo e é um fendmeno de grupo, resukacdracteristico de uma coletividade. E
um conceito que engloba tanto os fatos humanodeziaia, como os abstratos, resultantes do
convivio humano institucional.



N&o obstante exista certa similaridade e convergé&rre as varias definicoes de
clima que tém sido propostas ao longo da literatgpecializada, varias sdo as abordagens e
modelos empregados na sua avaliacdo em situagfeszacionais, todas elas elencando um
conjunto de “fatores organizacionais”.

O pesquisador dispde, assim, de duas alternatasasds para realizar seu estudo. Na
primeira, ele adota um conjunto especifico de ésto@ conhecidos e consagrados na
literatura, enquanto na outra ele elabora seu jrdpodelo ou seja, define um conjunto de
fatores apropriados para sua investigacao.

A literatura sobre o tema apresenta diferentes losdéais como o Modelo de
Litwin e Stinger, o Modelo de Kolb, o Modelo de &pia, 0 Modelo de Halpin & Grolf, o
Modelo de Schneider & Bartlett, 0 Modelo de Campbeto-autores, o Modelo de Sims &
Lafollete e o Modelo de Colossi.

E importante destacar, no entanto, que os modélsiasenvolvidos e ajustados a
realidade propria de cada tipo de organizacdo astydabordando fatores relacionados com
sua especificidade e seu campo de acgéo.

FATORES PARA ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM
UNIVERSIDADES FEDERAIS

Nos ultimos anos, os dirigentes das organizacoeensitarias vém dedicando maior
atencdo aos estudos do clima organizacional, prodordetectar deficiéncias na estrutura e
distor¢coes no ambiente de trabalho. A preocupagaoaestudo do clima organizacional em
instituicbes universitarias, no entanto, apenasntemente vem sendo discutida de forma
mais sistematica.

Dada a complexidade e a especificidade destas inegéies, a analise do clima
organizacional em universidades pressupfe quensgdene 0 conjunto de caracteristicas que
as distinguem das demais organizacoes.

Com base nas variaveis apresentadas nos diferantisdos sugeridos para o estudo
do clima organizacional, bem como numa criteriosgiacdo de sua pertinéncia em estudos
de organizacdes publicas voltadas para o ensipoesente estudo centrou suas analises nos
fatores: Imagem e Avaliacdo Institucional, Desewwoénto de Recursos Humanos,
Beneficios e Incentivos; Organizacao e Ambientd iddalho; Relacionamento Interpessoal;
Sucessdao Politico-Administrativa e ComportamentoGlaefias; e Satisfacdo Pessoal. Fatores
esses determinados por Rizzatti (1995)

Imagem e Avaliacao

A imagem de uma organizacao relaciona-se com digiesjue desfruta junto a
comunidade em que atua. Uma organizacdo univeasité@m conceituada pode atrair mais
facilmente pessoas, exercer poder informal na catade e assegurar um numero adequado
de clientes, doadores ou investidores.

A imagem publica de uma organizacao situa-se agoloie unmcontinuum favoravel-
nao favoravel, sendo a imagem predominantementedasl entendida como prestigio. O
processo de estruturacdo mental da imagem resalt@mbinacdo de um conjunto mais ou
menos abrangente de percepcOes avaliativas sofeeendes variaveis que compdem a
organizacao.

Meyer (1993) definiu avaliagdo como “instrumento gkstao necessario para se
mensurar os esforcos da organizacdo, sua quali@adeléncia, utilidade e relevancia” e
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destacou que a principal funcéo do processo déagéial € examinar a qualidade do produto
ou servico. A avaliacdo produz informacdes que rdmrgm para a tomada de decisao,
elevando a produtividade e melhorando os produtas desempenho organizacional. No
tocante as instituicdes de ensino superior, o aalentou que a indefinicdo sobre o que se
deve avaliar advém da inexisténcia de uma pratwdirtua de avaliacdo neste tipo de
organizacoes e sugere que, ao se realizar o poodessvaliacédo, sejam observadas suas areas
funcionais: académica, pesquisa, extensao e adragés.

Dressel (1985), por sua vez, entende por avaliagémeta e interpretacdo de dados
através de meios sistematicos e formais, bem camofdrmacdes relevantes que sirvam de
base para o julgamento racional em situacbes dasadec A avaliagdo busca o
aperfeicoamento dos sistemas internos da orgawnizac&éeste caso, cabe detectar pontos
fracos ou criticos que afetam a estrutura admatiget e académica da instituicdo. A
avaliacdo € entendida, assim, como um processoletmnpujo uso sistematico e continuo
tem plenas condi¢des de conduzir uma instituicheweboria da qualidade, assegurando uma
imagem positiva perante a comunidade.

Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficiosneentivos

Desenvolvimento de recursos humanos refere-se agunto de principios,
estratégias e técnicas que tém como finalidaderagéat, a manutencdo, a satisfacdo, o
treinamento e o desenvolvimento do ser humano gan@acédo. Sua finalidade basica &
conduzir o empregado a treinamentos e reciclagemstantes e induzi-lo a ascender
funcionalmente dentro da organizacéo, estimulandoassumir maiores responsabilidades e
buscando combater a desatualizacdo do quadro segbes

No tocante aos beneficios, Aquino (1980) os defm®o um salario indireto; um
meio de a empresa suplementar a renda do trabalh@dbeneficio deve corresponder a
necessidade do empregado e sO deve ser concedaholaqa empresa tem condicdes de
assegurar sua continuidade. Os beneficios poderiassificados em legais e assistenciais,
sendo os primeiros estabelecidos por lei (valesprarte, alimentacdo e outros), enquanto 0s
assistenciais sdo aqueles oferecidos pela emprasaonquistados pelos servidores,
normalmente com o objetivo de motivar as pesso@s@aabalho.

Os incentivos, por sua vez, segundo Grillo (198&), acdes ou atitudes que atuam
como estimulantes do ego do trabalhador, contrdmipara o aumento de sua motivacdo ou
produtividade no trabalho. Os incentivos tém sumutsa basica centrada em padrdes
motivacionais estabelecidos dentro da organizagdago concedidos, geralmente, visando
objetivos especificos voltados a elevacao do migelesempenho do servidor.

Organizacéao e Ambiente de Trabalho

A idéia de organizar fundamenta-se no fato de gueliwiduo sozinho é incapaz de
satisfazer todas as suas necessidades basicasdélmbaasica que contempla o conceito de
organizacao € a coordenacédo de esforcos a servigudia mdtua, uma vez que organizacgao é
a coordenacédo planejada das atividades de umadeegessoas para a consecucao de algum
propdsito ou objetivo comum, explicitada atravésdoasédo do trabalho e através de uma
hierarquia de autoridade e responsabilidade.

Bernard (apud Chiavenato, 1981) entende que a iaeg@o € um sistema de
atividades com sentimentos coordenados de duasasl pessoas, ao passo que Haas e
Drabek (apud Chiavenato, 1981) consideram uma @@go como sendo um sistema
discernivel de interacéo relativamente permanentemplexa.



Os estudos sobre ambiente e condi¢cfes de trabaltesenvolveram em trés fases.
A primeira ocorreu no periodo 1940-60, quando éedeam a independéncia das
organizacdes. Num segundo momento, nos anos Grpneou a visdo da organizagdo como
um sistema de logica fechado e, ultimamente, exafate a interdependéncia cultural e social
entre as organizacoes e seus ambientes, e elasgrass ser vistas como participantes de um
grande sistema de relacdes inter-organizacionagnklente passou a ser entendido como um
conjunto de componentes interdependentes, levammigaaizacdo a se concentrar na criacao
de condi¢cbes que facilitem um alto nivel de rendimelurante longo periodo de tempo,
permitindo a cada funcionario, através da assedatie e do trabalho na organizacéo, o
atendimento de algumas de suas necessidades rpaigantes.

Os ambientes das organiza¢cfes sdo fatores crpei@scompreender 0 que se passa
nelas e com elas. A organizacdo deve portanto,ndegtiall (1984), dar condi¢cdes de
trabalho para seus empregados, esperando comamaetwgior a eficiéncia nos servigos
executados.

Schein (1982) definiu como condi¢cdes organizac®irdernas fundamentais para o
desenvolvimento do trabalho: a) a capacidade dmidesse comunicar informacdes de modo
confiavel e valido; b) a flexibilidade interna eratividade para efetuar as mudancas que sao
impostas pela informacao obtida; c) a integrac&iddomeros objetivos da organizacdo e o
compromisso com os mesmos, implicando a dispogigé® mudancas, quando necessario; d)
um clima interno de apoio e de auséncia de amea&cas; a capacidade de replanejar
continuamente a estrutura da organizacdo para lguse@ coerente com seus objetivos e
tarefas.

Este fator relaciona-se, assim, com o ambienteofige trabalho, envolvendo, dentre
outros, a utilizacdo do tempo, a terceirizacdo @wigos, a disponibilidade de moveis e
equipamentos e as condicdes de limpeza, iluminagitjacio e temperatura.

Relacionamento Interpessoal

O relacionamento interpessoal refere-se a umaard#er ou relacdo entre duas
pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de mieda atividade de cada uma esteja, em
parte, determinada pela atividade da outra. Exista influéncia reciproca e cada pessoa
evoca uma resposta fisica ou mental nas outrasa D@sna, o relacionamento se constitui
numa reciprocidade, por vezes inflluenciadora, geemite compreender os sujeitos da
interacdo no exercicio de seus papéis (Chiaveh@dd,).

Os sentimentos incluem 0s processos mentais e enai€ique estdo dentro das
pessoas e que nao podem ser vistos, mas cuja gaesaénferida a partir de suas atividades e
interacodes.

Os conflitos interpessoais sdo, normalmente, gergmdas diferencas existentes
entre os diversos membros na execucdo de suamstal@figinam-se em funcdo das
discordancias individuais a respeito de problemaseriais da instituicio ou em
consequUéncia de antagonismos pessoais, a exemglaii@aencas de carater pessoal e
emocional, decorrentes das relacdes de interdepeiad#os individuos no trabalho.

Os conflitos grupais também sdo muito comuns, ed@iuma administracdo capaz
de enfrenta-los, impedindo que atinjam um nivel rdaior intensidade. Originam-se
principalmente das diferencas individuais, dos n&silimitados, da diferenciacéo de papéis e
do clima organizacional.

As inumeras interdependéncias inerentes as orgdi@gatornam os conflitos
interpessoais inevitaveis, sendo quase impossivetiagdo de organizacdes isentas de
conflitos entre individuos (Walton, 1972).



Segundo Schein (1982), a maioria dos administradtém pouca habilidade na
dindmica de grupos, o que se revela atraves deide=ure relacdes intergrupais mal
administradas, comités improdutivos, bem como ddlitms e opressdes nas forcas-tarefa e
equipes de projeto. Os individuos, no entanto,déese organizar em grupos para fazer uso
mais eficiente de suas habilidades e capacidatiegando até mesmo a exercer influéncia
uns sobres os outros. Uma énfase demasiada sograpo pode, no entanto, apagar a
contribuicdo do individuo autdnomo e perturbar set@olvimento de identidade de grupo.

Gibson (1981) enfatizou, finalmente, que os grymmecem possuir um fechamento
sobre si mesmos ou sobre certa comunidade de etjtedmportamentos e desempenhos.
Este fechamento sobre si mesmo € conhecido consd@oeu seja, um grupo Coeso pPossuli
individuos que tém alguma forca de atracdo entrBlesste sentido, entende-se que sempre
existe uma relacdo de poder implicita no fato deadmmlhar em um grupo, especialmente por
se tratar de ambientes organizacionais.

Sucessao Politico-Administrativa e Comportamento daChefias

A sucessao politico-administrativa refere-se accgsso eleitoral para escolha de
reitores e outros dirigentes, na busca da dempacgdi interna, enquanto 0 comportamento
das chefias diz respeito a aspectos como crediidéiddelegacédo, competéncia, qualificacao,
entre outros.

A necessidade de autogoverno na instituicdo uniaees sempre se fez presente no
ideario que presidiu seu surgimento e desenvolvimeDesde sua origem, sempre se
perseguiu a liberdade para conduzir os assuntaddgga formulacdo e transmissao do saber.
Antes mesmo de surgir a primeira universidade leiesi jA havia a preocupacdo com a
independéncia na conducao do ensino superior.

O processo eleitoral para a escolha de reitoragresodirigentes tem sido o carro-
chefe da busca da democratizacdo interna. No entanesmo mobilizando parcela
significativa dos trés segmentos que as compder, sed obteve um aperfeicoamento
relevante das organizacdes universitarias (Oliy&pao0).

Com relacdo aos demais administradores universtans critérios de selecéo
variam dependendo da carreira. As chefias de uesdadministrativas (atividades-meio) sao
preenchidas através de convite dos reitores, etmuancargos nas unidades académicas e
orgaos colegiados sado ocupados por docentes,sef@ioseus pares e/ou pela comunidade
académica.

Assim, a sucesséao politico-administrativa € o mispam utilizado para designar as
chefias, através do processo indicativo ou eletservando normas especificas instituidas
na organizacao (Vahl, 1991).

O comportamento das chefias, por sua vez, é umavearaltamente complexa.
Chefiar exprime a tarefa de tomar decisdes e incaras em ordens e instrucdes gerais ou
especificas. Sdo usados varios termos para desgiaucdo de chefia, porém ainda ndo se
tem uma terminologia precisa a respeito, quer mairastracdo publica, quer na privada. Em
virtude disso, denomina-se Chefe desde o respdnpéveum setor até o Presidente da
Republica.

As atribuicbes das chefias compreendem, dentreagutracar as linhas gerais da
politica administrativa; expedir as ordens, ingieg; e diretrizes necessarias; coordenar a
organizacado e autorizar seus pormenores; conteoladministracdo financeira; nomear e



demitir pessoal, especialmente os mais graduadesperintender, estimular e controlar as
operacdes administrativas.

Segundo Campos (1979), o desempenho de uma fumc&befia requer algumas
qualidades especificas, tais como: cultura geratdes sobre as funcbes essenciais da
empresa; inteligéncia; saude fisica e mental eidpdds morais; espirito publico e respeito
pela responsabilidade alheia; coragem e sensotelemileacédo; decisdo; habilidade educativa;
cordialidade; capacidade para diagnosticar sitisag¢iigmanas, escolher corretamente o0s
auxiliares e delegar competéncia; e capacidadeagecacao.

A personalidade de um chefe é fator decisivo naemarde conduzir a equipe de
trabalho, pode caracterizar-se por diversos estdmgocratico, paternalista, burocratico,
defensivo e profissional, dentre outros. Tais @st#ao circunstanciais, ndo havendo padréo a
ser seguido, pois cada chefe tem modo préprio awedar, de acordo com sua personalidade
ou conforme o ambiente de trabalho.

Independentemente do estilo de lideranca adotadatoode chefiar produz um
impacto no subordinado, afetando seu comportamgntmnseqiientemente, sua motivacao
para o trabalho. Diferentes estilos de liderancdepm produzir reacdes complexas e
variadas, conduzindo a diferentes climas orgarorats (Aquino, 1980).

Satisfacdo Pessoal

A satisfacdo dos empregados no desempenho deasatssté uma questao crucial,
comumente levantada pelos administradores. Rekd@encom o nivel de satisfacdo no
trabalho, o reconhecimento pessoal e o prestigsfrudado por trabalhar em determinada
instituicdo, a integracdo com os colegas e a mgiivaalarial.

Freqlentemente, 0s gerentes questionam como senpaiilar os empregados a
contribuirem de forma mais efetiva para o atingitbeses metas organizacionais; como a
organizacdo pode atuar no sentido de compreendaomnme orientar o comportamento dos
individuos na direcdo desejada; ou por que se adBreexcelentes condi¢cdes de trabalho e
nao se consegue perceber o pessoal motivado feisatesn relacdo ao trabalho que executa.

Os termos motivacéo e satisfacdo no trabalho, a&@mmente, sdo utilizados com o
mesmo significado no contexto organizacional. Ocetn de satisfacdo pressupde a
existéncia de motivos, podendo ainda ser definmoacnecessidades, desejos ou impulsos no
interior do individuo, enquanto os motivos sao gilids para objetivos, que podem ser
conscientes ou inconscientes (Hersey e Blanchai¥,)1

A satisfacdo, no entanto, ndo depende apenasaapeasa realmente recebida, mas
também da maneira como o individuo julga que anizggdo deveria recompensa-lo por um
dado nivel de desempenho.

Percebe-se, assim, que a satisfacdo deriva detodatexto no qual se desenvolve o
trabalho e reflete 0 grau em que os participargEecontentes com sua situacao em relacéo
as varias atividades relacionadas com a funcaexgereem e o reconhecimento por parte da
organizacdo. A questdo da satisfacdo do individmmnganizacdo depende, portanto, de
varios fatores muitas vezes nao identificados patbministradores, mas possiveis de serem
detectados pela analise do clima organizacionab{@hato, 1985).



RESULTADO DA PESQUISA DO CLIMA ORGANIZACIONAL DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA

O estudo centrou-se num tipo peculiar de organacéniversitaria publica, mais
especificamente a universidade federal de santimatdedicada ao ensino, pesquisa e
extensdo que, desde sua criacdo, vem procurangigranise com o0s interesses regionais,
nacionais e internacionais. Este aspecto a torrmainstituicdo indispensavel para a producao,
sistematizacdo e disseminacdo do conhecimento &dsde. Uma das principais
caracteristicas derivadas deste conceito € aagiside sua clientela. Neste sentido, ressalta-
se a importancia da analise dos fatores que irdlaen o clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina.

O estudo sobre o clima organizacional na UFSC fmsedvolvido a partir da
percepcdo de seus servidores técnicos admnisgagivdocentes, em relacdo aos fatores e
subfatores constantes no quadro a seguir.

Quadro n® 01 - Fatores e Subfatores do Clima Ozgamnal estabelecidos por Rizzatti
(1995)

FATORES SUBFATORES
Imagem e Avaliacao Institucional satisfacao dosities
percepcao figurativa da organizagéo
sentimento de identidade
percepcao dos objetivos organizacionais
prestigio perante a comunidade
valorizacdo profissional dos servidores
Desenvolvimento de Recursos Humanpsondic@es de progressao funcional
Beneficios e Incentivos reconhecimento proporcionado
justica predominante
comprometimento/interesse pelo trabalho
qualidade dos beneficios
Organizacdo e Ambiente de Trabalho adequacao dduzst
clareza organizacional
apoio logistico
terceirizacao
justica predominante
comprometimento e interesse pelo trabalho
utilizacdo do tempo
Relacionamento Interpessoal relacionamento indalidwgrupal
cooperacao entre 0s segmentos
consideracdo humana
Sucessao Politico-Administrativa e sucessédo administrativa
Comportamento das Chefias credibilidade das chefias
competéncia e qualificacao das chefias
delegacdo de competéncias
clareza das chefias
énfase na participacéo
consideracdo humana
Satisfacdo Pessoal satisfacdo no trabalho
jornada de trabalho
prestigio junto a instituicdo
reconhecimento proporcionado




Como unidades de analise considerou-se nao apeamasessidade como um todo,
mas também variaveis individuais relacionadas cancategorias funcionais (técnico
administrativo e docente), nivel operacional (apmédio e superior), e 0s cargos de chefia,
além de suas unidades académicas e administratispestas em seis grupos, como segue:

1 - Centro Tecnologico e Centro de Ciéncias Fisdsiatematicas

2 - Centro de Desportos, Centro de Ciéncias dale&Sabentro de Ciéncias Biologicas e
Centro de Ciéncias Agrarias

3 - Centro Socio-Econbémico, Centro de Ciénciasdizas, Centro de Filosofia e Ciéncias
Humanas, Centro de Comunicacéo e Expressao e QenEducacao

4 - Orgaos Suplementares, Colégios de Aplicacagricdlas

5 - Hospital Universitario - HU

6 - Unidades Administrativas

Os dados relativos a cada um dos fatores foransequiados de acordo com cada
fator, indicando seu reflexo sobre o clima orgariaal.

No que se refere ao fatbnagem e Avaliacédg constatou-se que a imagem da UFSC
junto a comunidade externa foi considerada posifpa todos o0s seus servidores,
especialmente pelos servidores do grupo 5 - Hdspmiversitario. Esta constatacédo foi
reforcada pelos docentes, bem como pelos gerergesviglores técnico-administrativos do
nivel de apoio. Neste sentido, o alto prestigio @uiestituicdo tem perante a sociedade pode
favorecer a integracdo entre 0s usuarios e auitstd.

Os dados relativos a satisfacdo dos wusuarios, ranten indicaram uma
particularidade se, por um lado, existe a percemi@iouma imagem positiva junto a
comunidade externa, nao se verificaram niveis tsfagéo tdo significativos no tocante ao
padrdo de atendimento administrativo e didaticostao® aos alunos, especialmente na
percepcdo dos gerentes e dos servidores técnicioiatiativos. Este aspecto foi enfatizado,
principalmente, pelos respondentes do grupo 3 +d@é Humanas e Sociais, cuja
caracteristica basica constitui-se em exploradestariticos na area social.

Observou-se que, de um modo geral, os servidordsmsenuito orgulho em relacao
a imagem publica da UFSC, especialmente os docerdsgerentes, enquanto os técnicos de
nivel de apoio sdo os que manifestaram este saritneen menor grau. Outra evidéncia que
reforca este sentimento de identidade € a forignagdo com os comentarios que depreciam
a imagem publica da UFSC, sejam eles provenienbssnoeios de comunicacdo ou de
quaisquer outros organismos. Esta indignacédo sgoeeom maior énfase entre os chefes e
os docentes.

Por outro lado, apesar do forte sentimento de idigthe com a instituicdo e do
orgulho em face de sua imagem publica, os sengdacesditam que a imagem depreciativa
que a imprensa transmite a respeito do servicaqmibbrresponde parcialmente a realidade
da UFSC.

Destaca-se, igualmente, uma elevada disposicaseateglores em contribuir para a
melhoria da imagem institucional, embora ndo a#mbugrande valor a organizacgéao,
especialmente os docentes em dedicacao exclusiv@gmicos de nivel superior e 0s gerentes.
Todavia, em aparente contradicdo, S80 estes 0ses8Egn que manifestaram mais
enfaticamente seu comprometimento com a organizag@®ba situacdo talvez seja
consequéncia do baixo prestigio percebido em relagéque a instituicdo oferece, seja a
partir de expectativas profissionais, ou junto dgoidade pelo fato de trabalharem na UFSC.

Com relacédo ao subfator percepcao figurativa, fibemonstrado que a UFSC € uma
organizacao de caracteristicas dinamicas e avasgesjgecialmente para os respondentes do
grupo 2 - Ciéncias da Vida. Esta manifestacédo teenmais acentuada entre os docentes s.
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Por outro lado, no que se refere a impessoalidad®so eorofissionalismo na UFSC,
verificaram-se resultados satisfatorios nos diveigmpos setoriais e categorias funcionais.
Uma excecdo ocorre justamente entre os integrdotgsupo 4 - Orgdos Suplementares, em
sua maioria composto por técnico-administrativodicando que a UFSC é uma organizacao
com caracteristicas que incorporam procedimentgmcativistas e clientelistas.

Os dados revelaram, ainda, que os servidores, sejas docentes, técnico-
administrativos ou chefes, ndo demonstram muiiresse em se integrar aos objetivos da
UFSC. Isto leva a crer que existe uma distanciaifgigtiva entre o sentimento e a pratica,
cuja falibilidade pode estar no modelo estrutuilotiganizacdo, ao ndo materializar estas
perspectivas de agregar a vontade do corpo adraiinst em realizacbes concretas e
objetivas voltadas para a eficiéncia administratiVal procedimento implica em elaborar
projetos e programas especificos voltados parawugdicdo e disseminacédo dos objetivos da
Instituicdo junto ao corpo administrativo. Como repéos pode-se citar o Programa de
Qualidade e o Planejamento Estratégico, bem comarogramas de treinamento e
desenvolvimento gerenciais.

A andlise do fatorDesenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e
Incentivos indicou que, na percepcdo dos entrevistados, asligims de progressao
profissional na UFSC estdo aquém das expectatgaecialmente entre os respondentes dos
grupos 4 - Orgdos Suplementares e 5 - Hospital dgsitéario. Este aspecto decorre,
fundamentalmente, da insatisfacdo quanto aos @stdmcapacitacao e treinamento, por nao
contribuirem com o crescimento individual e nemndégem aos anseios de ascenséo
funcional na carreira, notadamente para os técuieggvel superior e chefes.

Esta insatisfacdo se manifestou também entre oaigdesarvidores, uma vez que a
politica de recursos humanos nao valoriza condigné&no desempenho profissional e ndo
concede oportunidades aos profissionais de maiopeténcia.

As reclamacdes sobre a adequacdo da remuneracdm aqoercado de trabalho
também foram unanimes. Neste sentido, torna-sess@te aprofundar a questdo da
adequacdo do salario para as diferentes funcdescidga® buscando identificar os
descontentamentos manifestados pela maioria daoscess.

Destaca-se, ainda, que a politica de recursos hasnda UFSC nao oferece um
sistema de avaliacdo satisfatorio, ja que ndo reancompeténcia profissional, aléem de
favorecer o predominio de aspectos pessoais efimdato dos aspectos profissionais. Este
sentimento também foi mais fortemente percebidceerg servidores de nivel superior e 0s
ocupantes de cargos de chefia.

Considerando-se que a politica de recursos hunyanatisada pela Instituicdo néo
vem atendendo as expectativas da maioria dos sswsdmes, sua participacdo e o0
envolvimento na definicho de uma nova politica e@eursos humanos, premiando a
competéncia e o desempenho funcional, talvez pespicovas perspectivas profissionais.
Desta forma, € necesséario repensar metodologiasrdistiplinares disponiveis na
universidade, gerando parcerias de compromissosasiuts fim de suprir esta deficiéncia
evidenciada pela pesquisa.

Apesar da insatisfacdo dos servidores em relagaditica de recursos humanos, os
altos niveis de pontualidade e assiduidade, beno @bgrau de conhecimento e cumprimento
das normas e regulamentos, especialmente entrecestd, chefes e servidores do grupo 1 -
Ciéncias Exatas, indicam bastante comprometimenintezesse pelo trabalho. Todavia,
apesar deste grau de comprometimento, os serviddmgsaram nao dispor de grande
interesse na melhoria de seu desempenho, prin@p&nos docentes em dedicacao exclusiva
e 0s técnicos de nivel superior.
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A maioria dos entrevistados, por sua vez, manitesefavoravel a promoc¢ao de um
processo de ambientacéo do servidor ao ingressastitaicao.

Quanto aos beneficios oferecidos pela UFSC, veufge uma maior satisfacdo em
relacdo aos considerados legais (auxilio-crechke-alanentacdo e vale-transporte), em
detrimento aos assistenciais (incentivo-pesquisaist@ncia-odontologica, social, médica,
ambulatorial, de prevencdo de doencas e restaur&@uateoutro lado, e notadamente segundo
a percepc¢ao dos servidores técnico-administragwibes chefes, a concessao destes beneficios
nao foi considerada como um fator de motivacao pdrabalho. Embora os dados coletados
nao fornecam elementos suficientes para afirmé-tmrrente a opinido de que o valor destes
beneficios deveria ser integrado ao salario, gadmiassim melhores condi¢cdes de vida aos
servidores.

Em relacdo ao fatoOrganizacdo e Ambiente de Trabalhp observou-se que a
adequacdo da estrutura da UFSC, no tocante a dad@tide servidores técnico-
administrativos, docentes ou ocupantes de cargoshdga, foi considerada satisfatoria,
segundo a percepcédo dos todos os entrevistadastetha de comunicacéo, no entanto, ndo
foi considerado adequado as necessidades orgamagi notadamente na perspectiva dos
docentes e dos técnicos de nivel superior.

Os servidores em geral, e especialmente os docentssgerentes, manifestaram
estar muito seguros na execucdo de suas tarefasndgando clareza e conhecimento de
suas responsabilidades no trabalho. Entretantoentingento de que ndo ha justica na
distribuicdo das tarefas dentro do setor de trab@lbomum entre os servidores, reclamacéo
esta mais frequente entre os docentes.

Os servidores entendem, ainda, que o seu localral®lho é relativamente
organizado, principalmente na perspectiva dos liategs do grupo 5 - Hospital Universitario
e dos servidores lotados nos setores da Admingstraiversitaria (grupo 6). A maioria dos
servidores, no entanto, considera que o apoiotiogiproporcionado pela Instituicéo, isto €,
as reais condi¢cOes de trabalho decorrentes danilisiidade de moéveis, equipamentos e do
ambiente fisico, ndo atende de forma adequadac&ssidades do trabalho. Esta situacéo é
mais precaria em relacdo a disponibilidade de egugmtos de informatica em todos o0s
setores da UFSC, principalmente no Hospital Unitgtie.

Outra preocupacéo relacionada com este subfatoesiieito a adequacédo do espaco
fisico e as condi¢cdes de sua manutencao, espeniaime visdo dos docentes e dos técnicos
de nivel superior. Apesar da terceirizacédo de mhrseservicos de manutencao, os servidores,
principalmente os pertencentes ao grupo 6 - Ungla&ministrativas, os gerentes e 0s
docentes, entendem que ndo houve melhorias s@gnts na qualidade dos servigos. A
terceirizacao, por outro lado, também néo trousade preocupacao aos servidores, uma vez
gue ndo a percebem como um fator de inseguranfiasiwoal, talvez devido a estabilidade
concedida constitucionalmente.

No tocante a utilizacdo do tempo, observou-se gomiar parte dele € dedicada a
execucdo das tarefas rotineiras, especialmenteaso dos técnico dos niveis de apoio e
meédio. Destaca-se, ainda, o pouco tempo dedicadoplanoejamento das tarefas,
principalmente na percepcdo dos docentes em dédioaxclusiva, dos técnicos de nivel
superior e, surpreendentemente, das chefiasg@sfa € uma das principais atribuicbes das
funcdes gerenciais.

Em relacdo ao comprometimento e interesse pelaltrapdetectou-se uma baixa
motivacdo entre os servidores de um modo geraénpate forma mais acentuada entre os
respondentes do grupo 3 - Ciéncias Humanas e Sodidio foram observados grandes
esforcos para evitar erros e desperdicios, ou memnsentido de zelar pela conservacao e

12



preservacdo do patriménio, ocorrendo, inclusivea uelativa dispersdo na utilizacdo do
tempo disponivel.

Cabe destacar que o servidores manifestaram uradelesomprometimento com a
organizacao, porém um baixo comprometimento easser pelas atividades relacionadas ao
trabalho académico e administrativo. Esta situgg@wavelmente decorre da preocupacéo
com a sobrevivéncia e a imagem da UFSC e da ifeggics resultante da politica de recursos
humanos, em especial, da baixa remuneracao.

A percepcdo dos entrevistados sobre o faRalacionamento Interpessoal
evidenciou um bom relacionamento entre as diveraegjorias que compdem a comunidade
universitaria, principalmente entre a dos técnidovaistrativos e entre os chefes e
subordinados. Com relacédo a estes ultimos, destacabom relacionamento verificado na
area académica do grupo 3 - Ciéncias Sociais e Rasrana area administrativa do grupo 4 -
Orgéos Suplementares e Colégios. Entre os sergidécaico-administrativos e os docentes,
por outro lado, constatou-se um relacionamentopquie ser considerado razoavel, mas que
inspira certa preocupacao, recomendando maiorag#er e respeito, qualquer que seja a
funcao, formacéo ou capacidade intelectual do dervi

Os dados coletados evidenciaram que a considefagd@mna e a cooperacao
existentes entre os servidores das diversas caegorsetores da universidade sdo de bom
nivel, favoraveis, portanto, a um clima de harmoroanpreensao e ajuda matua. No tocante a
estes subfatores, as diferencas entre os diverspeggestudados foram pouco significativas,
constatando-se que as médias mais baixas forantsam@sentadas pelo grupo 1 - Ciéncias
Exatas, especialmente nas questdes que se refesemival de companheirismo, a
desconcentracdo e espontaneidade, a considera@e@@, ao incentivo entre colegas e ao
reconhecimento da competéncia profissional. Paiodatlo, as melhores médias ocorreram
na area académica do grupo 2 - Ciéncias da Viteeztalevido ao fato de os respondentes
entenderem que a proximidade dos temas ali tratpdssibilita ou favorece uma relacao
humana mais calorosa.

Verificou-se que os funcionarios de nivel supes@o os que percebem maior
cooperacao entre 0os segmentos no setor de trabatlqoanto o grau de descontracéo e
espontaneidade é melhor percebido pelos funciegédemivel medio.

Com base nas respostas dos entrevistados, pod@+sarague, no tocante ao
relacionamento interpessoal, os servidores da Up&Cebem um clima de cordialidade,
cooperacao, consideracao, espirito de equipe, nleacao e espontaneidade entre as diversas
categorias que a compdem.

No tocante &ucessao Politico-Administrativa e ao Comportamentdas Chefias,
os dados evidenciaram que todos o0s grupos consgidergrocesso eletivo um método
razoavel de proceder a sucessao na Instituicdo,pegumena tendéncia para a eleicao direta,
principalmente na percepcéo dos docentes e dosdsaio nivel de apoio. Apesar de toda a
luta pela democratizacdo das instituicbes univderag, ndo se verifica uma tendéncia mais
positiva em favor do processo eletivo. Isto talsepm devido ao fato de que a democratizacéo
limitou-se quase que exclusivamente a questao elgdel para os cargos diretivos, sem
reflexos nos demais aspectos e atividades da widargitaria.

O comportamento das chefias, por sua vez, foi dersilo razoavel no tocante a
credibilidade e confiabilidade que desperta engreasvidores, em especial entre os docentes
com dedicacao exclusiva e entre os servidoresag@uministrativos de nivel superior. Sua
competéncia, contudo, é considerada baixa do meyasta da qualificacdo para o exercicio
da funcao, inclusive na percepcédo dos proprioseshefa a pratica da lideranca, seja no
acompanhamento do trabalho, seja na aceitacdogdstéas por parte dos subordinados, foi
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considerada razoavel em todos os grupos setodais, exce¢cdo do grupo 5 - Hospital
Universitario.

O subfator consideracdo humana, por sua vez, fiderado satisfatorio, sendo que
0s menores indices ocorreram no grupo 1 - Ciéri€iadas, principalmente em relacdo a
pratica de elogios e comentarios por parte dasashebbre o desempenho dos servidores.

Sugere-se, assim, cursos de treinamento gereuaalesenvolvam a participacdo, o
comprometimento, a responsabilidade e o profisigma das chefias em todos os niveis
hierarquicos.

No que se refere &atisfacdo Pessoalos dados revelaram que a satisfacdo no
trabalho estd bem equacionada, quer em relacdpaade atividade, quer no tocante ao setor
de trabalho, verificando-se uma correspondéncidiym® integrativa dos servidores com o
ambiente em que atuam.

Neste aspecto, nhovamente o Hospital Universitaialestacou com um nivel de
integracdo diferenciado dos demais grupos. SegentEndimento de seus respondentes e
diferentemente dos demais grupos, o HU se distadaiauniversidade, resultando em
insatisfacdo generalizada. As atribuicdes espasifec diferenciadas daquelas desenvolvidas
pela maioria dos servidores da UFSC talvez jgstEm e/ou expliguem uma manifestacao
desta natureza, provocando uma sensacgao de istétamen

Com relacdo a jornada Unica de trabalho, verife®uima polarizacdo entre os
docentes em dedicacéo exclusiva e os servidoregdéadministrativos. Os dados revelaram
que, enquanto os professores em dedicacdo excls@ivanenos favoraveis a jornada unica,
0s técnico-administrativos sdo mais otimistas quantesta reivindicacdo, considerando-a
motivadora e produtiva.

No que tange aprestigio em relacdo ao cargo e considerando odgdormacao
profissional, os docentes em dedicacdo exclusivanfoos que se declararam mais
prestigiados.

Os grupos setoriais estudados, por outro ladondatam que ha pertinéncia entre a
denominacédo do cargo e o tipo de trabalho executadsstudo apontou, ainda, a existéncia
de oportunidades para representar o setor de lib@tcecéo feita apenas pelos técnicos de
nivel médio, que se manifestaram menos favorecilos relacdo aos demais. Ja no
guestionamento sobre o salario como elemento numivem relacdo as atividades exercidas
e as condi¢cdes de trabalho, os respondentes de ¢sdgrupos setoriais foram unénimes em
expressar seu desacordo.

Outro ponto que apresentou baixos indices parast@dogrupos setoriais foi a
questdo referente ao nivel de preocupacdo da UFRSE as problemas pessoais dos
servidores. Com relacdo a participacdo dos semegdatisando contribuir em assuntos
importantes, observou-se que isto ocorre com mecgiéncia entre os servidores das areas
académicas e com menos intensidade nas areas sitativéis, especialmente no caso do
grupo 6 - Unidades Administrativas.
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CONCLUSAO

Objetivo da pesquisa foi de desenvovler a analisecldna organizacional da
universidade federal de santa Catarina com bastaturss estabelecidos por Rizzatti (1995).

Ao analisar os fatores do clima organizacional &50 destacou como pontos
positivos o elevado grau de integracdo e compronegtio de seus servidores com a imagem
institucional da universidade. O ambiente de ttabatevelou-se cordial, cooperativo,
incentivador e motivador, demonstrando um excelem¢acionamento entre seus
profissionais. O nivel de satisfacdo pessoal mstaifl® foi bastante elevado, destacando-se o
alto grau de satisfacdo em relacdo ao tipo dellalexecutado.

A melhoria do clima organizacional na instituicdvera ser buscada atraves de trés
principais frentes de atuacdo: (i) reavaliacdo oltiga de recursos humanos, centrando-a,
essencialmente, na valorizacdo da competéncisspiatfial; (i) implantacdo de um programa
de desenvolvimento gerencial, com a finalidade wificar e preparar novas liderancas; e
(iif) oferecimento de condi¢des fisicas e matenasss adequadas ao trabalho.

Acredita-se que analise do clima organizacional pero dos dados identificados
seja um meio eficiente para a melhooria das céedighecessarias ao atendimento das
expectativas organizacionais e pessoais dos seegida universidade.

Entende-se que o clima organizacional da UFSC gigoopara a implantacao de
novos programas visando a melhoria da instivicio,face dos varios pontos positivos
observados no ambito da organizacao. Isto ficatardis evidente, considerando-se que o0s
servidores afirmam que estéo dispostos a melhonaagem da UFSC.

Outras caracteristicas importantes neste sentzEndrespeito ao elevado grau de
integracdo e comprometimento dos servidores commagem institucional da UFSC; ao
ambiente de trabalho, que revelou-se cordial, aadipe e incentivador; a existéncia de um
bom relacionamento pessoal entre os servidores; at@a grau de satisfacdo em relacado ao
tipo de trabalho que executam.

Desta forma, o ambiente na Universidade Federabatga Catarina € altamente
propicio aos multiplos usuarios.

Entende-se, finalmente, que a implantacdo de pragajue visem a melhoria dos
servicos e da mudanca de comportamento seja umnisera altamente eficiente para o
desenvolvimento das condi¢cbes necessarias ao mtemdi das expectativas institucionais e
pessoais.
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