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RESUMO

As instituicdes de ensino sdo organizagbes formadas essencialmente por pessoas.
Sua atuacao e servigos fornecidos dependem prioritariamente de seres humanos, de
maneira que as condigdes dessas pessoas, a realidade do trabalho que executam,
sua satisfacdo ou falta dela, sdo fatores componentes do trabalho executado e da
qualidade dos servigos prestados. O estudo do clima organizacional mostra-se como
uma ferramenta relevante para a gestdo das organizagdes, podendo identificar
necessidades a serem trabalhadas, de forma a proporcionar melhoria da qualidade
das instituigdes. Para isso, demanda-se um instrumento de pesquisa de clima
organizacional que possa atender as especificidades da instituicdo e proporcionar
informagdes relevantes para uso na gestdo. Este trabalho possui como obijetivo geral
propor o aprimoramento do instrumento para avaliagdo de clima organizacional na
UTFPR. Trata-se de uma pesquisa descritiva, bibliografica e documental, utilizando
dados disponiveis na literatura e outros coletados por meio da plataforma Fala.BR, de
uma amostra de universidades federais selecionadas de maneira ndo probabilistica.
Para investigar os dados obtidos, foi utilizada como base a categorizagdo tematica,
proposta por Bardin para analise de conteudo. Como resultado, foi construida uma
nova proposta de instrumento de pesquisa de clima organizacional para ser utilizado
na UTFPR. O instrumento final proposto é composto de 68 questdes para resposta
em escala Likert e duas questbes abertas. As questdes fechadas sao divididas em
oito categorias: capacitagdo e desenvolvimento profissional; comportamento das
chefias; comunicacgao institucional; infraestrutura e condigbes de trabalho; gestdo e
planejamento institucional; imagem institucional; relacionamento interpessoal e
trabalho em equipe; e satisfacdo pessoal no trabalho. Espera-se que a proposta possa
contribuir para a tematica do estudo do clima organizacional nas universidades
publicas.

Palavras-chave: clima organizacional; administragc&do publica; universidade.



ABSTRACT

Educational institutions are organizations formed essentially by people. Its
performance and provided services depend primarily on human beings. Therefore
these people's conditions, the reality of the work they perform, and their satisfaction or
lack thereof are constituent factors of the work performed and the quality of the
services provided. The study of organizational climate proves to be a relevant tool for
the management of organizations, as it identifies needs to be worked at to improve the
quality of institutions. That requires an organizational climate survey instrument that
can meet the institution's specificities and provide relevant information for its use in
management. The main objective of this research is to propose an update of the
instrument for evaluating the organizational climate at UTFPR. It is a descriptive,
bibliographic, and documentary research, utilizing data available in literature and
information collected through the Fala.BR platform from a sample of federal
universities selected in a non-probabilistic way. For data analysis, Bardin’s thematic
categorization, proposed for content analysis, was used as the basis. As a result, a
new proposal for an organizational climate research instrument was built to be used at
UTFPR. The final proposed instrument is composed of 68 questions to be answered
on a Likert scale and two open questions. The closed questions are divided into eight
categories: training and professional development; leadership behavior; institutional
communication; infrastructure and working conditions; institutional management and
planning; institutional image; interpersonal relationships and teamwork; and personal
job satisfaction. The proposal is expected to contribute to the study of organizational
climate in public universities.

Keywords: organizational climate; public administration; university.
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1 INTRODUGAO

As instituicées de ensino sao organizagdes cuja atuacao e servigos fornecidos
dependem prioritariamente das pessoas, de modo que as condicdes de trabalho
disponibilizadas impactam diretamente nos resultados da organizagédo. Nesses casos,
a Gestao de Pessoas € competéncia primordial para gerir esse principal ativo da
institui¢ao.

De acordo com Schikmann (2010), um dos principais desafios da area é o
historico de gestdo operacional e o deixar de serem apenas departamentos de
administracao de pessoal para serem de fato unidades de Gestdo de Pessoas, visto
que em grande parte das organizagdes publicas brasileiras os setores da Gestao de
Pessoas ainda atuam mais de maneira reativa, respondendo as demandas que
surgem, do que efetivamente com planejamento, capacitagao e olhar voltado para o
futuro.

Ha diversos balizadores para as acbes da Gestdo de Pessoas nas
organizagdes publicas, que derivam de um dos principais conceitos da Administragcéo
Publica: o principio da legalidade, contido no art. 37 da Constituicdo Federal de 1988
(BRASIL, 1988). De acordo com Franga (2014), esse principio define que a
administracao publica tem a execucado de seus atos definidos de acordo com a
previsdo legal, podendo apenas fazer (ou deixar de fazer) aquilo que a lei
expressamente define (diferente do significado de legalidade para o particular, que
esta livre em suas agdes até o limite do que a lei proiba).

Maximiano e Nohara (2021, p. 13) afirmam que “um dos maiores desafios da
gestdo publica da atualidade € a articulagdo entre as exigéncias do Direito
Administrativo, com o regime juridico publico, e as da Administragdo”, considerando
que uma serie de entraves burocraticos que derivam das normas publicas caminham
na contramao da gestdo agil. Uma parte significativa das regras e procedimentos
advém de normativas legais de érgaos superiores, ndo ha, por exemplo, possibilidade
interna de majoragcao da remuneragdao, nem de aumento de servidores apenas por
iniciativa do 6rgédo. Nesse sentido, é iminente a necessidade de as instituigbes
publicas encontrarem formas de promover a melhoria da qualidade de vida de seus
colaboradores e do ambiente de trabalho, por meio de acdes que nao afrontem a

legislagao.
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No entanto, algo que esta ao alcance de cada instituicdo € medir o clima
organizacional e atuar para melhora-lo. A escassez de recursos, somada a cobranga
por eficiéncia e eficacia das organizagdes publicas, demanda flexibilidade e
capacidade de adaptagéo, assim como melhor gestdo de pessoal, de maneira a atingir
os objetivos do que se espera do setor publico (SCHIKMANN, 2010).

Rizzatti (2002) discorre sobre diversas conceituagdes e explicagbes sobre
clima organizacional existentes na literatura, que variam a partir de uma linha de
raciocinio que entende o clima organizacional como a percepg¢ao dos individuos sobre
as organizagdes em que trabalham. E, ao mesmo tempo em que é uma aferigcdo da
organizacao, também influencia o comportamento dos individuos. A maneira como as
pessoas se sentem no trabalho afeta seu modo de trabalhar, sua produtividade e
eficiéncia.

De acordo com Bispo (2006), o clima organizacional favoravel esta
relacionado a satisfacdo, motivagdo, produtividade, comprometimento com a
qualidade, baixa rotatividade, menor incidéncia de doencas psicossomaticas, dentre
outros fatores que interferem diretamente no desempenho do trabalho. Pesquisar o
clima organizacional fornece informacgdes significativas acerca das necessidades da
instituicdo, aspectos a serem trabalhados e areas que demandam atencéo,
constituindo-se em uma ferramenta valiosa para a Gestao de Pessoas e demais areas
de uma organizacgao.

A Universidade Tecnoldgica Federal do Parana (UTFPR) € uma autarquia
federal vinculada ao Ministério da Educag¢ao (MEC), criada em 1909 como Escola de
Aprendizes Artifices e ja passou por diversas estruturacbes e denominagdes,
tornando-se universidade em 7 de outubro de 2005 (LEITE, 2020). Nos dados
consolidados do Relatdrio de Gestao 2022, o quadro de colaboradores da instituicéo
consiste em 3572 servidores efetivos em atividade, sendo 2465 docentes e 1107
técnico-administrativos em educagao, além de 81 professores contratados
temporariamente, divididos em 13 campi, além da Reitoria (UTFPR, 2023b). A ultima
pesquisa sobre clima organizacional realizada na instituicdo foi em 2019 (UTFPR,
2019a). O clima organizacional precisa ser monitorado continuamente, pois € um
diagndstico ndo estavel, depende da percepcdo das pessoas envolvidas em um

determinado contexto.
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1.1 Problema de pesquisa e objetivos

Rizzatti (2002) sustenta que as universidades sdo organizagdes complexas,
com caracteristicas proprias e por isso demandam um estudo de clima organizacional
voltado para suas especificidades. A partir dessa afirmacéo, este estudo tem como
problema de pesquisa norteador a questido do aprimoramento do instrumento para
avaliagao de clima organizacional da UTFPR, buscando os indicadores que devem
compor o instrumento para medir o clima organizacional em uma instituicao federal de
ensino. O estudo do clima organizacional pode gerar informag¢des que possibilitem
atuacao da instituicdo como um todo — e da Gestdo de Pessoas em particular — para
desenvolver agdes que promovam percepgao de melhora no clima organizacional da
instituigao.

Para tanto, tem-se como objetivo geral propor o aprimoramento do
instrumento para avaliagdo de clima organizacional na UTFPR. Como componentes
do objetivo geral, tem-se os seguintes objetivos especificos:

- ldentificar as variaveis e indicadores utilizados para medir clima
organizacional.

- Comparar instrumentos de pesquisa de clima organizacional de instituicdes
federais de ensino, do Ministério da Economia (ME) e outros modelos de referéncia
existentes na literatura.

- Verificar melhorias a serem realizadas no instrumento ja utilizado pela
UTFPR.

1.2 Contribui¢6es da pesquisa

Dentre os objetivos do Programa de Mestrado Profissional em Administracao
Publica estdo: “contribuir para aumentar a produtividade e a efetividade das
organizagbes publicas” e também “disponibilizar instrumentos, modelos e
metodologias que sirvam de referéncia para a melhoria da gestao publica” (PROFIAP,
s. d.), de maneira que os objetivos desta dissertagdo se encontram alinhados aos
propésitos do programa. Considerando que a melhoria da produtividade das
organizagdes publicas é foco da administragdo publica, justifica-se o estudo dessa
tematica como uma ferramenta significativa para a atuacdo da area de Gestao de
Pessoas.
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Rizzatti (2002) afirma que o estudo do clima organizacional € indispensavel e
fundamental. E os estudos sobre clima organizacional nas universidades publicas
brasileiras ainda sao poucos. O autor considera que uma das causas da analise do
clima organizacional n&o possuir um papel de destaque como ferramenta de
aperfeicoamento do desempenho na gestdo das universidades federais é a falta de
instrumentos técnicos adequados.

A principal contribuicdo desta pesquisa € trabalhar para mudar esse
pressuposto. A partir da analise do modelo anteriormente aplicado, busca-se propor
um novo instrumento, que possa ser utilizado pela area de Gestao de Pessoas da
UTFPR como meio para planejamento, execug¢ao de agdes e condugao de decisdes

importantes no desenvolvimento da instituicéo.

1.3 Estrutura da dissertagao

Este trabalho esta organizado em seis capitulos, sendo o primeiro composto
da introdugao, que contextualiza o tema, apresenta o problema de pesquisa, objetivos
e justificativa.

O segundo capitulo é composto da fundamentagao tedrica, discorrendo sobre
a contextualizagdo da area de gestdo de pessoas, clima organizacional, modelos
existentes e demais conceitos importantes.

O terceiro capitulo descreve o ambiente de realizagdo da pesquisa, com
informacgdes historicas e administrativas.

No quarto capitulo é descrita a metodologia usada no presente estudo,
descrevendo os modelos utilizados e a base de analise.

O quinto capitulo apresenta a analise dos dados e resultados, considerando
0s objetivos propostos.

Por fim, o sexto e dultimo capitulo contém as consideragdes finais e

apontamentos avaliados como significativos para a pesquisa.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo sdo discutidos os principais conceitos relacionados a esta
pesquisa, com o intuito de conceituar o estudo realizado no campo do conhecimento,

assim como modelos de avaliagao de clima organizacional disponiveis.

2.1 Gestiao de Pessoas

Ainda que a terminologia “Gestdo de Pessoas” possa ser relativamente
recente, Gil (2019a) afirma que ela é tdo antiga quanto a prépria Administragdo. Dutra
(2016) inclui a revolugao industrial no histérico do surgimento da gestdo de pessoas
como uma questdo para as organizagdes e traca a estruturagdo do conceito como
conduzida pelo desenvolvimento da administracdo cientifica. Amorim et al. (2019)
remontam o inicio do que se chama de administracdo de recursos humanos aos
estudos norte-americanos sobre questdes trabalhistas, de enfoque salarial, no fim do
século XIX.

O advento da escola de relagdes humanas e suas teorias organizacionais na
area da administracao, a partir de fundamentos surgidos em experimentos realizados
por Elton Mayo no fim da década de 1920 e inicio da década de 1930, alteraram a
visao das organizacgdes ateé entado existente para as teorias classicas. As organizagdes
passaram a ser caracterizadas como sistemas sociais, sendo que o papel das
relagdes humanas, os aspectos psicologicos, sociais e suas implicagbes para o
funcionamento e produtividade das instituicbes foram dotados de significativa
relevancia (GIL, 2016).

Tybel (2018) traca esse referencial e aponta que essa escola da
administracao alterou a énfase das habilidades técnicas para contemplar também a
dimensédo humana, quando se trata de melhorar o desempenho das organizagdes. Do
enfoque nas pessoas que compdem a organizagao vem também a necessidade de
estudar o que afeta o comportamento e desempenho desses individuos.

A partir dessa mudanca de paradigma na administragcao decorreram estudos
e teorias sobre a motivagdo, comportamento de grupo e sua relagdo com a
produtividade e comportamento organizacional (GIL, 2016).

Alguns pressupostos da escola de relagbes humanas foram também
considerados simplistas e criticados posteriormente, visto que um trabalhador

satisfeito ndo é necessariamente um trabalhador produtivo (ROTHMANN; COOPER,
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2017). Apenas aspectos da dimensdao humana podem nao ser suficientes para
explicar a totalidade complexa e multifacetada das relagbes de trabalho. No entanto,
integrar a esses componentes o olhar para necessidades humanas, motivagdes e
relagcdes, alteraram o paradigma dessa analise.

As questdes especificamente salariais passaram ao dominio de sindicatos e
de normativas legais, enquanto que no ambito interno das organizagdes o interesse
crescente acerca da dimenséo psicologica dos trabalhadores passou a ser cada vez
mais importante no desenvolvimento das instituicbes (AMORIM; COMINI; FISCHER,
2019).

Teixeira e Ribeiro (2017) consideram que a gestao de pessoas surge no Brasil
juntamente com as normativas legais de administragdo de pessoas, pois para se gerir
sdo0 necessarios marcos regulatérios que fornegam parametros em relagcdo a essa
esteira. Um dos principais normativos legais brasileiros em relacédo a esse tema foi a
criacado da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), em 1943 (BRASIL, 1943).

O termo “administracdo de recursos humanos” remonta a década de 1960,
quando as atividades de administracdo de pessoal passaram a ser melhor
organizadas dentro das empresas em decorréncia de mudangas nos direitos de
trabalhadores e objetivos organizacionais (GIL, 2019a). Nessa época, o foco principal
eram as tarefas basicas atreladas a contratacao de funcionarios e pagamento de
pessoal, as chamadas rotinas administrativas e trabalhistas (ARAUJO; GARCIA,
2014).

O crescimento dos direitos dos trabalhadores e a modificagao da visdo do seu
papel nas instituicdes também transformaram a gestao de pessoal, que passou de um
departamento responsavel por rotinas de pessoal, ou seja, a “administracdo de
pessoal’, para “administracdo de recursos humanos” e posteriormente para “gestao
de pessoas” (GIL, 2019a).

Posteriormente, a integracdo dos conceitos da Teoria Geral de Sistemas na
administracdo também contribuiu na consolidacdo das caracteristicas da
administracao de recursos humanos, bem como nos estudos sobre motivagao no
trabalho, conforme apontam os reconhecidos autores Abraham Maslow, Douglas
McGregor e Frederick Herzberg (GIL, 2019a).

A gestédo de recursos humanos foi se aperfeicoando na medida em que se
alinhava ao planejamento estratégico das organizagdes. O desenvolvimento da area

também fomentou a necessidade de formacao especializada para os profissionais de
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recursos humanos - RH (AMORIM; COMINI; FISCHER, 2019). Sobre esse assunto,
no Brasil, o primeiro curso de Administracdo de Recursos Humanos foi criado na
década de 1970. A evolugdo do manejo das condi¢des de trabalho, das normativas
trabalhistas e o aperfeicoamento das teorias gerenciais conduziram a area de pessoas
ao desenvolvimento, com enfoque na expectativa de solugdo para demandas das
organizacdes (ARAUJO; GARCIA, 2014).

No fim do século XX, com o desenvolvimento global de mercado, a area de
recursos humanos foi dotada de papel estratégico dentro das empresas, expandindo
as rotinas classicas da administragao de recursos humanos para focar também no
desenvolvimento de pessoas e no investimento em pessoas, buscando melhores
resultados para a organizacao (GIL, 2019a).

Dutra (2013) afirma que desde a década de 1990 a gestdo de pessoas vem
evoluindo rapidamente. Existe uma forte intengcdo de colocar o trabalhador como
personagem principal de seu proprio desenvolvimento. O autor considera que as
pessoas, visando agregar valor a instituicdo, colocam em pratica o seu conhecimento
€ as suas competéncias.

A partir do final da década de 1990, a evolugcado dos conceitos e formas de
gestdo necessitavam também de uma nomenclatura que abarcasse o
desenvolvimento dessa area, assim dizendo, a “gestao de pessoas”. No entanto, ndo
€ para ser uma simples alteracdo de vocabulario, do mais comumente utilizado
‘recursos humanos” para “gestdo de pessoas”, mas sim trata-se de fato de uma
mudanca estratégica que deve refletir a conceituacdo de serem as pessoas o ativo
mais valioso de uma organizacao.

Araujo e Garcia (2014) apontam que essa transformagao ainda néo ocorreu
plenamente, que ainda ndo se abandonou a administragao de recursos humanos para
se apropriar como um todo da gestao de pessoas. Nao obstante, segundo Amorim et
al. (2019), essa questao de terminologia é tida como um avang¢o no @mbito académico
e profissional apenas aqui no Brasil, ndo existindo correspondente estrangeiro para
essa nova nomenclatura. No exterior, permanece o uso do termo “recursos humanos”,
sem que isso denote qualquer tipo de atraso nas praticas de pessoal ou falta de
preocupagao com as pessoas.

Para Maximiano e Nohara (2021), a gestdo de pessoas estad entre as
incumbéncias mais significativas de uma organizagéo. De maneira complementar, os

autores abordam o conceito de capital humano, considerando que a gestado de
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pessoas trata da importancia dada as pessoas pela organizagédo, entendendo que
essa expressao de valorizacdo é também reflexo da sociedade. Recursos humanos
passou a significar, cada vez mais, atributo de competitividade e fator estratégico para
o desenvolvimento das organizacdes (AMORIM; COMINI; FISCHER, 2019).

Para Oliveira (2017, p. 14) , a gestao de pessoas € “a area que se preocupa
com os assuntos relacionados as pessoas que atuam na organizagao”. Assim, esta
comprometida com todos os processos gerenciais, atuando com vistas ao
desenvolvimento da organizagio.

De acordo com Bergue (2019), uma caracteristica particular da area de
Recursos Humanos/ Gestao de Pessoas € que sua atuagao nao se restringe ao setor
especifico e sim perpassa toda a organizagéo, todas as areas estao envolvidas e
implicadas nos resultados do trabalho e na saude organizacional, visto que “gestao
em geral é, essencialmente, gestao de pessoas” (BERGUE, 2019, p. 11).

Maximiano e Nohara (2021) consideram que todas as organizagdes séo, em
sua esséncia, sistemas formados por pessoas. Por essa raz&o, Dutra (2016, p. 17)
define gestdo de pessoas como uma fungdo organizacional que contempla “um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre a
organizacao e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”. A
gestdo de pessoas tem como objetivo o gerenciamento dos individuos de uma
organizagao, visando a consecugao de objetivos organizacionais e pessoais (GIL,
2019a).

A gestéo de pessoas tem como propdsito principal orientar o gestor em suas
decisdes e ndo apenas tratar do cumprimento de normas burocraticas. De acordo com
Abreu (2021), durante muito tempo os trabalhadores eram tidos apenas como meios
de producgao, e ndo de fato como seres humanos, com suas caracteristicas singulares.
A partir dos estudos da area da gestao de pessoas essa visao se alterou, podendo-se
afirmar que as pessoas sao o principal ativo de uma organizagdo (MARZZONI;
PEREIRA, 2020).

As mudangas no mundo do trabalho vém exigindo cada vez mais das
instituicdes a revisdo sobre a maneira de gerir pessoas, de modo a manter o
crescimento e a competitividade das organizagbes (DUTRA, 2016). Para Oliveira, “as
pessoas podem ser o ponto forte da organizagao ou sua maior fraqueza, dependendo
do modo como s&o administradas” (OLIVEIRA, 2017, p. 49).
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Vale (2022) entende que, apesar de toda a transformacéao ocorrida nos ultimos
anos na area de recursos humanos / gestao de pessoas, muitas organizagdes ainda
nao reconhecem que investimentos nessa area impactam diretamente no sucesso dos
negocios. E, em muitos casos, a visdo da area de recursos humanos e os objetivos
elencados por ela ndo s&o percebidos com a importancia necessaria por outras areas
da organizacao.

No ambito das organizagdes publicas, a gestdo de recursos humanos ainda
esta excessivamente atrelada ao cumprimento de normas e ha ainda um longo
caminho a percorrer para se chegar a gestdo de pessoas (TEIXEIRA; SALOMAO,
2013). Nesse sentido, Dutra (2013) explica que os conceitos tradicionais ndo dao mais
conta da complexidade e das necessidades da gestdo de pessoas atual, mas
considera que ainda nao existem conceitos e praticas convalidados para essa
realidade.

O autor (DUTRA, 2013) afirma também ser um desafio para a esfera publica
a integragao entre tradicdo, normativas legais e exigéncias do mundo moderno. A
gestdo de pessoas, enquanto responsavel pelo desenvolvimento dos colaboradores
no ambiente de trabalho, possui desafios ainda mais significativos no setor publico,
devido ao componente de se prestar um servigo a sociedade como um todo e aos
balizadores legais que a regem (MARZZONI; PEREIRA, 2020).

Por fim, o desenvolvimento das ciéncias humanas levantou questdes sobre a
motivacao e a satisfacdo dos trabalhadores, bem como sobre a relevancia de um
ambiente de trabalho adequado (SILVA; CALAIS; SANTOS, 2021). Mattos et al.
(2019) discorrem acerca da importdncia dada ao clima organizacional na
administracdo publica ter surgido com a evolugdo da gestdo de pessoas. Nessa
perspectiva de valorizacdo do componente humano como um diferencial para as
organizacgdes, o estudo do clima organizacional aparece como uma area de dimensao
cada vez mais relevante (GRANGEIRO et al., 2019).

2.1.1 Gestao estratégica de pessoas na administracao publica

A administracdo gerencial proposta para o Estado na década de 1990 tinha
como objetivo estabelecer uma cultura gerencial a administragdo publica, em um
movimento de importagdo da gestdo da area privada (gerencial) sobre a gestado
burocratica (CARMO et al., 2018; BRESSER-PEREIRA, 2022). De acordo com o

economista Bresser-Pereira, figura central dessa reforma do estado, "a administracao
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burocratica € lenta, cara, auto-referida, e pouco ou nada orientada para o atendimento
das demandas dos cidadaos” (BRESSER-PEREIRA, 2022, p. 58).

O objetivo principal seria ultrapassar as limitagdes da administragéo
burocratica, aproveitando sim o que poderia se considerar positivo (como sua
seguranga e efetividade), mas ampliando suas praticas em todas as areas que
demandassem revisao de seus métodos, para que a administragdo publica se torna-
se mais produtiva, de menor custo, com controles mais eficazes e de melhor qualidade
(BRESSER-PEREIRA, 2022). As mudangas promovidas nas organiza¢des publicas
ensejaram o desenvolvimento de questbes relacionadas a gestdo de recursos
humanos/ gestao de pessoas, visando o crescimento das instituicdes.

A perspectiva da gestao estratégica de pessoas € o entendimento de que as
pessoas constituem elementos estratégicos, centrais para as organizagdes. Essa
perspectiva nasceu na area privada e foi transposta para a area publica no processo
da reforma administrativa (GRAZIANI et al., 2019).

O planejamento estratégico da gestdo de pessoas € um processo de decisado
gerencial sobre o pessoal que compde uma organizagao, sempre com foco no alcance
de objetivos; e deve ter como resultado a integracéo e alinhamento entre os objetivos
e estratégias organizacionais e a fungao da gestao de pessoas (OLIVEIRA, 2017).

Graziani et al (2019, p. 209) abordam como um dos principios fundamentais
da gestdo estratégica de pessoas a compatibilidade entre a realidade das
organizagdes e as praticas de gestdo de pessoas. Justamente ai é que a implantagao
de métodos da area privada se mostra desafiador, visto que as instituicbes publicas
possuem caracteristicas particulares.

Camdes defende que, em termos estratégicos, a area de recursos humanos /
gestao de pessoas deve estar integrada na elaboragéo da estratégia organizacional e
n&o apenas replicar o que for construido pelos demais e pela alta gestdo (CAMOES,
2019). Ao tratar da administragao publica brasileira, a mesma autora afirma que em
nenhum momento houve proposi¢ao de modelo estratégico de gestdo de pessoas que
contemplasse a integracao das atividades e processos da area e, ao mesmo tempo,
coesdo com a proposta estratégica organizacional (CAMOES, 2019).

Estudo de Graziani et al (2019) investigou fatores que impactam a efetivacao
de politicas de gestao estratégica de pessoas em uma empresa publica, utilizando
fatores ja elencados em outras pesquisas significativas da literatura. O estudo apontou

como resultados que os parametros mais impactantes sdo fatores organizacionais
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(aspectos culturais, recursos e cultura organizacionais, engajamento de gestores e
servidores, comunicagao institucional, normas internas, planejamento estratégico
organizacional), com destaque para aspectos culturais, superando categorias de
fatores politicos e institucionais.

Para Bergue (2010), a gestao estratégica de pessoas na perspectiva da esfera
publica possui como premissa a area estar proxima a alta administragao e sendo
responsabilidade de todos os gestores — e ndo apenas do setor de recursos humanos.
A gestado de pessoas e seus constituintes devem fazer parte das decisdes da cupula
da gestao: “gestdo estratégica implica que as pessoas sejam uma variavel sempre
posta entre as categorias centrais de decisdo e considerada politica de estado”
(BERGUE, 2010, p. 196).

Ainda o mesmo autor (BERGUE, 2010) sustenta que a gestdo de pessoas na
area publica ainda esta demasiado atrasada quando comparada a esfera privada,
especialmente no ambito dos municipios, e que é necessaria a evolugao da area para
que se possa avangar rumo a efetiva valorizagdo das pessoas nas organizagdes
publicas.

Um exemplo de normativa que objetivaria a promog¢ao da gestao estratégica
de pessoas na administragao publica € o Decreto n°® 2.794, de 1° de outubro de 1998
(BRASIL, 2019), que instituiu a politica nacional de capacitacdo dos servidores e,
segundo Von Kriiger et al (2018, p. 709), “atribuiu relevancia a politica de
desenvolvimento de recursos humanos no ambito do Poder Executivo Federal”.

Essa normativa depois evoluiu para o Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de
2006 (BRASIL, 2019), que definiu a “Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento
de Pessoal da administragcdo publica federal direta, autarquica e fundacional’,
substituido posteriormente pelo Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019 (BRASIL,
2019), a principal regulamentacdo que trata do desenvolvimento permanente dos
servidores. O Decreto n° 5.707/2006 (BRASIL, 2019) ja foi citado na literatura como
sendo a proposta mais significativa da area de gestdo de pessoas visando a
implantagédo da gestao por competéncias na esfera publica federal (GRAZIANI et al.,
2019).

Outro exemplo € o Decreto n° 7.133, de 19 de margo de 2010 (BRASIL, 2010),
que regulamentou “os critérios e procedimentos gerais a serem observados para a
realizacdo das avaliagbes de desempenho”, buscando incorporar a gestdo por

resultados, também uma ideia de aplicagao da visao estratégica na area publica.
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No entanto, a literatura discute a viabilidade de uma real gestao estratégica
de pessoas na administragao publica, indicando em alguns estudos a predominancia
do RH como reativo e operacional. Para Schikmann (2010), um dos principais desafios
da area de gestédo de pessoas no setor publico é o historico de gestdo mecanicista e
0 deixar de ser apenas departamento de administracdo de pessoal para se
transformar em unidades de gestao de pessoas, visto que ainda se atuam muito mais
com a pratica do fazer, respondendo as demandas que surgem, do que efetivamente
com planejamento, capacitagao, olhar voltado para o futuro. A gestao estratégica deve
ir além, estimulando desenvolvimento individual e coletivo.

Carmo et al (2018) discutem, como exemplo, que “as praticas relacionadas a
gestdao por competéncias, como as carreiras sem fronteiras, a flexibilidade e a
descentralizacdo, s&o consideradas incompativeis com o atual ambiente
organizacional das organizagdes publicas” (CARMO et al., 2018, p. 172). Bergue
(2011) também trata da inviabilidade da simples importacao de praticas privadas para
a area publica, visto que suas especificidades precisam ser consideradas.

O ja citado Decreto n°® 5707/2006 tinha como uma de suas finalidades
“‘melhorar a eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao
cidadao” (BRASIL, 2019, art. 1°), um objetivo alinhado ao modelo gerencial proposto
para a administracéo publica ha uma década, quando de sua vigéncia. Esse propdsito
impacta a atuagdo da gestdo de pessoas e somente sdo possiveis de serem

efetivados por meio das pessoas e sua gestao (OLIVEIRA, 2017).

2.2 Definigdes de clima organizacional

De acordo com Keller e Aguiar (2020), estudos sobre clima organizacional
realizados até a década de 1980 ndo conseguiram definir exatamente o conceito
desse tema. Apesar do uso do termo “clima” ter iniciado como uma relacdo entre
individuo e ambiente, havia ainda muita confusao sobre a que exatamente se referia.

A evolugao dos estudos nessa area passou a enfocar as condigcdes em
determinado periodo (recorte temporal, visto ser um conceito mutavel). Além disso,
juntamente com o desenvolvimento da psicologia social, integrado a conceitos
advindos de teorias organizacionais, como a escola de relagcbes humanas, os estudos
consolidaram a tematica do clima organizacional como de extrema relevancia para as
organizagbes, por ser cada vez mais considerado o papel dos individuos nas

organizacgdes, as implicagbes do comportamento humano e seu desempenho.
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Destler (2017) aponta que existe ainda certa falta de clareza acerca da
definigdo de clima organizacional e suas dimensdes relacionadas e que isso prejudica
os estudos sobre o tema. Keller e Aguiar (2020) discorrem sobre a dificuldade historica
na definigho de um conceito unico de clima organizacional, fazendo referéncia a
autores tradicionais e que, ainda assim, divergem entre si.

As abordagens mais recentes enfatizam a percepg¢ao dos individuos e o
coletivo, no entanto, as autoras (KELLER; AGUIAR, 2020) concluem que o conceito
de clima organizacional ainda nao foi totalmente definido e apontam que cada vez
mais as definigdes e pesquisas sobre o tema enfocarao a perspectiva das pessoas
que compdem as organizagdes, considerando a valorizacdo do ser humano na
evolugdo das teorias organizacionais. Nao obstante, € importante ressaltar que a
relevancia do estudo do clima organizacional e seus reflexos nos resultados de uma
organizacéao estao consolidados na literatura.

Partindo das reflexbes de Luz (2003), & possivel conceituar clima
organizacional como a resposta emocional e comportamental a percep¢ado que os
trabalhadores tém da organizagdo em um determinado momento. Oliveira (2018)
define clima organizacional como o resultado da satisfagdo das pessoas com as
condicdes e as carateristicas que elas assimilam do ambiente organizacional.

De acordo com Rodriguez, Muniz Jr e Munyon (2018, p. 317), clima
organizacional “engloba estrutura organizacional e de processos, relacionamento
interpessoal, administracdo de compensacgdes, comportamento dos funcionarios,
expectativa de desempenho e oportunidades de crescimento”. Silva, Calais e Santos
(2021, p. 26) utilizam a definicdo de clima organizacional como sendo o “nivel de
satisfacédo dos empregados em relagéo ao seu ambiente de trabalho”.

Revisao sistematica de literatura entre 2017 e 2019, realizada por Cavalheiro
(2020), apontou que quase 90% dos artigos utilizaram definicdo de clima
organizacional como um fenémeno de percepcao coletiva, referente a aspectos do
trabalho e organizacdo. Ainda de acordo com o mesmo autor, clima organizacional &
identificado na literatura como sendo, além de um fenbmeno de percepcado de um
grupo, algo mensuravel, que impacta no comportamento, atitudes dos envolvidos no
ambiente de trabalho, que possui multiplos fatores de composigédo (complexo) e
passivel de alteragdo ao longo do tempo.

Destler (2017) descreve clima organizacional como sendo caracterizado por

percepcdes dos envolvidos sobre condigbes do trabalho, envolvendo autoridade,
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relacionamento interpessoal e o préprio trabalho. Considera que o clima
organizacional positivo esta relacionado a confianga, ao respeito, a honestidade e a
abertura de dialogo entre os trabalhadores.

Saraiva e Almeida (2017) afirmam que clima organizacional influencia
comportamento, motivagao, satisfacdo e produtividade dos individuos; é resultado da
percepcgao das condicbes do ambiente de trabalho; fornece indicadores da avaliagao
dos colaboradores sobre a instituicio e dados que precisem ser avaliados
criticamente. Para essas autoras, o nivel de satisfacdo material e emocional dos
individuos no trabalho é refletido no clima de uma organizagdo, que também
“‘influencia de modo profundo a motivagao, a satisfagdo no trabalho e a produtividade
do individuo e, consequentemente, os resultados alcangados” (SARAIVA; ALMEIDA,
2017, p. 30).

Santos (2021) aponta que o conceito de clima organizacional implica na
problematica de como operacionaliza-lo, para medi-lo de maneira valida e confiavel,
perpassando as dimensbdes de descrever e compreender o comportamento humano.
A partir de uma sintese dos autores historicamente relevantes, Santos (2021) resume
que o clima organizacional € um conceito amplo, que engloba percepgbes e
dimensdes de uma realidade, revela caracteristicas organizacionais na percepg¢ao dos
individuos que a compdem, € manejavel, influencia o comportamento das pessoas, 0
desempenho, a motivagao e a satisfagao no trabalho.

Keller e Aguiar (2020) tracam uma perspectiva histéria da evolugdo do
conceito de clima organizacional a partir de trés perspectivas diversas. Na primeira,
apresentam conceitos que tratavam apenas de caracteristicas organizacionais, que
entendem clima organizacional como independente da percepgédo dos individuos
(frequentemente utilizada nas décadas de 1980 e 1990). Uma segunda abordagem
conceitual de clima organizacional inclui caracteristicas organizacionais e a percepgao
dos individuos das organizagdes, entendendo essa percepcao como uma leitura do
ambiente no qual se esta inserido; e uma terceira vertente, que enfoca caracteristicas
individuais e percepgéao dos individuos, situando clima organizacional como resultado
dessas percepgdes individuais e coletivas. Nessa terceira abordagem se fazem
presentes autores e estudos que relacionam a motivagéo ao clima organizacional,
considerando que ao manejar clima se influencia na motivagédo e no trabalho — e,

consequentemente, no desempenho e eficiéncia.
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Segundo Schneider et al. (2013), as pesquisas sobre clima organizacional
iniciaram-se no fim da década de 1960, inicio da década de 1970 em carater mais
substancial, mas ainda com pouca definicdo do conceito em questdo. Cinco décadas
mais tarde, na década de 2020, apesar de ser um conceito ancorado em um
arcabouco subijetivo e, portanto, sujeito a alteragcdes de entendimentos, considera-se
o tema bem desenvolvido e a relevancia de seus estudos se mostra bem estabelecida
no campo das ciéncias sociais e humanas.

Utiliza-se nesta dissertagcéo o entendimento de clima organizacional como um
fendmeno de percepgao coletiva do ambiente de trabalho, envolvendo componentes
concretos e emocionais que afetam o desempenho dos envolvidos, considerando que
a avaliagdo do clima como positivo e/ou favoravel € a mais adequada ao bom

desenvolvimento do trabalho e suas relagdes.

2.2.1Clima e cultura organizacional

Benjamin Schneider é o autor mais citado para embasamento teodrico nos
estudos sobre clima organizacional, de acordo com Cavalheiro (2020). Artigo de
Schneider, Ehrhart e Macey (2013) define que clima organizacional e cultura
organizacional sado conceitos relacionados aos critérios com que as pessoas
descrevem e experienciam seu ambiente de trabalho. Apesar de serem debatidos
como sinbnimos em alguns estudos, no geral sdo entendidos como tendo significados
diferentes, sendo o clima organizacional relacionado as percepgdes coletivas e
significados atribuidos as praticas do trabalho; e cultura organizacional referenciado a
valores e crengas de uma organizagao.

Cultura organizacional trata mais de caracteristicas atribuidas a uma
organizagao e clima organizacional das percep¢des de quem la atua. Luz (2003)
aponta que clima e cultura organizacionais sdo fenémenos interrelacionados,
identificando cultura como causa e clima como consequéncia.

A cultura de uma organizagao a define e a diferencia das demais, trata das
suas caracteristicas, desde regras formais até as subjetivas (SARAIVA; ALMEIDA,
2017). Cultura esta relacionada a normas, linguagem, sistemas e valores de um
ambiente social, define tradigdes, costumes, regras e padrées de comportamentos
esperados (ROTHMANN; COOPER, 2017), tratando-se de aspectos mais duradouros
no tempo, fixos (KELLER; AGUIAR, 2020) e, assim, mais dificeis de serem



29

modificados. Silva, Calais e Santos (2021) entendem a cultura como determinante do
clima organizacional.

O clima organizacional € uma avaliagdo momentanea do ambiente de
trabalho, que pode ser alterada a cada periodo e por isso precisa ser constantemente
estudado. Rothmann e Cooper (2017) consideram que o clima organizacional pode
ser observado e medido de maneira mais direta do que a cultura. Saraiva e Almeida
(2017), revisando as conceituagbes de clima e cultura, concluem que o clima
organizacional deriva da cultura, € um meio de express&o da cultura organizacional,
qualificando a atmosfera psicoldgica de uma organizacgao.

Clima organizacional trata de mais do que aspectos concretos do ambiente de
trabalho, abarcando questbes subjetivas que sdo percebidas e partilhadas entre as
pessoas. Devido a sua caracteristica de n&o estavel, demanda acompanhamento
periodico (MATTOS et al., 2019). O foco deste estudo foi direcionado ao clima

organizacional e pesquisas identificadas com essa tematica.

2.2.2 Enfoque nos aspectos coletivos

A fundamentagcdo do clima organizacional como um fendmeno coletivo,
enquanto diferenciacdo de algo apenas de percepc¢ao individual, foi uma etapa
durante os estudos da area, especialmente na década de 1980, conforme aponta
Schneider et al. (2013). Ainda segundo esses autores, existem pesquisas de clima no
nivel individual, entendida como clima psicolégico, mas a revisdao de literatura
realizada para esta dissertagao verificou que a identificacdo de clima organizacional
como um aspecto de grupo, de percepgdes compartilhadas (e ndo apenas individuais)
se mostra consolidada nos estudos da area, sendo a mesma perspectiva adotada
neste estudo.

A comparacado dos aspectos componentes do clima organizacional para
construgao de um novo modelo para a UTFPR levara essa visdo em consideracéo,
pois, sem descartar a influéncia de aspectos pessoais no clima organizacional, parte-
se aqui da perspectiva de que o enfoque do estudo sobre o clima deve ser no coletivo,
em razao de ser atributo passivel de intervencao pela gestdo de uma universidade
publica — objeto deste estudo.

De acordo com Luz (2003), questdes externas também afetam o clima de uma
organizagao, tais como saude, lazer, familia e demais questbes pessoais dos

trabalhadores. Por consequéncia, questdes individuais podem surgir numa pesquisa
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de clima organizacional, visto que as organiza¢des sao formadas por pessoas, e
devem ser adequadamente tratadas e encaminhadas, mas, enquanto ferramenta
estratégica, opta-se aqui pelo olhar para a organizagdo como um todo.

Schneider et al. (2013) apontam, inclusive, que poucos estudos de clima
organizacional sao sobre uma organizagao em sua totalidade, que a maior parte séo
focados em niveis menores, em subunidades — 0 que é corroborado pelos achados
na literatura brasileira sobre pesquisas de clima organizacional em instituicbes
federais de ensino, onde predominam estudos focados em unidades especificas e nao

em toda a instituigao.

2.3 Clima organizacional e suas correlagées

A literatura internacional investiga a relagdo entre clima organizacional e
satisfacdo no trabalho (AHMAD; JASIMUDDIN; KEE, 2018), desempenho (WANG;
KIM, 2022), lideranga (ANCARANI et al., 2021; CARVALHO; SOBRAL; MANSUR,
2020), inovagao (BOGERS, 2018; MOUSSA; MCMURRAY; MUENJOHN, 2018;
PHAIRAT; POTIPIROON, 2022), transferéncia de conhecimento (KOKANUCH,;
TUNTRABUNDIT, 2017; QURATULAIN et al., 2019), equilibrio entre trabalho e vida
pessoal (RAHIM; OSMAN; ARUMUGAM, 2019), engajamento (LEE; IDRIS, 2017),
eficacia organizacional (ZAHIDUL ISLAM et al., 2020), mudanga organizacional
(HATJIDIS; GRIFFIN; YOUNES, 2019; SHEN; GAO; YANG, 2017), desempenho
criativo (MUTONYI; SLATTEN; LIEN, 2020) e felicidade no trabalho (RAVINA-
RIPOLL; ROMERO-RODRIGUEZ; AHUMADA-TELLO, 2022), demonstrando a
pertinéncia de estudos sobre clima organizacional para desenvolvimento das
organizagdes.

Segundo Destler (2017), estudos acerca da relagcdo entre clima
organizacional, comportamento e desempenho organizacional, com enfoque no
ambito privado, identificaram significativa relagao entre clima organizacional, inovagao
e desempenho. No entanto, os efeitos do clima organizacional no ambito do setor
publico ainda sdo pouco estudados (DESTLER, 2017).

Grangeiro et al. (2019) reforgam criticas ja exaradas por outros pesquisadores
quanto a falta de estudos sobre clima organizacional na esfera publica, especialmente
em instituicbes federais de ensino. Na literatura geral, estudos investigam a relagéo
de clima organizacional com motivagdo, satisfagdo no trabalho, lideranca,
produtividade, rotatividade, moral, estresse e desempenho (KELLER; AGUIAR, 2020).
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Para Silva, Tavares e Franga (2020), uma organizagdo com clima
organizacional favoravel gera efeitos positivos na motivacdo e satisfacdo dos
trabalhadores, nas interacbes pessoais, na qualidade e produtividade de uma
organizagdo. E um clima organizacional negativo ocasiona conflitos, insatisfagéo,
desmotivacao, queda de produtividade e qualidade. Todos se beneficiam de um clima
organizacional positivo, favoravel, pois um clima assim estimula condigdes de
integracdo e inovagdo. E um clima insatisfatério, pelo contrario, propicia conflitos,
baixa produtividade, desempenho e até problemas de saude (SARAIVA; ALMEIDA,
2017). Rodriguez, Muniz Jr e Munyon (2018) relatam haver conformidade na literatura
da correlagdo entre clima organizacional positivo e abertura de comunicagéao,
interagcéo social e pessoal, autonomia, confianga e integragao.

O gerenciamento dos recursos humanos implica em diferentes abordagens
para a administragdo publica e a privada. Organizagdes publicas possuem estruturas
complexas e burocraticas e nao existe a liberdade do setor privado na deciséo sobre
reter e demitir funcionarios, aumento de salario ou promog¢des (CARVALHO;
SOBRAL; MANSUR, 2020).

Mutonyl, Slatten e Lien (2020) discorrem sobre clima organizacional,
desempenho criativo e inovagao, especificamente relacionado ao setor publico,
exemplificando, tragando especificidades e diferengas para o setor privado.

Silva, Tavares e Franga (2020), ao pesquisarem clima organizacional de
maneira comparativa entre uma instituicido publica e uma privada, escolhidas de
maneira a possuirem similaridades que permitissem comparagao, concluiram que as
especificidades de cada esfera interferem no clima organizacional.

Segundo Luz (2003), ndo existe uma resposta pronta de como melhorar o
clima organizacional de uma instituicdo. Cada uma possui atributos que lhe séo
caracteristicos, aptidées e fragilidades especificas, que justamente uma pesquisa
sobre clima organizacional pode fornecer indicagbes. Mattos et al. (2019) abordam a
questdo de existirem variados instrumentos e indicadores para se medir clima
organizacional, considerando as caracteristicas particulares de cada organizagao
objeto de estudo, os objetivos da pesquisa e também a perspectiva tedrica dos
autores.

Pesquisadores como Curvo e Heinzmann, (2017); Gomes Neto et al. (2019) e
Silva, Calais e Santos (2021) apontam o estudo do clima organizacional como um

instrumento que fornece informacdes de um ambiente de trabalho sobre as relacdes
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interpessoais e percepgcbes que as afetam, favorecendo a construgdo de
procedimentos mais assertivos e estratégicos da gestao de pessoas.

Luz (2003) afirma que para melhorar a qualidade do ambiente de trabalho, de
vida no trabalho e dos servigos ofertados por uma organizagéo, é imprescindivel
conhecer e atuar na gestao do clima organizacional. Silva et al. (2021) afirmam que a
percepgao acerca do clima organizacional esta entre os aspectos que diferenciam
organizagdes com enfoque positivo da gestao de pessoas.

Para Luz (2003), é atribuicdo da area de recursos humanos proporcionar um
bom clima organizacional e atuar para que os colaboradores de uma organizagao
estejam motivados e satisfeitos, pois isso afeta o desempenho das pessoas e da
organizagdo. Avaliar o clima organizacional também fornece dados sobre
necessidades de melhorias no ambiente de trabalho, com foco em aprimoramento do
desempenho organizacional e na qualidade dos servigos prestados.

Santos (2021) afirma que as organizagdes falham frequentemente em seus
objetivos de modificar o clima organizacional. A autora considera que um clima
organizacional que satisfaga a necessidade dos individuos e conduza a motivagao
rumo aos objetivos da organizacao € instrumento para se trabalhar a eficiéncia desse
sistema. Uma das maneiras de se trabalhar o aperfeicoamento da relagao individuo-
organizacao é por meio de pesquisas de clima organizacional.

No que se trata especificamente das universidades federais brasileiras, ha
uma série de pesquisas na area de clima organizacional focadas em diagnéstico de
uma situagao e percepgao de servidores, algumas buscando correlagbes com outros
conceitos organizacionais. Curvo e Heinzmann (2017) analisaram o clima
organizacional na Secretaria de Gestdo de Pessoas de uma universidade federal.
Grangeiro et al. (2019) estudaram a percepgcdo de clima organizacional entre
servidores da Universidade Federal do Cariri.

Lira et al. (2018), Martins (2018) e Reis (2018) pesquisaram clima
organizacional em unidades da Universidade Federal Fluminense. Pastana (2020)
analisou a relagdo entre clima organizacional e engajamento no trabalho na
Universidade Federal do Para. Rizzatti (1995) pesquisou clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina e posteriormente (2002) analisou categorias
de analises de clima organizacional em universidades do sul do pais.

Silva (2017) estudou clima organizacional em uma universidade federal em

implantacdo recente. Silva (2020a) analisou a percepc¢ao de servidores de um



33

departamento da Universidade Federal da Paraiba. Silva (2020b) pesquisou a
incidéncia de burnout e a correlagcdo com clima organizacional na Universidade
Federal do Para. E Tybel (2018) estudou clima organizacional no Campus de Sao
Mateus da Universidade Federal do Espirito Santo.

Marzzoni e Pereira (2020) discutem que os trabalhadores somente se sentem
inseridos em um processo quando possuem espacgo para dar suas opinides e
sugestdes. A pesquisa de clima organizacional opera, entdo, como uma ferramenta
de gestao participativa.

Rizzatti (1995) declara que o estudo do clima organizacional fornece um
diagndstico da instituigdo, uma visdo ampla da organizagdo e seu ambiente de
trabalho, permitindo a analise de estratégias a serem implantadas para que os
objetivos institucionais sejam alcangados e também atendidas as expectativas dos
envolvidos.

Ainda de acordo com Rizzatti (1995), além de identificar necessidades de uma
organizagao que demandem intervengéo, o estudo do clima organizacional possui a
relevancia de considerar diversas variaveis que se afetam mutuamente, ndo sendo
uma perspectiva pontual e isolada de um fenébmeno. Clima organizacional € uma
variavel significativa a ser trabalhada quando se objetiva melhoria da qualidade e
desempenho organizacional, pois, ao mesmo tempo em que ele é produto de fatores
organizacionais, também define os resultados que serdo obtidos em uma organizagao.

Mediante o exposto, este estudo faz referéncia a literatura citada partindo da
premissa de que entender o clima organizacional é fundamental para as organizagoes
e € um instrumento a partir do qual é possivel identificar demandas da instituicao e os
focos de atuagao para a area de gestao de pessoas, visando a melhoria das relagdes

de trabalho e desempenho dos servidores.

2.3.1 Motivagao

De acordo com Oliveira (2017, p. 74), o clima organizacional “influencia
diretamente na motivacdo das pessoas em relacdo ao trabalho”. Para o autor, a
motivacdo afeta diretamente algumas competéncias dos sujeitos, 0 que leva a
conclusao de que “as condi¢des de trabalho serdo determinantes no desenvolvimento
das competéncias individuais” (OLIVEIRA, 2017, p. 147)

Avaristo e Souza (2019) definem motivagdo como uma reunido de aspectos

internos e externos ao sujeito e que atuam como incentivo ou impedimento as suas
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agdes. Além disso, apontam que a motivagao nao é um fator de definicdo geral que
sirva para todos e sim variavel para cada individuo. Dessa maneira, uma politica de
gestdo de pessoas pode ser avaliada como motivacional por uma parte dos
componentes de uma organizagao e de forma diferente pelos demais, considerando
essas particularidades individuais (AVARISTO; SOUZA, 2019).

Rodrigues et al. (2019, p. 2) definem motivagcdo como “forga interna que
direciona os esforgos pessoais na realizagdo de um objetivo”. O estudo dos autores
parte da visdo da motivacdo como composta de dois aspectos: intrinsecos,
relacionados ao proprio individuo, questdes internas; e extrinsecos, relacionados ao
ambiente no qual se esta inserido.

As teorias motivacionais derivaram especialmente da psicologia (AVARISTO;
SOUZA, 2019), buscando explicar os componentes da motivagado dos individuos e
objetivando que, ao compreender melhor o fendbmeno, se pudesse atuar no
desenvolvimento da motivagcdo dos trabalhadores e consequente melhoria dos
resultados organizacionais.

Avaristo e Souza (2019), a partir de uma revisdo de literatura sobre a
motivagao, apontam que as teorias motivacionais reconhecidas na literatura possuem
sua orientagao na esfera privada, onde se busca despertar a motivacao do trabalhador
com foco em aumento de produtividade. Na area publica, as pesquisas se mostram
escassas e indicando divergéncias para o setor privado, apontando particularidades
da motivacao do setor publico e seus participantes.

Mesmo dentro da literatura especifica publica, ha divergéncia dos achados de
pesquisas internacionais, que apontam fatores internos, do individuo, como principais,
para as pesquisas nacionais - que apontam fatores externos, do contexto inserido,
como principais indicadores (AVARISTO; SOUZA, 2019).

Trabalhar com a motivagao das pessoas esta diretamente relacionado com
aumento de produtividade. E isso € justamente uma questdo apontada por Avaristo e
Souza (2019) ao indicar que as pesquisas no ambito privado sdo mais substanciais
do que na esfera publica. Araujo (2018) afirma que os servidores precisam estar
motivados para que uma organizacao tenha resultados de qualidade.

Estudo de Araujo (2018) sobre fatores relacionados a motivagao de servidores
em uma instituicao federal de ensino aponta que o reconhecimento, valorizacdo e bom

relacionamento entre os pares, além da condicdo de ser servidor publico
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especificamente, estdo entre os principais fatores que favorecem a motivagdo no
ambiente de trabalho.

A motivagdo ¢é afetada por diferentes componentes, especialmente no
trabalho, tais como crengas, valores, expectativas e objetivos pessoais. O estudo da
motivacdo e seu vasto conjunto de teorias visam explicitar o conceito e faciliar o
entendimento do fendbmeno (BERGUE, 2010). Bergue (2010) ressalta que, tal como
outros elementos, a motivacdo dentro do servico publico possui particularidades
diversas do ambito privado e que as caracteristicas da area publica precisam ser
consideradas para estudo do constructo da motivagao, pois afetam o comportamento
humano.

Motivacdo é entendida na literatura como sendo de caracteristica
principalmente pessoal, do individuo, mas que afeta o meio e pode ser por ele afetada
— e, portando, variavel. Trata-se de um elemento determinante do comportamento
humano e tem sido cada vez mais estudada, considerando sua relevancia para o
desempenho dos trabalhadores e, consequentemente, da organizagdo como um todo
(MAXIMINO, 2018).

Existe na literatura um entrelagamento entre os conceitos de motivacgao,
satisfacdo e sua relacdo com o clima organizacional. Para tratar de clima sé&o
utilizados outros constructos, como nos exemplos a seguir:

De acordo com Silva, Tavares e Franga (2020, p. 22), “a analise do clima
possibilita aos gestores um diagnostico geral dos fatores que impactam na
motivacdo e satisfacdo da equipe” (grifo nosso). Para os autores, “o clima
organizacional € comumente associado ao conceito de motivagao, e, dessa forma,
se relaciona a fatores, como lideranca, relacbes interpessoais, comunicagao e
satisfagao (2020, p. 29, grifo nosso).

Para Lima, Silva e Silva (2018, p. 6), clima organizacional € “um conjunto de
propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, que sdo percebidos pelas
pessoas que vivem e trabalham nele: influéncia, motivagao e comportamento” (grifo
nosso). Segundo Begnami e Zorzo (2013, p. 38), “o clima organizacional é o indicador
do grau de satisfagcao dos colaboradores em relacdo aos diferentes aspectos da
cultura da organizagéo” (grifo nosso).

Segundo Rizzatti (2002) “o termo clima organizacional refere-se

especificamente as propriedades motivadoras do ambiente organizacional, isto €,
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aqueles aspectos que levam a despertar de diferentes tipos de motivagcao” (RIZZATTI,
2002, p. 27)

De acordo com Santos (2021), “o clima organizacional influencia o
comportamento dos membros da organizagédo, podendo afetar os seus niveis de
desempenho, motivagao e satisfagao no trabalho” (grifo nosso). Segundo Johann
(2013),

o clima organizacional retrata o grau de satisfagdao das pessoas no
trabalho e é resultante tanto de questées materiais quanto de aspectos
emocionais presentes no ambiente de trabalho. [...] Sdo multiplos os
aspectos capazes de produzir satisfagdo — ou insatisfacdo — no
ambiente de trabalho. Ou, ainda, aqueles capazes de provocar
motivagao — ou, ao contrario, desmotivar as pessoas (JOHANN,
2013, p. 184, grifo nosso).

Uma pesquisa de Rueda, Santos e Lima (2012) teve como proposta estudar
a relagdo entre satisfagdo no trabalho e clima organizacional. Os resultados
apontaram que o nivel de satisfacao afeta a percepgcao do ambiente de trabalho,
indicando que trabalhadores mais satisfeitos tendem a avaliar o ambiente de maneira
mais positiva. O estudo costurou o conceito de motivagdo junto com a questédo da
satisfagao para explicar o comportamento das pessoas no trabalho, sendo mais um
exemplo da inter-relagcdo entre os conceitos. O trabalho de Rueda, Santos e Lima
(2012) cita em seu conteudo estudos e literatura que analisam a correlacédo entre
satisfagcéo e clima organizacional.

A delimitagdo do limiar de cada um desses conceitos e possivel analise da
sua relacdo de dependéncia extrapola os objetivos do presente estudo. Como
parametro e de maneira bastante resumida, opta-se aqui pela utilizagdo da motivacao
como um elemento de carater pessoal, do individuo, que impulsiona seu
comportamento e € também afetada pelo ambiente. Satisfagao € geralmente descrita
com a utilizagdo de terminologias de carater emocional, de avaliagao pessoal sobre
algo. Ambos os conceitos aparecem na literatura como sendo inter-relacionados ao
constructo do clima organizacional, como ja citado em varios pontos nesta

dissertacao.

2.4 Modelos de pesquisa de clima organizacional

O presente estudo tem como objetivo apresentar uma proposta de

aprimoramento do instrumento para pesquisa de clima na UTFPR, utilizando-se, para
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sua formulagao, de outros modelos em uso em instituicdes federais de ensino, assim
como modelos de referéncia na area de pesquisa de clima organizacional.

O clima organizacional, tal como ja discutido, € um fenbmeno mutavel e
relacionado a percepcdes do ambiente de trabalho. Partindo dessa concepcéao,
considera-se que as caracteristicas em particular de cada organizacédo, além de
relevantes no levantamento do clima organizacional, podem vir a influenciar no
instrumento a ser utilizado.

Rizzatti (1995) ressalta que as universidades possuem caracteristicas
especificas enquanto instituicdes publicas de ensino e que para pesquisa de clima
organizacional € necessario um instrumento que considere suas particularidades.
Ainda segundo Rizzatti (2002), é valoroso o estudo de categorias e seus indicadores
para afericdo de clima organizacional, visto a pouca presenga do tema no que se
refere as universidades.

Santos et al. (2019), em seu estudo de construgdo de uma escala de clima
organizacional, consideraram como preocupagado significativa o uso de um
instrumento de pesquisa construido para outro fim, entendendo que as
particularidades de cada organizagao sao relevantes e precisam estar refletidas no
instrumento a ser utilizado.

Partindo dessa premissa, dentre os diversos instrumentos para pesquisa de
clima organizacional existentes na literatura, foram elencados inicialmente trés
modelos a serem utilizados como referéncia inicial, juntamente com o ultimo
instrumento utilizado na UTFPR. Como critério, foram selecionados dois modelos ja
utilizados em pesquisa de clima organizacional em instituicdes federais de ensino e o
instrumento utilizado em 2021 pelo Ministério da Economia (ME), para pesquisa de
clima organizacional na administragao publica federal. Cada instrumento utiliza uma
série de fatores ou dimensdes componentes do clima organizacional. Os dois
instrumentos citados como ja aplicados em instituicbes federais de ensino estao
descritos a seguir e 0 modelo do Ministério da Economia, bem como o instrumento

utilizado pela UTFPR em sua ultima pesquisa, encontram-se no capitulo 5.

2.4.1 Modelo de Rizzatti (1995 e 2002)

Dentre os estudos de clima organizacional identificados na literatura como
tendo sido realizados em instituicbes federais de ensino, destaca-se a opgéo pelo

modelo de Rizzatti, desenvolvido em 1995 na sua dissertacdo de mestrado e
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aperfeicoado em 2002, na sua tese de doutorado, e que foi construido

especificamente para uma universidade federal.

O modelo inicial de Rizzatti (1995) é composto por 89 itens a serem

respondidos, agrupados nas seguintes variaveis:

2

Imagem e avaliagio institucional

Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos
Organizagao e condigdes de trabalho

Relacionamento interpessoal

Sucessao politico-administrativa e comportamento das chefias

Satisfacéo pessoal

O segundo modelo de Rizzatti (2002) ja foi utilizado como base em alguns

estudos em universidades federais, como Curvo e Heinzmann (2017), Fighera (2017),

Reis (2018) e Tybel (2018). E composto pelas seguintes categorias e componentes:

. Imagem institucional: satisfacdo do usuario, sentimento de identidade,

prestigio obtido.

Politica de recursos humanos: politicas governamentais, politicas
institucionais, acdes sindicais.

Sistema de assisténcia e beneficios: plano de recursos humanos,
beneficios legais, beneficios assistenciais.

Estrutura organizacional: tamanho da instituicdo, complexidade da
instituicao, tecnologia da instituigéo.

Organizagdo e condi¢bes de trabalho: condigdes ergonémicas,
coordenagao das atividades (controle do tempo e conservagao do
servigo).

Relacionamento interpessoal: relacionamento existente, cooperacao

existente, consideracdo humana.

. Comportamento das chefias: honestidade e credibilidade, conhecimento

das atividades, estilo de lideranca.
Satisfacdo pessoal: satisfagdo no trabalho, motivagcao para o trabalho,
reconhecimento proporcionado.

Planejamento institucional: informagao, comprometimento, participacao.
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10.Processo decisoério: delegagao, comunicagao, conflitos de interesse.
11. Autonomia universitaria: politicas do governo, estratégia da institui¢ao.
12.Avaliagao institucional: controle da qualidade dos servigos, cultura

organizacional.

A pesquisa de Rizzatti (2002) teve como foco as universidades do Sul do
Brasil e objetivava a construgdo de um rol de categorias de analise do clima
organizacional. Para cada um dos componentes das categorias de analise o estudo
estabeleceu uma série de indicadores. No entanto, ndo se trata de um modelo pronto
de questionario e sim de uma base solida a ser utilizada como referéncia para
pesquisas de clima organizacional.

O primeiro modelo de Rizzatti (1995) foi utilizado na pesquisa por ser de fato
um exemplo de instrumento e o modelo de 2002 foi utilizado como referéncia de

categorias significativas a compor a pesquisa de clima.

2.4.2Modelo de Luz (2003)

A dissertagdo de Luz propds a integra de um processo de gestdo de clima
organizacional, especialmente no que se refere a fase de diagndstico. A proposta de
Luz (2003) ndo tinha como cerne a esfera publica e nem instituigdes de ensino, mas
sim o ambito empresarial no estado do Rio de Janeiro, a partir de uma pesquisa com
executivos de Recursos Humanos. No entanto, foi construida como um material
aberto, com indicagdes de sugestdes a escolha para construgdo de um modelo a ser
utilizado, e foi a base para o instrumento de alguns estudos ja realizados, como
Martins (2018).

O estudo de Luz (2003) identificou um grande numero de variaveis utilizadas
nas pesquisas de clima das empresas estudadas. Na sequéncia da discussao do

modelo proposto em seu trabalho, foram listadas as seguintes:

Salario

Beneficios

Seguranga no Trabalho
Desenvolvimento dos RHs

Progresso Profissional

L

Integracao Interdepartamental
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7. Comunicacéao

8. Trabalho em Equipe

9. Valorizagdo/Reconhecimento
10.Gestao

11. Imagem da Empresa
12.Clareza de Objetivos

13.0 Trabalho Realizado

14.Condigdes Fisicas de Trabalho

A proposta de Luz (2003) é composta por 172 questdes, no entanto, por ser
um modelo aberto, ha questdes de temas repetidos com formatos de escrita diversos,
para que seja escolhido na constru¢do de um questionario préprio aquela pergunta
que mais se considera adequada. Luz (2003) sugere para aplicagao pratica uma
composicao entre 50 e 80 perguntas, para se coletar uma quantidade significativa de
informacdes sem ficar extenso demais e que os participantes ndo desistam de
responder — sempre uma questdo a ser considerada nas pesquisas. Avaliando a
caracteristica aberta da proposta de Luz (2003), sua utilizagao nesta dissertagcao sera

como referencial de consulta na constru¢ao do instrumento final a ser proposto.
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3 AMBIENTE DA PESQUISA

Neste capitulo € apresentado o ambiente de realizagdo da pesquisa, por meio

de contextualizagao historica e alguns dados da administragao.

3.1 As universidades — breve histérico

A educacgao superior se iniciou no Brasil no século XIX, bem tardiamente
quando comparado a outros paises da América Latina. Nao havia interesse da corte
portuguesa investir em educagao superior e apenas apos sua retirada é que esse
campo passou a se desenvolver (FACHINETTI; CANDIDO; CARNEIRO, 2020). As
universidades foram fundadas apenas no inicio do século XX (FONSECA, 2018).

Os primeiros cursos universitarios atendiam aos propésitos da elite e do
governo. A educagao superior passou a ter carater ideolégico em governos
posteriores de cunho mais popular, nos anos de 1946 a 1964. A histéria das
universidades no Brasil € marcada principalmente pela reforma universitaria
promovida por meio da Lei n°® 5.540 (BRASIL, 1968), que alterou radicalmente o
formato de constituicdo das universidades, como, por exemplo, a instituigdo do regime
departamental e a regulacdo da carreira docente (FACHINETTI; CANDIDO;
CARNEIRO, 2020). A citada lei fez a geréncia das universidades até a sua
incorporagao pela Lei de Diretrizes e Bases da Educagao Nacional, a LDB (BRASIL,
1996), que passou a ser a normativa principal de regulamentacado universitaria,
conforme o previsto na Constituicdo Federal (BRASIL, 1988).

De acordo com Fonseca (2018), durante a década de 1990, no governo do
presidente Fernando Henrique Cardoso (1995-2003), as universidades publicas
passaram por um periodo de retraimento e baixo investimento, oposto a expansao
das instituicdes privadas de ensino superior. Durante o governo dos presidentes Luiz
In&cio Lula da Silva (2003-2011) e Dilma Rousseff (2011-2016), fazia parte da politica
maior aporte de investimento nas universidades publicas, enfoque no crescimento e
busca por mudanca de sua caracterizacao elitista de acesso. O presidente seguinte,
Michel Temer (2016-2019), promoveu uma condugao diversa, descartando o projeto
anterior de expanséo das instituicdes publicas (FONSECA, 2018). Essa situagao, no
contexto politico, é relevante para o referencial teérico em razao de que politicas de
salarios e beneficios, aspectos que sao relacionados ao estudo de clima

organizacional, sdo definidos especificamente por politica de governo e leis de
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iniciativa da presidéncia da Republica. Assim, a condugéo vigente na administracao
federal afeta diretamente a realidade do trabalho encontrado nas instituicdes federais

de ensino.

3.1.1 A Universidade Tecnologica Federal do Parana

O Decreto Federal n® 7.566, de 23 de setembro de 1909 (BRASIL, 1909), do
entdo presidente do Brasil, Nilo Pecanha, determinou a criagdo de escolas de
aprendizes artifices por todo o pais. O objetivo dessas escolas era atender as classes
mais baixas e necessitadas, promovendo a formacéao profissional de jovens meninos
para que fossem absorvidos pelo mercado de trabalho (na industria). Em 16 de janeiro
de 1910 foi instalada a sede da Escola de Aprendizes Artifices do Parana, que mais
tarde foi transformada em Universidade Tecnoldgica Federal do Parana (UTFPR). Os
primeiros cursos ofertados eram de alfaiataria, marcenaria e sapataria, € no ano
seguinte, serralheiro mecanico e seleiro tapeceiro. Suas atividades foram iniciadas
com 45 alunos e ao final de 1910 ja eram 219 aprendizes (LEITE, 2020).

Na conducdo de seu diretor, Paulo lldefonso d’Assumpcao, o trabalho dos
alunos artesdos obteve destaque, ganhando inclusive prémios em uma exposi¢cao
internacional realizada em Turim, na Italia. No entanto, numerosas dificuldades foram
também enfrentadas, tais como abandono do curso por parte dos alunos, que iam
para as fabricas em busca remuneragao, doencgas, frio, falta de investimento
governamental, dentre outras, que causaram anos dificeis a escola. Depois de mais
de uma década em precarias condi¢des fisicas, em 1935 foi construida uma nova
sede (no mesmo local da sede Centro do campus Curitiba da UTFPR, mas muito
menor em tamanho). Em 1937, por meio da Lei n°® 378, de 13 de janeiro de 1937
(BRASIL, 1937), a Escola de Aprendizes Artifices do Parana tornou-se Liceu Industrial
do Parana, abarcando o ensino de 1° grau. Na sequéncia, com o Decreto Decreto-Lei
n°® 4127, de 25 de fevereiro de 1942 (BRASIL, 1942), o Liceu Industrial do Parana
passou a denominar-se Escola Técnica de Curitiba, com ensino de 1° e 2° ciclos. Na
Década de 1940 a Escola Técnica se estabeleceu nacionalmente como uma
organizacao de cursos de formacéo de qualidade e houve significativo investimento
governamental na expanséo da instituicdo (LEITE, 2020).

Em 1959 a Escola Técnica de Curitiba tornou-se Escola Técnica Federal do
Parana, com a Lei n° 3.552, de 16 de fevereiro de 1959 (BRASIL, 1959), que

transformou as escolas industriais e técnicas em autarquias. Foi durante o periodo de
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sua vida como Escola Técnica Federal do Parana que a escola mais cresceu e galgou
o caminho de instituigdo de ensino superior, com os cursos de engenharias, a partir
da década de 1970. Em 1978 passou-se a denominagdo de Centro Federal de
Educacdo Tecnoldégica (CEFET-PR), com a Lei n° 6.545, de 30 de junho de 1978
(BRASIL, 1978), abarcando “o 2° grau, graduagdo e pos-graduagao na area
tecnolégica, com direcionamento para a atividade industrial” (LEITE, 2020, p. 80).

O desenvolvimento nos cursos superiores elevou a condicdo do CEFET e foi
aperfeicoando cada vez mais suas caracteristicas principais de “escola técnica” para
uma instituicdo de ensino superior. Em 07 de outubro de 2005, por meio da Lei n°
11.184 (BRASIL, 2005), o CEFET-PR tornou-se Universidade Tecnoldgica Federal do
Parana. E as Unidades de Ensino Descentralizadas (na época, seis) foram
transformadas em campus. Por intermédio do Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacédo e Expansédo das Universidades Federais — REUNI, instituido pelo
Decreto n°® 6.096, de 24 de abril de 2007 (BRASIL, 2019), a universidade obteve
investimento que previa a contratagdo de 679 docentes e 200 técnico-administrativos
entre 2008 e 2012, fazendo subir o numero de vagas para os cursos ofertadas pela
instituicao de 1330 para 5280 no mesmo periodo (LEITE, 2020).

De acordo com dados do Relatério de Gestao (UTFPR, 2022), a UTFPR
contava, em 2021, com 119 cursos de graduacgao, 24 especializagdes, 58 cursos de
mestrado e 14 cursos de doutorado. Em 2021 foram totalizados 34.564 alunos de
graduacéao, 1.130 alunos de especializagao, 2.006 alunos de mestrado e 660 alunos
de doutorado na UTFPR. Em 2022 eram 1.107 técnicos-administrativos, 2.465
docentes efetivos, 81 docentes temporarios, 13 campi e a Reitoria da universidade
(UTFPR, 2023b), completando 113 anos de histéria.

3.2 A Gestao de Pessoas na UTFPR

O Poder Executivo Federal possui um sistema geral estruturador da Gestao
de Pessoas denominado Sistema de Pessoal Civil da Administragao Federal - SIPEC.
O SIPEC foi criado por meio do Decreto-Lei n° 200, de 25 de fevereiro de 1967 e
definido em sua primeira organizagao pelo Decreto n° 67.326, de 5 de outubro de
1970. O referido sistema tem como atribuicdo a coordenacéao e integragao das areas
de gestao de pessoas das organizagdes da administragao publica federal. Além disso,
as unidades da area de Gestdo de Pessoas da administragcdo publica sdo parte

integrante do SIPEC, dividindo-se em Orgdo Central, Orgdos Setoriais, Orgdos
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Seccionais e Correlatos da Administracdo Publica Federal Direta, Autarquica e
Fundacional (BRASIL, 2021).

A Diretoria de Gestao de Pessoas (DIRGEP) da UTFPR é um 6rgao seccional
do SIPEC, subordinada ao Reitor e “responsavel pelas atividades relacionadas ao
planejamento, a supervisdo, a execugao e a avaliagdo da politica de gestdo de
pessoas da UTFPR”, conforme consta no Regimento Geral da Universidade
Tecnologica Federal do Parana (UTFPR, 2018). A DIRGEP foi concebida, juntamente
com as demais unidades da estrutura da Reitoria, no Regimento Geral da instituigao,
decorrente de sua transformagao de Centro Federal de Educagao Tecnolégica do
Parana (CEFET-PR) em Universidade Tecnoldgica Federal do Parana, ocorrida por
meio da Lein° 11.184, de 7 de outubro de 2005 (BRASIL, 2005).

De acordo com o Regimento Geral (UTFPR, 2018), € competéncia da

Diretoria de Gestao de Pessoas:

I. propor, coordenar, acompanhar e avaliar as politicas e diretrizes relativas
ao recrutamento e selegao; ao desenvolvimento; a capacitagao; a avaliagéo
de desempenho; saude e qualidade de vida dos servidores;

Il. propor o desenvolvimento de sistemas de informacdo de gestdo de
pessoas;

lll. subsidiar a elaboracdo de proposta orgamentaria relativa as acbes de
gestado de pessoas;

IV. coordenar os concursos publicos institucionais.

Cada campus da UTFPR possui também unidades que atuam com a Gestao
de Pessoas, denominadas como Coordenadorias de Gestido de Recursos Humanos.
Estas possuem atribuicdo de execucao das atividades concernentes a Gestdo de
Pessoas no nivel campus, orientados pela DIRGEP enquanto diretriz, mas sem
relagdo de subordinagao hierarquica, considerando a independéncia dos campi na
gestao administrativa da instituigao.

Também prevista no Regimento Geral e, da mesma maneira que a DIRGEP,
vinculada a Reitoria, tem-se a Diretoria de Gestao da Avaliagéo Institucional (DIRAV),
‘responsavel pela organizagdo, coordenagado, avaliagdo e registro dos processos
relacionados ao Relatério de Gestao, avaliagao institucional e clima organizacional”.
A ultima pesquisa de clima institucional realizada na UTFPR foi conduzida pela DIRAV
em 2019, apds designacao pela Portaria do Reitor n°® 1.090, de 18 de junho de 2019
(UTFPR, 2019b) de comissao especifica para estudo e revisdo do instrumento

utilizado na pesquisa anterior, ocorrida em 2015. A comissdo tinha como
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responsabilidade “atualizar o instrumento, aplicar a pesquisa e efetuar o tratamento
dos resultados”, e a portaria de designacdo da comissdo continha dentre as

consideragdes do predmbulo:

(...) a necessidade de identificar pontos fortes e oportunidades de melhoria
da Gest&o” (...), a necessidade de desenvolvimento de pessoas (...) [e] que a
pesquisa de Clima organizacional pode trazer subsidios para a proposicao de
mudangas nas diferentes categorias pesquisadas. (UTFPR, 2019b).

Ainda que a condugéo da pesquisa de clima organizacional seja atribui¢cao da
Diretoria de Gestao da Avaliagao Institucional, de acordo com o Regimento Geral da
UTFPR, os dados que um estudo do clima organizacional fornece sado aplicaveis a
toda a instituicdo e podem ser utilizados como instrumento de gestdo pela area de
Gestdo de Pessoas. Esta pesquisa concebe como de significativa importéncia a
apropriacdo do conhecimento sobre a instituicdo e suas necessidades por todos os
setores da UTFPR e pela Gestao de Pessoas em especial. A UTFPR possui o atributo
“clima organizacional’” registrado em seu Regimento Geral (UTFPR, 2018),

demonstrando, desde os documentos institucionais, a relevancia do tema em questao.

3.3 A escolha da UTFPR como campo da pesquisa

A UTFPR, enquanto designagao como universidade, completa 17 anos em
2023. E uma instituicdo nova enquanto caracteristicas de universidade, seu histérico
de escola técnica traz particularidades e apego a instituicdo da parte dos seus
componentes.

Das 68 universidades federais brasileiras, a UTFPR esta entre as que
possuem 0S menores numeros na razao entre servidores técnico-administrativos por
docente - € a 42 menor, com 0,41 TA por docente (INEP, 2022b). Esse baixo numero
€ uma caracteristica da instituicdo, no entanto, passivel de se inferir como definidora
das condi¢des de trabalho no 6rgéo. De acordo com o Relatério de Autoavaliagao
Institucional 2022 (UTFPR, 2023a), 998 técnicos-administrativos atuam em area-meio
e apenas 110 em area-fim, além de 127 docentes em area-meio e 2.337 em area-fim.

A absoluta maioria de docentes em area-fim € indiscutivelmente pertinente,
mas o baixo numero de técnicos-administrativos € uma clara meng¢ao ao reduzido
quadro de servidores TA’s na instituicdo. Sendo uma realidade restrita, ha que se

trabalhar com ela da melhor forma possivel, de maneira a se obter os melhores
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resultados. A pesquisa de clima se mostra um instrumento poderoso para a gestao,
por ser fonte significativa de informagdes. Mas ndo € um processo facil, demanda
engajamento da gestdo para ser operacionalizada dentro da universidade.

A primeira pesquisa de clima organizacional efetuada na instituigao foi no ano
de 2002 a 2003, antes da transformacdo em universidade. Na sequéncia foram
realizadas novamente em 2005, 2007, 2010, 2015 e 2019 (UTFPR, 2019a). As quatro
primeiras edigdes foram realizadas com auxilio de consultoria externa, ja a ultima, de
2019, foi realizada integralmente dentro da instituicdo: atualizagcdo do instrumento,
aplicagao da pesquisa e tratamento dos resultados.

A UTFPR é, também, a instituicao de trabalho da pesquisadora. Considerando
a caracteristica e exigéncia do programa de mestrado profissional, de produgcao de
ferramentas a serem aplicadas na administracéo publica, optou-se aqui pelo enfoque
da pesquisa no proprio 6rgao, com intuito de contribuir para a instituicdo que forneceu

condigdes de trabalho que possibilitassem a participagcdo no mestrado profissional.
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4 METODOLOGIA

De acordo com Gil (2019b), método é o conjunto de regras seguidas com o
propésito de se obter o conhecimento cientifico. E pesquisa € o processo de aplicagao
e experimentacao do método cientifico.

O estudo em questdo € classificado como uma pesquisa qualitativa.
Pesquisas qualitativas em geral possuem como principal paradigma o conhecimento
construido pelos envolvidos em um determinado fenébmeno, ndo sendo algo estanque.
O estudo acerca do significado, da visdo de uma realidade, do entendimento das
pessoas sobre suas experiéncias, encaixa-se em uma definicdo de pesquisa
qualitativa basica, onde a analise dos dados busca identificagdo de padrbes. A
pesquisa qualitativa tem como foco a compreensao do significado de um fendmeno
ou problematica, especialmente a partir da perspectiva dos envolvidos. Tem como
principais caracteristicas: (i) foco no significado e entendimento; (ii) pesquisador como
instrumento principal de coleta e analise dos dados; (iii)) € um processo indutivo de
construcdo do conhecimento; e (iv) sdo estudos com descricbes detalhistas
(MERRIAM; TISDELL, 2016). Segundo Creswell e Creswell (2021), métodos
qualitativos utilizam para pesquisa essencialmente dados contidos em textos.

De acordo com Creswell e Creswell (2021), a pesquisa qualitativa € também
uma pesquisa fundamentada na interpretacéo e o pesquisador nao € isento dentro da
experiéncia, mas sim parte influenciadora do estudo. A partir desse paradigma, a
construcao de instrumento a ser realizada também é perpassada pela conducéo da
pesquisadora. O conhecimento prévio da pesquisadora da instituicao, seu historico e
visao do 6rgao, impossibilitam uma visao totalmente imparcial.

De acordo com Campos e Costa (2007), nas ciéncias sociais e pesquisas
organizacionais considera-se que a esperada posigao neutra e imparcial ndo existe
no pesquisador, visto que o conhecimento esta intimamente relacionado a quem
produz e o contexto do qual ele advém.

Ainda segundo as autoras (CAMPQOS; COSTA, 2007), no campo da pesquisa
social o pesquisador € tido como parte da equacgao, considerando uma relagao
intercambiavel entre pesquisa e pesquisador, conceito base na pesquisa reflexiva: que
o desenvolvimento de um estudo é influenciado pelo conhecimento prévio e dados

que pertencem a histéria do pesquisador, ao mesmo tempo que também contribuira
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para a construcdo do conhecimento desse individuo. Assim, cabe reconhecer o viés
existente e justamente integra-lo ao estudo.

Caracteriza-se também como uma pesquisa aplicada, visto que seu objetivo
principal visa aperfeigoar a pratica de um determinado assunto, com a utilizagdo
pratica dos conhecimentos obtidos, em uma realidade especifica. Trata-se de uma
pesquisa do nivel descritiva, ao ter como objetivo principal a descricdo de um
fendmeno em dada realidade (GIL, 2019b).

E, também, um estudo bibliografico e documental, realizado por meio da
analise de pesquisas disponibilizadas publicamente, por documentos obtidos por meio
de plataforma de acesso a informagao e sintetizados a partir do referencial tedrico
aqui descrito. De acordo com Gil (2022), a pesquisa bibliografica € aquela realizada a
partir de material ja existente e tem, dentre outras func¢des, a de fornecer
fundamentacéao tedrica. Ja a pesquisa documental utiliza de fontes de dados ainda
nao tratados, documentos institucionais, registros estatisticos, dentre outros. No
presente estudo foram coadunadas as duas formas de pesquisa.

Foram utilizados materiais para referencial teérico obtidos em bases de dados
da Capes: Web of Cience, Scopus, Science Direct e Scielo Index Citation, utilizando-
se do termo “organizacional climate” como referéncia para busca, coordenada com o
termo “public administration”, para delimitacdo dos resultados, bem como limite
temporal — publicagdes entre 2017 e 2022. A base de dados Google Schoolar foi a
unica utilizada com um conjunto diverso de palavras chaves: “clima organizacional”
coordenado com “universidade”, em razdo de que o objetivo de pesquisa nessa base
foi identificar estudos especificos em universidades publicas brasileiras, considerando
que toda a pesquisa nas demais bases nao retornou resultados desse tipo.

Além disso, também foram utilizadas referéncias classicas e reconhecidas na
tematica do clima organizacional. Esta fase da pesquisa ndo apenas delimitou o
referencial tedrico, como também baseou a escolha de instrumentos de estudo de
clima organizacional a serem utilizados na analise dos dados. Quanto aos
documentos ainda n&o tratados, foram utilizados os instrumentos de pesquisa de
clima organizacional obtidos por meio da Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso
a Informacao - Fala.BR.

Além da base de instrumentos selecionada no referencial tedrico, foram
incluidas outras ferramentas para pesquisa de clima organizacional utilizadas em

universidades publicas, com intuito de se constituir um rol de instrumentos
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significativos para analise e posterior construgdo de um novo modelo proprio para a
UTFPR.

Sobre a selegdo dessa amostra da pesquisa, trata-se de amostragem nao
probabilistica, que € quando se escolhe intencionalmente uma amostra que tende a
fornecer respostas para as questdes do estudo (MERRIAM; TISDELL, 2016). Como
meétodo de delimitagdo dos dados para pesquisa, visto que o Brasil possui 68
universidades federais (INEP, 2022a), foram selecionadas as dez melhores
universidades federais em dois indices de avaliagdo: o QS Latin
America University Rankings 2023 (QS INTERNATIONAL TRADE RANKINGS, 2022)
e a classificacdo geral do Times Higher Education (THE) World University Ranking
2022 (TIMES HIGHER EDUCATION, 2022).

O QS Latin America University Rankings utiliza cinco critérios de analise:
impacto da pesquisa e produtividade, compromisso de ensino, empregabilidade,
impacto on-line e internacionalizacao; e o Times Higher Education World University
Ranking analisa a performance das instituigbes a partir de quatro areas: ensino,
pesquisa, transferéncia de conhecimento e perspectivas internacionais.

Foram listadas as 10 universidades federais brasileiras mais bem ranqueadas

em cada um dos indices, descritas nos quadros 1 e 2, a seguir.

Quadro 1 - Classificagao das 10 melhores universidades federais de acordo com o QS Latin

America University Rankings 2023

Classificagao

dentre as Nome da universidade

brasileiras
3 Universidade Federal do Rio de Janeiro — UFRJ
5 Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG
6 Universidade Federal do Rio Grande Do Sul - UFRGS
8 Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC
9 Universidade de Brasilia - UNB
10 Universidade Federal de Sao Paulo - UNIFESP
11 Universidade Federal de Sao Carlos - UFSCar
12 Universidade Federal do Parana - UFPR
13 Universidade Federal de Pernambuco - UFPE
14 Universidade Federal do Ceara - UFC

Fonte: Elaborado pela autora, com base no QS Latin America University Rankings 2023


https://www.timeshighereducation.com/world-university-rankings/universidade-federal-de-sao-paulo-unifesp
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Quadro 2 - Classificagdo das 10 melhores universidades federais de acordo com o Times
Higher Education (THE) 2022

Classificacao

dentre as Nome da universidade

brasileiras
3 Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG
4 Universidade Federal do Rio Grande do Sul
5 Universidade Federal de Sergipe - UFS
6 Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC
7 Universidade Federal de Sdo Paulo - UNIFESP
11 Universidade de Brasilia - UNB
13 Universidade Federal do ABC - UFABC
14 Universidade Federal de Pelotas - UFPel
15 Universidade Federal do Rio de Janeiro - UFRJ
16 Universidade Federal de Sao Carlos - UFSCar

Fonte: Elaborado pela autora, com base no ranking THE 2022

A combinagao dos dois indices totalizou 13 universidades, pois 7 delas estao
presentes nas duas listagens. Portanto, além da UTFPR, utilizada por ser a instituigao
de referéncia e aplicagdo desta pesquisa, foram integrados ao estudo também os
possiveis instrumentos de pesquisa de clima organizacional utilizados nas seguintes

institui¢des, listadas no quadro 3:

Quadro 3 - Universidades a serem analisados os instrumentos de pesquisa de clima

organizacional

Nome da universidade
Universidade de Brasilia - UNB

Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG

Universidade Federal de Pelotas - UFPel

Universidade Federal de Pernambuco - UFPE
Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC
Universidade Federal de Sdo Carlos - UFSCar
Universidade Federal de Sao Paulo - UNIFESP
Universidade Federal de Sergipe - UFS
Universidade Federal do ABC - UFABC
Universidade Federal do Ceara - UFC
Universidade Federal do Parana - UFPR
Universidade Federal do Rio de Janeiro - UFRJ

Universidade Federal do Rio Grande do Sul - UFRGS
Fonte: Elaborado pela autora (2022)



https://www.timeshighereducation.com/world-university-rankings/universidade-federal-do-rio-grande-do-sul
https://www.timeshighereducation.com/world-university-rankings/universidade-federal-de-sergipe-0
https://www.timeshighereducation.com/world-university-rankings/universidade-federal-de-santa-catarina
https://www.timeshighereducation.com/world-university-rankings/universidade-federal-de-sao-paulo-unifesp
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Por meio da Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacgao -
Fala.BR, foram abertas solicitagées de informagao para cada uma das 13 instituicdes,
com o questionamento de se sao realizadas pesquisas de clima organizacional na
instituicdo e, em caso positivo, requerendo disponibilizacdo do modelo do instrumento

utilizado.

4.1 Retornos obtidos das universidades pesquisadas

Considerando a obrigatoriedade de resposta e prazo estabelecido por
normativa federal, todas as solicitagbes de informacdo requeridas por meio da
plataforma Fala.BR obtiveram retorno, mesmo que com indicagdo negativa. A sintese

das respostas encontra-se no quadro 4, a seguir:

Quadro 4 - Retornos obtidos das universidades

Nome da universidade

Retorno quanto a pesquisa de clima
organizacional

Universidade de Brasilia - UNB Nao possui
Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG Nao possui
Universidade Federal de Pelotas - UFPel Nao possui

Universidade Federal de Pernambuco - UFPE

Pesquisa apenas com TA’s.

Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC Nao possui
Universidade Federal de Sao Carlos - UFSCar N&o possui
Universidade Federal de Sao Paulo - UNIFESP N&o possui

Universidade Federal de Sergipe - UFS

Realizou apenas uma vez, em 2022

Universidade Federal do ABC - UFABC

Nao tem um instrumento institucional oficial,
mas disponibilizou 3 pesquisas realizadas em
uma unidade da instituicdo

Universidade Federal do Ceara - UFC

Modelo utilizado pelo ME

Universidade Federal do Parana - UFPR

Responsabilidade da CPA

Universidade Federal do Rio de Janeiro - UFRJ

Realizada em conjunto a avaliagdo dos
servidores, da chefia, das relagbes
interpessoais e do clima organizacional

Universidade Federal do Rio Grande do Sul -
UFRGS

Realiza um Censo geral que integra dados de
clima

Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Dentre o rol de universidades pesquisadas, seis instituicbes responderam nao
haver pesquisa de clima no seu 6rgao, foram elas: Universidade de Brasilia,
Universidade Federal de Minas Gerais, Universidade Federal de Pelotas,
Universidade Federal de Santa Catarina, Universidade Federal de S&o Carlos e a

Universidade Federal de Sdo Paulo. A UFSC, a despeito de ser a instituicdo do modelo
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de Rizzatti (1995 e 2002), ja selecionado neste estudo enquanto referencial tedrico,
informou n&o haver registro de pesquisa de clima organizacional em nivel institucional.

A Universidade Federal de Sergipe realizou sua primeira pesquisa de clima
organizacional em 2022, no entanto, os dados ainda estavam em fase de analise e a
instituicdo nao aceitou disponibilizar o instrumento utilizado. Ainda assim,
posteriormente houve a disponibilizagdo publica de relatério acerca da pesquisa
realizada na UFS, o que permitiu a verificagao do instrumento utilizado. A pesquisa foi
feita por meio de um questionario contando com 9 questdes de identificacdo e 81
questdes sobre 0 ambiente organizacional da instituicdo, contemplando 9 categorias,
além de 2 questdes abertas.

Das demais instituicbes, que disponibilizaram dados e instrumentos, a
Universidade Federal de Pernambuco realiza pesquisa de clima apenas com
servidores técnico-administrativos (ndo inclui servidores docentes). Foram
disponibilizados os relatérios das pesquisas realizadas nos anos de 2017 e 2019. O
instrumento de 2019 foi o mesmo utilizado em 2017, acrescido de mais uma categoria.
O questionario utilizado foi construido a partir da redu¢cdo de um outro instrumento
existente na literatura, a Escala ECO (MARTINS, 2008). Em 2019 foi somada ao
modelo a categoria de satisfagdo pessoal do instrumento de Rizzatti (2002). O
formulario da UFPE é composto por 35 itens (além da identificacdo) e contempla as
categorias: apoio a chefia; conforto fisico; controle e pressio; coesao entre colegas;
e satisfacao pessoal.

A Universidade Federal do ABC informou que a instituicdo ndo possui um
instrumento de ambito institucional para aplicacdo de pesquisa interna de clima
organizacional, no entanto, disponibilizou relatérios de trés estudos realizados de
forma descentralizada, no Nucleo de Tecnologia da Informac¢do do 6rgéo (em 2014,
2018 e 2022). Optou-se por analisar mais detalhadamente o instrumento de 2022, que
possui as seguintes categorias de analise: lideranga do chefe imediato /
relacionamento entre servidor e seu chefe imediato; relacionamento entre servidores
da mesma divisao; lideranca do seu chefe de coordenacdo/ relacionamento entre
servidor e seu chefe de coordenacgao; relacionamento entre servidores da mesma
coordenacao; lideranga do coordenador do NTI; relacionamento entre servidores de
coordenacgdes diferentes; chefias do NTI; para quem esta em cargo/fungao de chefia;

satisfacdo individual. Observa-se que o instrumento possui analise focada
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exclusivamente no departamento no qual é utilizado, mas foi mantido como referéncia
de consulta.

A Universidade Federal do Ceara disponibilizou dados de pesquisas
realizadas em 2018 e 2020, sendo que a mesma metodologia aplicada em 2018 foi
utilizada em todos os 6rgaos do Governo Federal (incluindo a UFC) em 2020, tratando-
se do modelo do Ministério da Economia, ja citado anteriormente.

A Universidade Federal do Parana, a Universidade Federal do Rio de Janeiro
e a Universidade Federal do Rio Grande do Sul informaram coletar dados de clima
junto a outros estudos internos da instituicdo. A Universidade Federal do Parana
informou que clima organizacional € de responsabilidade da Comissao Propria de
Avaliagdo, que coordena os processos de autoavaliagao institucional. No entanto, a
tematica esta diluida na avaliagao institucional, ndo sendo possivel identificar recorte
especifico acerca do clima organizacional e por esta razdo nao foram integrados
dados da UFPR a pesquisa.

A Universidade Federal do Rio de Janeiro integra a pesquisa de clima com a
avaliagao anual: avaliacdo dos servidores, da chefia, das relagdes interpessoais e do
clima organizacional, realizado por cada unidade gestora, acerca de sua propria
unidade. Existe também o formulario complementar de avaliacdo das relagbes de
trabalho junto a avaliagdo de desempenho, que € o que mais contempla aspectos que
interferem no clima organizacional, mas sem delimitagdo especifica do assunto. Sdo
9 itens, sendo 6 de avaliagao das relacdes de trabalho propriamente ditas e 3 itens de
autoavaliacido do servidor acerca de sua propria saude e capacidade para o trabalho.

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul realiza um Censo institucional
que contempla, dentre outros dados, informacdes sobre aspectos do contexto de
trabalho: suporte organizacional, suporte a aprendizagem, engajamento no trabalho e
riscos de danos fisicos e psicossociais relacionados ao trabalho. De acordo com a
instituicao, as questdes do questionario de pesquisa se assemelham as pesquisas de
clima organizacional. A pesquisa realizada foi parte da dissertagcdo de mestrado de
uma servidora da Gestao de Pessoas e tinha como proposta “analisar a percepcao
dos servidores sobre os aspectos de suporte no trabalho, engajamento e saude no
trabalho” (BASSO, 2020, p. 167). O questionario construido compila instrumentos
utilizado para pesquisa dos conceitos citados, sem citar o termo “clima

organizacional”. O instrumento é composto de 80 itens, além da identificagao.
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4.2 Tratamento dos dados

Enquanto metodologia técnica de investigacado, este estudo utiliza-se da
l6gica comparativa, que procede uma investigacao a partir da busca de diferencgas e
similaridades entre os objetos de estudo, alinhada a analise de conteudo, que se trata
de uma técnica desenvolvida inicialmente para estudo pormenorizado na
comunicacgao (GIL, 2019b).

A partir dos instrumentos para pesquisa de clima organizacional selecionados
como base, utilizou-se da proposta da analise comparativa com demais instrumentos
adicionados a pesquisa como método de construgcdo do novo modelo final a ser
proposto. Como cada formulario é construido a sua determinada maneira, compara-
los demanda um método que permita analisar diferentes formatos de texto e variaveis.
Elegeu-se como referéncia a Analise de Conteudo, de Bardin (2011), que se aplica a
utilizagcdes bastante diversas. A despeito da ressaltava da autora de que analise
documental ndo € necessariamente analise de conteudo, embora se assemelhem em
parte dos procedimentos praticos, utilizou-se aqui de seus pressupostos
metodoldgicos para categorizagéo e analise dos dados obtidos.

O objetivo dessa fase foi esmiugar os instrumentos de pesquisa de clima
organizacional, comparar os fatores de analise contidos e as questdes utilizadas para
medi-los, de modo a se formular entao, a partir disso, a nova proposta de instrumento
para a UTFPR.

Considerando os passos elencados por Bardin (2011), iniciou-se pela pré-
andlise, uma fase de organizagdo, leitura inicial, selegdo dos documentos e
formulacao de indicadores. A partir dos retornos obtidos dos instrumentos solicitados
via plataforma de servigo de informacao, foi realizada a exploracgao inicial da totalidade
dos documentos selecionados.

Na sequéncia, passou-se a fase de codificagado, com a definigdo de categorias
nas quais as questdes e variaveis dos diversos instrumentos analisados pudessem
ser classificados sistematicamente — a categorizagao. Categorizar é classificar pela
diferenciagao os elementos que estdo sendo analisados. A analise por categorias € a
técnica mais utilizada da analise de conteudo e optou-se aqui pela analise tematica, a
investigagdo do tema a que determinado discurso se refere (BARDIN, 2011).
Considera-se de extrema importancia esta fase da pesquisa visto que, ndo obstante

alguns instrumentos de pesquisa de clima organizacional possuirem categorias ou
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variaveis, nao se pode inferir que o agrupamento feito em um determinado documento
seja 0 mesmo dos demais, de modo a ser necessaria a categorizagao realizada neste

estudo.



5 ANALISE DE DADOS E RESULTADOS

A fase inicial de exploracédo do referencial te6rico que embasa o estudo em
tela conduziu a dois instrumentos descritos inicialmente, sendo eles: (i) o modelo
utilizado na ultima pesquisa de clima organizacional realizada na UTFPR, em 2019

(UTFPR, 2019a); e (ii) o modelo de pesquisa de clima organizacional aplicado pelo

Ministério da Economia, em 2020 (FUNASA, 2022).

5.1 Modelo da UTFPR (2019)

Esta dissertagdo possui como referéncia inicial o instrumento da ultima
pesquisa de clima organizacional realizada pela UTFPR, em 2019, conduzida pela
Diretoria de Avaliacao Institucional - DIRAV (UTFPR, 2019a). O instrumento conta

com 11 categorias de analise, conforme quadro 5:

Quadro 5 - Composig¢ao do instrumento de pesquisa de clima da UTFPR

Categoria

Quantidade de questdoes como
indicadores

1. Estilos de lideranca

4

. Comunicagéo e informagao

. Normas e procedimentos

. Filosofia de gestéo

. Infraestrutura

. Identificagdo com a instituigao

. Integracao interdepartamental / intersetorial

2
3
4
5. Reconhecimento
6
7
8
9

. Relacionamento com a chefia imediata

10. Politica de qualificagdo e capacitagédo

11. Integracgao intradepartamental / intrasetorial

Wl il |~ O|W | W | O |N~|N

Fonte: UTFPR (2019a)

O questionario utilizado é composto de 53 questdes, com respostas em escala
Likert, contendo as alternativas: discordo, discordo parcialmente, nao tenho opinido,
concordo parcialmente e concordo. Havia também 3 questdes com campo para
comentarios abertos, para o qual a analise realizada foi qualitativa. Do total de 3900

servidores, 1711 responderam a pesquisa, correspondendo a 43,87% da amostra,

distribuidos por categoria funcional, conforme apresentado na tabela 1:
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Tabela 1 - Participantes da pesquisa de clima organizacional 2019, por categoria funcional

Categoria funcional Populagao Amostra (%)
Técnicos-administrativos (TA) 1.148 664 (57,83%)
Docentes 2.752 1.047 (38,04%)
Total 3.900 1.711 (43,87%)

Fonte: UTFPR (2019a)

Quanto a distribuicao por campus dos respondentes, de acordo com os dados

contidos na tabela 2:

Tabela 2 - Participantes da pesquisa de clima organizacional 2019, distribuigao por campus

Total N° de Total de N° de Total de Total de
Campus de Avaliagoes Avaliagoes . Avaliagoes
, . Docentes . servidores .
TA’s realizadas realizadas realizadas
Apucarana 61 37 (60,65%) 153 67 (43,79%) 214 104 (48,59%
Campo 76 45(59,21%) 184 65 (35,32%) 260 110 (42,3%)
Mourao
Cornélio 86 46 (53,48%) 220 82 (37,27%) 306 128 (41,83%)
Procépio
Curitiba 213 80 (37,55%) 771 142 (18,41%) 984 222 (22,56%)
Dois 61 44 (72,13%) 161 100 (62,11%) 222 144 (64,86%
Vizinhos
Francisco 46 32(69,56%) 92 51 (55,43%) 138 83 (60,14%)
Beltrao
Guarapuava 41 30 (73,17%) 79 35 (44,3%) 120 65 (54,16%)
Londrina 68 47 (69,11%) 171 84 (49,12%) 239 131 (54,81%)
Medianeira 87 51 (58,62%) 174 71 (40,8%) 261 122 (46,74%)
BP"“° 87 50 (57,47%) 308 121 (39,28%) 395 171 (43,29%)
ranco
Ponta 84  55(6547%) 203 92 (45,32%) 287 147 (51,21%)
Grossa
Reitoria 143 74 (51,74%) 47 32 (68,08%) 190 106 (55,78%
Santa 33 26(78,78%) 55 38 (69,09%) 88 64 (72,72%)
Helena
Toledo 62 47 (75,8%) 134 67 (50%) 196 114 (58,16%)
664 . .
Total 1148 57 830,) 2752 (1047) 38,04% 3900 1711 (43,87%)

Fonte: UTFPR (2019a)

A pesquisa de clima organizacional realizada forneceu dados importantes
acerca da aprovagao ou desaprovagao de cada uma das categorias elencadas para o
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estudo, tendo todas a aprovagao (somatério das respostas “concordo parcialmente” e
“concordo”) de mais de 50% em todas as variaveis. No que se refere as questdes
abertas, a analise qualitativa compilou respostas em dois grandes fatores: pontos
positivos e negativos. Quanto aos pontos positivos, os mais frequentes foram
“‘identificacdo com a instituicao” (19%) e “integracéo entre os servidores” (17%). Ja
acerca dos pontos de atencdo, destacaram-se os itens “infraestrutura” (21%),
“‘identificacdo com a instituigao” (19%), “informagdes, comunicagédo e normas” (17%).
A categoria “identificacdo com a instituicdo” apareceu como evidéncia tanto nos
aspectos positivos quanto negativos, o que permite inferir que pode refletir numa
divisdo de nichos entre os servidores da instituicao.

Tal como o conhecimento evolui a cada momento, também se busca o
aperfeicoamento do instrumento utilizado, com finalidade de produzir informacgdes

mais acuradas acerca dos processos que demandam atencéo na instituicao.

5.2 Modelo do Ministério da Economia (2020)

O Ministério da Economia realizou, em 2020, a primeira pesquisa de clima
organizacional com os servidores publicos civis ativos da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, via aplicativo em uso para gestao de aspectos
funcionais do servidor, o SIGEPE Mobile. O modelo utilizado foi construido em uma
parceria do ME com a Great Place To Work — GPTW1, com a Escola Nacional de
Administracdo Publica — ENAP e com o Instituto Republica (FUNASA, 2022). O

instrumento tem como foco de analise os seguintes fatores e seus componentes:

Credibilidade: comunicagédo, competéncia, integridade

Respeito: apoio, colaboragao, consideracao

Imparcialidade: equidade, imparcialidade no reconhecimento, justica
Orgulho: trabalho, equipe, instituicao

Camaradagem: proximidade, hospitalidade, comunidade

2B

Gestalt: satisfacdo com o ambiente de trabalho

O questionario € composto de 66 questdes fechadas, dentre as quais 17
abordaram tematicas nao incluidas nas dimensodes citadas, tais como desempenho,
engajamento no trabalho e acessibilidade; além de duas questbes abertas. Foi um

questionario disponibilizado no mesmo aplicativo utilizado pelo Mistério da Economia



59

para a gestao de atos da vida funcional do servidor, como consulta de contracheque
e férias. A pesquisa ocorreu de 21 de setembro a 23 de outubro de 2020. As questdes
fechadas sdo em padrao de resposta Likert.

Participaram da pesquisa 32.393 pessoas, abrangendo 184 érgéos publicos,
de um total de 567.455 servidores. O relatério divulgado pela FUNASA afirma que a
pesquisa possui grau de confianga superior a 95%. A pesquisa tinha como proposta
avaliar a visdo dos servidores sobre o clima organizacional em dois aspectos: a viséo
do 6rgdo como um todo e a visdo da area, setor especifico de trabalho do servidor
(FUNASA, 2022).

Sobre os resultados e referéncias, as médias percentuais entre 0 e 49 sao
consideradas resultado de clima insatisfatério. Entre 50 e 69 por cento sao valores
medianos e apenas avaliagdes de 70% ou mais sdo classificadas como clima
organizacional positivo, em razdo do crivo em pratica pela empresa parceira do
Ministério da Economia na pesquisa, que possui a pontuagdao minima de 70% para as
variaveis credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem, para que se
possa considerar um lugar adequado de trabalhar (FUNASA, 2022).

Nessa pesquisa nacional, a UTFPR contou com a participagcdo de 449

respondentes, obtendo as seguintes meédias apresentadas nas tabelas 3 e 4.

Tabela 3 - Visao da area

Categoria Média
Credibilidade 70
Respeito 60
Imparcialidade 69
Orgulho 73
Camaradagem 66
Média GPTW 67
Média questbes adicionais 74
Média geral 69

Fonte: FUNASA (2022)
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Tabela 4 - Visdo do 6rgao

Categoria Média
Credibilidade 57
Respeito 54
Imparcialidade 61
Orgulho 76
Camaradagem 61
Média GPTW 59
Média questdes adicionais 69
Média geral 62

Fonte: FUNASA (2022)

5.3 Categorizacgao inicial

A partir dos instrumentos usados como referéncia, foi construida uma base da
categorizagao inicial, que subsidiou a busca de dados posterior, com a integragao das
informacdes referentes as instituicbes pesquisadas.

A categorizacéo inicial foi realizada a partir da compilagdo dos instrumentos
de pesquisa: Luz (2003), Rizzatti (2002), UTFPR (2019a) e Ministério da Economia
(FUNASA, 2022). Os componentes dos instrumentos foram dispostos em planilha
eletrbnica na integra, sem divisdo por categorias. E a partir da leitura e analise do
conteudo das questdes foram sendo agregados para a formagdo das categorias
elencadas no quadro 6.

O esbocar de categorias iniciais para subsidiar a busca nos demais
instrumentos a serem integrados na pesquisa demonstrou a necessidade da analise
de conteudo ja descrita no capitulo da metodologia, em razdo de a nomenclatura de
categorias ser bastante diversa, assim como as questdes utilizadas para definir os
indicadores. No entanto, ao serem verificadas as afirmativas e questdes de maneira
mais detalhada, verificou-se que as elencadas no quadro 6, a seguir, se repetem em
quase todos os modelos (apenas uma categoria ndo esta contemplada nos 4 modelos,

estando presente em 3 deles).
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Quadro 6 - Categorizagao inicial

Autor / modelo em que esta

Categoria Defini¢ao contida a categoria

Avaliacao da chefia imediata,
Comportamento das chefias suporte, questdes técnicas e de Luz, Rizzatti, UTFPR, ME
relacionamento

Comunicacao institucional,

Comunicacao informacéo interna, repasse de Luz, Rizzatti, UTFPR, ME
orientagdes
Infraestrutura e condigdes de Estrutura f|S|9a € percepgao Luz, Rizzatti, UTEPR
trabalho quanto ao ambiente de trabalho
Visao sobre os gestores, normas
Gestédo e planejamento institucional | e procedimentos institucionais, Luz, Rizzatti, UTFPR, ME
burocracia

Visao da instituicao, sentimento

; S Luz, Rizzatti, UTFPR, ME
de identificagcao

Imagem institucional

Percepgéo sobre o
relacionamento com colegas, Luz, Rizzatti, UTFPR, ME
integragéo, colaboragéo

Relacionamento interpessoal e
trabalho em equipe

Identificagdo quanto a satisfagéo

. . ~ Luz, Rizzatti, UTFPR, ME
ou insatisfacao

Satisfagdo pessoal no trabalho

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Luz (2003), Rizzatti (2002), UTFPR (2019a) e Funasa
(2022)

5.4 Categorizagao completa e analise dos instrumentos

Com a obtencao dos demais dados das instituigdes pesquisadas, foi retomada
a fase de codificacdo, com a revisao, analise e possivel expansao de categorias dos
instrumentos de pesquisa de clima organizacional integrados ao estudo. Havia a
expectativa de que com a inclusdo de maior numero de instrumentos ja utilizados em
universidades federais, o escopo de analise e o rol de informacgdes fosse ampliado de
maneira suficiente a ser construida a nova proposta de instrumento para a UTFPR.

Cada aspecto foi analisado individualmente, considerando a ja citada posigéo
de Rizzatti (2002), de que a universidade precisa de uma ferramenta adequada a suas
especificidades. Havia a hipétese de referéncia de que as questdes componentes das
pesquisas de clima organizacional que se repetissem com frequéncia em diversos
instrumentos seriam de alta relevancia e que devessem constar no modelo a ser
construido. A adogdo das categorias iniciais como referencial para a analise dos
demais instrumentos partiu justamente dessa prerrogativa, considerando que a
construcao feita identificou a presenga delas quase que integralmente nos

instrumentos base (comportamento das chefias; comunicagao; infraestrutura e
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condi¢cbes de trabalho; gestdo e planejamento institucional; imagem institucional,
relacionamento interpessoal e trabalho em equipe; satisfagao pessoal no trabalho).

Foram dispostos em planilha eletrdnica os instrumentos fornecidos pelas
universidades: UFABC, UFPE, UFRGS, UFRJ e UFS; juntamente com os
instrumentos de Luz (2003), Rizzatti (1995), UTFPR (2019a) e Ministério da Economia
(FUNASA, 2022), que também é o modelo da UFC. Ao todo somaram-se 582 itens
para analise, excetuando-se as questdes de identificacao.

As categorias iniciais foram utilizadas como referéncia para a categorizagao
dos 582 itens, exemplificando o que Bardin (2011) denomina de analise tematica. Foi
realizado a leitura inicial flutuante, seguida de releituras atentas, visando a
categorizagao unica de cada item, seguindo os procedimentos propostos por Bardin
(2011). Considerando que as tematicas eleitas como categorias séo interrelacionadas,
por vezes alguns itens poderiam ser classificados em mais de uma categoria,
intersec¢des entre dois aspectos, no entanto, sempre foi optada por apenas uma.

Durante a analise dos dados foi inserida uma categoria a mais, de “Avaliagao
Pessoal”. No entanto, o decorrer da primeira fase de categorizagdo conduziu a
conclusao de que os elementos la dispostos poderiam ser encaixados em “Satisfagao
pessoal’, levando a manutencao das categorias iniciais. Foram identificados também
5 itens que ndo se encaixavam nas categorias existentes e foram separados para
posterior verificagdo. Esses itens ndo formaram nova categoria e foram descartados
durante o andamento do processo.

Verificou-se, nesse processo, que as categorias eram condizentes e
adequadas para a fase de categorizagao, visto que apenas 5 dos 582 itens iniciais
nao se enquadraram nessa tabulacéo (e foram depois descartados). Apds a primeira
revisao dos 582 itens, foram retirados os que foram avaliados como nio condizentes
ou claramente repetidos, mantendo-se 395 questdes para analise.

Concluida a primeira fase da categorizacao, a divisao de itens ficou composta

da seguinte maneira, conforme quadro 7:
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Quadro 7 - Divisao dos itens por categoria

Categoria N° de elementos
Comportamento das chefias 122
Comunicacéao 35
Infraestrutura e condigbes de trabalho 31
Gestéao e planejamento institucional 70
Imagem institucional 38
Relacionamento interpessoal e trabalho em equipe 38
Satisfagao pessoal no trabalho 61
Total 395

Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Destaque-se que o maior numero de questdes tratava das tematicas de
“‘comportamento das chefias”, correspondendo sozinho a 30,9% da totalidade dos
itens da pesquisa. Na sequéncia em frequéncia de itens, tem-se a categoria de “gestao
e planejamento institucional” e “satisfacdo pessoal no trabalho” que, somadas a
primeira, compdem juntas 64,1% das questbes dos instrumentos de pesquisa de
clima, levando a possivel conclusdo de que as instituigdes que estdo pesquisando
clima organizacional utilizadas como base consideram essas tematicas como
referéncia para analise do clima: “comportamento das chefias”; “satisfacdo pessoal no
trabalho” e “gestao e planejamento institucional”.

Na sequéncia, passou-se para a revisao da categorizagao, buscando verificar
se estava condizente e se havia necessidade de subdivisdo em alguma outra
categoria. Nessa etapa foi inserida a categoria “capacitacdo e desenvolvimento
profissional”’, que ndo estava nas categorias iniciais. Os itens que ela contempla
estavam diluidos nas outras categorias (‘comportamento das chefias” e,
principalmente, “gestdo e planejamento institucional”). No entanto, trata-se da
tematica da Gestao de Pessoas mais presente nos relatérios de avaliagao institucional
da Comissdo Permanente de Avaliagdo, pois esta elencada como um aspecto da
analise da autoavaliagdo institucional - componente da Avaliagdo Institucional
estabelecida pela Lei n° 10.861, de 14 de abril de 2004 (BRASIL, 2004), que instituiu

o Sistema Nacional de Avaliagdo da Educagéao Superior). Portanto, foi considerado
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relevante que possa ser mapeada de forma separada, como ja ocorrido na ultima
pesquisa de clima organizacional realizada pela UTFPR.

Essa fase também contemplou a revisdo de algumas nomenclaturas das
categorias e rearranjo de alguns itens categorizados, além da insergdo de novos itens,
decorrentes de revisbes de algumas questdes e de criacdo de novas afirmativas a
partir de outras ja existentes e do conhecimento da realidade da instituicdo. Nesse
ponto, ndo se tinha como proposta principal enxugar os itens a serem analisados e
sim fechar o escopo para analise e posterior construgcdo da proposta de instrumento
para a UTFPR. Por isso, nao foi considerado um problema a inclusdo de novos itens,

chegando-se a estrutura final da categorizacao apresentada no quadro 8:

Quadro 8 - Categorizagao final

Categoria N° de elementos

Capacitacao e desenvolvimento profissional 23

Comportamento das chefias 124
Comunicacao institucional 34
Infraestrutura e condigbes de trabalho 31
Gestéao e planejamento institucional 49
Imagem institucional 41
Relacionamento interpessoal e trabalho em equipe 39
Satisfagao pessoal no trabalho 61

Total 402

Fonte: Elaborado pela autora (2023)

5.5 A construgao do novo instrumento e as categorias relacionadas

ApOs a categorizagao completa, seguiu-se a analise pormenorizada de cada
componente das categorias, em uma sequéncia de diversas leituras que buscaram a
exclusao de itens ja contemplados, reescrita de novos itens considerados relevantes,
mas que foi considerada necessidade de alteragao na forma, refinando a cada etapa
os itens analisados e caminhando para a construgcao do instrumento final.

Uma cautela tomada nesta analise foi considerar o tipo de dado que uma
questao fornece em sua resposta. Trata-se por vezes de um critério subjetivo, porém,

base de algumas das escolhas realizadas neste processo. Pode-se citar como
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exemplo a questao “Tenho vontade de ir para o trabalho quando levanto de manha”.
Uma resposta negativa para essa questao nao diz essencialmente das condi¢des do
trabalho — pode dizer, bem como pode nao dizer.

E possivel inferir que uma pessoa pode gostar do trabalho e de seu ambiente
e ainda assim responder negativamente a questao proposta, por ter outras facetas
significativas em sua vida pessoal. Pode tratar de questdes relativas ao sentido do
trabalho, uma tematica prépria que iria requerer pesquisa especifica para analise.
Mas, por tratar-se de item a compor um questionario de perguntas essencialmente
fechadas, sem intuito de discussao em grupo focal, por exemplo, ndo esta prevista a
discussao sobre possiveis desdobramentos.

Considerou-se, entdo, ponderacido na escolha dos itens a serem elencados
para o instrumento final, avaliando se as respostas trariam informacdes proprias de
clima organizacional ou se tratariam de questdes diversas que viessem a prejudicar a

analise a ser realizada.

5.5.1 Descrigao das categorias

A manutencgao das categorias iniciais como sendo as de fato elencadas para
pesquisar clima organizacional no instrumento construido com esta pesquisa foi
consolidada na realizagdo da categorizagao geral de todos os itens dos instrumentos
de pesquisa utilizados, sendo apenas ampliada em uma categoria (de acordo com o
contido no quadro 8). Conforme previsto e ja discutido, cada instrumento continha uma
definicdo de categorias e/ou variaveis. No entanto, este estudo construiu uma base
de categorias que, apesar de diversa em alguns pontos, ainda assim contempla quase
que a totalidade das questdes analisadas.

Durante o andamento da pesquisa houve alteracdo de alguns termos
utilizados na definicdo das categorias, para o que é apresentado aqui. Segue-se a
descricdo detalhada de cada categoria e seus componentes selecionados para a
proposta de instrumento final, objeto deste estudo. A descricdo utilizou como
referéncia a pesquisa de Rizzatti (2002), que tratou especificamente de categorias

pertinentes para estudo de clima organizacional.
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5.5.1.1 Capacitacao e desenvolvimento profissional

Conforme ja relatado, esta categoria foi criada a partir da subdivisdo de
questdes que estavam contempladas em outras categorias (especialmente “gestéo e
planejamento institucional”). Abarca itens referentes a capacitagdo profissional e
suporte da instituicdo para tal. De acordo com Rizzatti (2002, p. 15), “a capacitagéo e
o desenvolvimento das pessoas podem ser considerados o principal recurso de uma
organizacgao na busca da melhoria da qualidade do ambiente de trabalho”.

Foram selecionadas 6 questdes para compor esta categoria, conforme quadro

9 a seguir:

Quadro 9 - Capacitagado e desenvolvimento profissional

Meu desenvolvimento profissional é apoiado pela minha chefia imediata.

A instituicado me estimula a participar das agdes de treinamento e capacitagdo necessarias para o
meu desenvolvimento profissional.

As capacitagdes que a Universidade oferece atendem as minhas necessidades.

Os programas de treinamento, cursos ou eventos internos e externos de que participo contribuem
para o meu desempenho profissional.

Participo da construgao do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), solicitando treinamentos
e capacitagoes.

A instituicao possibilita a participagdo dos servidores em cursos de qualificagdo (especializagao,
mestrado, doutorado, pés-doutorado).
Fonte: Elaborado pela autora, com base nos achados da pesquisa (2023)

5.5.1.2 Comportamento das chefias

Nesta categoria foram abarcadas questdes referentes a chefia imediata:
avaliagao da chefia imediata, suporte e orientacado para a realizacdo das atividades,
questdes técnicas, comunicacao e relacionamento, percepcao de autonomia, postura
e direcionamento na condugao do trabalho. As questdes diretamente relacionadas ao
trabalho executado no setor e sua forma de condugao foram relacionadas aqui.

De acordo com Rizzatti (2002), o comportamento e personalidade da chefia
sdo decisivos na maneira de conduzir o trabalho. E o chefiarimpacta o comportamento
dos membros da equipe, afetando o comportamento e motivacdo das pessoas. O
autor define comportamento das chefias como “a forma que os ocupantes dos cargos
de chefia desempenham sua funcéo e seu estilo de comando em relagao aos seus
subordinados” (RIZZATTI, 2002, p. 217).
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Na UTFPR, a depender da estrutura organizacional, pode-se inferir que outras
chefias na cadeia hierarquica podem também ter impacto significativo na condugao
direta do trabalho, mas esta categoria trata mais especificamente da chefia imediata,
considerando que é quem da o tom mais proximo no cotidiano. Considerando as
caracteristicas da instituicdo, no caso dos docentes, em especial, pode haver outros
gestores envolvidos no papel de chefia, mas sem a designacédo oficial — como
coordenadores de curso, que nao possuem papel de chefia administrativa. Para
aplicacdo do instrumento é sugerida avaliagado de ser pertinente conter mais de uma
avaliacao de chefia para servidores docentes, de maneira a contemplar mais de uma
posigcao a que o servidor esteja submetido.

Outras questdes referentes a gestdo da instituigho como um todo foram
atribuidas a categoria “gestédo e planejamento institucional”.

As 13 questdes selecionadas para compor esta categoria estdo no quadro 10:

Quadro 10 - Comportamento das chefias

Minha chefia imediata incentiva a participagédo dos servidores na tomada de decisdes que afetam o
meu setor.

Minha chefia imediata é acessivel e fornece o suporte necessario para a realizagao do trabalho.

A chefia imediata trata todos com cordialidade e respeito.

Estou satisfeito com o nivel de autonomia que tenho para realizar o meu trabalho.

Minha chefia imediata é competente e conhece bem as atividades do setor.

Minha chefia imediata coordena o trabalho adequadamente e é justa na distribuicdo de tarefas.

Meu desempenho no trabalho é reconhecido pela minha chefia imediata.

Minha chefia imediata transmite a equipe as informagbes necessarias para a realizagao do trabalho.

Tenho liberdade para expressar minhas ideias para a minha chefia imediata.

O nivel de pressao e de controle exercidos pela minha chefia imediata sdo adequados ao
andamento do trabalho.

A atitude da minha chefia imediata favorece a resolugao de conflitos.

As orientagdes que recebo sobre o meu trabalho séo claras e objetivas.

Estou satisfeito com a atuagdo da minha chefia imediata.

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos achados da pesquisa (2023)
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5.5.1.3 Comunicacio institucional

Foram inseridas nesta categoria elementos referentes a comunicagao
institucional, informacgao interna e repasse de orientagdes sobre a instituigdo, em
ambito geral (questbes especificas acerca da chefia imediata foram destinas a
categoria “comportamento das chefias”).

Rizzatti (2002) trata da tematica da comunicagdo dentro da analise dos
processos decisorios e gerenciais das universidades. Aqui utiliza-se da comunicagao
para analisar 0os processos gerenciais e a troca com a comunidade universitaria,
podendo levantar informagcdes acerca da efetividade e possiveis falhas nesse
movimento.

Foram elencadas 5 questdes para compor esta categoria, conforme quadro

11:

Quadro 11 — Comunicag¢ao institucional

As informagbes importantes sdo repassadas pela instituigdo de maneira clara e objetiva para todos.

Os gestores mantém os servidores informados sobre assuntos importantes e sobre mudangas na
organizagao.

O dialogo é utilizado para resolver os problemas da instituicao.

A opinido dos servidores ¢é levada em consideragao pelas chefias em todos os niveis.

Meu setor é informado das decisdes que o envolvem.

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos achados da pesquisa (2023)

5.5.1.4 Infraestrutura e condicoes de trabalho

Esta categoria contempla questées sobre a estrutura fisica e percepcgéao
quanto ao ambiente de trabalho, seguranca, manutencéo, estrutura adequada e
mobilidade. “Condigbes de trabalho” € uma terminologia que abrange questdes
subjetivas, mas o recorte aqui é referente ao que Rizzatti (2002) denomina de
condicbes ergondmicas, que considera “ambiente adequado, nos aspectos fisicos e
de organizagao no trabalho, na perspectiva de que os servidores apresentem melhor
desempenho em suas atividades funcionais” (RIZZATTI, 2002, p. 201).

Esta categoria foi construida com 4 itens, conforme constam no quadro 12:
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Quadro 12 - Infraestrutura e condigdes de trabalho

A infraestrutura é adequada para o desenvolvimento do meu trabalho (ambiente, equipamentos,
materiais).

Os sistemas informatizados sao adequados a demanda de trabalho.

O ambiente fisico da instituicao é acessivel para pessoas com dificuldade de locomocgao.

Esta instituicdo demonstra preocupagao com a seguranga no trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos achados da pesquisa (2023)

5.5.1.5 Gestao e planejamento institucional

Foram inseridas nesta categoria questbes referentes a visdo sobre os
gestores, normas e procedimentos institucionais, burocracia, participagdo dos
servidores/ funcionarios nas decisdes da instituigao.

De acordo com Rizzatti (2002), as universidades sao instituicbes de
caracteristicas proprias e os processos de gestdo, planejamento e tomada de
decisbdes seguem também aspectos proprios do ambiente universitario. A construgao
coletiva e a autonomia no desenvolvimento do trabalho, especialmente em se tratando
de docentes, sao atributos muito relevantes para esse tipo de organizagdo e se
refletem na avaliacdo da condugao da gestao.

Foram selecionados 10 itens para compor esta categoria, listadas no quadro
13:

Quadro 13 - Gestao e planejamento institucional

(continua)

Os gestores envolvem os servidores em decisbes que afetam suas atividades e seu ambiente de
trabalho

A instituicao é organizada no que se refere a normas e procedimentos.

Nesta instituicdo os procedimentos internos séo ageis.

O numero de servidores do meu setor é suficiente para a demanda de trabalho.

Em caso hipotético de assédio moral no ambiente de trabalho, me sinto protegido
institucionalmente.

Os gestores tém interesse no bem-estar dos servidores e tomam providéncias para sanar
dificuldades no trabalho.

As fungdes de chefias sdo ocupadas por pessoas com habilidade gerencial.
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Quadro 13 - Gestao e planejamento institucional

(concluséo)

A gestdo da universidade é participativa.

Considero efetivos os processos institucionais de construgéo coletiva (PDI, PPI, PDP, Avaliagbes
institucionais, colegiados).

Esta instituigdo mantém coeréncia entre diretrizes, metas e agoes.

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos achados da pesquisa (2023)

5.5.1.6 Imagem institucional

Nesta categoria foram concentradas questbes relacionadas a visdo da
instituicao, avaliagao da instituicdo e sentimento de identificagdo. Para Rizzatti (2002),
“‘imagem representa a combinagdo de um conjunto, mais ou menos abrangente, de
percepgdes e sentimentos sobre as diferentes variaveis que compdem a organizagao
junto as pessoas” (RIZZATTI, 2002, p. 160).

Em pesquisas de clima realizadas anteriormente na UTFPR, o sentimento de
identificacdo apareceu como destaque, mesmo em questdes abertas. Considerando
esse como um ponto relevante para esta instituicdo em particular, foi optado por
manter o destaque nesse aspecto a ser estudado.

Algumas questdes de avaliagéo perpassam também a tematica da gestao e
planejamento, no entanto, permaneceram na categoria imagem institucional os itens
que tratam da instituicdo de forma geral, quase que de forma personalizada. Os 11

itens selecionados para esta categoria estdo descritos no quadro 14:

Quadro 14 - Imagem institucional

(continua)

Esta instituigdo valoriza seus servidores.

Tenho um sentimento de identificagdo com esta instituicao.

O que acontece nesta instituicdo é importante para mim.

As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente do cargo que ocupam.

As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade.

As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua cor ou etnia.
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Quadro 14 - Imagem institucional

(concluséo)

As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de seu género.

As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente de sua orientagao sexual.

As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de serem pessoas com deficiéncia.

Considero que o publico atendido pelo meu setor esta satisfeito com o servigo prestado.

Considero esta instituigdo um bom lugar para trabalhar.

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos achados da pesquisa (2023)

5.5.1.7 Relacionamento interpessoal e trabalho em equipe

De acordo com Rizzatti (2002, p. 209), relacionamento interpessoal
“‘corresponde a forma como se processa a interacdo entre as pessoas dentro da
organizagao”. Esta categoria contempla questdes relacionadas a percepgao sobre o
relacionamento entre carreiras, com colegas, integragdo e colaboragao;
essencialmente dentro de uma equipe, mas também envolvendo outros setores.

A caracteristica de divisdo da universidade entre atividades-fim e atividades-
meio gera uma divisdo entre categorias de profissionais dentro da instituicdo.
(RIZZATTI, 2002). O autor considera que o relacionamento entre essas diferentes
categorias profissionais pode ser complexo e relevante de ser entendido. Com isso
em questdo, foram contempladas também questdes de relacionamento entre os
diversos publicos internos da instituicdo, além da relacdo em equipe e entre setores.

A categoria ficou entdo composta por 11 itens, conforme o quadro 15:

Quadro 15 - Relacionamento interpessoal e trabalho em equipe

(continua)

Pode-se contar com a colaboragdo das pessoas no setor em que trabalho.

Procuro ajudar as demais pessoas do setor em suas tarefas quando necessario.

Tenho liberdade para expressar minhas ideias para os colegas de trabalho.

Considero que ha uma boa relagao entre os integrantes do setor em que trabalho.

Percebo que quando ha conflitos em meu setor, a prépria equipe consegue resolver.
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Quadro 15 - Relacionamento interpessoal e trabalho em equipe

(concluséo)

Existe uma relagao de cooperagao entre os diversos setores/ departamentos da instituicao.

Quando preciso de ajuda ou de informagdes de outros setores, consigo sem dificuldades.

Considero que ha uma boa relagdo entre os técnico-administrativos e os docentes.

Considero que ha uma boa relagao entre os técnico-administrativos e os alunos.

Considero que ha uma boa relacao entre os docentes e os alunos.

Estou satisfeito com meus colegas de trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos achados da pesquisa (2023)

5.5.1.8 Satisfacido pessoal no trabalho

Segundo (RIZZATTI, 2002, p. 226), satisfagdo pessoal “refere-se a satisfagao
dos servidores em relagdo ao tipo de trabalho que executam, a motivagdo para a
execugdo das mesmas e as expectativas quanto ao reconhecimento que a
organizacao lhe retribui”. Foram contempladas nesta categoria questdes relacionadas
a identificacdo quanto a satisfacdo ou insatisfacdo, motivacdo, sentimentos com
relagédo ao trabalho, avaliagao do trabalho de forma geral.

No inicio da categorizagdo havia sido criada uma categoria a parte de
“avaliacdo pessoal”’, que continha itens referentes ao relato do individuo quanto a
questdes pessoais e autoavaliacao da saude e desempenho. No entanto, no decorrer
da analise foram integrados com “satisfacéo pessoal no trabalho”.

Dentre as questdes para analise havia um conjunto de itens sobre saude, em
sua maioria do questionario usado na UFRGS. Esses itens nao foram utilizados na
construcado do modelo final. Foi considerado que, apesar de se poder inferir que saude
do trabalhador possui alguma relagdo com clima organizacional, demandaria um
estudo proéprio entender qual seria essa relacdo e qual variavel seria a dependente.
Para ser bem preciso e analisar com a confiabilidade e acuracidade necessarias a
questao de saude do servidor, seria necessario estudo especifico.

Esta categoria ficou composta por 8 itens, de acordo com o quadro 16:
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Quadro 16 - Satisfagao pessoal no trabalho

Gosto de trabalhar no setor em que estou.

Sinto-me motivado com o trabalho que desenvolvo na UTFPR.

Considero que meu trabalho é reconhecido.

Acredito que a universidade promove impactos positivos para a sociedade.

Esta instituicdo € um lugar psicolégica e emocionalmente saudavel para trabalhar.

Considero que a instituicdo € comprometida com qualidade de vida do servidor.

Estou satisfeito com minhas atribuicdes e responsabilidades atuais.

De maneira geral, estou satisfeito com meu trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos achados da pesquisa (2023)

5.5.1.9 Sem cateqgoria

Os 5 itens que ndo haviam sido enquadrados na categorizacdo eram
referentes a avaliagbes acerca do sindicato e questionamentos sobre intencdo de
integracdo entre familia e empresa. No decorrer da analise acabaram sendo
descartados. Apesar de se reconhecer que atuacido sindical pode influenciar em
questdes do cotidiano do trabalho, por se tratar de uma organizacdo a parte, sua
gestao nao pertencente a instituicdo, optou-se por nao integrar essas questdes ao

instrumento de pesquisa de clima.

5.6 Aspectos relevantes na elaboragao da proposta

No estudo realizado por Luz (2003), o autor propde que um instrumento de
pesquisa de clima contenha entre 50 e 80 perguntas, sugestdo que foi utilizada como
referéncia na construcao de instrumento aqui realizada. Além de contemplar o assunto
a ser estudado, é necessario manter a preocupagao de ndo ser um instrumento
extenso demais que gere abandono no preenchimento — o que causaria prejuizo a
pesquisa.

Foram selecionados, assim, 68 questdes para resposta, sem incluir itens de
identificacéo para analise de resultados por diferentes esferas (faixa etaria, cargo,
género). Essa decisédo decorre do formato de sistema operacionalizado pela UTFPR

para pesquisas de clima organizacional, que sao realizadas dentro dos Sistemas
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Corporativos da instituicdo, no médulo “Avaliacédo Institucional”, onde também sao
realizadas as avaliagbes de desempenho. O sistema garante anonimato ao
respondente, identificando apenas as informacgdes definidas como pertinentes para
construgédo do relatério final: campus, categoria profissional, tempo de servigo no
orgao, género e faixa etaria. Esses dados sao gerados via sistema, sem necessidade
de preenchimento pelo servidor.

Estudo de Dalmoro e Vieira (2014) avaliou a constru¢ao das escalas tipo Likert
e concluiu que a escala de cinco pontos € tdo precisa quanto a de sete pontos, e
também mais rapida e de facil utilizagdo. Assim, optou-se em manter o novo
instrumento para pesquisa de clima da UTFPR como um questionario com padrao de
resposta em escala Likert de cinco pontos (da mesma maneira que o instrumento de
anterior, de 2019). Foram inseridas também duas ultimas questbes abertas, uma para
comentarios sobre pontos positivos a ressaltar e outra para comentarios sobre o que
poderia melhorar, considerando a disponibilidade para o servidor de um espago em
que possa inserir elementos que considere relevantes.

Rizzatti (2002) considera que a politica de recursos humanos se estabelece
como norteadora do comportamento do individuo e o conduz a maior ou menor
satisfacado no trabalho. Essa afirmativa parece dotar a area da gestao de pessoas de
um papel definidor do clima organizacional. No entanto, o proprio autor traz essa
discussdo quando discorre sobre politicas governamentais, que sédo justamente as
definidoras da politica de recursos humanos de uma instituicdo publica.

Vem sendo opcédo da UTFPR, nas edi¢cdes de pesquisa de clima realizadas
anteriormente, focar em pesquisar questdes passiveis de serem gerenciadas pelo
orgao — excluindo, dessa forma, itens como remuneracéo e beneficios. Apesar de se
reconhecer a relevancia da politica salarial e seu impacto no clima organizacional, a
posi¢cao adotada neste estudo permaneceu na mesma linha, a de se buscar construir
o instrumento de pesquisa de clima para obter informag¢des e indicadores de
necessidades possiveis de serem trabalhadas pela instituicdo, considerando a
realidade de autarquia publica, submetida a normativas federais.

Bispo (2006) e Luz (2003) sdo autores que trazem em seus modelos de
pesquisa de clima questbes externas que influenciam o clima organizacional de uma
organizagao. Bispo (2006), especialmente, possui uma extensa lista de itens no seu
questionario que tratam de fatores como situagao financeira, convivéncia familiar, vida

social, férias, lazer, seguranca publica e até time de futebol. Considerando que o ser
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humano é plural, constituido de uma série de vivéncias e papéis na vida social, mas
ainda um ser humano unico, entende-se que questdes pessoais possuem também
relagdo com a visao do trabalho, relagbes interpessoais e o clima organizacional como
um todo.

Nao obstante, conclui-se que o estudo dessa relagdo existente com o clima
organizacional demandaria pesquisa propria ou, ho minimo, maior liberdade da
organizagao para gerenciar as demandas que pudessem surgir de uma pesquisa que
contemplasse esses fatores. Considerou-se que incluir uma categoria de questdes de
ordem pessoal pode gerar maior conhecimento dos individuos dos quais esta se
tratando, mas, se nao for gerar também possibilidades de manejo para tais questdes,
pode perder-se o propdsito da investigagao.

Aqui cabe a ressalva dessa decisdo também poder ser entendida como
limitagdes da pesquisa em razao do viés da pesquisadora. O conhecimento interno de
uma organizacgao traz também barreiras, pois uma visao possivelmente restrita do
orgao esta também incutida na pesquisadora.

Outro ponto importante a ser considerado ao se realizar uma pesquisa de
clima organizacional € que a adesdo a pesquisa pelos servidores pode depender
muito dos gestores, em termos da divulgacao que se faz dela e do compromisso em
dar devolutivas e em realmente considerar os dados levantados. Uma preocupagao
interna existente no 6rgéo € que, se uma pesquisa ou outro processo avaliativo ndo
for seguido por movimentos da instituicdo, propostas e resultados, o processo todo
pode cair em descrédito e ser cada vez menor a adesdo dos servidores. E preciso

sentir que participar gera resultados.

5.7 Proposta de instrumento para pesquisa de clima organizacional

A partir da analise dos modelos para pesquisa de clima organizacional foi
construida a proposta de instrumento objetivo deste estudo. O questionario resultante
foi formulado com termos que ndo remetem a UTFPR especificamente, com o intuito
de que possa ser um modelo plenamente adaptavel a outras instituicbes que possam
ter interesse na sua utilizagao.

O padrao de respostas previsto, exceto para as questdes abertas, pode ser

verificado no quadro 17:
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Quadro 17 - Padrao de respostas para as questoes

() Concordo

() Concordo parcialmente

() Nao concordo, nem discordo / neutro

() Discordo parcialmente

() Discordo

O documento final construido encontra-se descrito na integra no quadro 18, a

sequir:

Quadro 18 - Proposta de novo instrumento para pesquisa de clima na UTFPR

(continua)

Categoria

Componentes

Capacitagao e
desenvolvimento
profissional

Meu desenvolvimento profissional é apoiado pela minha chefia imediata.

A instituicado me estimula a participar das ag¢des de treinamento e capacitagéo
necessarias para o meu desenvolvimento profissional.

As capacitagdes que a Universidade oferece atendem as minhas necessidades.

Os programas de treinamento, cursos ou eventos internos e externos de que
participo contribuem para o meu desempenho profissional.

Participo da construgdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP),
solicitando treinamentos e capacitagées.

A Instituigcao possibilita a participagao dos servidores em cursos de qualificagcao
(Especializacédo, mestrado, doutorado, pés-doutorado).

Comportamento
das chefias

Minha chefia imediata incentiva a participagao dos servidores na tomada de
decisdes que afetam o meu setor.

Minha chefia imediata é acessivel e fornece o suporte necessario para a
realizagao do trabalho.

A chefia imediata trata todos com cordialidade e respeito.

Estou satisfeito com o nivel de autonomia que tenho para realizar o meu trabalho.

Minha chefia imediata é competente e conhece bem as atividades do setor.

Minha chefia imediata coordena o trabalho adequadamente e é justa na
distribuicao de tarefas.

Meu desempenho no trabalho é reconhecido pela minha chefia imediata.

Minha chefia imediata transmite a equipe as informagdes necessarias para a
realizacdo do trabalho.

Tenho liberdade para expressar minhas ideias para a minha chefia imediata.

O nivel de presséao e de controle exercidos pela minha chefia imediata séo
adequados ao andamento do trabalho.

A atitude da minha chefia imediata favorece a resolugao de conflitos.

As orientagdes que recebo sobre o meu trabalho séo claras e objetivas.

Estou satisfeito com a atuagdo da minha chefia imediata.
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Quadro 18 - Proposta de novo instrumento para pesquisa de clima na UTFPR

(continuagao)

Categoria Componentes

As informacdes importantes sdo repassadas pela instituicdo de maneira clara e
objetiva para todos.

Os gestores mantém os servidores informados sobre assuntos importantes e sobre
mudangas na organizagao.

Comunicacao

institucional O dialogo é utilizado para resolver os problemas da instituigéo.

A opinido dos servidores é levada em consideragdo pelas chefias em todos os
niveis.

Meu setor é informado das decisdes que o envolvem.

A infraestrutura é adequada para o desenvolvimento do meu trabalho (ambiente,
equipamentos, materiais).

Infraestrutura e | Os sistemas informatizados sdo adequados & demanda de trabalho.
condigbes de

O ambiente fisico da instituicao é acessivel para pessoas com dificuldade de

trabalho ~
locomogéo.
Esta instituigdo demonstra preocupagao com a seguranga no trabalho.
Os gestores envolvem os servidores em decisfes que afetam suas atividades e
seu ambiente de trabalho.
A instituicdo é organizada no que se refere a normas e procedimentos.
Nesta instituicdo os procedimentos internos séao ageis.
O numero de servidores do meu setor é suficiente para a demanda de trabalho.
~ Em caso hipotético de assédio moral no ambiente de trabalho, me sinto protegido
Gestao e P
; institucionalmente.
planejamento — - —
g Os gestores tém interesse no bem-estar dos servidores e tomam providéncias
institucional o
para sanar dificuldades no trabalho.
As fungdes de chefias sdo ocupadas por pessoas com habilidade gerencial.
A gestao da Universidade é participativa.
Considero efetivos os processos institucionais de construgéo coletiva (PDI, PPI,
PDP, Avaliagdes institucionais, colegiados).
Esta instituigdo mantém coeréncia entre diretrizes, metas e agoes.
Esta instituicdo valoriza seus servidores.
Tenho um sentimento de identificagdo com esta instituigao.
O que acontece nesta instituigdo € importante para mim.
As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente do cargo que ocupam.
) Imaggm As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente de sua idade.
institucional

As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente de sua cor ou etnia.

As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de seu género.

As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente de sua orientagao sexual.

As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente de serem pessoas com
deficiéncia.
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Quadro 18 - Proposta de novo instrumento para pesquisa de clima na UTFPR

(concluséo)

Categoria Componentes
Considero que o publico atendido pelo meu setor esta satisfeito com o servigo
Imagem prestado.
institucional

Considero esta instituigdo um bom lugar para trabalhar.

Pode-se contar com a colaboragdo das pessoas no setor em que trabalho.

Relacionamento

Procuro ajudar as demais pessoas do setor em suas tarefas quando necessario.

interpessoal e

Tenho liberdade para expressar minhas ideias para os colegas de trabalho.

trabalho em
equipe

Considero que ha uma boa relagao entre os integrantes do setor em que trabalho.

Percebo que quando ha conflitos em meu setor, a prépria equipe consegue
resolver.

Existe uma relacdo de cooperagéo entre os diversos setores/ departamentos da
instituicao.

Quando preciso de ajuda ou de informagdes de outros setores, consigo sem
dificuldades.

Relacionamento
interpessoal e

Considero que ha uma boa relacao entre os técnico-administrativos e os
docentes.

trabalho em
equipe Considero que ha uma boa relagao entre os técnico-administrativos e os alunos.
quip
Considero que ha uma boa relacdo entre os docentes e os alunos.
Estou satisfeito com meus colegas de trabalho.
Gosto de trabalhar no setor em que estou.
Sinto-me motivado com o trabalho que desenvolvo na UTFPR.
Considero que meu trabalho é reconhecido.
Satisfagao Acredito que a universidade promove impactos positivos para a sociedade.
pessoal N0 IEqiainstituicao & um lugar psicologica e emocionalmente saudavel para
trabalho
trabalhar.
Considero que a instituicao € comprometida com qualidade de vida do servidor.
Estou satisfeito com minhas atribuigées e responsabilidades atuais.
De maneira geral, estou satisfeito com meu trabalho.
Questdes Espaco para comentarios sobre pontos positivos que vocé deseje ressaltar.
abertas Espacgo para comentarios sobre o que poderia melhorar.
Fonte: Elaborado pela autora, com base nos achados da pesquisa (2023)

5.7.1 Comparativo entre 0 modelo anteriormente utilizado e a proposta atual:

O quadro 19 faz um comparativo entre o ultimo modelo aplicado na UTFPR e

a proposta construida nesta dissertacdo, para apresentacdo das alteracbes

realizadas.
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Quadro 19 - Comparativo entre o modelo da UTFPR (2019a) e a proposta construida

(continua)
Questionario 2019 Proposta
Categorias Componentes Categorias Componentes
Tenho a oportunidade de Meu desenvolvimento
participar de cursos ou profissional é apoiado pela
eventos. minha chefia imediata.
A instituicdo me estimula a
Tenho participado de cursos tpa|_'t|0|par das acoes .de ~
oU eventos. relnamfer)to e capacitacao
necessarias para o meu
desenvolvimento profissional.
As capacitagdes que a
Mantenho-me atualizado na Universidade oferece
minha area de atuagéao. atendem as minhas
necessidades.
Politica de Capacitagdo e | Os programas de
Qualificagéo e | A participagdo em cursos ou | desenvolvimento | treinamento, cursos ou
Capacitagéo eventos internos e externos, profissional eventos internos e externos
tem ajudado a melhorar meu de que participo contribuem
desempenho. para o meu desempenho
profissional.
Participo da construgao do
Plano de Desenvolvimento de
A Instituicdo possibilita a Pessoas (PDP), solicitando
participagao dos servidores treinamentos e capacitagdes.
em cursos de qualificacao A Instituicdo possibilita a
(Especializagao, mestrado, participagcao dos servidores
doutorado, pés-doutorado). em cursos de qualificagéo
(Especializagéo, mestrado,
doutorado, pds-doutorado).
Minha chefia imediata
As chefias do Campus sao incentiva a participacao dos
ocupadas por pessoas com servidores na tomada de
habilidade gerencial. decisdes que afetam o meu
setor.
Quando identificadas Minha chefia imediata é
situagdes de assédio acessivel e fornece o suporte
Estilos de moral/sexual, as chefias necessario para a realizagao
lideranca tomam as medidas cabiveis. do trabalho.
As cheflas tratam.os A chefia imediata trata todos
subordinados de igual para - )
iqual. Comportamento com cordialidade e respeito.
das chefias

A opiniao dos servidores &
levada em consideragao
pelas chefias em todos os
niveis.

Relacionamento
com a chefia
imediata

Estou satisfeito com o nivel
de autonomia que tenho para
realizar o meu trabalho.

Estou satisfeito com a
atuagao da minha chefia
imediata.

Estou satisfeito com o nivel
de autonomia que tenho para
realizar o meu trabalho.

Minha chefia imediata é
competente e conhece bem
as atividades do setor.

Minha chefia imediata
coordena o trabalho
adequadamente e é justa na
distribuicao de tarefas.
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Quadro 19 - Comparativo entre o modelo da UTFPR (2019a) e a proposta construida

(continuagao)

Questionario 2019 Proposta
Categorias Componentes Categorias Componentes
Minha chefia imediata abre Meu desempenho no trabalho
espacgo para que eu € reconhecido pela minha
apresente sugestdes. chefia imediata.
Meu desempenho no trabalho Minha ?he‘ﬂa |m_ed|ata
. . . transmite a equipe as
é reconhecido pela minha . - ..
g . informagbes necessarias para
chefia imediata. S
a realizagao do trabalho.
Tenho liberdade para
Tenho apoio da minha chefia expressar minhas ideias para
imediata; sei que se houver a minha chefia imediata.
Relacionamento algum problema, posso contar Estou satisfeito com a
. com ela. Comportamento | atuagdo da minha chefia
com a chefia i . .
imediata das chefias imediata.

Minha chefia imediata é justa
ao delegar tarefas.

Os conflitos que surgem no
meu setor sdo gerenciados
adequadamente.

A chefia imediata trata todos
com cordialidade e respeito.

O nivel de presséo e de
controle exercidos pela minha
chefia imediata séo
adequados ao andamento do
trabalho.

A atitude da minha chefia
imediata favorece a resolugéo
de conflitos.

As orientagdes que recebo
sobre 0 meu trabalho sédo
claras e objetivas.

Comunicacéo e
informacéao

Tenho clareza do que se
espera das minhas
fungdes na UTFPR.

Fico sabendo de informagdes
que dizem respeito a minha
area por intermédio da

minha chefia.

As informagdes importantes
sao repassadas de maneira
clara e objetiva para todos.

As informacdes gerais sobre
a UTFPR sao divulgadas aos
servidores.

A comunicagdo no Campus é
rapida, atendendo as
necessidades do trabalho.

Considero efetivos os
mecanismos de participagao
social da UTFPR (Ouvidoria,
Fale com o Reitor/ Diretor,
Simplifique, e-Sic entre
outros).

Considero que a UTFPR
dialoga de maneira
efetiva com o setor produtivo.

Comunicacao
institucional

As informagbes importantes
sao repassadas pela
instituicdo de maneira clara e
objetiva para todos.

Os gestores mantém os
servidores informados sobre
assuntos importantes e sobre
mudancas na organizagao.

O dialogo ¢ utilizado para
resolver os problemas da
instituicao.

A opinido dos servidores &
levada em consideragao
pelas chefias em todos os
niveis.

Meu setor é informado das
decisdes que o envolvem.
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Quadro 19 - Comparativo entre o modelo da UTFPR (2019a) e a proposta construida

(continuagao)

Questionario 2019 Proposta
Categorias Componentes Categorias Componentes
N A infraestrutura é adequada
O Campus garante .
S . para o desenvolvimento do
acessibilidade as .
A meu trabalho (ambiente,
pessoas com deficiéncia. . L
equipamentos, materiais).
O Campus fornece . . .
) Os sistemas informatizados
infraestrutura adequada para o ~ .
) sao adequados a demanda
desenvolvimento Infraestrutura e
. de trabalho.
Infraestrutura | do meu trabalho. condigdes de
trabalho O ambiente fisico da
instituicao & acessivel para
Eu tenho material adequado pessoas com dificuldade de
para a realizagdo do meu locomogéo.
trabalho. Esta instituicdo demonstra
preocupagédo com a
seguranga no trabalho.
O meu setor trabalha centrado Os gestores envolye~m oS
. servidores em decisdes que
nas metas estabelecidas na .
afetam suas atividades e seu
UTFPR. !
ambiente de trabalho.
No Campus, ha uma clara A instituicao é organizada no
definicao de responsabilidades que se refere a normas e
e hierarquias. procedimentos.
O Campus propicia um Nesta instituicdo os
ambiente de bem-estar e de procedimentos internos sao
qualidade de vida. ageis.
Filosofia de A gestio no CAMouUs & O numero de servidores do
gestéo a%tici ativa P meu setor é suficiente para a
P P ' demanda de trabalho.
Participo do estabelecimento Em caso hipotético de
de metas (Planejamento assédio moral no ambiente de
Estratégico, PPl e PDI) no trabalho, me sinto protegido
Campus. ~ institucionalmente.
Gestao e —
; Os gestores tém interesse no
. . _ planejamento :
A visdo, missao, objetivos e institucional bem-estar dos servidores e
metas da UTFPR sao tomam providéncias para
divulgados para todos. sanar dificuldades no
trabalho.
O conhecimento que tenho As fungdes de chefias sdo
sobre as normas da UTFPR, ¢
~ o ocupadas por pessoas com
séo suficientes para a . .
o habilidade gerencial.
realizacdo do meu trabalho.
Na UTFPR os procedimentos A gestao da Universidade é
internos sao ageis. participativa.
Normas e Os procedimentos do meu Considero efetivos os

procedimentos

setor estdo padronizados em
algum sistema eletronico (SEl,
Sistemas Corporativos, SCDP,
PDT]I, entre outros).

O Campus é organizado no que
se refere a normas e
procedimentos.

processos institucionais de
construcéo coletiva (PDI, PPI,
PDP, Avaliag6es
institucionais, colegiados).

Esta instituicdo mantém
coeréncia entre diretrizes,
metas e agoes.
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Quadro 19 - Comparativo entre o modelo da UTFPR (2019a) e a proposta construida

(continuagao)

Questionario 2019 Proposta
Categorias Componentes Categorias Componentes
Esta instituicdo valoriza seus
Gosto de trabalhar no servidores. -
Ch Tenho um sentimento de
ampus. . e
identificagdo com esta
instituicao.
A . O que acontece nesta
O Campus valoriza seus R
; instituicdo & importante para
servidores. ;
mim.
As pessoas aqui sdo bem
tratadas independentemente
O que acontece no Campus é do cargo que ocupam.
importante para mim. As pessoas aqui sdo bem
tratadas independentemente
de sua idade.
As pessoas aqui sdo bem
e Conheco a possibilidade de tratadas independentemente
Identificacéo . ~ Imagem .
... . | participar de acoes de PG de sua cor ou etnia.
com a instituicao institucional

internacionalizagao na
UTFPR.

Sinto-me motivado com o
trabalho que desenvolvo na
UTFPR.

Sinto-me incluido no perfil
tecnoldgico da Instituicao.

As pessoas aqui sdo bem
tratadas independentemente
de seu género.

As pessoas aqui sdo bem
tratadas independentemente
de sua orientacao sexual.

As pessoas aqui sdo bem
tratadas independentemente
de serem pessoas com
deficiéncia.

Considero que o publico
atendido pelo meu setor esta
satisfeito com o servigo
prestado.

Considero esta instituicdo um
bom lugar para trabalhar.

Ha integracao entre os
setores do Campus.

A relagao de trabalho entre
meu setor e outros setores é

Integraggo do meu conhecimento.
Intersetorial / O nivel de competi¢do no
Interdeparta- A competic

Campus nao chega a
mental

atrapalhar o meu trabalho.

Quando preciso de ajuda ou

de informagdes de outros

setores, consigo sem

dificuldades.

Integraggo Os meus colegas de trabalho
Intrasetorial / !

. e eu formamos uma equipe
intradeparta- )
integrada.
mental

Relacionamento
interpessoal e
trabalho em
equipe

Pode-se contar com a
colaboragao das pessoas no
setor em que trabalho.

Procuro ajudar as demais
pessoas do setor em suas
tarefas quando necessario.

Tenho liberdade para
expressar minhas ideias para
0s colegas de trabalho.

Considero que ha uma boa
relacdo entre os integrantes
do setor em que trabalho.

Percebo que quando ha
conflitos em meu setor, a
prépria equipe consegue
resolver.
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Quadro 19 - Comparativo entre o modelo da UTFPR (2019a) e a proposta construida

(conclusao)

Questionario 2019

Proposta

Categorias

Componentes

Categorias

Componentes

Integracao
Intrasetorial /
intradeparta-

mental

Posso contar com a ajuda de
meus colegas para resolver
problemas.

Em meu setor todos
participam das decisdes que
afetam diretamente nosso
trabalho.

Relacionamento
interpessoal e
trabalho em
equipe

Existe uma relagdo de
cooperagao entre os diversos
setores/ departamentos da
instituicao.

Quando preciso de ajuda ou
de informagdes de outros
setores, consigo sem
dificuldades.

Considero que ha uma boa
relagdo entre os técnico-
administrativos e os docentes.

Considero que ha uma boa
relagédo entre os técnico-
administrativos e os alunos.

Considero que ha uma boa
relagédo entre os docentes e
os alunos.

Estou satisfeito com meus
colegas de trabalho.

Reconhecimento

O meu trabalho é importante.

O Cémpus reconhece o valor
dos seus servidores.

O meu trabalho é
reconhecido.

Satisfacao
pessoal no
trabalho

Gosto de trabalhar no setor
em que estou.

Sinto-me motivado com o
trabalho que desenvolvo na
UTFPR.

Considero que meu trabalho é
reconhecido.

Acredito que a universidade
promove impactos positivos
para a sociedade.

Esta instituicdo € um lugar
psicoldgica e emocionalmente
saudavel para trabalhar.

Considero que a instituigao é
comprometida com qualidade
de vida do servidor.

Estou satisfeito com minhas
atribuicbes e
responsabilidades atuais.

De maneira geral, estou
satisfeito com meu trabalho.

Questdes
abertas

O que mais me agrada na
UTFPR.

O que mais me desagrada na
UTFPR.

Qual a sua percepgéo de
diferengas da UTFPR em
relagéo as Universidade
tradicionais?

Questdes
abertas

Espago para comentarios
sobre pontos positivos que
vocé deseje ressaltar.

Espacgo para comentarios
sobre o que poderia melhorar.

Fonte: Elaborado pela autora (2023), com base em UTFPR (2019a) e nos achados da pesquisa
(2023)
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As categorias existentes no modelo de 2019 receberam novo arranjo e
nomenclaturas, mas em esséncia as tematicas foram mantidas. As alteracbes mais
significativas se deram no aperfeigopamento das questbes que compdem as
categorias, buscando-se a facilidade de entendimento dos respondentes e também
maior clareza nas informagdes que podem ser geradas pelo questionario.

O instrumento anterior continha 53 questbes fechadas, dividias em 11
categorias, além de 3 questdes abertas. A proposta final conta com 8 categorias,
totalizando 68 itens componentes e mais duas questbes abertas. O modelo final
contempla maior numero de itens, mas ainda é um formulario conciso e espera-se que

passivel de aplicagdo sem maiores intercorréncias.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo propor o aprimoramento do instrumento
de pesquisa de clima organizacional da UTFPR, de maneira que possa gerar dados e
propostas relevantes para o desenvolvimento da instituicdo. O embasamento
constante no referencial teérico ancora e justifica a importancia de se estudar o clima
organizacional e o quanto isso pode ser uma ferramenta poderosa para a gestao
institucional.

A construgdo da proposta final perpassou a identificacdo das variaveis e
categorias utilizadas nas pesquisas de clima, a comparagdo de instrumentos
aplicados em instituicoes federais de ensino e outros elencados como referéncia de
estudo, de maneira a levantar as propostas de alteragcdo do documento anteriormente
utilizado pela UTFPR, sendo essas etapas previstas nos objetivos especificos deste
trabalho.

A pesquisa de todos os questionarios coletados demonstrou que existem
enfoques diversos na construcdo dos instrumentos, mas que as categorias e
tematicas essencialmente analisadas quando se estuda clima sao bastante
semelhantes, apenas arranjadas de formas diferentes. A analise da totalidade dos
documentos utilizados subsidiou a elaboracédo de um novo modelo para pesquisa de
clima na UTFPR, que era o resultado esperado.

Construir uma proposta concisa e ao mesmo tempo abarcando os temas mais
relevantes, de maneira a poder identificar informagdes significativas para a instituigéo,
foi um trabalho desafiador, permeado por aprendizados e reflexdes. Considera-se que
tanto o objetivo geral quanto os objetivos especificos do estudo foram atingidos. A
proposta apresentada foi construida buscando o modelo mais compativel para uso na
Universidade Tecnoldgica Federal do Parana, mas que pode ser estendido a outras
instituicoes, avaliada a sua pertinéncia.

O periodo decorrido desde a ultima pesquisa de clima realizada na UTFPR
indica que uma nova aplicagao esta préxima de ocorrer e este trabalho se apresenta
como uma proposta de contribui¢ao institucional, atendendo também ao requisito do
mestrado profissional. Esta dissertagdo nédo pretende esgotar a tematica do clima
organizacional nas universidades publicas, mas sim configurar-se como contribuicao

para esta area de estudo e campo de pesquisa considerado escasso na literatura.
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Como sugestbes de estudos futuros € possivel citar a construgdo de
instrumentos que contemplem outras categorias, como fatores externos que possam
influenciar no clima organizacional, e compara-los aos resultados de pesquisas
envolvendo apenas fatores internos. Outra possibilidade de aprofundamento é
identificar as variaveis dependentes dentre as que compdem a avaliagdo de clima,
bem como o impacto da saude fisica e mental dos trabalhadores no clima
organizacional. Outra sugestdo para estudos futuros € a realizagdo de pesquisas
qualitativas de clima organizacional, envolvendo entrevistas com servidores. Também
permanece necessaria a validagao e aplicagao do instrumento aqui proposto, para

refinamento da pesquisa realizada.
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